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บทคดัย่อ 

การค้นควา้เรื่องปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติชิ้นส่วนยาน

ยนต์แห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 มีวตัถุประสงค์1)เพื่อศึกษาปัจจยัส่วน

บุคคลที่มผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวดั

ระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 2)เพื่อศกึษาปัจจยัในการทํางานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั

ในองค์กรของพนักงาน บริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวดัระยอง จากสถานการณ์ 

COVID-19 โดยใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบโดยสะดวก จาํนวน 180 ตวัอย่าง เครื่องมอืแบบสอบถามทีม่ี

ค่าความเชื่อถอืไดเ้ท่ากบั 1.0 และมกีารตรวจสอบความเทีย่งตรงของเนื้อหาจากผูท้รงคุณวุฒ ิสถติทิีใ่ช้

ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานด้วย 

Independent t-test One-way ANOVA การทดสอบรายคู่เชฟเฟ่ Sheffe และการหาความสมัพนัธ์

ระหว่างปัจจยัการทํางานกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั ( 

Pearson Correlation Analysis)  



 ผลการศกึษาพบว่า 1) ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติชิ้นส่วนยานยนต์แห่ง

หนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 พบว่า ปัจจยัสว่นบุคคลดา้น เพศ สถานภาพสมรส 

ตําแหน่งงาน และอายุงาน ทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัในองคก์รใน ดา้นความ 

ปรารถณาทีจ่ะอยู่ในองค์กร ความเชื่อมัน่และการยอมรบัค่านิยมในองค์กร และความทุ่มเทและมุ่งมัน่

ทําเพื่อผลประโยชน์ขององค์กร ไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ปัจจยัส่วนบุคคล

ดา้นอายุ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระดบัการศกึษา ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผูกพนัในองค์กรแตกต่างกนั

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิทีร่ะดบั . 05 จงึเปรยีบเทยีบรายคู่ดว้ยวธิเีชฟเฟ่ (Scheffe) ดา้นอายุ พบว่า 

พนักงานทีม่อีายุมากกว่า 49 ปี กบัพนักงานทีอ่ายุ น้อยกว่า 30 ปี อายุ 30 – 39 ปี และ อายุ 40 – 49

ปี มคีวามผกูพนัในองคก์รของพนักงานโดยรวม แตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ดา้น

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท 30,001 – 

40,000 บาท และ มากกว่า 40,000 บาท กบัพนักงานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน น้อยกว่า 20,001 บาท 

มคีวามผูกพนัในองค์กรของพนักงานโดยรวม แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 และ

ด้านระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี กับ

พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาต่ํากว่าปรญิญาตร ีมคีวามผกูพนัในองค์กรของพนักงานโดยรวม แตกต่าง

กนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 2)ผลการศกึษาปัจจยัในการทาํงานทีม่คีวามสมัพนัธ์ต่อความ

ผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ 

COVID-19 ระหว่างปัจจยัการทํางาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงก้าวหน้าในการทํางาน ความทา้ทายของงาน 

ความสมัพนัธ์ส่วนบุคคลในการทํางาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ กบั ความผูกพนัในองค์กรของ

พนักงาน พบว่า ปัจจยัการการทาํงาน ทัง้ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงกา้วหน้า ความทา้ทายของงานใน

การทํางาน ความสมัพนัธส์ว่นบุคคลในการทํางาน และค่าตอบแทนและสวสัดกิาร กบัความผูกพนัธใ์น

องค์กร มคีวามสมัพนัธ์ในเชงิบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั  .01 โดย ปัจจยัในการทํางาน 3 

ด้าน คือ ความมัน่คงก้าวหน้า ความท้าทายของงานในการทํางาน ความสมัพนัธ์ส่วนบุคคลในการ

ทาํงาน มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั .794, .806, .734 ตามลําดบั คอืมคีวามสมัพนัธใ์นระดบั

มาก และ 1 ด้าน คอื ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั .815 คอืมี

ความสมัพนัธใ์นระดบัมากทีสุ่ด 

ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป ควรทาํการศกึษาเพิม่เตมิในประเดน็ต่อไปนี้ เพื่อใหไ้ดร้บัขอ้มลูทีม่ี

ความครอบคลุมเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนการดาํเนินงาน การวจิยัทีด่ขี ึน้ดงันี้ 1)จากการศกึษาครัง้

นี้ พบวา่ปัจจยัอาจยงัไม่ครอบคลุมและชดัเจนพอ ควรศกึษาประเดน็ทีเ่ป็นปัจจยัทีส่ง่ผลกระทบต่อ

ความผกูพนัธใ์นองคก์ารของพนักงาน จากสถานการณ์ COVID-19 ใหแ้คบลง และตรงประเดน็

เกีย่วกบัสถานการณ์ COVID-19 ใหม้ากกว่านี้ และเลอืกการตัง้ปัญหาทีส่อดคลอ้งและชดัเจน



ตรงไปตรงมา เลอืกใชภ้าษาทีพ่นักงานระดบัปฏบิตักิารเขา้ใจไดง้า่ย เพื่อใหไ้ดผ้ลการตอบ

แบบสอบถามทีถู่กตอ้งและชดัเจน 2)ควรศกึษาตวัแปรอื่นทีส่อดคลอ้งกบับรบิทขององคก์รในดา้น

นโยบายและการบรหิารงาน จากสถานการณ์ COVID-19 เพื่อจะสามารถนําผลการวจิยัทีไ่ดไ้ปเป็น

แนวทางในการกําหนดปัจจยัทีจ่ะสง่ผลใหพ้นักงานเกดิความผกูพนัในองค์กรมากยิง่ขึน้ 

คาํสาํคญั: ความผกูพนัในองคก์ร ปัจจยัในการทาํงาน  สถานการณ์COVID-19 

Abstract 

Researching factors affecting employee engagement in the organization an auto parts 

manufacturing company in Rayong Province, from the COVID-19 situation, has the objectives 

of 1) to study personal factors affecting employee engagement. An auto parts manufacturing 

company in Rayong province from the situation of COVID-19 2) to study the working factors 

that relate to the organizational engagement of employees. An automotive parts company in 

Rayong province from the COVID-19 situation by using a convenient sampling method of 180 

samples, a questionnaire tool with a reliability value of 1.0, and the content validity was 

checked by experts. The statistics used in the analysis were percentage, mean, standard 

deviation. Independent t-test One-way ANOVA, the Sheffe dual test, and finding the 

relationship between working factors and organizational engagement. Using the Pearson 

Correlation Analysis coefficient. 

The results of the study showed that 1) employee engagement an auto parts company in 

Rayong Province, from the COVID-19 situation, it was found that the personal factors of sex, 

marital status, job position and job age were different. There is a commitment in the 

organization in terms of wish to stay in the organization Confidence and acceptance of values 

in the organization and dedication and commitment to the benefit of the organization There 

was no statistically significant difference at the .05 level, personal factors in age. Average 

monthly income and education level at the .05 level, the pair was compared with the Scheffe 

method for age. Employee older than 49 and employee younger than 30 were compared. 

Years 30-39 years and age 40-49 years have a strong commitment to the organization of 

employees as a whole the difference was statistically significant at the .05 level of average 

monthly income, it was found that employees with average monthly income of 20,001 - 30,000 

baht, 30,001 - 40,000 baht, and more than 40,000 baht with employees with average monthly 

income. Less than 20,001 baht, there is a total commitment in the organization of the 



employee. The difference was statistically significant at the .05 level and education level, it 

was found that employees with bachelor's degree and postgraduate with employees with a 

lower than bachelor's degree There is a commitment in the organization of the employee as 

a whole. The difference was statistically significant at the .05 level. 2) The results of the study 

of occupational factors related to the organizational engagement of the employees. One auto 

parts manufacturing company in Rayong Province from the COVID-19 situation between the 

working factors such as stability and progress in work Job challenge Personal relationships 

in work Compensation and welfare and organizational commitment of employees found that 

the four working factors were stability, progress, Challenges of work in the workplace Personal 

relationships in work And compensation and benefits With ties in the organization There was 

a statistically positive relationship at the .01 level, with 3 working factors: stability, progressive, 

Challenges of work in the workplace Personal relationships in work The correlation 

coefficients (r) were .794, .806, .734, respectively, that were high correlation and one aspect 

was compensation and benefits. The correlation coefficient (r) of. 815 is the highest level. 

Suggestions for the next research Further studies should be conducted on the 

following points. To obtain comprehensive information useful for planning operations. Better 

research follows 1) From this study found that the factors may not be comprehensive and 

clear enough the issues affecting employee organizational ties from the COVID-19 situation 

should be more narrow and more relevant to the COVID-19 situation. And choose the problem 

setting that is consistent and clear Choose to use language that is easy for operating staff to 

obtain accurate and clear results of the questionnaire 2) Other variables that are relevant to 

the organizational context should be studied. In terms of policy and management from the 

COVID-19 situation, in order to be able to use the research results as a guideline in 

determining factors that will result in employee engagement in the organization. 

Keywords: engagement in the organization, Working factors, COVID-19 situation. 

บทนํา 

จากสถานการณ์การแพร่ระบาด COVID-19 ในหลายประเทศทัว่โลกรวมถึงทวีปยุโรป 

นับตัง้แต่ช่วงเดอืน ธ.ค.2562 เป็นต้นมานัน้ ส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อทัง้เศรษฐกจิจนี (ซึ่งปัจจุบนั

สถานการณ์เริม่คลีค่ลาย) ตลอดจนเศรษฐกจิโลกและยูโรโซน โดยไม่เพยีงแต่จะก่อใหเ้กดิความกงัวล

ทางด้านสุขภาพเท่านัน้ แต่ยังลุกลามต่อเนื่องไปถึงความผันผวนในตลาดการเงินจากความตื่น

ตระหนกของนักลงทุนและปัญหาดา้นการคา้การขนสง่ จากความจาํเป็นทีห่ลายประเทศจะตอ้งปิดเมอืง



หรอืโรงงานผลติยาวนานขึน้ทีท่ําใหเ้ครอืข่ายโลจสิตกิสจ์นีปัน่ป่วนจนสง่ผลกระทบต่อซพัพลายเชนไป

ทัว่โลกและทําให้เกิดปัญหาในการติดต่อสื่อสารการเดินทางสญัจรและการกกัตุนสนิค้าและอาหาร

ตามมาอย่างทีเ่หน็กนัในแทบทุกประเทศ ทีผ่่านมา รฐับาลหลายประเทศในยุโรปทีม่ผีู้ตดิเชื้อเพิม่ขึ้น

เป็นจํานวนมาก เช่น อติาล ีสเปน ฝรัง่เศส ไอร์แลนด์ เบลเยีย่ม เดนมาร์ก และโปแลนด์ ต้องสัง่ล็อค

ดาวน์หรอืทําการปิดประเทศชัว่คราว ห้ามเดนิทางสญัจร เพื่อควบคุมและป้องกนัการแพร่ระบาดทัง้

จากภายในและภายนอกประเทศ โดยบางประเทศ เช่น เยอรมนี ฮงัการ ีสโลวาเกยี และลทิวัเนีย ไดท้าํ

การปิดพรมแดนบางส่วนกบัประเทศในอียูด้วยกนัเองซึ่งขดักบัหลกัเสรภีาพในการเดนิทางอนัเป็น

หวัใจของอยี ูนอกจากนี้ ยงัก่อใหเ้กดิอุปสรรคต่อการขนสง่สนิคา้ขา้มแดน โดยเฉพาะสนิคา้จาํเป็น เช่น 

อาหาร ของใชป้ระจําวนั และยาอุปกรณ์ทางการแพทยจ์นทําใหใ้นวนัที ่17 ม.ีค.2563 อยีูต้องประกาศ

มาตรการปิดพรมแดนภายนอก อยีูทัง้หมดหา้มคนต่างชาตจิากประเทศที ่3 เดนิทางเขา้อยีูเป็นเวลา 

30 วนั ยกเวน้กรณีเป็นการเดนิทางทีจ่าํเป็นอย่างยิง่ยวด โดยอยีูหวงัว่าเมื่อปิดพรมแดนภายนอกแลว้ 

จะทาํใหป้ระเทศสมาชกิอยียูกเลกิการปิดพรมแดนภายใน 

ดว้ยเหตุทีเ่ศรษฐกจิอยีเูชื่อมโยงกบัจนีสูงในหลายมติ ิการแพร่ระบาดอย่างหนักในยุโรปทําให้

การผลติและการจา้งงานหยุดชะงกัชัว่คราว ซึ่งรวมถึงอุตสาหกรรมการผลติรถยนต์ของค่ายรถยนต์

ต่างๆ ซึง่ใหญ่เป็นอนัดบั 2 ของโลก อาท ิVolkswagen, Daimler (Mercedes), BMW, FIAT และมกีาร

จา้งงานในอุตสาหกรรมถงึ 6.1% ทีไ่ดร้บัผลกระทบจากวกิฤตขิองห่วงโซ่อุทานจากการทีร่ฐับาลจนีปิด

เมอืงอู่ฮัน่และการขาดชิ้นส่วนรถยนต์ที่ผลติจากจนี รวมทัง้ยอดขายก็ลดลงอย่างมากจากมาตรการ

ล็อคดาวน์ โดยมีข่าวว่าบริษัทรถยนต์หลายแห่งได้แสดงความพร้อมที่จะเปลี่ยนมาผลิตอุปกรณ์

ทางการแพทย ์เช่น เครื่องช่วยหายใจ ซึ่งกําลงัเป็นทีต่้องการมากในยุโรปในช่วงนี้ ทัง้นี้ความทา้ทาย

สําหรบับรษิทัจะอยู่ที่การผลติสนิค้าประเภทใหม่ให้ได้มาตรฐาน โดยหน่วยงานภาครฐัก็จะต้องช่วย

อํานวยความสะดวกในเรื่องกฎระเบยีบ กระบวนการเพื่อให้การปรบัเปลีย่นการผลิตสามารถทําได้

โดยเรว็ ไดม้าตรฐาน และเป็นทางออกหนึ่งในการช่วยประคบัประคองอุตสาหกรรมรถยนต์ของยุโรป

ในช่วงวกิฤตนิี้ 

 ดงันัน้องค์กรจงึต้องเตรยีมความพร้อมเกี่ยวกบัการรบัมอืสถานการณ์การแพร่ระบาดไวรสันี้ 

อย่างรวดเร็วโดยต้องมุ่งเน้นที่การพฒันาองค์กรและทรพัยากรบุคคล ที่เป็นปัจจยัในการทํางานให้

สําเร็จและมีประสทิธิภาพ เพื่อรกัษาผลประโยชน์ของบริษัท ชื่อเสยีง คุณภาพของงาน และความ

เชื่อมัน่ ของลูกคา้เอาไว ้โดยปัจจยัของบุคคลกร จําเป็นต้องใหค้วามสําคญัมากทีสุ่ด และต้องเน้นใน

การจดัการเพื่อใหส้ามารถรกัษาพนักงานทีด่มีคุีณภาพ  

สําหรบัองค์กรในประเทศไทย ความผูกพนัของพนักงาน เป็นปัจจยัที่ทําให้พนักงานอยู่กบั

องค์กรยาวนานขึน้และเพิม่มากขึน้ โดยอตัราส่วนสงูสุดอยู่ทีก่ารทํางานในปีทีห่า้ อย่างไรกต็าม ความ

ผูกพนัเป็นปัจจยัผลกัดนัใหเ้กดิการเปลีย่นแปลง สะทอ้นความต้องการ ทีอ่งค์กรต้องเขา้ใจและปฏบิตัิ

ตามสําหรับประเด็นปัญหาสําคัญอย่างต่อเนื่ องปัจจัยสําคัญที่ผลักดันและสร้างให้เกิดความ

ผูกพนั สําหรบัพนักงานทีท่ํางานน้อยกว่าสองปี คอื ความเชื่อมัน่ต่อผูนํ้าอาวุโส ส่วนปัจจยัหลกัทีส่รา้ง



ใหเ้กดิความผกูพนัของพนักงานทีท่ํางานมามากกว่า 4 ปี คอื ความเชื่อมโยงระหว่างลกัษณะงาน และ

วตัถุประสงค์ของบริษทั Choo กล่าวว่า “ประเทศไทยเป็นประเทศที่กําลงัปฏิวตัิเพื่อเขา้สู่เศรษฐกจิ

ดจิทิลั ในขณะเดยีวกนักต็อ้งเผชญิกบัความทา้ทายของสงัคมผูสู้งอาย ุความคาดหวงัของพนักงาน ถูก

คาดหวงัเพื่อเปลีย่น และธุรกจิต้องเตรยีมพรอ้ม เพื่อส่งมอบประสบการณ์ทีด่ใีหก้บัพนักงาน ผูนํ้าและ

ผูจ้ดัการจําเป็นต้องลงทุนในการพฒันาสายอาชพีใหก้บักลุ่มพนักงานของตน แก้ปัญหาในทีท่ํางานได้

อย่างรวดเรว็ และเขา้ใจว่าอะไรเป็นเรื่องทีส่าํคญัทีสุ่ดสาํหรบัทมีงานในแต่ละช่วงจงัหวะชวีติทาํงานของ

แต่ละคน สิง่เหล่านี้จะช่วยใหอ้งค์กรรกัษาคนเก่งไวไ้ด ้ลดจํานวนการลาออกของพนักงาน และช่วยให้

ทุกฝ่ายไดร้บัสิง่ทีต่นตอ้งการ” 

ดงันัน้ การศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติชิ้นส่วนยาน

ยนต์แห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 จําเป็นอย่างยิง่ต่อหน่วยงานในการที่จะ

ทราบขอ้มลูเบือ้งตน้ว่ามปัีจจยัอะไรบา้งทีส่ง่ผลกระทบต่อความผกูพนัของพนักงาน บรษิทัผลติชิน้สว่น

ยานยนต์แห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 ซึ่งจะนําไปพจิารณาปรบัปรุงแก้ไข

เพื่อวางแผนหามาตรการในการเสรมิสรา้งความผกูพนัต่อองคก์รกบัพนักงานใหอ้ยู่กบัองคก์รไวไ้ด ้

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลที่มผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติชิ้นส่วนยาน

ยนตแ์ห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 

2. เพื่อศกึษาปัจจยัในการทํางานที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติ

ชิน้สว่นยานยนตแ์ห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 

สมมติฐานของการวิจยั 

1. ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนักงาน บรษิทัผลติชิน้สว่นยาน

ยนตแ์ห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 แตกต่างกนั 

2. ปัจจยัการในทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัในองคก์รของพนักงาน บรษิทัผลติชิน้สว่นยาน

ยนตแ์ห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19  

ขอบเขตของการวิจยั 

การศกึษาในครัง้นี้ มุ่งศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนักงาน บรษิทัผลติชิน้สว่น

ยานยนตแ์ห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 ดงันี้  

1. ขอบเขตดา้นเนื้อหาการวจิยั ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติ

ชิน้สว่นยานยนตแ์ห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 ตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษา มี

ดงัต่อไปนี้ 



1.1 ตวัแปรตน้(อสิระ)  

1.1.1 ปัจจยัสว่นบุคคล (Personal Characteristic) ประกอบดว้ย 

1.1.1.1 เพศ 

  1.1.1.2 อายุ 

  1.1.1.3 สถานภาพสมรส 

  1.1.1.4 ระดบัการศกึษา 

   1.1.1.5 ตําแหน่งงาน 

   1.1.1.6 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

   1.1.1.7 อายุงาน 

 1.1.2 ปัจจยัในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

  1.1.2.1 ความมัน่คงกา้วหน้าในการทาํงาน 

   1.1.2.2 ความทา้ทายของงาน 

   1.1.2.3 ความสมัพนัธส์ว่นบุคคลในการทาํงาน 

   1.1.2.4 ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

1.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 

 1.2.1 ความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจงัหวดั

ระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 ประกอบดว้ย 

   1.2.1.1 ความปรารถนาทีจ่ะอยู่ในองคก์ร 

   1.2.1.2 ความเชื่อมัน่และการยอมรบัค่านิยมในองคก์ร 

   1.2.1.3 ความทุ่มเทและมุ่งมัน่ทาํเพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร 

2. ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้นี้ คอื พนักงาน บรษิทัผลติชิ้นสว่นยานยนต์

แห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จํานวนทัง้หมด 269 คน (อ้างองิจากฝ่ายบุคคล บรษิทัผลติชิน้สว่นยานยนต์

แห่งหนึ่งในจังหวดัระยอง ข้อมูล ณ วันที่ 1 สิงหาคม 2563 โดยบริษัทที่ให้ความอนุเคราะห์ใน

การศกึษาครัง้นี้ขอใหไ้ม่เปิดเผยชื่อบรษิทั) กลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้ จํานวน 180 คน กําหนด

ขนาดของตวัอย่างดว้ยการใชส้ตูรคาํนวณขนาดตวัอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, p. 

125, อา้งถงึใน ศราวุธ โภชนะสมบตั,ิ 2559, หน้า 36) โดยกําหนดค่าความคลาดเคลื่อนที ่0.05  

 



3. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่พืน้ทีก่ารวจิยั คอื บรษิทัผลติชิน้สว่นยานยนตแ์ห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ขอบเขตดา้นระยะเวลาทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้  

ตัง้แต่วนัที ่1 สงิหาคม 2563 ถงึวนัที ่30 กนัยายน 2563โดยมรีะยะเวลารวม 2 เดอืน 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. เพื่อทราบถงึปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน บรษิทัผลติชิน้สว่น

ยานยนตแ์ห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 

2. เพื่อทราบถึงความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัการทํางานกบัความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

บรษิทัผลติชิน้สว่นยานยนตแ์ห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 

ผลการศึกษา 

จากผลการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน บรษิทัผลติชิน้สว่นยาน

ยนตแ์ห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 พบว่า 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระดบัการศกึษา ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อ

ความผูกพนัในองค์กรแตกต่างกนั ดงันัน้ จงึควรทบทวนสวสัดกิารดา้นทีย่งัแตกต่างจาก พนักงานทีม่ี

อายุมาก รายไดท้ีสู่ง และระดบัการศกึษาทีส่งู เพื่อใหล้ดความเหลื่อมลํ้าและเกดิความรูส้กึดกีบัองคก์ร 

และเพิม่ความผกูพนัธก์บัองคก์รมากขึน้ พรอ้มทัง้ยงัสามารถรกัษาทรพัยากรไวก้บัองคก์รได ้ 

2. ด้านปัจจยัในการทํางาน ม ี3 ด้าน คอื ความมัน่คงก้าวหน้า ความท้าทายของงานในการ

ทํางาน ความสมัพนัธ์ส่วนบุคคลในการทํางาน มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัมากกบัความผูกพนักบัองค์กร 

และ 1 ดา้น คอื ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมากทีสุ่ดกบัความผูกพนักบัองค์กร 

ซึ่งสรุปไดว้่าปัจจยัการทํางานมผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติชิ้นสว่นยานยนต์

แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 ในทิศทางที่ส ัมพันธ์กัน บริษัทต้องให้

ความสาํคญัและทบทวนปัจจยัเหล่านี้อยู่เสมอ 

การทบทวนวรรณกรรม 

ผู้วจิยัไดท้ําการศกึษาค้นควา้แนวคดิ ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้ง จากตํารา เอกสาร

และเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง โดยสรุปนําเสนอสาระสาํคญั ในประเดน็เป็นลําดบั ดงัต่อไปนี้ 

ทฤษฎี E.R.G. ของ Alderfer (Existence Relatedness Growth) Alderfer (อ้างถึงใน สม

ยศ นาวีการ, 2540, หน้า 307-310) ได้ปรบัปรุงลําดับขัน้ความต้องการของ Maslow เป็นความ

ตอ้งการ 3 ระดบั ดงันี้  

1. ความต้องการดํารงชวีติอยู่ (existence needs) คอื ความต้องการทางร่างกายและความปลอดภยั 

ความตอ้งการรายได ้สวสัดกิารและสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 



2. ความต้องการความสัมพันธ์ (relatedness needs) คือ ความต้องการทุกอย่างที่เกี่ยวพันกับ

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลภายในสถานทีท่าํงาน  

3. ความต้องการเจริญเติบโต (growth needs) คือ ความต้องการภายในเพื่อการพฒันาส่วนบุคคล 

ความต้องการของบุคคลที่จะเจรญิเติบโตพฒันา และใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ด้วยการแสวงหา

โอกาส และการเอาชนะความทา้ทายใหม่ ๆ 

ทฤษฎีความคาดหวงัของวรมู (Vroom Expectancy Theory) คําอธบิายของวรมูเน้นใน 2 

เรื่องดว้ยกนั คอืเรื่องค่านิยมในงานว่าทํางานแลว้คาดหวงัว่าจะไดอ้ะไร และอกีเรื่องทีเ่น้นคอืแรงจูงใจ

ซึ่งกําหนดทิศทางการกระทําเพื่อให้ได้ตามค่านิยมของตน คือคาดหวงัว่าจะได้ตามค่านิยม เป็น

แรงจูงใจใหบุ้คคลใช้ความพยายามกระทําให้สําเรจ็ และความสําเรจ็ของงานเกดิจากความพยายาม

บวกกบัความสามารถของตน จากคาํอธบิายดงักล่าวนี้ หลายคนเหน็ว่าวรมูเน้นทีส่ ิง่จงูใจจากภายนอก 

คอืความคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัรางวลั ไดร้บัการยกย่อง ไดร้บัเงนิเดอืนเพิม่ขึน้ ฯลฯ แต่ถ้ามองทศันะของ

กลุ่มพุทธนิิยม กลุ่มนี้จะกล่าวว่า ความคาดหวงัซึง่เป็นความคดิของบุคคล  

แนวมินเนอร ์(Miner, 1992, อ้างถึงใน จงกลรตัน์ วงศ์นาถ, 2546) ได้กล่าวถึงระยะต่างๆ 

ของกระบวนการสรา้งความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคดิของ Mowday และคณะประกอบดว้ย 3 ระยะ

คอื 1)  ระยะเริม่ต้น ปรากฏขึน้ตัง้แต่เริม่เขา้ทํางาน ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อ

องค์กรไดแ้ก่คุณสมบตัสิ่วนบุคคล เช่น คุณค่า ความเชื่อ บุคลกิภาพ และคุณสมบตัขิองงาน เช่น การ

พจิารณาอย่างพอเพยีงทําใหเ้กดิความคาดหวงัต่องานที่ทํา 2)  ความผูกพนัต่อองค์กรในระยะต่อมา 

ซึ่งมอีทิธพิลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ลกัษณะงานที่ทําการให้คําแนะนํา คําปรกึษาการ

ทํางานเป็นกลุ่ม ค่าจ้าง ค่าตอบแทนลักษณะองค์กร ทําให้พนักงานรู้สึกรบัผิดชอบและรู้สึกว่ามี

ความหมายต่อองคก์รมากน้อยเพยีงใด 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูลและศึกษา 

 1. การวจิยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Study) 

โดยใชก้ารวจิยัแบบสาํรวจ (Survey Research) เพื่อคน้หาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรต่างๆ ที่

กําหนดขึน้ ซึง่กระทาํโดยการระบุปัญหาสาํหรบัการศกึษา การกําหนดวตัถุประสงคแ์ละการตัง้

สมมุตฐิานเพื่อทดสอบผูว้จิยั ศกึษารวบรวมและดดัแปลง ปรบัปรุงจากการศกึษาแนวคดิทฤษฎแีละ

งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง โดยมรีายละเอยีดแบ่งเป็น 3 ตอน 

 2. นําแบบสอบถามเสนอใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาและผูท้รงคุณวุฒ ิทีม่คีวามเชีย่วชาญ จาํนวน 5 

ท่าน ตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) ความเหมาะสมของภาษาทีใ่ช ้(Wording) 



และนําค่าของคะแนนทีผู่เ้ชีย่วดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Congruence) โดยจะคดัเลอืกคาํถามทีม่ี

ค่าดชันีความสอดคลอ้งเท่ากบัหรอืมากกว่า 0.5 ขึน้ไป ซึง่ผลดชันีความสอดคลอ้งเท่ากบั 1.00 หาค่า

ความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชค่้าสมัประสทิธิอ์ลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

ซึง่ไดค่้าดชันีความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.969 

 3. ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเกบ็ขอ้มลูตัง้แต่วนัที ่1 สงิหาคม 2563 ถงึวนัที ่30 กนัยายน 2563โดย

มรีะยะเวลารวม 2 เดอืน 

การจดัทาํข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 

1. การวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิพรรณนา ใช้การแจกแจงความถี่แสดงตารางแบบร้อยละ ค่าเฉลี่ย(Mean) 

และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) 

2. การวเิคราะห์ขอ้มูลสถติอินุมาน เพื่อทดสอบสมมตฐานใชโ้ปรแกรมสถติ ิ(SPSS) ใชก้ารทดสอบค่า 

t-test ใช้ในการทดสอบการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตัวแปรอิสระที่มีการ

แบ่งกลุ่มเป็น 2 กลุ่ม การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-Way ANOVA) การทดสอบราย

คู่ดว้ยวธิเีชฟเฟ่ (Scheffe) ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 หาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยั โดยใชค่้า

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั ( Pearson Correlation Analysis) ที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติที่ 

0.05 

การอภิปรายผลการวิจยั 

จากผลการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน บรษิทัผลติชิน้สว่นยาน

ยนตแ์ห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 ผูศ้กึษาขอนําเสนอการอภปิรายผล ดงันี้ 

1. ผลการศกึษาปัจจยัในการทํางานทีม่ผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติชิ้นส่วน

ยานยนต์แห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 พบว่า ทัง้ 4 ด้านอยู่ในระดบัความ

คดิเหน็มาก  

1.1 ความมัน่คงกา้วหน้าในการทาํงาน โดยรวมอยู่ในระดบัความคดิเหน็มาก ซึง่สอดคลอ้งกบั

การศกึษาพญิาภรณ์ เตง็พาณิชกุล (2558) ศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชน

และสวสัดกิารสงัคมสํานักงานเขตบางแค พบว่า พนักงานมคีวามเหน็ด้วยในระดบัมาก องค์กรเปิด

โอกาสใหแ้สดงความสามรถในการปฎบิตังิานอย่างเตมิที ่ 

1.2 ด้านความท้าทายของงาน โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก ซึ่งสอดคล้องกับ

การศึกษาของ ศรีสุนันท์ วฒันา (2559) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

บรษิทั เอชจเีอสท ี(ประเทศไทย) พบว่า พนักงานมคีวามเหน็ดว้ยในระดบัมาก งานทําใหรู้ส้กึว่าต้อง

พฒันาความรูค้วามสามารถอยู่ตลอดเวลา งานในความรบัผดิชอบท้าทายความสามารถ ใช้ความคดิ



รเิริม่ในการปฏบิตัติามเวลา และงานทีร่บัผดิชอบปัจจุบนัทา้ทายไม่ซํ้ากนั สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ 

อนันต์ มณีรตัน์ (2560) ศกึษาความผูกพนัในองค์การ: ศกึษากรณีสํานักงานเลขาธกิารคณะรฐัมนตร ี

พบว่า พนักงานมคีวามเหน็ดว้ยในระดบัมาก เนื่องจาก บุคลากรใหค้วามสําคญักบัความท้าทา้ยของ

งาน ความยาก เปลีย่นแปลงตามยุคสมยันโยบาย กฎระเบยีบและเขา้มาอย่างต่อเนื่อง ต้องใชค้วามรู้

ความสามารถทีม่ากขึน้ ตอ้งใชค้วามรูค้วามสามรถเตม็ที ่และใชค้วามคดิสรา้งสรรคห์รอืความคดิใหม่ๆ 

มากขึน้ในการทาํงาน 

1.3 ด้านความสัมพันธ์ส่วนบุคคลในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก 

สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ จรรยา ห่วงเทศ (2558) ศกึษาปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนักงาน ธนาคารกรุงศรอียุธยา จากดั(มหาชน) ภาค208 พบว่า ทศันคตต่ิอเพื่อนร่วมงาน

อยู่ในระดบัความคดิเหน็มาก เนื่องจากเพื่อร่วมงานมคีวามสามคัคเีป็นหนึ่ง  

1.4 ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นมาก สอดคล้องกับ

การศกึษาของ นิตยา บา้นโก๋ (2558) ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลกบัความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรภาครฐั

ศูนยฝึ์กพาณิชยน์าว ีกรมเจา้ท่า กระทรวงคมนาคม พบว่า ระดบัความคดิเหน็มาก เนื่องจาก เงนิเดนิ

เดอืนทีไ่ดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ ไดร้บัสวสัดกิารและค่าตอบแทนพเิศษต่างๆมี

ความเหมาะสม 

2. ผลการศกึษาความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจงัหวดั

ระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 ได้แก่ ความปรารถณาที่จะอยู่ในองค์กร ความเชื่อมัน่และการ

ยอมรบัค่านิยมในองค์กร และความทุ่มเทและมุ่งมัน่ทําเพื่อผลประโยชน์ขององค์กร พบว่า ทัง้ 3 ดา้น

อยู่ในระดบัความคดิเหน็มาก  

2.1 ดา้นความปรารถนาทีจ่ะอยู่ในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัความคดิเหน็มาก สอดคลอ้งกบั

การศึกษาของ ศราวุธ โภชนะสมบตัิ (2559) ศึกษาปัจจยัที่มีอิทธพิลต่อความผูกพนัในองค์กรของ

บุคลากรสาํนักงานป้องกนัควบคุมโรคที ่8 จงัหวดันครสวรรค ์พบว่า ดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร พนกังาน

มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เนื่องจาก มีความภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งที่ทําให้หน่วยงานประสบ

ความสาํเรจ็ตามวตัถุประสงค ์

2.2 ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัค่านิยมในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัความคดิเหน็มาก 

สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ศรสีุนันท์ วฒันา (2559) ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของ

พนักงาน บริษัท เอชจีเอสที (ประเทศไทย) พบว่า ความเชื่อมัน่และการยอมรบัค่านิยมในองค์กร 

โดยรวมอยู่ในระดบัความคดิเหน็มาก เนื่องจาก พนักงานมคีวามภูมใิจทีจ่ะบอกผูอ้ื่นว่าทํางานทีบ่รษิทั 

และยนิดเีขา้ร่วมกจิกจิกรรมต่างๆทีบ่รษิทั สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ จรรยา ห่วงเทศ (2558) ศกึษา

ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน ธนาคารกรุงศรอียุธยา จากดั(มหาชน) 



ภาค208 พบว่า ความเชื่อมัน่ยอมรบัเป้าหมายและการยอมรบัค่านิยมองค์กรอยู่ในระดบัความคดิเหน็

มาก พนักงานคดิว่าวสิยัทศัน์ขององคก์รเหมาะสม 

2.3 ด้านความทุ่มเทและมุ่งมนัทําเพื่อผลประโยชน์ขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัความ

คดิเหน็มาก สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ศรสีุนันท ์วฒันา (2559) ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัใน

องค์กรของพนักงาน บริษัท เอชจีเอสที (ประเทศไทย) พบว่า ความทุ่มเทและมุ่งมันทําเพื่อ

ผลประโยชน์ขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดบัความคดิเหน็มาก เนื่องจาก พนักงานมคีวามทํางานไดด้ ี

เตมิใจทุ่มเทความพยายามในเงานทีท่าํเพื่อใหบ้รษิทัประสบความสาํเรจ็  

3. ผลการเปรยีบเทยีบความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งใน

จงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 จําแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล พบว่า เพศ สถานภาพสมรส 

ตําแหน่งงาน และอายุงาน ทีแ่ตกต่างกนัมคีวามผกูพนัในองค์กร ดา้นความปรารถณาทีจ่ะอยู่ในองค์กร 

ความเชื่อมัน่และการยอมรบัค่านิยมในองค์กร และความทุ่มเทและมุ่งมัน่ทําเพื่อผลประโยชน์ของ

องค์กรไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิทีร่ะดบั .05 สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ลลติา จนัทร์

งาม (2559) ศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสนิ สํานักงาน

ใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน เพศ และสถานภาพ ที่แตกต่างกนัมรีะดบัความ

ผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถิตทิี่ระดบั .05 และสอดคล้องกบั การศกึษา

ของนิตยา บ้านโก๋ (2558) ศกึษาปัจจยัที่มผีลกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรภาครฐัศูนย์ฝึก

พาณิชยน์าว ีกรมเจา้ท่า กระทรวงคมนาคม พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น เพศ สถานภาพสมรส ระดบั

ตําแหน่งงาน และอายุงาน ทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยสําคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั .05 

จําแนกตามอายุ ระดบัการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนพบว่า โดยภาพรวมแตกต่างกนั เมื่อ

พจิารณาเป็นด้านอายุ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกนัมคีวามผูกพนัในองค์กร

แตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั . 05 โดย สอดคลอ้งกบัการศกึษาของทวชิ อุศมา (2560) 

ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษัททวีฟาร์ม จํากดั อําเภอละงู จงัหวดัสตูล พบว่า 

ปัจจัยด้าน อายุ และรายได้ ที่แตกต่างกันมีผลต่อความสมัพนัธ์ขององค์การแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .001 สอดคล้องกบัการศึกษาของ อนันต์ มณีรตัน์ (2560) ศึกษาความ

ผูกพนัในองค์การ: ศกึษากรณีสํานักงานเลขาธกิารคณะรฐัมนตร ีพบว่า ปัจจยัดา้นอายุและรายไดต่้อ

เดอืน ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผูกพนัในองค์การของบุคลากรในสํานักงานเลขาธกิารคณะรฐัมนตร ี

แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 และสอดคล้องกบัการศกึษาของ ลลติา จนัทร์งาม 

(2559) ศกึษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสนิ สํานักงานใหญ่ 



กลุ่มลูกค้าบุคคล พบว่า ปัจจัยด้าน รายได้ และการศึกษา แตกต่างกันมีผลต่อความสมัพนัธ์ของ

องคก์ารแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

4. ผลการศกึษาปัจจยัในการทํางานที่มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน 

บรษิทัผลติชิน้ส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจงัหวดัระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 ระหว่างปัจจยัการ

ทํางาน พบว่า ปัจจยัการการทํางาน ทัง้ 4 ดา้น มคีวามสมัพนัธ์ในเชงิบวกอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่

ระดบั .01 โดย ปัจจยัการการทํางาน 3 ด้าน คอื ความมัน่คงก้าวหน้า ความท้าทายของงานในการ

ทํางาน มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัมาก และ 1 ด้าน คอื ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธ์ใน

ระดบัมากทีสุ่ด ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษา ศรสีุนันท ์วฒันา (2559) ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนั

ในองค์กรของพนักงาน บริษัท เอชจีเอสที (ประเทศไทย) พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้าน

ลกัษณะงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน มีความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั .05 โดยมคีวามสมัพนัธไ์ปในทศิทางเดยีวกนั และมรีะดบัความสมัพนัธใ์นระดบัมาก สอดคลอ้ง

กบัการศกึษาของ จรรยา ห่วงเทศ (2558) ศกึษาปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ

ของพนักงาน ธนาคารกรุงศรอียุธยา จากดั(มหาชน) ภาค208 พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้น

ประสบการณ์ทํางาน ในภาพรวม และดา้นทศันคตต่ิอเพื่อนร่วมงาน มคีวามสมัพนัธ์ไปในทางบวกอยู่

ในระดบัสงู อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ทวชิ อุศมา (2560) 

ศกึษาความผกูพนัต่อองค์การของพนักงาน บรษิทัทวฟีารม์ จาํกดั อําเภอละง ูจงัหวดัสตูล พบว่า ดา้น

ความหลากหลายของทกัษะในการทํางาน มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .001 มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางบวกในระดบัมาก 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และระดบัการศกึษา ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อ

ความผูกพนัในองค์กรแตกต่างกนั ดงันัน้ จงึควรทบทวนสวสัดกิารดา้นทีย่งัแตกต่างจาก พนักงานทีม่ี

อายุมาก รายไดท้ีสู่ง และระดบัการศกึษาทีส่งู เพื่อใหล้ดความเหลื่อมลํา้และเกดิความรูส้กึดกีบัองคก์ร 

และเพิม่ความผกูพนัธก์บัองคก์รมากขึน้ พรอ้มทัง้ยงัสามารถรกัษาทรพัยากรไวก้บัองคก์รได ้ 

2. ด้านปัจจยัในการทํางาน ม ี3 ด้าน คอื ความมัน่คงก้าวหน้า ความท้าทายของงานในการ

ทํางาน ความสมัพนัธ์ส่วนบุคคลในการทํางาน มคีวามสมัพนัธ์ในระดบัมากกบัความผูกพนักบัองค์กร 

และ 1 ดา้น คอื ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัมากทีสุ่ดกบัความผูกพนักบัองค์กร 

ซึ่งสรุปไดว้่าปัจจยัการทํางานมผีลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน บรษิทัผลติชิ้นสว่นยานยนต์

แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง จากสถานการณ์ COVID-19 ในทิศทางที่ส ัมพันธ์กัน บริษัทต้องให้

ความสาํคญัและทบทวนปัจจยัเหล่านี้อยู่เสมอ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 



1. จากการศกึษาครัง้นี้ พบว่าปัจจยัอาจยงัไม่ครอบคลุมและชดัเจนพอ ควรศกึษาประเด็นที่

เป็นปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพนัธ์ในองค์การของพนักงาน จากสถานการณ์ COVID-19 ให้

แคบลง และตรงประเด็นเกี่ยวกับสถานการณ์ COVID-19 ให้มากกว่านี้  และเลือกการตัง้ปัญหาที่

สอดคลอ้งและชดัเจนตรงไปตรงมา เลอืกใชภ้าษาทีพ่นักงานระดบัปฏบิตักิารเขา้ใจไดง้า่ย เพื่อใหไ้ดผ้ล

การตอบแบบสอบถามทีถู่กตอ้งและชดัเจน 

2. ควรศกึษาตวัแปรอื่นทีส่อดคลอ้งกบับรบิทขององค์กร ในดา้นนโยบายและการบรหิารงาน 

จากสถานการณ์ COVID-19 เพื่อจะสามารถนําผลการวจิยัทีไ่ดไ้ปเป็นแนวทางในการกําหนดปัจจยัที่

จะสง่ผลใหพ้นักงานเกดิความผกูพนัในองคก์รมากยิง่ขึน้ 

เอกสารอ้างอิง 

ทวชิ อุศมา. (2560). ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บรษิทัทวฟีาร์ม จํากดั อําเภอละงู 

จงัหวดัสตูล. (วทิยานิพนธม์หาบณัฑติ). มหาวทิยาลยัหาดใหญ่.  

อนันต์ มณีรัตน์ .  (2560). ความผูกพันในองค์การ:ศึกษากรณีสํานักงานเลขาธิการ

คณะรฐัมนตร.ี (วทิยานิพนธม์หาบณัฑติ). จุฬาลงกรณ์มหาวยิาลยั. 

ศรสีุนันท ์วฒันา. (2559). ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนักงาน บรษิทั เอชจเีอส

ท ี(ประเทศไทย). (วทิยานิพนธม์หาบณัฑติ). มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร.์ 

ลลติา จนัทร์งาม. (2559). ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานธนาคารออม

สนิ สาํนักงานใหญ่ กลุ่มลูกคา้บุคคล. (วทิยานิพนธม์หาบณัฑติ). มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร.์ 

วิไลลกัษณ์ กุศล. (2559). ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชพี

โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร. (วทิยานิพนธ์มหาบณัฑติ). มหาวทิยาลยัครสิ

เตยีน. 

ศราวุธ โภชนะสมบัติ. (2559). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองค์กรของบุคลากร

สํานักงานป้องกนัควบคุมโรคที่ 8 จงัหวดันครสวรรค์. (การค้นคว้าอสิระ). สํานักงานป้องกนัควบคุม 

โรคที ่8 จงัหวดันครสวรรค ์กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข. 

จรรยา ห่วงเทศ. (2558). ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

ธนาคารกรุงศรอียุธยา จากดั(มหาชน) ภาค208. (วทิยานิพนธ์มหาบณัฑติ). มหาวทิยาลยัศลิปากร. 

มหาวทิยาศลิปากร. 

พญิาภรณ์ เต็งพาณิชกุล. (2558). ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรฝ่ายพฒันาชุมชนและ

สวสัดกิารสงัคมสาํนักงานเขตบางแค. (วทิยานิพนธม์หาบณัฑติ). มหาวทิยาลยัสยาม. 



นิตยา บ้านโก๋. (2558). ปัจจยัที่มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรภาครฐัศูนย์ฝึก

พาณิชยน์าว ีกรมเจา้ท่า กระทรวงคมนาคม. (วทิยานิพนธม์หาบณัฑติ). มหาลยัธรรมศาสตร.์ 

ประดษิฐพงษ์ สร้อยเพชร. (2557). ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบรษิทัโทรคมนาคม

และเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหนึ่ง ส่วนงานวศิวกรรมทีท่ํางานในเขตกรุงเทพมหานคร. (วทิยานิพนธ์

มหาบณัฑติ). มหาวทิยาลยัเนชัน่. 

กรุงเทพธุรกจิ./ 6 เมษายน 2563./ COVID-19ในยุโรป ผลกระทบต่อเศรษฐกจิไทย./ สบืค้น

เมื่อ วนัที ่11 พฤษภาคม 2563,/ จากเวบ็ไซด:์ 

https://www.bangkokbiznews.com/blog/detail/649906 

กรมควบคุมโรคกระทรวงสาธารณสุข./ 12 มนีาคม 2563./ โรคติดเชื้อโรคติดไวรสัโคโรนา 

2019 / สบืคน้เมื่อ วนัที ่18 สงิหาคม 2563,/ จากเวบ็ไซด:์ 

https://ddc.moph.go.th/viralpneumonia/file/g_km/handout001_12032020.pdf 

FORBES THAILAND/ 10 กุมภาพนัธ์ 2563./ งานวจิยัเผย การปฏบิตัติามเสยีงสะทอ้นของ”

ของพนักงาน”สร้างความผูกพันต่อองค์กรได้./ สืบค้นเมื่อ วันที่ 15 สิงหาคม 2563,/ จากเว็บ

ไซด:์https://forbesthailand.com/news/hr/เสยีงสะทอ้น-พนักงาน.html 

Media Laerning of Public Adminstration./ 6 เมษายน 2563./ แนวคิดและทฤษฎี่เกี่ยวกบั

ความผูกพนั เรยีบเรยีงโดย วชริวชัร งามละม่อม./ สบืคน้เมื่อ วนัที ่16 สงิหาคม 2563,/ จากเวบ็ไซด:์ 

http://learningofpublic.blogspot.com/2015/09/blog-post_44.html 

พลงัแห่งการเรยีนรู.้/ 19 พฤษภาคม 2554./ การศกึษาทฤษฎ ีเรยีบเรยีงโดย ครูอ๋อง./ สบืคน้

เมื่อ วนัที ่19 ตุลาคม 2563,/ จากเวบ็ไซด:์ http://kruoong.blogspot.com/p/blog-page.html 

กรมทหารปืนใหญ่ กองพลนาวกิโยธนิ./ 1 ธนัวาคม 2553./ ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์กบั

การทาํงานในองคก์ร / สบืคน้เมื่อ วนัที ่19 ตุลาคม 2563,/ จากเวบ็ไซด:์  

http://www.artillerymarines.mi.th/artillery/index.php?option=com_content&view=article&id=572:2

014-03-31-05-15-53&catid=34:2010-11-24-16-25-52&Itemid=65 

 

https://www.bangkokbiznews.com/blog/detail/649906
https://ddc.moph.go.th/viralpneumonia/file/g_km/handout001_12032020.pdf
https://forbesthailand.com/news/hr/%E0%B9%80%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%99-%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99.html

