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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยเรื ่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการมี

วัตถุประสงค์ เพื่อ (1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทMในจังหวัดสมุทรปราการ

(2)เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท  Mใน

จังหวัดสมุทรปราการ  

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานของบริษัท M ใน

จังหวัดสมุทรปราการ จำนวน 141 คน โดยจำแนกตาม เพศ , อายุ , ระดับการศึกษา ,ตำแหน่งงานในองค์กร 

และประสบการณ์การทำงาน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามโดยแบ่งเป็นมาตราส่วนใน 5 

ระดับ ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างขึ้นโดยมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.05 ซึ่งสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ การแจกแจง

ความถี่ , ค่าร้อยละ , ค่าเฉลี่ย ( 𝑥̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ,ค่าการทดสอบแบบ ( t-test) และค่าการทดสอบแบบ 

(One-way ANOVA)  

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 55.3) มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี (ร้อย

ละ 32.6) มีสถานภาพทางกฎหมาย คือ สมรส (ร้อยละ 46.8) มีระดับการศึกษาต่ำกว่าอนุปริญญา(ร้อยละ 66.6) 

มีระดับรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท (ร้อยละ 39.0)  และส่วนใหญ่เป็นพนักงาน/เจ้าหน้าท่ี ทำงาน

กับบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ 10 ปี 1 เดือน ถึง15 ปี (ร้อยละ 63.8) โดยพนักงานบริษัท M ในจังหวัด

สมุทรปราการ มีระดับความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้านในระดับผูกพันมากได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นและการ

ยอมรับค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร( 𝑥̅ = 4.02) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามเพื่อช่วยให้องค์กร

ประสบความสำเร็จ ( 𝑥̅ = 3.74) และด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร ( 𝑥̅ = 3.60)  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ด้านเพศ ตำแหน่งงาน 

และประสบการณ์ในการทำงานมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาสถิติที่ระดับ 0.05 

ส่วนด้านอายุพบว่ามีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

 

คำสำคัญ : ความผูกพันต่อองค์กร  

 

Abstract  

This research study on the organizational commitment among the employees at M Company (Samut 

Prakan Province). The objectives of the research are (1) To study the level of organizational commitment of 

M employees in Samut Prakan Province. (2) To study the relationship between personal factors and corporate 

engagement of M company's employees in Samut Prakan Province. This research is quantitative. The sample 

size used in the research was 141 employees of M Company in Samut Prakan Province, classified by gender, 

age, education level, position in the organization and work experience. The tool used in this research was a 

questionnaire that was divided into five scales which the researcher had created with a confidence level of 

0.05.The statistics used in the analysis were as follows, frequency distribution, percentage, mean (𝑥̅), standard 

deviation, Test value (t-test), and analysis of the variance (One-way ANOVA). The results of the study showed 

that the majority of the sample was male (55.3 percentage), aged 31-40 years (32.6 percentage). they have the 

legal status of married (46.8 percentage). An education level lower than the diploma (66.6 percentage). They 

have an average monthly income of 20,001 to 30,000 baht per month (39.0 percentage) and most of them are 

employees or officers working with M company in Samut Prakan Province for at least 10 years 1 month to 15 

years (63.8 percentage) by employees of M company in Samut Prakan Province have a high level of 

commitment to the organization in all 3 aspects, which are confidence and acceptance of the organization's 

values and goals (𝑥̅ = 4.02), willingness to strive to help the organization succeed (𝑥̅= 3.74) And the desire 

to maintain the membership of the organization   (𝑥̅ = 3.60). The hypothesis testing results, we found that the 

samples with different personal factors in gender, position and work experience had different levels of 

engagement with the organization at statistical significance level 0.05. For the age, there was no difference in 

the level of commitment with the organization. 

 

Keywords: Organizational Commitment 
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บทนำ 

 ปัจจุบันองค์กรภาคธุรกิจได้เผชิญกับปัญหาหรือความซับซ้อนที่เกิดจากความเปลี่ยนแปลงทางด้าน

สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ เป็นยุคแห่งการเปิดกว้างทางการค้าและการแข่งขัน ส่งผลให้ธุรกิจต่างมีการขยายตัว

อย่างรวดเร็วและขยายการดำเนินงานคลอบคลุมไปท่ัวโลก ทำให้เกิดการแข่งขันท่ีทวีความรุนแรงมากข้ึน 

 เมื่อสังคมโลกาภิวัตน์น้ีมีผลต่อความเปลี่ยนแปลงทั้งต่อสภาพแวดล้อมภายนอก และสภาพแวดล้อม

ภายใน กระทบโดยตรงต่อการบริหารองค์การให้ประสบความสำเร็จ ดังนั้นผู้บริหารระดับสูงจำเป็นต้อง

กำหนดนโยบายให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน ปรับเปลี่ยน และยืดหยุ่นตามความเหมาะสมเพื่อป้องกัน

ความเสียหายหรือความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นได้หรือสร้างความได้เปรียบทางธุรกิจ  การที่องค์กรจะประสบ

ความสำเร็จได้นั้น จะต้องอาศัยความร่วมมือกันระหว่างบุคลากรในองค์กรที่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีความ

เชื่อมโยงกันตามสายการบังคับบัญชา โดยมีหน้าที่และความรับผิดชอบในงานแต่ล่ะบุคคล ในการประสาน

ความร่วมมือเพ่ือผลักดันให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายหรือนโยบาย และประสบความสำเร็จได้ 

 ทรัพยากรมนุษย์ ถือได้ว่ามีอิทธิพลท่ีสำคัญ มีส่วนช่วยในการบรรลุเป้าหมายขององค์กรให้ประสบ

ความสำเร็จ ดังนั้นผู้บริหารจำเป็นต้องสร้างการรับรู้ ทัศนคติที่ดี การส้รางความพึงพอใจ รวมถึงแรงจูงใจที่ดี

ซึ่งอาจจะเกิดจากการให้ผลตอบแทนที่สอดคล้องหรือตรงต่อความต้องการ การสร้างความมีส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็น หรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพื่อสร้างความรู้สึกที่เป็นส่วนหนึ่งของการเป็นเจ้าของ

ร่วมกันของบุคลากรในองค์กร ส่งผลให้พนักงานทุ่มเทพยายามทำงานอย่างเต็มที่เต็มใจและรู้สึกได้รับ

ความสำคัญ จากองค์กรเป็นการนำไปสู่การสร้างความผูกพันที่ดีที่มีต่ององค์กรทำให้องค์กรมีศักยภาพ มี

โอกาสท่ีจะสามารถดำเนินกิจกรรมบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเห็นว่าการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัด

สมุทรปราการน้ัน สามารถนำผลการศึกษาที่ได้มาวิเคราะห์ เพื่อให้ทราบถึงประเด็นปัญหา และสามารถนำไป

วางแผนเพ่ือต่อยอดในพัฒนาองค์กรต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 

M.ในจังหวัดสมุทรปราการ 

สมมติฐานของการวิจัย 
 

สมมุติฐานท่ี 1 : เพศท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท M ใน 

            จังหวัดสมุทรปราการแตกต่างกัน 

สมมุติฐานท่ี 2 : อายุท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท M ใน 

                         จังหวัด สมุทรปราการแตกต่างกัน 

สมมุติฐานท่ี 3 :  ตำแหน่งงานท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

                           บริษัท M  ในจังหวัดสมุทรปราการแตกต่างกัน 

สมมุติฐานท่ี 4 : ประสบการณ์ในการทำงานท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรของ  

                          พนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการแตกต่างกัน 
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กรอบแนวคิดทางการวิจัย 

ตัวแปรต้น                    ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 
 

ขอบเขตการวิจัย 

 การศึกษาในครั้งนี้มุ่งเน้นการศึกษา ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัด

สมุทรปราการ ซ่ึงมีรายล่ะเอียดและวิธีการดำเนินการวิจัยดังน้ี 

ขอบเขตด้านเน้ือหา : การศึกษาในคร้ังน้ีผู้วิจัยมุ่งศึกษาปัจจัยท่ีแสดงถึงความผูกพันต่อ 

องค์กร 3 ด้าน ได้แก่ 1.ด้านความเช่ือม่ัน และ ยอมรับค่านิยม และ เป้าหมายขององค์กร 2. ด้านความเต็มใจท่ีจะ

ทุ่มเทพยายามเพื่อช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จ 3.ด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น สมาชิกของ

องค์กร โดยใช้แบบสอบถามเพ่ือนำมาสู่ข้อเสนอแนะในการต่อยอดพัฒนาองค์กรต่อไป 

ขอบเขตด้านประชากร : กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท M ในจังหวัด

สมุทรปราการ ซึ่งมีจำนวนทั้งสิ้น 220 ราย (ข้อมูลอ้างอิงจาก ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท M ณ วันที่ 1 ตุลาคม 

2563)โดยใช้การกำหนดขนาดของตัวอย่างด้วยการใช้สูตรตามการคำนวณ ของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro 

Yamane,1973,p.125,อ้างถึงในธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557 , หน้า 47) โดยกำหนดค่าความคลาดเคลื่อนที่ 0.05   

จากสูตร.  N     =                          แทนค่าคือ                                         ดังน้ันกลุ่มตัวอย่าง = จำนวน 141 ราย 

                                                                                              ) ) 

ขอบเขตด้านระยะเวลา : ระยะเวลาท่ีใช้ในการทำวิจัย คือ เดือน ตุลาคม 2563 ถึงเดือนธันวาคม 2563 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. ทำให้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ 

2. ทำให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 

M ในจังหวัดสมุทรปราการ 

การทบทวนวรรณกรรม 

ผู้วิจัยได้นำแนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ีวข้องเร่ืองความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 

M ในจังหวัดสมุทรปราการ ดังน้ี 

แนวคิดทฤษฎีด้านประชากรศาสตร์ 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ หรือ ปัจจัยส่วนบุคคล ถือได้ว่าเป็นเรื่องที่มีความละเอียด และ มีความ

ซับซ้อน ซึ่งเป็นพื้นฐานที่อยู่บนความแตกต่างระหว่างบุคคล เนื่องจากบุคคลแต่ล่ะบุคคลย่อมมีความแตกต่าง

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. ระดับรายได้ 

6. ตำแหน่งงาน 

7. ประสบการณ์การทำงาน 

    ปัจจุบัน 
15 

 

ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กร 

1. ความเช่ือม่ันและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือช่วยให้องค์กรประสบ
ความสำเร็จ 

3. ความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
 

 

 

 

 

  

𝑁
1 + N(𝑒!)

 
220

(1 + 220(0.05!)	 
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กันไป ทั้งลักษณะภายนอกอันได้แก่ บุคลิกภาพ รูปร่างหน้าตา และลักษณะภายใน ได้แก่ นิสัย ทัศนคติ ทั้งน้ี

ล้วนมากจากปัจจัยหลายๆด้านท้ังครอบครัวและสังคมท่ีกล่อมเกลาส่งเสริมให้บุคคลมีความแตกต่าง โดยท่ัวไป

จะมีตัวแปรที่สำคัญประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน รายได้ โดยจำนวน

ประชากรหรือขอบเขตของประชากรมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร 

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันองค์กร 

ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันองค์กรผู้วิจัยขอนำเสนอแนวความคิดของ พอร์เตอร์และคณะ (Porter et 

al., 1974, p. 603) ท่ีได้นิยามความหมาย ความผูกพันต่อองค์การไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง 

ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในลักษณะ ของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงสามารถแสดงออก

ได้ 3 รูปแบบ คือ  

1. ความ เช่ือม่ัน และ ยอมรับค่านิยม และ เป้าหมายขององค์กร การท่ีบุคคลมีทัศนคติทางบวกต่อ 

องค์การ โดยมีความเช่ือว่าองค์การเป็น สถานท่ีท่ีดี และเหมาะสมกับตนมากท่ีสุด รวมถึงความรู้สึกการเป็น

เจ้าของ และเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์การ ตลอดจนการมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกคนอ่ืน ๆในองค์การ 

2.  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายาม เพ่ือช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จ และ บรรลุ เป้าหมาย 

หมายถึง การท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะทุ่มเทกำลังกาย และ กำลังใจ เพ่ือปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้

บรรลุเป้าหมายขององค์การ  
3. ความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็น สมาชิกขององค์กร โดยพอร์เตอร์ และ คณะ (Porter et al.,  

1974, p. 603) ได้กล่าวว่า การท่ีบุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์การ ภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิก และถึงแม้ 

จะมีงานลักษณะเดียวกันท่ีเสนอให้ผลตอบแทนท่ีสูงกว่า บุคคลก็ไม่ต้องการท่ีจะโยกย้ายออกจากองค์การเพ่ือ

ไปทำงานใหม่  
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 ศราวุธ โภชนะสมบัติ (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของบุคลากร 

สำนักงานป้องกันควบคุมโรคที่ 8 จังหวัดนครสวรรค์ โดยได้ทำการศึกษาค้นคว้ากลุ่มตัวอย่างจำนวน 118 คน 

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มากกว่าเพศชาย มีช่วงอายุมากกว่า 51 ปี ระดับ

การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สถานภาพส่วนใหญ่สมรส และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 15 ปีขึ้นไป 

ตำแหน่งข้าราชการ โดยมีระดับรายได้มากกว่า 25,000 บาท เมื่อนำมาวิเคราะห์เกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความ

ผูกพันองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาจากค่าเฉลี่ย 3 ลำดับที่มากที่สุดคือ ด้านบรรทัดฐาน 

รองลงมาคือด้านความรู้สึก และการคงอยู่กับองค์กร ดังนั้นหากจะรักษาการคงไว้ซึ่งความผูกพันต่อองค์กร 

หรือเพิ่มระดับความผู้กพันต่อองค์กรให้มากยิ่งขึ้น จะต้องรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร การให้ค่าตอบแทน 

หรือสวัสดิการท่ีเพียงพอต่อการดำรงอยู่ในปัจจุบัน รวมไปถึงการส่งเสริมกิจกรรมท่ีเป็นการสร้างความสามัคคี

ในองค์กร เพราะเช่ือว่าหากบุคลากรพร้อมก็จะสามารถสนับสนุนให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 

มรกต เจียมประเสริฐ (2559) ไดศึ้กษาวิจยัเรื8อง ความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวิศวกร

ของบริษทัแห่งหนึ8 งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจาํนวน 234 คน โดยไดท้าํการศึกษาคน้ควา้กลุ่มตวัอยา่ง 

จาํนวน 148 คน ผลการศึกษาพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายอุยูใ่นช่วง 30 ปีหรือนอ้ยกวา่ มีระดบัการศึกษา

อยู่ในระดบัปริญญาตรี สภานภาพโสด รายได้ 20,000 – 30,000 บาท ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 – 5 ปี
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ภาพรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก โดยมีค่าเฉลี8ยความผูกพนัต่อองคก์รสูงสุดในดา้นความเต็มใจที8จะทุ่มเท

พยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื8อประโยชน์ขององคก์ร รองลงมาคือ ดา้นความเชื8อมั8นและการยอมรับใน

เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร และลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที8จะดาํรงไวซึ้8 งความเป็น

สมาชิกขององคก์ร 

ณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2560) ได้ค้นคว้าอิสระเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่ององค์กรของ

บุคลากรกรมชลประทาน (สามเสน) โดยการศึกษากลุ่มตัวอย่างจำนวน 400 คน  ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่า 

บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของกรมชลประทาน (สามเสน) โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก หากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อันดับแรกคือด้านสัมพันธภาพ รองลงมาคือ ด้าน

ความสำเร็จและการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านนโยบายและด้านการ

บริหารของหน่วยงาน ด้านความมั่นคงและโอกาสเรียนรู้ความก้าวหน้าในงาน ส่วนอันดับสุดท้ายคือ ด้าน

ค่าตอบแทน และสวัสดิการ ซึ่งผลผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญท่ี 0.05 ส่วนบุคลากร

ท่ีมีสถานภาพและตำแหน่งงานต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญท่ี 0.05 

เบญญภา ธัญญาเจริญ (2560) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 

มิราเคิลเฮ็ลธ์แคร์ จำกัด และบริษัทในเครือ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพัน

องค์การของพนักงาน ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาเป็นพนักงาน จำนวน 54 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย

ส่วนบุคคล ด้านเพศเป็นเพศหญิง มากกว่าเพศชาย ด้านอายุมีอายุน้อยกว่า 30 ปี และสถานภาพการสมรสเป็น

โสด การทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ และสถาภาพการสมรส  ที่แตกต่างกัน มีผลต่อ

ความผูกพันองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกน้ันไม่แตกต่างกัน 

เทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่กรณีศึกษา:บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี

กลุ่มประชากรตัวอย่างจำนวน 100 คน ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่า

เพศหญิง และมีรายได้เฉลี่ยนต่อเดือนที่ 20,000 – 30,000 บาทมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-2 ปี มีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรในระดับผูกพันมาก เมื่อทดสอบสมมุติฐานพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ รายได้ต่อ

เดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สถาบันการศึกษา ที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

ยกเว้นเร่ือง หน่วยงานท่ีสังกัดต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

เท่าน้ัน 

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกล่าว ทำให้สามารถกำหนดสมมติฐานที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่มี

ผลระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ 

วิธีการดำเนินการวิจัย 

ในการวิจัยเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ” เป็น 

งานวิจัย เชิงปริมาณซ่ึง แบ่งการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร เป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเช่ือม่ัน

และยอมรับค่านิยม และ เป้าหมายขององค์กร , ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือช่วยให้องค์กรประสบ

ความสำเร็จ  , ด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
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โดยประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ครั้งน้ีเป็น พนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัท Mในจังหวัดสมุทรปราการ 

จำนวน 220 คนท่ีได้มีการจดทะเบียนนิติบุคคล และยังคงสถานะ “ประกอบกิจการอยู่” จำนวน 220 คน (อ้างอิง

ข้อมูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ของบริษัท M ข้อมูล ณ วันท่ี 1 ตุลาคม 2563)  

โดยกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ได้กำหนดขนาดของตัวอย่างด้วยการใช้สูตรตามการคำนวณ ของ 

ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane,1973,p.125,อ้างถึงในธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557 , หน้า 47) โดยกำหนดค่าความ

คลาดเคลื่อนไม่เกิน 5 % ซึ่งจำนวนขนาดของประชากรกลุ่มเป้าหมาย  เป็นพนักงานของบริษัท M ในจังหวัด

สมุทรปราการ ซ่ึงมีจำนวนท้ังส้ิน 220 คน มีระดับความเช่ือม่ันท่ี 95% และมีค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 ทำให้

ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ีจำนวน 141 คน 

 ผู้วิจัยทำการเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัยนั้นเป็นแบบสอบถาม  (Questionnaire) เกี่ยวกับระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ ที่ผู้วิจัย ศึกษารวบรวมและดัดแปลง 

ปรับปรุงจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง โดยมีรายละเอียดแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังน้ี  

 ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามแบบถามที่ต้องการทราบสถานภาพข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ ประกอบด้วย

คำถาม 7 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ  สถานภาพตามกฎหมาย  ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งในการ

ปฏิบัติงานในองค์กร ประสบการณ์การทำงานในบริษัทปัจจุบัน เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) เป็น

คำถามแบบปลายปิด (Close-Ended questions) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา หรือค่าสถิติ จำนวน

ร้อยล่ะ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตราฐาน 

 ส่วนที่ 2 เป็นคำถามในแบบสอบถามที่ต้องการทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการโดยใช้ข้อคำถามครอบคลุม 3 ด้าน มีจำนวนข้อคำถามรวมทั้งสิ้น 25 ข้อ 

โดยแยกเป็นรายข้อ ดังต่อไปน้ี 

ปัจจัยท่ีแสดงถึงความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 

 1. ความเช่ือและการยอมรับค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร จำนวน 10 ข้อ 

 2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จ จำนวน 7 ข้อ 

 3. ความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร จำนวน 8 ข้อ 

โดยในแต่ละข้อมีคำตอบให้เลือกตอบตามลำดับความคิดเห็น 5 ระดับ ซ่ึงประกอบไปด้วนค่าเฉล่ียท่ีแสดงถึง

ระดับความความผูกพันต่อองค์กรดังน้ี  

 ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 ระดับความผูกพันต่อองค์กร ผูกพันมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 ระดับความผูกพันต่อองค์กร ผูกพันมาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 ระดับความผูกพันต่อองค์กร ผูกพันปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 ระดับความผูกพันต่อองค์กร ผูกพันน้อย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 ระดับความผูกพันต่อองค์กร ผูกพันน้อยท่ีสุด 

วิเคราะห์ข้อมมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา หรือค่าสถิติ จำนวน ร้อยล่ะ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

วิเคราะห์ข้อมูลในการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติเชิงอนุมานดังน้ี 
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1.ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ จะทดสอบด้วยการใช้สถิติทดสอบเพ่ือหาความแตกต่างแบบ t-test 

2.ปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อายุ ตำแหน่งงาน และประสบการณ์ในการทำงาน จะทดสอบด้วยการใช้สถิติเพื่อหา 

ความแตกต่างแบบ f-test หากพบว่ามีความแตกต่างก็จะทำการทดสอบเป็นรายคู่โดยใช้วิธี ของ Scheffe’  

 ส่วนท่ี 3 เป็นข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็นเพ่ิมเติมท่ีเป็นคำถามลักษณะปลายเปิด 

ผลการวิจัย 

 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพตาม

กฎหมาย ระดับการศึกษา ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ตำแหน่งในองค์กร และ ประสบการณ์การทำงานใน

บริษัทปัจจุบัน พบว่าพนักงาน บริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มากกว่าเพศหญิง โดย

เพศชายมีจำนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 55.3 และเพศหญิงมีจำนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6  มีอายุระหว่าง     

31 – 40 ปี มากที่สุด ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 32.6 มีสถานภาพตามกฎหมายส่วนใหญ่ คือ สมรส คิดเป็นร้อยละ 46.8 

มีระดับการศึกษาต่ำกว่าอนุปริญญา จำนวน 94 คน มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 66.6 มีระดับรายได้เฉลี่ย 20,001 – 

30,000 บาท จำนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 39.0 และส่วนใหญ่เป็นพนักงาน/เจ้าหน้าที่ จำนวน 90 คน คิดเป็น

ร้อยละ 63.8  มีประสบการณ์การทำงาน 10 ปี 1 เดือน – 15 ปี จำนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 จากท้ังหมด 

2 ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการตาม

ปัจจัยท่ีแสดงถึงความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน ดังน้ี 

ปัจจัยท่ีแสดงถึงความผูกพันต่อองค์กร 𝑥̅ S.D. ระดับความผูกพัน 

1.ด้านความเช่ือม่ันและการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 4.02 0.606 ผูกพันมาก 

2.ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือช่วยให้องค์กรประสบ  

   ความสำเร็จ 

3.74 0.640 ผูกพันมาก 

3.ด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

รวม 

3.60 

3.79 

0.828 

0.583 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

 ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท

พยายามเพื่อช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จ และด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ

องค์กร พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ ในภาพรวมอยู่ในระดับ

ความผูกพันมาก ( 𝑥̅= 3.79) ซ่ึงหากวิเคราะห์เป็นรายด้านจะพบว่าความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 

M ในจังหวัดสมุทรปราการ อยู่ในระดับผูกพันมากทุกด้าน โดยเรียงลำดับได้แก่ ด้านความเชื่อมั่นและการ

ยอมรับค่านิยม และ เป้าหมายขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามเพื่อช่วยให้องค์กรประสบ

ความสำเร็จ และ ด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร.  ( 𝑥̅ = 4.02 , 3.74 และ 3.60 ) 

 3 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างทางปัจจัยส่วนบุคคลและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

บริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า พนักงานท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกันน้ัน จะมีระดับความผูกพันต่อองค์กร

ในด้านต่าง ๆแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือจำแนกตามอายุ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุท่ี

แตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่เม่ือจำแนกตามตำแหน่งงานพบว่า พนักงานท่ีม่ี

ตำแหน่งงานท่ีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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และเม่ือจำแนกตามประสบการณ์ในการทำงานพบว่า พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการทำงานท่ีแตกต่างกันจะ

มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

การอภิปรายผล  

 จากการศึกษาผลการวิจัย เรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ 

ผู้วิจัยขอนำเสนออภิปราย ดังน้ี 

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า พนักงานบริษัท M ใน

จังหวัดสมุทรปราการ มีความผูกพันต่อองค์กร ท้ัง 3 ด้านอยู่ในระดับผูกพันมาก โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้าน

ความเช่ือม่ัน และการยอมรับค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร รองลงมา คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายาม

เพ่ือช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จ และ ด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร ซ่ึง

เกิดจากการส่ือสารอย่างเป็นระบบ รวมไปถึงการทำงานเป็นทีมทำให้พนักงานท่ีปฏิบัติงานในองค์กรแห่งน้ีมี

ความเข้าใจและรับรู้ในภาระ หน้าท่ีบทบาทในการปฏิบัติงานของตนเอง ซ่ึงส่งผลต่อความสอดคล้องกับ

นโยบาย และ เป้าหมายความสำเร็จขององค์กรซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ มรกต เจียประเสริฐ (2559) ท่ี

ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานตำแหน่ง วิศวกรของบริษัทแห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ

นคร ท่ีพบว่าพนักงานตำแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความผูกพันต่อ

องค์กรในภาพรวม อยู่ในระดับค่อนข้างมาก และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ฐิติมา หลักทอง ท่ีได้ศึกษา

เร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอมตะนคร 

จังหวัดชลบุรี พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับท่ีสูง และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

จรรยา ห่วงเทศ (2558)  เร่ือง ปัจจัยท่ีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงศรี

อยุธยา จำกัด (มหาชน) ภาค 208 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน สามารถสรุปได้ดังน้ี 

1. ด้านความเช่ือม่ัน  และการยอมรับค่านิยม และ เป้าหมายขององค์กร พบว่า พนักงานบริษัท M ใน

จังหวัดสมุทรปราการ มีความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเช่ือม่ันและการยอมรับค่านิยม และเป้าหมายของ

องค์กรร้อยละ 47.5 มีความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเช่ือม่ันและการยอมรับค่านิยม และ เป้าหมายของ

องค์กรอยู่ในระดับความผูกพันมากท่ีสุด จำนวน 67 คน รองลงมามีระดับความผูกพันมาก ร้อยละ 46.9 จำนวน 

66 คน และมีระดับความผูกพันปานกลางร้อยละ 5.6 จำนวน 8 คน เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมี

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเช่ือม่ันและการยอมรับค่านิยม และ เป้าหมายขององค์กร อยู่ในระดับความ

ผูกพันมากทุกข้อ แต่ในข้อ 3 พนักงานมีความพร้อมท่ีจะปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร คือมุ่งม่ันผลิตสินค้าท่ีมี

คุณภาพ ใส่ใจลูกค้าเสมือนคนในครอบครัว จัดส่งสินค้ารวดเร็วเพ่ือสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้แก่ลูกค้า มี

ระดับความผูกพันมาก ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 4.14 และมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือข้อ 4 ท่านมีความเช่ือม่ันว่าสินค้าท่ี

ผลิตจากโรงงาน ได้คุณภาพ และมีความปลอดภัยต่อผู้บริโภค เน่ืองจากมีระบบการรับรองมาตรฐานของ

โรงงานอุตสาหกรรม และระบบการจัดการส่ิงแวดล้อมท่ีดี มีค่าเฉล่ีย 3.93 น้อยท่ีสุด แสดงให้เห็นว่าพนักงานมี

ความเข้าใจในบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง เข้าใจในวัฒนธรรมขององค์กรเน่ืองจากองค์กรได้ให้ความสำคัญ

กับการทำงานเป็นทีม การมีส่วนรวมในการทำงาน ผ่านการประชุมช้ีแจงนโยบายของผู้บริหารกับพนักงานทุก

ระดับช้ันเดือนล่ะ 1 คร้ังในการแจ้งข้อมูลข่าวสารหรือกิจกรรมต่าง ๆ ท้ังในส่วนของข้อมูลการผลิต ข้อมูลด้าน

สวัสดิการรวมถึงข้อมูลกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างลูกจ้างและนายจ้างซ่ึงสอดคล้องกับผล

การศึกษาของ มรกต เจียประเสริฐ (2559) ท่ีได้ศึกษาความผูกพันต่ององค์กรของพนักงานตำแหน่งวิศวกรของ
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บริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครท่ีพบว่าพนักงานตำแหน่งวิศวกรของบริษัทแห่งหน่ึงในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม อยู่ในระดับค่อนข้างมาก ซ่ึงอาจเกิดจากการ

ส่ือสารอย่างเป็นระบบ รวมไปถึงการทำงานเป็นทีมทำให้พนักงานท่ีปฏิบัติงานในองค์กรแห่งน้ีมีความเข้าใจ

และรับรู้ในภาระหน้าท่ีบทบาทในการปฏิบัติงานของตนเองซ่ึงส่งผลต่อความสอดคล้องกับนโยบายและ

เป้าหมาย ความสำเร็จขององค์กร  

2. ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จ พบว่าพนักงานบริษัท M 

ในจังหวัดสมุทรปราการมีความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือช่วยให้องค์กร

ประสบความสำเร็จร้อยละ 51.7 มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือช่วยให้องค์กร

ประสบความสำเร็จอยู่ในระดับความผูกพันมาก จำนวน 73 คน รองลงมามีระดับความผูกพันมากท่ีสุด ร้อยละ 

29.8 จำนวน 42 คน และมีระดับความผูกพันปานกลาง ร้อยล่ะ 18.4 จำนวน 26 คน เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 

พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จอยู่

ในระดับความผูกพันมากทุกข้อ ซ่ึงในข้อท่ี 1 ท่านมักจะทุ่มเทให้กับการทำงาน หากงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย

ไม่เสร็จในเวลางาน ท่านก็เต็มใจท่ีจะทำงานน้ันต่อไปจนสำเร็จมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ 3.87 และมีค่าเฉล่ียน้อย

ท่ีสุดคือข้อท่ี 7 ถึงแม้ว่าองค์กรจะมีความจำเป็นต้องลดค่าตอบแทนอย่างหน่ึงอย่างใดลง ซ่ึงส่งผลกระทบต่อตัว

ท่านๆก็จะพร้อมท่ีจะทำงานโดยคงประสิทธิภาพไว้เช่นเดิม มีค่าเฉล่ียเพียง 3.56 จะเห็นได้ว่า พนักงานมีความ

ต้ังใจในการปฏิบัติงานตามหน้าท่ีๆได้รับมอบหมายให้ลุล่วงสำเร็จเป็นอย่างดี แต่เม่ือมีปัจจัยท่ีส่งผลกระทบ 

ต่อรายได้ หรือค่าตอบแทน กับพนักงาน ส่ิงท่ีเกิดข้ึน คือ การลาออกหรือการเปล่ียนงานของพนักงานซ่ึงมีผล

ต่อความสำเร็จของงานตามเป้าหมาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุมาลี แสงสว่าง และปิยนุช รัตนกุล (2560) 

เร่ือง ความคาดหวังและความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยมหิดล ผลการวิจัยพบว่าบุคลากรส่วน

ใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กร โดยมีความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานสูงท่ีสุด ความพึงพอใจในลักษณะงาน

ท่ีปฏิบัติงานสูงท่ีสุดความพึงพอใจในลักษณะงานท่ีปฏิบัติทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรความคาดหวังของ

บุคลากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญและยังสอดคล้องกับผลการ 

วิจัยของ ศิลาพร กันทา และ ชมภูนุช หุ่นนาค (2560)  พบว่าคุณภาพชีวิตการทำงานมีความสัมพันธ์กับความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการอุดมศึกษาในระดับสูง อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 โดยเม่ือบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีก็จะทำให้บุคคลากรเกิดความพึงพอใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทำงานท่ีดีด้วยเช่นกัน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีของ Walton (1973) ว่าในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต

การทำงานในด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอด้วยการพัฒนาความรู้ความสามารถของบุคคลากรก็จะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพของการทำงานท่ีดีข้ึนเช่นกัน 

3.ด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร พบว่า พนักงาน บริษัท M ในจังหวัด

สมุทรปราการมีความผูกพันต่อองค์กรในด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กรของ

พนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ ร้อยละ 40.4 มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้

ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กรอยู่ในระดับความผูกพันมาก จำนวน 57 คน รองลงมามีระดับความผูกพันมาก

ท่ีสุด ร้อยละ 29.8 จำนวน 42 คน มีระดับความผูกพันปานกลาง     ร้อยละ 24.8 จำนวน 35 คน และ มีระดับความ

ผูกพันน้อย ร้อยล่ะ 4.9 จำนวน  7 คน เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในด้าน

ความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร อยู่ในระดับผูกพันมากทุกข้อ โดยในข้อท่ี 7 ท่านมี



 

 

11 

ความภาคภูมิใจท่ีได้ทำงานในองค์กรแห่งน้ี และ พร้อมท่ีจะบอกกล่าวกับบุคคลภายนอกได้รับรู้มีค่าเฉล่ียสูง

ท่ีสุดคือ 3.65 และมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือข้อ 3 ท่านจะทำงานในองค์กรแห่งน้ีไปจนเกษียณอายุ มีค่าเฉล่ียเพียง 

3.51 จึงสรุปได้ว่า การสร้างความเช่ือม่ันในตัวสินค้า หรือ ระยะเวลาท่ีองค์กรได้เปิดดำเนินกิจการมากว่า 20 ปี 

รวมถึงการจัดสวัสดิการท่ีสร้างแรงจูงใจท้ังในส่วนท่ีเป็นตัวเงิน และไม่เป็นตัวเงินได้แก่ กองทุนสำรองเล้ียงชีพ 

ประกันชีวิตและอุบัติเหตุกลุ่ม ทุนการศึกษาบุตร รางวันอายุงานดีเด่น รวมไปถึงการให้พนักงานในทุก

ระดับช้ันเข้ามามีส่วนร่วมในการเดินกิจกรรมต่าง ๆร่วมกับบริษัท เช่น คณะกรรมการสวัสดิการ คณะกรรมการ

ระบบคุรภาพและส่ิงแวดล้อม เป็นต้นส่งผลทำให้พนักงานเกิดความรักและเป็นส่วนร่วมในการดำเนินกิจกรรม

ในองค์กร แต่เน่ืองจากองค์กรเป็นธุรกิจโรงงานอุตสาหกรรมส่งผลทำให้การทำงานท่ีเก่ียวข้องกับประเภทของ

อุตสาหกรรมส่งผลทำให้พนักงานลาออก หรือ มีการเปล่ียนงาน หรือ มีแนวคิดเกษียณอายุก่อนกำหนด ซ่ึง

สอดคล้องกับ ผลการวิจัยของ สินี พุ่มพวง (2560) เร่ือง การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัท

โทรคมนาคมแห่งหน่ึง พบว่า ความผูกพันด้านการคงอยู่ อยู่ในระดับมาก เน่ืองจาก พนักงานคิดว่าองค์กรเป็น

เสมือนบ้านหลังท่ีสองของตนจึงมาทำงานอย่างต่อเน่ืองทุกวัน และพยายามทำงานให้บริษัทอย่างเต็มท่ีโดยไม่

คิดย้ายไปไหน ซ่ึงผู้วิจัยเห็นว่าธุรกิจประเภทโรงงานอุตสาหกรรมกับรัฐวิสาหกิจมีความแตกต่างกันท้ังในเร่ือง

ของประเภทธุรกิจ รายได้และสวัสดิการต่าง ๆจึงส่งผลทำให้ความผูกพันองค์กรด้านความปรารถนาท่ีจะคงไว้

ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกัน 

การทดสอบสมมติฐาน จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 จากการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการที่มี

ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันสรุปดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานของบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการที่มีเพศแตกต่างกันจะมีระดับความ

ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน จาการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงาน ทั้งเพศชาย และ เพศหญิงมีปัจจัยที่มีผล

ต่อความผูกพันองค์กรด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กรไม่แตกต่างกัน แต่มี

ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพื่อช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จ และ ด้านความปรารถนาที่จะคงไว้

ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะว่าเพศ

ชายจะถูกให้ความสำคัญมากกว่าเพศหญิงเนื่องจากองค์กรเป็นโรงงานอุตสาหกรรมหนัก ดังนั้นจึงมีเพศชาย

มากกว่าเพศหญิง ส่งผลทำให้เพศหญิงถูกให้ความสำคัญน้อยกว่าเพราะเป็นเพียงฝ่ายสนับสนุนเท่านั้นซ่ึง

ผลการวิจัยไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ     เรื่อง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

ที่ผ่านโครงการอบรมวิศวกรใหม่ : บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า เพศที่ต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน และยังไม่สอดคล้องกับกับงานวิจัยของ ธัญกิตติ์ จันทรัศมี (2557) เรื่องปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย : กรณีศึกษาพนักงานภายใต้ธุรกิจค่าผลิต

ภัณ์อาหารในประเทศ บริษัท ซีพีเอฟ เทรดดิ้ง จำกัด ที่ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

การสมรส ท่ีต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 

สมมติฐานท่ี 2 พนักงานบริษัท M ในจังหวัด สมุทรปราการที่มีอายุแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพัน

ต่อองค์กรแตกต่างกัน จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานที่มีอายุต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร ด้าน

ความเชื่อมั่นและการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามเพื่อช่วยให้

องค์กรประสบความสำเร็จ และ ด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่แตกต่างกัน 
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ซึ่งเมื่อพิจารณาจากค่า Mean พบว่าเป็นพนักงานที่มีอายุ 21 – 30 ปี มีระดับความผูกพันน้อยกว่าพนักงานที่มี

อายุ อายุ  41 – 50 ปี และ 51 ปีขึ้นไปแสดงให้เห็นว่าพนักงานใหม่ที่เริ ่มเข้ามาทำงานยังอยู่ในช่วงของการ

เรียนรู้งานและการปรับตัวเพื่อให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์กรส่งผลทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรในระดับ

ไม่สูงมากเมื่อเทียบกับพนักงานที่มีอายุมากที่ผ่านประสบการณ์มามากกว่าย่อมปรับตัวได้เร็วกว่า เป็นไปตาม

สมมติฐานที่ได้ตั้งไว้ เนื่องจากพนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกัน มีแนวความคิดหรือทัศนคติย่อมแตกต่างกันสอ

คล้องกับผลการศึกษาของ พงศกร เผ่าไพโรจนกร (2556) ท่ีได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร : ศึกษา

เฉพาะกรณีพนักงานบริษัทซีเมนส์ จำกัด ที่พบว่า พนักงานที่มีอายุที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่

แตกต่างกัน และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ฐิติมา หลักทอง (2557) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัท ผลิตชิ้นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจังหวัดชลบุรี

พบว่าอายุไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันองค์กรเนื่องจากอายุไม่ใช่ปัจจัยสำคัญที่จะวัดระดับความผูกพันต่อ

องค์กรได้ เน่ืองจากไม่ว่าจะอายุมาก หรือ น้อยก็สามารถมีความผูกพันองค์กรได้เช่นกัน 

สมมติฐานที่ 3 พนักงานบริษัท M ในจังหวัด สมุทรปราการที่มีตำแหน่งงานแตกต่างกันจะมีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีตำแหน่งงานแตกต่างกัน มี

ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กรแตกต่างกัน อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่มีด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามเพื่อช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จ 

และ ด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่แตกต่างกัน จากค่า Mean แสดงให้เห็น

ว่า พนักงานที่มีตำแหน่งเป็น ระดับพนักงาน/เจ้าหน้าที่ มีระดับความผูกพันน้อยกว่า พนักงานในระดับรอง

หรือผู้จัดการฝ่ายขึ้นไป และ หัวหน้าหน่วย/หัวหน้าเครื่อง และ รองหรือหัวหน้าแผนก/รองหรือผู้จัดการแผนก 

อธิบายได้ว่าพนักงานที่มีตำแหน่งงานสูงย่อมมีระดับความผูกพันที่สูงกว่าเนื่องจากมีความรับผิดชอบ และ

ภาระหน้าที่ในการคบคุมกำกับดูแลในส่วนงานหรือฝ่าย คลอบคลุมมากกว่ารวมถึงค่าตอบแทนที่มากกว่าใน

ระดับพนักงานหรือเจ้าหน้าที่ ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ กรกนก เจริญสุข (2560) เรื่อง การศึกษา

ความผูกพันตอองค์กรของพนักงาน บริษัท มิราเคิลเฮ็ลธ์แคร์ จำกัด และบริษัทในเครือ พบว่า ตำแหน่งงานของ

พนักงานที่แตกต่างกัน เป็นปัจจัยที่ไม่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 เน่ืองจากการคัดเลือกบุคลากรให้ทำงานเหมาะสมกับความรู้ความสามารถที่มี โดยเสมอภาคกัน อยู่

ภายใต้กรอบกฎระเบียบข้อบังคับในการทำงานเดียวกัน แต่ผู้วิจัยกลับมีข้อเสนอที่ต่างกัน กล่าวคือ การท่ี

บุคลากรในองค์กรจะขึ้นสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น โดยเฉพาะในระดับผู้บริหาร ต้องอาศัยความรู้ความสามารถและ

ความตั้งใจเพื่อให้มีผลงานท่ีดีเป็นที่ยอมรับของผู้บริหารระดับสูงจึงมีระดับความผูกพันต่อองค์กรมากใน

ตำแหน่งอ่ืน ๆ 

สมมติฐานที่ 4  พนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการที่มีประสบการณ์ในการทำงานที่แตกต่าง

กันจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน จากการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานท่ีมีประสบการณ์ใน

การทำงานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของ

องค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่มีด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพยายามเพื่อช่วยให้

องค์กรประสบความสำเร็จ และ ด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร ไม่แตกต่างกัน 

จากค่า Mean แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ในการทำงานน้อยกว่า 5 ปีมีระดับความผูกพันต่อ

องค์กรน้อยกว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ในการทำงาน 10 ปี 1 เดือน – 15 ปี และ มากกว่า 15 ปีขึ้นไป และ
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พนักงานที่มีประบการณ์ในการทำงาน 5 ปี 1 เดือน – 10 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าพนักงานที่มี

ประสบการณ์ในการทำงาน มากกว่า 15 ปีขึ้นไป อธิบายได้ว่า ยิ่งมีประสบการณ์ในการทำงานมาก ยิ่งมีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมั่นและการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์กรสูงกว่าพนักงานที่มี

ประสบการณ์ในการทำงานน้อย เนื่องจากต้องใช้เวลาในการเรียนรู้ และการปรับตัว รวมถึงการยอมรับค่านิยม 

วัฒนธรรมองค์กรซึ่งบางคนยอมรับได้แต่บางคนก็อาจจะยอมรับไม่ได้ต้องลาออกเพื่อไปหางานที่อื ่นท่ี

เหมาะสมกว่า เช่นมีประสบการณ์ในโรงงานอุสาหกรรมยานยนต์แต่ต้องไปปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรม

อาหารซึ่งต้องปรับตัวเรียนรู้งานใหม่ๆซึ่งอาจจะยอมรับได้หรือไม่ผ่านการทดลองงานเนื่องจาก ไม่สามารถ

ทำงานได้เหมาะสมกับตำแหน่งเป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ กรกนก มาตรคำมี (2562) เรื่อง 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทกลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถจำกัด จังหวัดกรุงเทพฯ พบว่า 

พนักงานบริษัทกลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ จำกัด จังหวัดกรุงเทพฯที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน มี

ความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งพนักงานที่มีประสบการณ์ในการ

ทำงานมากกว่าย่อมมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าเพราะว่าการท่ีบุคลากรทำงานอยู่ในองค์กรได้นานหมายถึง

ต้องยอมรับเป้าหมายค่านิยมขององค์กรมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเกิดการเรียนรู้ และพัฒนาทักษะ

ไปพร้อมกับความเจริญเติบโตขององค์กร นำไปสู่ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรและความจงรักภักดีในท่ีสุด 

ตาราง : สรุป ผลการทดสอบสมมติฐาน เกี่ยวกับการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของปัจจัยส่วน

บุคคลกับความผูกพันต่อองค์กร  ของพนักงานบริษัท M ในจังหวัดสมุทรปราการ (ซึ่งมีระดับนัยสำคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล N 

ความเช่ือม่ัน และการยอมรับค่านิยม

และเป้าหมายขององค์กร 

ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือ

ช่วยให้องค์กรประสบความสำเร็จ 

ความปรารถนาท่ีจะคงไว้ซ่ึง

ความเป็นสมาชิกขององค์กร 

ค่าเฉล่ีย 𝒙" แปลผล ค่าเฉล่ีย 𝒙" แปลผล ค่าเฉล่ีย 𝒙" แปลผล 

รวมพนักงานท้ังหมด 

เพศ 

Sig. 

1.ชาย 

2.หญิง 

141 

 

 

78 

63 

4.02 

 

 

4.08 

3.94 

ผูกพันมาก 

ไม่แตกต่าง 

0.33 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

3.74 

 

 

3.87 

3.58 

ผูกพันมาก 

แตกต่าง 

0.00* 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

3.60 

 

 

3.62 

3.58 

ผูกพันมาก 

แตกต่าง 

0.00* 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

อายุ 

Sig. 

1.อายุ 21- 30 ปี 

2.อายุ 31 – 40 ปี 

3.อายุ 41 – 50 ปี 

4.อายุ 51 ปีข้ึนไป 

 

 

40 

46 

37 

18 

 

 

3.74 

4.05 

4.17 

4.24 

ไม่แตกต่าง 

0.32 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมากท่ีสุด 

 

 

3.59 

3.79 

3.82 

3.78 

ไม่แตกต่าง 

0.37 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

 

 

3.60 

3.64 

3.54 

3.65 

ไม่แตกต่าง 

0.94 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ตำแหน่งงาน 

Sig. 

1.พนักงาน/เจ้าหน้าท่ี 

2.หัวหน้าหน่วย/ หัวหน้าเคร่ือง 

3.รองหรือหัวหน้าแผนก/รองหรือ

ผู้จัดการแผนก 

4.รองหรือผู้จัดการฝ่ายข้ึนไป 

 

 

90 

9 

15 

 

27 

 

 

3.85 

4.41 

4.24 

 

4.34 

แตกต่าง 

0.00* 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมากท่ีสุด 

ผูกพันมากท่ีสุด 

 

ผูกพันมากท่ีสุด 

 

 

3.66 

3.61 

4.08 

 

3.83 

ไม่แตกต่าง 

0.93 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

 

ผูกพันมาก 

 

 

3.55 

3.69 

3.95 

 

3.56 

ไม่แตกต่าง 

0.36 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

 

ผูกพันมาก 

ประสบการณ์การทำงาน 

Sig. 

1.ไม่เกิน 5 ปี 

2. 5 ปี 1 เดือน – 10 ปี 

3.10 ปี 1 เดือน – 15 ปี 

4. 15 ปีข้ึนไป 

 

 

39 

29 

43 

30 

 

 

3.72 

3.87 

4.17 

4.34 

แตกต่าง 

0.00* 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมากท่ีสุด 

 

 

3.58 

3.64 

3.86 

3.88 

ไม่แตกต่าง 

0.10 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

 

 

3.69 

3.39 

3.56 

3.76 

ไม่แตกต่าง 

0.32 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 

ผูกพันมาก 
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สรุปรวมพนักงานท้ังหมด 141 ราย มีความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับความผูกพันมาก โดยมี

ค่าเฉล่ียรวม x$ = 3.79 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากข้อคำถามที่ได้ทำการสอบถามและนำมาใช้ในการสำรวจ ซึ่งมีทั้งสอดคล้อง

และไม่สอดคล้องกับผลงานวิจัยในอดีตดังที่ได้อภิปรายไปแล้วในเบื้องต้นนั้น อย่างไรก็ตามองค์กรควรวาง

มาตราการในการป้องกันและแก้ไขเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรและเพิ่มระดับความผูกพันองค์กรให้สูงข้ึน

ตามลำดับซ่ึงผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังน้ี 

 จากแบบสอบถามพบว่าพนักงานส่วนใหญ่ให้ความสำคัญในเรื ่องของค่าตอบแทนซึ่งมีผลต่อ 

ประสิทธิภาพในการทำงาน ดังจะเห็นได้จากผลการวิจัยพบว่าด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็น

สมาชิกขององค์กรที่ได้ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเพียง 3.60 ฉะนั้นทางฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ควรมีการเพิ่มระดับความ

ผูกพันในด้านดังกล่าว ได้แก่ การปรับเปลี่ยนวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยจากเดิมเป็นแบบฟอร์มการ

ประเมินการทำงานแบบเดียวกันใช้สำหรับพนักงาน และผู้บริหารในทุก ๆ ฝ่ายท่ัวท้ังองค์กรส่งผลทำให้ผลการ

ประเมินออกมาไม่สามารถวัดผลหรือหาข้อที่แตกต่างในการนำมาพัฒนาในแต่ล่ะบุคคลได้ จึงควรปรับเปลี่ยน

และแก้ไขแบบประเมินผลการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับลักษณะงานในแต่ล่ะตำแหน่ง ซึ่งมีลักษณะงานท่ี

แตกต่างกันซึ่งจะสามารถนำผลที่ได้มาใช้พัฒนาพนักงานในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสร้างการ

ยอมรับและความเชื่อมั่นให้กับพนักงานทั่วทั้งองค์กร และการนำระบบการสร้างการเติบโตในสายงานมาปรับ

ใช้ในองค์กร เพื่อให้พนักงานในแต่ล่ะตำแหน่งหรือสายงานสามารถพัฒนาตนเองและเข้าใจเส้นทางการ

เจริญเติบโตของสายงานของตนเอง อันจะนำมาสู่ความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาตนเองให้สอดคล้องหรือก้าว

ข้ามผ่านระดับตามสายงานที่เจริญเติบโตขึ้นในตำแหน่งหน้าที่ของตนเอง อีกทั่งเพื่อสร้างความมั่นใจ ความ

ม่ันคง ให้กับพนักงานอันจะเป็นการสร้างความจงรักภักดีให้กับพนักงานในองค์กรในอนาคต รวมไปถึงจะต้อง

มีการวิเคราะห์แนวโน้มของตลาดแรงงานในทุก ๆ 3 – 5 ปีเพื่อนำข้อมูลมาเปรียบเทียบและปรับปรุงสวัสดิการ

ต่าง ๆ ขององค์กรเนื่องจากผลการวิจัยพบว่า พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ ที่มีอายุงานต่ำกว่า 5 ปีมีจำนวนมากที่สุด 

และมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานมากที่สุด ดังนั้นองค์กรควรให้ความสำคัญกับการสร้างแรงจูงใจให้สอดคล้อง

กับสภาวะของตลาดแรงงานในปัจจุบัน โดยเปรียบเทียบสวัสดิการกับประเภทธุรกิจเดียวกัน เพื่อหาความ

แตกต่าง และนำมาปรับปรุงและพัฒนาให้สามารถนำมาปรับใช้ในองค์กรได้อย่างเหมาะสม ซึ่งทั้งหมดที่ผู้วิจัย

ได้เสนอแนะมานั้น สามารถนำมาปรับใช้ในองค์กรเพื่อเพิ่มระดับความผูกพันองค์กรด้านความปรารถนาที่จะ

คงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กรและในด้านอื่นๆให้มีระดับความผูกพันองค์กรที่สูงขึ้น อันจะส่งผลต่อ

การบรรลุเป้าหมายขององค์กรในอนาคต 

ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ หรือกลุ่มประเภทธุรกิจเดียวกันซ่ึงจะได้ข้อมูลหรือผลการวิจัยท่ี 

รอบด้านและสามารถนำมาวิเคราะห์หาแนวโน้มในการพัฒนาองค์กรของเราในอนาคตได้ 

2. ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมในส่วนของแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท M ใน 

จังหวัดสมุทรปราการ เพ่ือจะสามารถนำผลการศึกษาไปต่อยอดพัฒนาองค์กรและเสริมสร้างให้พนักงานอยู่กับ

องค์กรได้ยืนยาว 

3. ควรมีการทบทวน และเก็บข้อมูลซ้ำเพ่ือนำมาพิจารณาดูแนวโน้ม ว่าเพ่ิมข้ึนหรือลดลงอย่างไร มี 
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ปัจจัยใดบ้างท่ีเพ่ิมข้ึนและปัจจัยด้านใดบ้างท่ีลดลงเพ่ือนำมาแก้ไขปรับปรุงเป็นแผนในการพัฒนาองค์กรต่อไป 
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