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บทคัดย่อ 
การศึกษาเร่ือง “ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทABC ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ใน

จังหวัดฉะเชิงเทรา” มีว ัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานและเพ่ือ
เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั
ABC ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัฉะเชิงเทรา ประชากรท่ีใชวิ้จยัคือพนกังานบริษทั ABC จ านวน 400 
คน โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ หวัหนา้งาน จนถึงผูบ้ริหาร ใชสู้ตรการ
ค านวณของ Taro Yamane โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่เท่ากบัร้อยละ 95 ท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 ได้
ขนาดตวัอยา่งเป็นจ านวน 200 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ผูวิ้จยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลมา
ท าการวิเคราะห์ดว้ยคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมค านวณส าเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ีใชคื้อ สถิติพรรณนา 
ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ร้อยละ และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที (T-Test) การ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และการทดสอบรายคู่แบบ LSD 

ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายมุากกวา่ 30 - 
40 ปี สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีต าแหน่งงานอยู่ในระดบัพนกังานปฏิบติัการ 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในบริษทัน้ีมากกว่า 1 ปี – 3 ปี ผล
การศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์กรพบว่าพนักงานบริษัทABC ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ ในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา มีระดบัความผกูพนัในระดบัความผกูพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.63) 
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 ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานพบว่า พนกังานท่ีมีอาย ุ
ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร
โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เป็นไปตามสมมติฐาน 
 
ABSTRACT 
 The research has the objective are (1) To study the level of commitment to the organization (2) 
To find the relationship between personal factors and their commitment to the organization of the 
employees of ABC Company, Automotive parts manufacturing (Chachoengsao) .  The sample used in 
this study are the employees who works in ABC Company, Automotive parts manufacturing 
(Chachoengsao). which has 200 samples from a total 400 employees by used the questionnaire as a tool 
for data collection and statistics for data analysis Descriptive Statistics are Mean, Percentage and 
Standard deviation.  Inferential Statistics is Independent Sample t-test, One-Way ANOVA and Least 
Significant Difference (LSD) for data analysis to test the hypothesis at statistically significant level of 
0.05. 
 Found that the respondents. Most of them are male, aged more than 30 to 40 years old, single 
status, less than bachelor's degree, position operation level, duration of work in the current company is 1 
- 3 years, income per month 15,000-25,000 THB. The result of the study on the level of commitment to 
the organization were found that the employees of ABC Company, Automotive parts manufacturing 
(Chachoengsao) has overall level of commitment to the organization at “high” with mean 3.63. 
 The results of the analysis their commitment to the organization.  The aged, education level, 
Income per month and year's experience showed statistically significant differences in the commitment 
to the organization at 0.05. That is conform the objective. 
 
บทน า 

ปัจจุบนัการแข่งขนัในทางธุระกิจในดา้นอุตสาหกรรมมีการแข่งขนัสูงข้ึน ไม่ว่าจะเป็นการ การ
ลดตน้ทุนในการผลิต เพ่ือเพ่ิมยอดขายทางการตลาด การปรับปรุงกระบวนการท างานต่างๆ เพ่ือให้ไดม้า
ซ่ึงผลประกอบการหรือก าไรแก่องคก์รมากท่ีสุด องคก์รจึงมีการปรับกลยุทธในการบริหารงานเพ่ือใหท้นั
ต่อการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนนั้น ดว้ยการพฒันาทั้งทางดา้นเทคโนโลยี นวตักรรมใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมโอกาสทางการ
แข่งขนัทางธุรกิจใหสู้งข้ึน 
 เม่ือองคก์รมีการก าหนดนโยบายหรือวางกลยุทธในการพฒันาต่างๆ ทรัพยากรบุคคลจึงนบัเป็น
ปัจจยัส าคญัต่อการพฒันาหรือความกา้วหน้าขององค์กร ดงันั้นการท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จได ้
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะส่งเสริมความส าเร็จนั้นได ้ซ่ึงการท่ีจะได้
บุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถนั้น องคก์รจะตอ้งลงทุน ไม่ว่าจะเป็นการจดัฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทกัษะความรู้
ความสามารถต่างๆ ซ่ึงอาจจะตอ้งใชเ้วลาในการด าเนินการ จะเห็นไดว้่ามีบางองคก์รอาจใชวิ้ธีการคน้หา
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บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถดว้ยการเปิดรับสมคัรงานใหใ้ห้ค่าตอบแทนท่ีสูง จึงท าให้ไม่จ าเป็นตอ้ง
เสียเวลาในการด าเนินการจดัฝึกอบรม นบัเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในอีกทางนึง แต่ในทางเดียวกนั
องคก์รท่ีเสียตน้ทุนและเวลาในการจดัฝึกอบรมบุคลากรจนมีความรู้ความสามารถกจ็ าเป็นจะตอ้งหาวิธีใน
การรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นเจตคติของผูป้ฏิบติังานท่ีเช่ือมโยงระหว่างบุคคลนั้นๆ กบัองคก์รเป็น
ส่ิงท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลพิจารณาลงทุน (Investment) ของเขาในองค์กร ซ่ึงเป็นไปในรูปของส่ิงท่ีเขาได้
ลงทุนไปในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อาย ุแรงงาน ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รนั้น ซ่ึงท าใหเ้ขา
สูญเสียโอกาสท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืนๆ แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียไปกบัการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมาอนัอาจ
เป็นไปในรูปของระดบัความอาวุโสในงาน ระดบัต าแหน่ง การไดรั้บการยอมรับ การไดค่้าตอบแทนท่ี
สูงข้ึน การมีสิทธิพิเศษ หรือไดรั้บส่ิงตอบแทนในรูปเบ้ียหวดั บ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล สวสัดิการ
ต่าง ๆ เป็นตน้ ซ่ึงจะท าใหบุ้คลากรดงักล่าว มีความผูกพนัต่อองคก์รสูงกว่าผูท่ี้ไดล้งทุนนอ้ยกวา่ เช่น มีอายุ
งานในองคก์รนอ้ยกว่ามีระดบัต าแหน่งต ่ากวา่ (Sheldon (1971 อา้งถึงใน นนัทนา ผ่องเภสชั, 2544)) ความ
ผูกพันต่อองค์กรจ าเป็นต่อความอยู่รอด และความมีประสิทธิภาพขององค์กร จุดหมายส าคัญในการ
บริหารงานทุกองคก์ร คือใหอ้งคก์รอยู่ในสภาพท่ีมีสุขภาพดี สามารถด าเนินงานต่อไปได ้ความผูกพนัต่อ
องค์กรยงัเป็นทศันคติท่ีส าคญัอย่างยิ่งส าหรับองค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใด (Buchanan (1974, นภา
เพญ็ โหมาศวิน, 2533, หนา้ 16)) 

ดงันั้น การพฒันาความรู้ความสามารถทรัพยากรบุคคลจึงมีความส าคญัควบคู่ไปพร้อมกบัการ
สร้างความผกูพนัต่อองคก์ร คร้ังน้ีผูท้  าการวิจยัสนใจท าการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ร เพ่ือน าผลท่ีไดไ้ป
ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงวิธีการบริหารจดัการ เพ่ือรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กรและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัABC ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ใน
จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

2. เพ่ือเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทัABC ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัฉะเชิงเทรา 
 
สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 พนกังานท่ีมีอายท่ีุแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 2 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 3 พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 4 พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
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ขอบเขตการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
บริษทั ABC ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ในจงัหวดัฉะเชิงเทรา ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ 

พนกังาน จ านวนทั้งหมด 400 คน โดยกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ก าหนดขนาดของตวัอย่างดว้ยการ
ใชสู้ตรค านวณขนาดตวัอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 2018) โดยก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 
0.05 จากจ านวนประชากร 400 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 200 คน 
 ตวัแปรท่ีศึกษา 
 1. ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดับการศึกษา, 
ต าแหน่งงาน, ระยะเวลาในการปฏิบติังานในบริษทัปัจจุบนั 

2. ตวัแปรตาม คือ ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายขององคก์ร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือประโยชนข์ององคก์ร ความปรารถนาอยา่งยิ่งท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพ
ในองคก์ร 
  
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพื ่อทราบระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา 

2. เพ่ือทราบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทัผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตใ์นจงัหวดัฉะเชิงเทรา 

 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผูศึ้กษาได้ท าการศึกษา ค้นควา้ และทบทวนแนวคิดทฤษฎีและเอกสารท่ีเก่ียวข้องเพ่ือเป็น
แนวทางและก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 

Porter (1973 ; อ้างถึงใน พรทิพย์ ไชยฤกษ์, 2555, น. 37) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ
เก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกของแต่ละบุคคลอย่างมัน่คงและการมีส่วนร่วมในองค์กรโดยแสดงใหเ้ห็นถึง
ลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1) ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2) ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพ่ือองคก์ร 
3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกองคก์ารนั้น 
Steers (Steers, 1977: 47) สเตียร์สไดเ้สนอแนวความคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก าหนดต่อความผูกพนั

ต่อองคก์รไวค่้อนขา้งชดัเจนซ่ึงแบ่งเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการท างานในองคก์ร ระดบัต าแหน่ง 
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2) ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีผูป้ฏิบติัรับผิดชอบอยู ่ไดแ้ก่ 
ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน การมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้นและผลป้อนกลบัของงาน 

3) ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการท างานท่ีผูป้ฏิบัติงาน
ไดรั้บไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์รความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพ่ึงพิงได ้ทศันคติต่อเพ่ือน
ร่วมงานและองคก์รและความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 

Porter and Steers (Porter and Steers, 1983 อา้งถึงในชาญวุฒิ บุญชม, 2553 : 14) ไดศึ้กษาวิจยั
เร่ืองความผกูพนัอยา่งต่อเน่ืองและพบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1) ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristic) เช่น เพศอาย ุระดบัการศึกษา
ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความส าเร็จระยะเวลาในการปฏิบติังานแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิ เป็นตน้ 

2) โครงสร้างองคก์าร (Organization Characteristic) ตอ้งมีลกัษณะท่ีเป็นระบบแบบแผน มีหนา้ท่ี
เด่นชดั มีการรวมอ านาจและการกระจายอ านาจ การใหผู้ร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ 
การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความเป็นทางการ 

3) ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) เช่น งานท่ีผูป้ฏิบัติได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบอยู่มีความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการท างาน การป้อนขอ้มูลกลบัการมีความหมายของงานท่ี
ท าเป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทเด่นชดั ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

4) ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) เช่น ทศันคติของกลุ่มการท างานท่ีมีผลต่อ
องคก์าร ความน่าเช่ือถือขององคก์าร การรู้สึกวา่ตนเป็นบุคคลส าคญัความสามารถในการพ่ึงพาไดแ้ละการ
ปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

การท่ีผูท่ี้ปฏิบติังาน ในองค์การจะเกิดความผูกพนัต่อองค์การ มีความตั้งใจและเต็มใจในการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดน้ั้น องคก์ารจ าเป็นตอ้งตอบสนองในส่ิงต่างๆ ท่ีบุคลากร
ตอ้งการไดอ้ย่างถูกตอ้งเหมาะสม โดยตระหนกัว่าบุคคลแต่ละคนก็จะมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะ
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Study) โดยใช้การวิจยัแบบส ารวจ (Survey 
Research) ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนแยกตามหวัขอ้วิธีด าเนินการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
1. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลส าหรับการวิจยันั้นเป็นแบบสอบถาม เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั
เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัAB ผูผ้ลิตช้ินส่วน
ยานยนตใ์นจงัหวดัฉะเชิงเทรา ท่ีผูว้ิจยั ศึกษารวบรวมและดดัแปลง ปรับปรุงจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียดแบ่งเป็น 3 ตอน 
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2.การสร้างและทดสอบเคร่ืองมือเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั โดยศึกษาคน้ควา้ ขอ้มูลจาก ต ารา 
เอกสารทางวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคทุ์กดา้น โดย
เขียนขอ้ความค าถามต่างๆ ใหส้อดคลอ้งกบัหวัขอ้และวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้สนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพ่ือ
ตรวจสอบความถูกตอ้งพร้อมทั้งแนะน าและแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถาม น าแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้าง
ข้ึน ให้อาจารยท่ี์ปรึกษาและผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีมีความเช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ น าแบบสอบถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบมา
ปรับปรุงแกไ้ข แลว้ใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาปรับปรุงแบบสอบถาม  

3.น าแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุงแลว้ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญและอาจารยท่ี์ปรึกษา
ส าเนาแบบสอบถาม รวมถึงจดัท าในรูปแบบอิเลก็ทรอนิกส์ (Google Doc) ไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล
กบักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
 
วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา ใชก้ารแจกแจงความถ่ีแสดงตารางแบบร้อยละ ค่าเฉล่ีย และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 2. การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติอา้งอิง t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉล่ียของขอ้มูล 2 กลุ่ม และใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of 
variance) เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของขอ้มูลท่ีมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป ถา้พบว่ามีความ
แตกต่าง ผูวิ้จยัจะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ (LSD) โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
ผลการวิจัย 

1. ผลการศึกษาข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด 200 คนพบว่า เพศของผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 52.5 อายขุองผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีอายุมากกว่า 30 - 40 ปี จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 45.5 สถานภาพของผูส้อบถามส่วนใหญ่
สถานภาพโสด จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 74.5 ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ระดับการศึกษาต ่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5 ต าแหน่งงานของผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานอยู่ในระดบัพนกังานปฏิบติัการ จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 68.5 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท จ านวน 
115 คน คิดเป็นร้อยละ 57.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผูส้อบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานในบริษทัน้ีมากกวา่ 1 ปี – 3 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5 
 2. ผลการศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรพบว่าพนกังาน มีระดบัความผูกพนัในระดบัความ
ผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.63) เม่ือพิจารณาถึงระดบัความผูกพนัรายดา้น พบว่า ดา้นความเช่ือมัน่
และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีระดบัความผูกพนัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย (x̅  = 4.31) 
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รองลงมา คือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร มีระดบัความ
ผกูพนัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย (x̅  = 3.57) รองลงมา คือ ดา้นความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็น
สมาชิกภาพในองคก์ร มีระดบัความผกูพนัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย (x̅  = 3.01) ตามล าดบั 
 2.1 จ าแนกตามเพศพบว่า เพศหญิงมีระดบัความผูกพนัในระดบัความผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม 
(x̅  = 3.71) รองลงมา คือ เพศชายมีระดบัความผูกพนัในระดบัความผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.56) 
ตามล าดบั 
 2.2 จ าแนกตามอายุพบว่า อายุมากกว่า 40 ปี มีระดบัความผูกพนัในระดบัความผูกพนัมาก มี
ค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 4.00) รองลงมา คือ อายุมากกว่า 30 - 40 ปี มีระดบัความผูกพนัในระดบัความผูกพนั
มาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.69) รองลงมา คือ อายุ 20 - 30 ปี มีระดบัความผูกพนัในระดบัความผูกพนัมาก 
มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.51) รองลงมา คือ ต ่ากวา่ 20 ปี มีระดบัความผกูพนัในระดบัความผูกพนัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.06) ตามล าดบั 
 2.3 จ าแนกตามสถานภาพพบวา่ สถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยูมี่ระดบัความผกูพนัในระดบั
ความผูกพนัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 4.73) รองลงมา คือ สถานภาพสมรสมีระดบัความผูกพนัใน
ระดบัความผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.78) รองลงมา คือ สถานภาพโสดมีระดับความผูกพนัใน
ระดบัความผกูพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.57) ตามล าดบั 
 2.4 จ าแนกตามระดบัการศึกษาพบว่า ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบัความผูกพนัใน
ระดบัความผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 4.05) รองลงมา คือ ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มี
ระดบัความผูกพนัในระดบัความผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.77) รองลงมา คือ ระดบัการศึกษาต ่า
กวา่ปริญญาตรี มีระดบัความผกูพนัในระดบัความผกูพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.51) ตามล าดบั 
 2.5 จ าแนกตามต าแหน่งงานพบว่า ต าแหน่งงานระดบัผูบ้ริหารระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการข้ึนไป มีระดบั
ความผูกพนัในระดบัความผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 4.07) รองลงมา คือ ต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้
งาน มีระดบัความผูกพนัในระดบัความผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.86) รองลงมา คือ ต าแหน่งงาน
ระดับพนักงานปฏิบัติการ มีระดับความผูกพันในระดับความผูกพันมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.50) 
ตามล าดบั 
 2.6 จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนพบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท มีระดบั
ความผกูพนัในระดบัความผกูพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 4.00) รองลงมา คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 
บาท ข้ึนไป มีระดบัความผูกพนัในระดบัความผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.99) รองลงมา คือ รายได้
เฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท มีระดบัความผูกพนัในระดบัความผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 
3.60) รองลงมา คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท มีระดบัความผกูพนัในระดบัความผกูพนัปาน
กลาง มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.37) ตามล าดบั 
 2.7 จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังานพบวา่ ระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 5 ปี มีระดบัความผกูพนั
ในระดบัความผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 4.04) รองลงมา คือ ระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 1 ปี – 3 ปี 
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มีระดับความผูกพันในระดับความผูกพันมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.63) รองลงมา คือ ระยะเวลา
ปฏิบัติงานมากกว่า 3 ปี - 5 ปี มีระดบัความผูกพนัในระดบัความผูกพนัมาก มีค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.62) 
รองลงมา คือ ระยะเวลาปฏิบัติงานไม่เกิน 1 ปี มีระดับความผูกพนัในระดับความผูกพนัปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียรวม (x̅  = 3.20) ตามล าดบั 
 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน  

3.1 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พนักงานท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั จากผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าอายุท่ีแตกต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นเม่ือพิจารณาเง่ือนไขการยอมรับ
หรือปฏิเสธ สมมติฐานท่ี 1 จึงสรุปไดว้่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีว่า
พนกังานท่ีมีอายท่ีุแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ตามวิธี LSD จ าแนกตามอายุ พบความแตกต่าง คือ พนกังานอายุ
ต ่ากว่า 20 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างจากพนกังานอายุมากกว่า 30 - 40 ปีและมากกว่า 40 ปี แต่มี
ความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างจากพนกังานอายุ 20 - 30 ปี ส่วนพนกังานอายุ 20 - 30 ปี มีความผูกพนั
ต่อองคก์รแตกต่างจากพนกังานอายุมากกว่า 30 - 40 ปีและมากกว่า 40 ปี ส่วนพนกังานอายุมากกว่า 30 - 
40 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างจากพนกังานอายมุากกวา่ 40 ปี 
 3.2 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อ
องค์กรแตกต่างกนั จากผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นเม่ือพิจารณา
เง่ือนไขการยอมรับหรือปฏิเสธ สมมติฐานท่ี 2 จึงสรุปไดว้า่ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ท่ีวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ตามวิธี LSD จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบความแตกต่าง คือ 
พนกังานระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างจากพนกังานระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่าและสูงกว่าปริญญาตรี ส่วนพนกังานระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มี
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างจากพนกังานระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี 

3.3 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั จากผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นเม่ือพิจารณา
เง่ือนไขการยอมรับหรือปฏิเสธ สมมติฐานท่ี 3 จึงสรุปไดว้า่ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ท่ีวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ตามวิธี LSD จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบความแตกต่าง 
คือ พนกังานรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างจากพนกังานรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท 25,001 - 35,000บาท 35,001 บาท ข้ึนไป ส่วนพนกังานรายไดเ้ฉล่ียต่อ
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เดือน 15,001 - 25,000 บาท มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างจากพนกังานรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 - 
35,000 บาท และ 35,001 บาท ข้ึนไป ส่วนพนักงานรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 - 35,000บาท มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างจากพนกังานรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 บาท ข้ึนไป 

3.4 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกนัจะมี
ความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั จากผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่อายุท่ี
แตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นเม่ือพิจารณา
เง่ือนไขการยอมรับหรือปฏิเสธ สมมติฐานท่ี 4 จึงสรุปไดว้า่ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) ท่ีวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 เม่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ตามวิธี LSD จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบความ
แตกต่าง คือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 1 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างจาก
พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 1 ปี – 3 ปี มากกว่า 3 ปี - 5 ปี มากกวา่ 5 ปี ส่วนพนกังาน
ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 1 ปี – 3 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างจากพนักงานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 5 ปี แต่มีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างจากพนกังานท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบติังานมากกว่า 3 ปี - 5 ปี ส่วนพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 3 ปี - 5 ปี มี
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างจากพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 5 ปี 

 

อภิปรายผล 

 จากการศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทัABC ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต ์ใน
จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยรวมมีระดบัความผูกพนัในระดบัความผูกพนัมาก เม่ือพิจารณาถึงปัจจยัท่ีแสดงถึง
ความผกูพนัต่อองคก์รรายดา้น พบวา่ 

ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีระดบัความผูกพนัมากท่ีสุด 
ทั้งน้ีอา้งอิงจากผลการตอบแบบสอบถามอาจเป็นเพราะพนกังานเห็นดว้ยต่อเป้าหมายขององคก์รไม่ว่าจะ
เป็นเร่ืองการควบคุมจ านวนอุบติัเหตุ ปรับปรุงคุณภาพ ลดตน้ทุน ส่งมอบตรงเวลา และความพึงพอใจของ
ลูกคา้ อีกทั้งมีความเช่ือมัน่ ยอมรับและปฏิบติัตามค่านิยม กฎระเบียบขององคก์ร ซ่ึงมีระดบัความคิดเห็น
ในช่วงระดบัมากถึงมากท่ีสุด 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ท่ีเพ่ือประโยชนข์ององคก์ร มีระดบัความผกูพนั
มาก ทั้งน้ีอา้งอิงจากผลการตอบแบบสอบถามอาจเป็นเพราะพนกังานมีความรับผิดชอบและทุ่มเทในงานท่ี
รับมอบหมายมีระดบัความคิดเห็นในช่วงระดบัมาก แต่ทั้งน้ีถา้เกิดปัญหาหรือความจ าเป็นเร่งด่วนท่ีจะตอ้ง
ด าเนินการหรือกิจกรรมเพ่ือองคก์รจะมีระดบัความคิดเห็นในช่วงระดบัปานกลางถึงมาก 

ดา้นความปรารถนาอยา่งยิ่งท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร มีระดบัความผูกพนั
ปานกลาง ทั้งน้ีอา้งอิงจากผลการตอบแบบสอบถามอาจเป็นเพราะพนกังานมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง
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ขององค์กร เช่ือมัน่ต่อการท างานอยู่ท่ีองค์กรน้ี แต่ยงัไม่พอใจกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองค์กร คิดจะ
เปล่ียนงานใหม่เม่ือไดรั้บผลตอบแทนหรือต าแหน่งท่ีดีกวา่ และไม่ไดมี้ความตั้งใจตั้งใจท างานกบัองคก์รน้ี
จนเกษียณอาย ุ

เม่ือพิจารณาถึงระดบัความผูกพนัต่อองคก์รตามปัจจยัส่วนบุคคลอนัไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั พบวา่ 

พนักงานท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั จากผลการเปรียบเทียบ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานพบว่าอายุท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้ในผลการวิเคราะห์นั้นพบว่าพนักงานท่ีมีอายุมากกว่า 40 ปี อายุ
มากกว่า 30 - 40 ปี  อายุ 20 - 30 ปี อายุต ่ากว่า 20 ปี มีระดบัความผูกพนัเฉล่ียรวมตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะพนกังานท่ีมีอายุมาก มีความคิดท่ีเป็นเหตุเป็นผลมากกว่ามากว่าพนกังานท่ีมีอายุนอ้ย โดยอาจมอง
ถึงความมัน่คงในงานท่ีท าอยู ่และมีขอ้จ ากดัในการเคล่ือนยา้ยสถานท่ีท างาน ความตอ้งการดา้นสวสัดิการ
ต่างๆ จึงมากข้ึนตามดว้ย ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุท่ีพนกังานท่ีมีอายมุากจะมีความผูกพนัต่อองคก์รนัน่เอง 

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันจะมีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั จากผลการ
เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวมแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้ในผลการวิเคราะห์นั้นพบว่าพนกังานท่ี
มีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ระดับการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี มีระดบัความผูกพนัเฉล่ียรวมตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงข้ึน 
มีความเขา้ใจถึงความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือประโยชนข์ององคก์ร และความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิก
ภาพในองคก์รนัน่เอง 

พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั จากผลการ
เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน พบว่าพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมี
ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้ในผลการวิเคราะห์นั้น
พบว่าพนักงานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 บาท ข้ึนไป 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท มีระดบัความผูกพนั
เฉล่ียรวมตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานมีความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเตม็ท่ีเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร และความปรารถนาอยา่ง
ยิ่งท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รนัน่เอง 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั จากผลการ
เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน พบว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมี
ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวมแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีไดต้ั้งไว ้ในผลการวิเคราะห์นั้น 
พบว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 5 ปี ระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 1 ปี – 3 ปี ระยะเวลา
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ปฏิบัติงานมากกว่า 3 ปี - 5 ปี ระยะเวลาปฏิบติังานไม่เกิน 1 ปี มีระดบัความผูกพนัเฉล่ียรวมตามล าดับ 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานมีความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึง
ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์รนัน่เอง 

สมมติฐานท่ีไดต้ั้งไวส้อดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปุณณวิช แกว้ลอ้ม (2562) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยั
ส่วนบุคคล ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจในการท างาน ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
(กรณีศึกษาพนักงานสถานีโทรทัศน์แห่งหน่ึง) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน และรายได ้มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
สถานีโทรทศันแ์ห่งหน่ึง งานวิจยัของ พชัรินทร์ คีรีเมฆ (2560) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของครู
และบุคลากรในโรงเรียนเอกชนสังกดัสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 1 ผล
การศึกษาพบว่าโดยภาพรวม กลุ่มตวัอย่างเห็นว่าปัจจยัในทุก ๆ ดา้น (อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระยะเวลาในการปฏิบติังาน) มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของครูและบุคลากรใน
โรงเรียนเอกชน สังกดัส านกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครสวรรค ์เขต 1 งานวิจยัของ ณัฐธยาน ์
อ าไพวงษ์ (2559) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจ้าง) ของ
พนักงานขบัรถขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี ผลการศึกษาพบว่า
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีการตดัสินใจลาออก (เปล่ียนนายจา้ง) ท่ีแตกต่างกนัของพนกังานขบัรถ
ขนส่ง ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด และนิคมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร พบว่ามีระดบัความผูกพนัมาก
ท่ีสุด ดังนั้นผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคัญด้วยการส่ือสารเพ่ิมเติมเพ่ือรักษาระดับความผูกพนัท าให้
พนกังานเกิดความเขา้ใจ ความเช่ือมัน่ การยอมรับและปฏิบติัตามขอ้ก าหนดต่างๆ ท่ีทางบริษทัไดก้ าหนด
ข้ึน และควรท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงความมัน่คงในงาน 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเต็มท่ีเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร พบว่ามีระดบัความ
ผูกพนัมาก ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญัดว้ยการท าให้พนกังานมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของบริษัท ร่วมทั้ งให้การสนับสนุนต่อการพัฒนาความรู้
ความสามารถใหแ้ก่พนกังาน อีกทั้งการช้ีแจงและใหค่้าตอบแทนท่ีเหมาะสมแก่พนกังาน 

ดา้นความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร พบว่ามีระดบัความ
ผูกพนัปานกลาง ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญัด้านน้ีเป็นอย่างยิ่ง เน่ืองจากสองดา้นท่ีกล่าวมา 
พนกังานจะมีความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือประโยชนข์ององคก์รอยูใ่นระดบัสูง แต่กย็งัไม่อาจจะสามารถรับรองไดว้า่พนกังาน
จะมีความปรารถนาอย่างยิ่งท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองค์กร นั่นอาจเป็นเพราะมีสาเหตุ
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มากจากความตอ้งการหรือความพึงพอใจต่อบุคคลและองค์กร ซ่ึงผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งพิจารณาปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพ่ิมเติม เพ่ือน ามาวิเคราะห์และพิจารณาปรับปรุงต่อไป เช่น ปัจจยัจูงใจ (ความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้) 
ปัจจัยค ้ าจุน (เงินเดือน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน ความ
เป็นอยูส่่วนตวั ความมัน่คงในการท างาน วิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา) 
 พิจารณาตามอายุ พบว่าพนักงานท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึนตามล าดบั อาจ
เน่ืองจากเม่ือพนักงานมีอายุเพ่ิมข้ึน ความรู้สึกอยากเปล่ียนงานลดน้อยลง ดังนั้นผูบ้ริหารจึงควรให้
ความส าคญัดว้ยสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานท่ีมีอายเุพ่ิมข้ึน มีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เพ่ิม
สวสัดิการส าหรับผูมี้อายุสูงข้ึนตามช่วงอายุ ดา้นการรักษาพยาบาล เพ่ือดึงดูดใหพ้นกังานมีความตอ้งการ
ปรารถนาอยา่งยิ่งท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร 
 พิจารณาตามระดบัการศึกษา พบว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง
ด้วย ดังนั้นผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคัญด้วยการส่งเสริม สนับสนุนพนักงานต่อการพัฒนาความรู้
ความสามารถโดยอาจให้ทุนการศึกษาเพ่ือเรียนต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและน า
ความรู้กลบัมาพฒันาองคก์ร 
 พิจารณาตามต าแหน่งงาน พบว่าพนกัท่ีมีต าแหน่งสูงข้ึนจะมีความผูกพนัสูงข้ึนตามดว้ย ดงันั้น
ผูบ้ริหารจึงควรพิจารณาการปรับต าแหน่งงานหรือมีค าเรียกขานพิเศษในต าแหน่งพิเศษต่างๆ เพ่ือให้
พนกังาน รู้สึกมีความส าคญั 
 พิจารณาตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่าพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 บาท ข้ึนไป มี
ค่าเฉล่ียระดบัความผูกพนัมากกว่าพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกว่า 25,000 บาท ดงันั้นผูบ้ริหาร
จึงควรใหค้วามส าคญัต่อพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 25,000 บาท โดยอาจใหส้วสัดิการหรือ
เงินพิเศษ เช่น เบ้ียขยนั เบ้ียกนัดาร ค่าครองชีพ ค่าเช่าบ้านหรือท่ีอยู่อาศยั เป็นตน้ ทั้ งน้ีอาจจ าเป็นตอ้ง
พิจารณาร่วมกบัต าแหน่งงานของพนกังานดว้ย 

 พิจารณาตามระยะเวลาปฏิบติังาน พบว่าพนักงานระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 1 ปี มีค่าเฉล่ีย
ระดบัความผกูพนัมากกวา่พนกังานระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี ดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามส าคญั
ต่อพนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานไม่เกิน 1 ปี โดยอาจใหส้วสัดิการหรือเงินพิเศษ เช่น เบ้ียขยนั ค่าครอง
ชีพ ค่าเช่าบา้นหรือท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ ทั้งน้ีอาจจ าเป็นตอ้งพิจารณาร่วมกบัต าแหน่งงานของพนกังาน หาก
พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 1 ปี กอ็าจจะมีค่าตอบแทนเป็นค่าอายงุาน 

 

ข้อจ ากัดในงานวิจัยและงานวิจัยในอนาคต 

จากการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รพบว่าพนกังานบริษทัABC ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต ์ใน
จงัหวดัฉะเชิงเทรา ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 
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1. การวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเท่านั้น ดงันั้น หากมีผูท่ี้สนใจในการท าวิจยัในเร่ืองดงักล่าวก็ควรท่ีจะมีการท าวิจยัเชิง
คุณภาพ เพ่ือให้ไดข้อ้มูลในเชิงลึกมากยิ่งข้ึน เช่นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) การสนทนา
กลุ่ม (Focus Group) ควบคู่ไปกับการแจกแบบสอบถามเพ่ือค้นหาเหตุผลท่ีแท้จริงเพ่ือให้ได้ข้อมูลท่ี
ละเอียดยิ่งข้ึน 

2. ควรศึกษาวิจยัเพ่ิมเติมในประเด็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 

3. ควรศึกษาทศันคติและความผกูพนัท่ีมีต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 

4. ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของพนกังาน 

5. ควรศึกษาวิจยัเพ่ิมเติมในประเด็นน้ีกบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานท่ีไดต้ดัสินใจลาออกแลว้ เช่น การ
สมัภาษณ์พนกังานท่ีตดัสินใจลาออกจากงาน (Exit Interview) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบผลท่ีไดจ้ากการวิจยั 
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