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บทคดัย่อ 

งานวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนักงาน ระดบัความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อ
องค์กรภาคเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล เพื่อเปรยีบเทยีบความผกูพนัจ าแนกตามปัจจยัประชากรศาสตรใ์นเขต
กรุงเทพฯและปรมิณฑล และเพื่อศกึษาความสมัพนัธข์องปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัทีม่ตี่อระดบัความผกูพนัของพนักงานกบั
องค์กรภาคเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล  
กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้น การศกึษาครัง้นี้ คอื พนักงานในองค์กรภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดยใชว้ธิกีารสุม่
ตวัอย่างแบบงา่ย (Simple Random Sampling) ในการแจกแบบสอบถามจ านวน 400 คน ท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชโ้ปรแกรม
ส าเรจ็รปูทางสถติ ิคอื โปรแกรม SPSS ไดแ้ก่ การแจกแจงความถีค่่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหก์ารหา
ค่าท ี(T-Test) การวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 และการหาค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์พยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficients)  

ผลการศกึษาปัจจยัสว่นบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย  อายุอยู่ในช่วง 26 – 
35 ปี สถานภาพ สมรส ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีต าแหน่งงานเป็นหวัหน้างาน/ผูบ้รหิารระดบัตน้ อตัราเงนิเดอืนอยู่ในช่วง 
20,001 – 30,000 บาท และประสบการณ์ท างานรวมอยู่ในชว่ง 6 – 15 ปี  พบว่าปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มผีลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  และผลการศกึษาความสมัพนัธข์องปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์กรกบัระดบัความผกูพนัของพนักงานกบัองค์กรภาคเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑลโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกในระดบัสงูมาก(r = 0.903) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกดา้นมรีะดบัความผกูพนัสงู และดา้นการตอบสนองความ
ตอ้งการมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รสงูทีสุ่ด(r = 0.870)  ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 
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ABSTRACT 

The objective of this study is to study the factors affecting organizational commitment and the organizational 
commitment level at Private Companies in Bangkok Metropolitan Region. To compare the organizational commitment 
classified by demographic factors and to study the relate of factors affecting organizational commitment with the 
organizational commitment level in Private Companies in Bangkok metropolitan region. The sample used in this study 
is Employees in private Companies in Bangkok Metropolitan Region using a Simple Random Sampling by the 400 



questionnaires were used in collecting data. Data were analyzed using statistical software package which was SPSS 
and the statistics used in this study were frequency distribution, percentage, mean, standard deviation, T-test, one-way 
ANOVA and Pearson product moment correlation coefficients. 

The results showed that there were more female respondents than male with age between 26 – 35 years old, 
married status, bachelor degree, the position is a supervisor / junior management, average monthly income was 
20,001 – 30,000 Baht and 6 – 15 years’ work experience. The result of this research showed that the different 
personal factors affect to the organization's commitment to be different at significant level 0.05 and the analysis the 
relate of factors affecting organizational commitment with the organizational commitment level showed that the overall 
level of organization commitment was in the very high level (r = 0.903). When investigate the correlation level in each 
part, the data was shown that every factor had the high level and the responding to need factors had the highest level 
(r = 0.870) to be different at significant level 0.05 
 
Keyword: Organizational commitment, Factor Affecting organizational commitment, The organizational commitment 
level 
 
บทน า 

ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นเรื่องที่ส าคญัล าดบัต้นของทุกองค์กร  ได้มกีารศกึษาพบว่าเมื่อบุคลากรเกดิความผูกพนัต่อ
องค์กร กส็ามารถสรา้งความมัน่คงยัง่ยนืใหก้บัองค์กรไดเ้พราะลดอตัราการลาออกจากองค์กร (Employee Turnover) พนักงานมี
แรงจูงใจในการท างานท าให้ท างานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไวแ้ละเสรมิสรา้งประสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลขององค์กร ซึ่งปัจจุบนัองค์กรต้องพบกบัความทา้ทายในการรกัษา “ทรพัยากรมนุษย”์ ใหเ้กดิ  ความผูกพนัในองค์กร
เพื่อขบัเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรได้ (วรารกัษ์ ลีเลิศพนัธ์ ,2557) ส่งผลให้องค์กรที่ต้องการจะ
ประสบผลส าเรจ็ภายใต้การแข่งขนัที่รุนแรงต้องมีการการบรหิารจดัการทรพัยากรภายในองค์กรอย่างมีประสทิธภิาพเพื่อให้
องค์กรประสบผลส าเรจ็และเกดิความไดเ้ปรยีบขององค์กร การทีจ่ะบรรลุเป้าหมายนัน้ไดเ้กดิจากการบรหิารจดัการทรพัยากรทีม่ี
อยู่ในองค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพ โดยทรพัยากรหลกัในการบรหิารจดัการที่ส าคญั คอืปัจจยัดา้นบุคคล ไม่ว่าจะเป็นผู้น าหรอืผู้
ปฏบิตัถิอืไดว้่าเป็นทรพัยากรทางการบรหิารที่มคีวามส าคญัทีสุ่ดและเป็นหวัใจหลกัของการบรหิารองค์กรเพราะความส าเรจ็ใน
การท างานนัน้ขึ้นอยู่กบับุคลากร ถึงแม้ว่าองค์กรจะมีเงนิทุนซื้อ เครื่องมอื เครื่องจกัรกล อุปกรณ์ที่ทนัสมยัที่มรีาคาแพงมาก
เพยีงใดกต็ามแต่ถา้หากขาดบุคลากรทีม่คีวามรู ้ความสามารถกจ็ะไม่สามารถก่อให ้เกดิผลประโยชน์ใดเลย (นภดล เตชยั,2558) 

ผูว้จิยัสนใจศกึษาความผูกพนัต่อองค์กร ความรูส้กึทีเ่กี่ยวขอ้งเชงิบวก รูส้กึว่างานมคุีณค่า  เตม็ใจอุทศิตนเสยีสละใหก้บั
การท างาน ซึ่งเป็นปัจจยัที่ส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กร โดยน าผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางการด าเนินนโยบายด้าน
ทรพัยากรบุคคลของทุกองคก์ร เพื่อสรา้งขวญัก าลงัใจ การรกัษาบุคลากรใหค้งอยู่ในองคก์รไดอ้ย่างมคีวามสุขและยาวนาน 

 
วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 

1. เพื่อศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองคก์รภาคเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล 
 2. เพื่อศกึษาระดบัความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองคก์รภาคเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล 
 3. เพื่อเปรยีบเทยีบความผกูพนัจ าแนกตามปัจจยัประชากรศาสตรใ์นเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล 
 4. เพื่อศกึษาความสมัพนัธข์องปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัทีม่ตี่อระดบัความผกูพนัของพนักงานกบัองค์กรภาคเอกชน
ในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล 
 
 
 



ขัน้ตอนและวิธีการด าเนินงาน 
 การศกึษานี้มขี ัน้ตอนในการด าเนินงาน ดงันี้ 
 ขัน้ตอนท่ี 1 ขอบเขตการส ารวจ 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้เป็นพนักงานทีป่ฏบิตังิานในองคก์รภาคเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล ซึง่มจี านวน
ประชากร 10,944,863 (ขอ้มลูปี 2562)โดยใชส้ตูรการค านวณของยามาเน่ ความคลาดเคลื่อนที ่0.05 ไดต้วัอย่างจ านวน 400 คน  

2. ขอบเขตดา้นเนื้อหา 
การศึกษาครัง้นี้เป็นการศึกษาเพื่อต้องการทราบปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อองค์กรภาคเอกชนในเขต
กรุงเทพฯและปรมิณฑล  โดยมตีวัแปรทีศ่กึษา ดงันี้ 

ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่  
2.1 ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อตัราเงนิเดอืน และ

ประสบการณ์ท างานรวม 
2.2 ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานที่มตี่อองค์กร ได้แก่ นโยบาย/ทศิทางขององค์กร ภาวะผู้น าในองค์กร 

ระบบการจ่ายรางวลัตอบแทน คุณค่าการยอมรบัในการปฏิบตัิงาน การประเมินผลการปฏิบตัิง าน และการตอบสนองความ
ตอ้งการ 

ตวัแปรตามไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบไปดว้ย 6 ดา้น คอื ความสุข/ความรกัในงานหรอืองค์กร ความพอใจ
กบังาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน การเป็นทีพ่ึง่พงิทางเศรษฐกจิ และการมสีว่นร่วม 

3. ขอบเขตดา้นพืน้ทีก่ารวจิยัในการศกึษาวจิยัครัง้นี้คอื พนักงานองคก์รภาคเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล 
4. ระยะเวลาทีใ่ชใ้นการศกึษา 
ขอบเขตด้านระยะเวลาการวจิยั  การศกึษาวจิยัครัง้นี้ เริม่ตัง้แต่เดอืนตุลาคม พ.ศ. 2563 ถึงเดอืนธนัวาคม พ.ศ.2563 

รวมระยะเวลา 2 เดอืน 
ขัน้ตอนท่ี 2 ประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มลู 
ผูว้จิยัไดท้ าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และคดัแยกสว่นของแบบสอบถามทีไ่ม่สมบูรณ์ออก เพื่อใหไ้ด้

ขอ้มลูทีค่รบถว้นมากทีสุ่ด 
1. การลงรหสั น าแบบสอบถามทีต่รวจสอบเรยีบรอ้ยแลว้มาท าการลงรหสัตามทีก่ าหนดไว ้เพื่อทีจ่ะไดน้ าขอ้มลูมา

ประมวลผล ผ่านการใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรเ์พื่อการประมวลผลขอ้มลู (SPSS) 
2. การวเิคราะหข์อ้มลู มวีธิกีารดงันี้ 
สว่นที ่1 การวเิคราะหข์อ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ โดยการน าขอ้มลู

มาค านวณวเิคราะหห์าค่าสถติ ิโดยใชค่้ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และน าเสนอในรปูตาราง 
สว่นที ่2 การศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนักงานต่อองค์กรของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชม้าตราวดัแบบประเมนิค่า 
โดยแบ่งระดบัความคดิเหน็ของพนักงานทีส่ง่ผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของผูต้อบแบบสอบถามเป็น 5 ระดบั จากนัน้ท า
การรวมคะแนนในแต่ละปัจจยั และน ามาวเิคราะหห์าค่าเฉลีย่จากนัน้น าค่าเฉลีย่รวมมาแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลีย่ ซึง่
มเีกณฑใ์นการแปลความหมายดงันี้ 
 
 
 
 
 

 



คะแนน ระดบัความคดิเหน็ ช่วงคะแนนเฉลีย่ ระดบัการจดัการปัจจยัสง่ผลต่อความผกูพนัทีม่ตี่อองคก์ร 

5 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 4.50- 5.00 ดมีาก 

4 เหน็ดว้ย 3.50- 4.49 ด ี

3 ไม่แน่ใจ 2.50- 3.49 พอใช ้

2 ไม่เหน็ดว้ย 1.50- 2.49 ไม่ด ี

1 ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 1.00- 1.49 ไม่ดอีย่างมาก 

 
สว่นที ่3 ความผกูพนัต่อองค์กรของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชม้าตราวดัแบบประเมนิคา่ โดยแบ่งระดบัความคดิเหน็ของ
พนักงานทีส่ง่ผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของผูต้อบแบบสอบถามเป็น 5 ระดบั จากนัน้ท าการรวมคะแนนในแต่ละปัจจยั 
และน ามาวเิคราะหห์าค่าเฉลีย่จากนัน้น าค่าเฉลีย่รวมมาแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉลีย่ ซึง่มเีกณฑใ์นการแปลความหมาย
ดงันี้ 

 
คะแนน ระดบัความคดิเหน็ คะแนน ระดบัความผกูพนัทีม่ตี่อองค์กร 

5 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 4.50- 5.00 ผกูพนัมากทีสุ่ด 

4 เหน็ดว้ย 3.50- 4.49 ผกูพนัมาก 

3 ไม่แน่ใจ 2.50- 3.49 ผกูพนัปานกลาง 

2 ไม่เหน็ดว้ย 1.50- 2.49 ผกูพนัน้อย 

1 ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 1.00- 1.49 ผกูพนัน้อยทีสุ่ด 

 
สว่นที ่4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกีย่วกบัความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ผลการวิเคราะห์ 

ตารางแสดงระดบัปัจจยัสง่ผลต่อความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองค์กร จ าแนกโดยรวมตามปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความ

ผกูพนัของพนักงานต่อองค์กรทัง้ 6 ดา้น 

ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อ

องคก์ร 

X S.D. ระดบัปัจจยัส่งผลต่อความ

ผกูพนั 

ล าดบัที ่

1. ดา้นนโยบาย/ทศิทางขององคก์ร 3.84 0.743 ด ี 4 

2. ดา้นภาวะผูน้ าในองคก์ร 3.86 0.732 ด ี 3 

3. ดา้นระบบการจา่ยรางวลัตอบแทน 3.82 0.792 ด ี 6 

4. ดา้นคุณค่าการยอมรบัในการปฏบิตังิาน 4.05 0.776 ด ี 1 

5. ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 3.89 0.765 ด ี 2 

6. ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ 3.83 0.861 ด ี 5 

รวม 3.88 0.783 ด ี  

 

จากตาราง ผลการศกึษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมปัีจจยัสง่ผลต่อความผกูพนัโดยรวมในระดบัด ีมค่ีาเฉลีย่รวม 3.88 

เมื่อพจิารณาในแต่ละดา้นพบว่า มปัีจจยัสง่ผลต่อความผกูพนัในระดบัด ีคอืดา้นที ่4 ดา้นคุณค่าการยอมรบัในการปฏบิตังิาน โดย

มค่ีาเฉลีย่ 4.05 รองลงมา คอื ดา้นที ่5 ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน โดยมค่ีาเฉลีย่ 3.89 รองลงมาคอืดา้นที ่2 ดา้นภาวะ

ผูน้ าในองคก์ร โดยมค่ีาเฉลีย่ 3.86 รองลงมา คอื ดา้นที ่1 ดา้นนโยบาย/ทศิทางขององค์กร โดยมค่ีาเฉลีย่ 3.84 รองลงมาคอืดา้น

ที ่6 ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ โดยมค่ีาเฉลีย่ 3.83 และรองลงมาคอืดา้นที ่3 ดา้นระบบการจ่ายรางวลัตอบแทน โดยมี

ค่าเฉลีย่ 3.82 ตามล าดบั 

 

ตารางแสดงระดบัความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองค์กร จ าแนกโดยรวมตามความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์รทัง้ 6 

ดา้น 

ความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์ร X S.D. ระดบัความผกูพนั ล าดบัที ่

1. ดา้นความสุข/ความรกัในงานหรอืองค์กร 3.82 0.743 ผกูพนัมาก 3 

2. ดา้นความพอใจกบังาน 3.76 0.732 ผกูพนัมาก 6 

3. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน 3.77 0.792 ผกูพนัมาก 5 

4. ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน 3.78 0.776 ผกูพนัมาก 4 

5. ดา้นการเป็นทีพ่ึง่พงิทางเศรษฐกจิ 3.85 0.765 ผกูพนัมาก 2 

6. ดา้นการมสีว่นร่วม 4.06 0.861 ผกูพนัมาก 1 

รวม 3.84 0.818 ผกูพนัมาก  

 



จากตาราง ผลการศกึษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามผกูพนัโดยรวมในระดบัมคีวามผกูพนัมาก มค่ีาเฉลีย่รวม 

3.84 เมื่อพจิารณาในแต่ละดา้นพบว่า มคีวามผกูพนัในระดบัมคีวามผกูพนัมาก คอืดา้นที ่6 ดา้นการมสีว่นร่วมโดยมค่ีาเฉลีย่ 

4.06 รองลงมา คอื ดา้นที ่5 ดา้นการเป็นทีพ่ึง่พงิทางเศรษฐกจิ โดยมค่ีาเฉลีย่ 3.85 รองลงมาคอืดา้นที ่1 ดา้นความสุข/ความรกั

ในงานหรอืองคก์ร โดยมค่ีาเฉลีย่ 3.82 รองลงมา คอื ดา้นที ่4 ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน โดยมค่ีาเฉลีย่ 3.78 รองลงมาคอื

ดา้นที ่3 ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน โดยมค่ีาเฉลีย่ 3.77 และรองลงมาคอืดา้นที ่2 ดา้นความพอใจกบังาน โดยมค่ีาเฉลีย่ 

3.76 ตามล าดบั 

ตารางแสดงผลการเปรยีบเทยีบความผกูพนัทีม่ตี่อองคก์รกบัความแตกต่างทางดา้นประชากรศาสตร ์โดยใชก้าร

วเิคราะห ์t-test และ f-test  

 

 

 

ปัจจยัดา้น

ประชากรศาสตร์ 

ความผูกพนัต่อองคก์ร 

ดา้นความสุข/

ความรกัในงาน

หรอืองคก์ร 

ดา้นความพอใจ

กบังาน 

ดา้น

ความสมัพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน 

ดา้น

ความสมัพนัธ์กบั

หวัหน้างาน 

ดา้นการเป็นที่

พึง่พงิทาง

เศรษฐกจิ 

ดา้นการมสี่วน

ร่วม 

 

รวม 

ค่าt /

ค่าf 

Sig. ค่าt /

ค่าf 

Sig. ค่าt /

ค่าf 

Sig. ค่าt /

ค่าf 

Sig. ค่าt /

ค่าf 

Sig. ค่าt /

ค่าf 

Sig. ค่าt /
ค่าf 

Sig. 

เพศ 1.556 .121 1.759 .079 .809 .419 1.479 .140 1.725 .085 1.052 .294 1.396 .189 

อายุ 11.398 .000* 14.153 .000* 4.559 .001* 7.138 .000* 5.906 .000* 7.407 .000* 8.426 .000* 

สถานภาพสมรส 6.639 .001* 16.750 .000* 4.649 .010* 8.078 .000* 6.799 .001* 13.372 .000* 9.381 .002* 

ระดบัการศกึษา 10.924 .000* 13.195 .000* 5.645 .004* 5.754 .003* 9.870 .000* 17.023 .000* 10.401 .001* 

ต าแหน่งงาน 15.194 .000* 21.532 .000* 4.540 .004* 9.145 .000* 11.088 .000* 21.358 .000* 13.809 .000* 

อตัราเงนิเดอืน 17.822 .000* 19.768 .000* 9.108 .000* 10.066 .000* 12.489 .000* 21.382 .000* 15.105 .000* 

ประสบการณ์

ท างานรวม 

7.734 .000* 9.832 .000* 2.709 .020* 3.743 .003* 3.349 .006* 9.754 .000* 6.186 .004* 

 

จากตารางพบวา่ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์จ าแนกตามเพศโดยรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

0.05  จ าแนกตามอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อตัราเงนิเดอืน และจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน

โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

 



ตารางแสดงค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นัระหว่างการจดัการปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนั กบัระดบัความผกูพนั

ทีม่ตี่อองค์กร 

ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความผกูพนัทีม่ตี่อองคก์ร 

 r Sig ระดบัความสมัพนัธ ์

1. ดา้นนโยบาย/ทศิทางขององคก์ร 0.760 0.000* High positive correlation 

2. ดา้นภาวะผูน้ าในองคก์ร 0.797 0.000* High positive correlation 

3. ดา้นระบบการจ่ายรางวลัตอบแทน 0.809 0.000* High positive correlation 

4. ดา้นคุณค่าการยอมรบัในการปฏบิตังิาน 0.728 0.000* High positive correlation 

5.ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน 0.823 0.000* High positive correlation 

6.ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ 0.870 0.000* High positive correlation 

ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัโดยรวม 0.903 0.000* Very high positive correlation 

จากตาราง พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างการจดัการปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัที่มตี่อองค์กรโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกในระดบัสงูมากกบัระดบัความผกูพนัทีม่ตี่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

ในแต่ละด้านมีความสมัพนัธ์ในระดบัสูง โดยด้านที่มีระดบัความสมัพนัธ์สูงมากที่สุด คือ ด้านการตอบสนองความต้องการ (r 

=0.870) ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (r =0.823) ดา้นระบบการจ่ายรางวลัตอบแทน (r =0.809) ดา้นภาวะผูน้ าในองคก์ร (r 

=0.797) ดา้นนโยบาย/ทศิทางขององคก์ร (r =0.760) และดา้นคุณค่าการยอมรบัในการปฏบิตังิาน (r =0.728) ตามล าดบั 

 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 สรปุผล 

 ตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษามาจากพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาคอื

แบบสอบถามทีม่ค่ีาความเชื่อถอืไดเ้ท่ากบั 0.50 และมกีารตรวจสอบความเทีย่งตรงของเนื้อหาจากผูท้รงคุณวุฒ ิสถติทิีใ่ชใ้นการ

วเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ คอื สถติเิชงิพรรณนาไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และสถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ สถติิ

ทดสอบหาค่าความแตกต่างค่าท(ีt-test) สถติทิดสอบความแปรปรวนทางเดยีว(OneWay ANOVA) และสถติหิาความสมัพนัธ์

ระหว่างตวัแปรดว้ยวธิวีเิคราะหแ์บบเพยีรส์นั( Pearson Product Moment Correlation) 

ผลการศกึษาปัจจยัสว่นบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิจ านวน 216 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54  

ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญม่อีายุ 26 – 35 ปี จ านวน 200 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50 สว่นใหญ่มสีถานภาพสมรส จ านวน 195 คดิ

เป็นรอ้ยละ 48.8 มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีจ านวน 279 คน คดิเป็นรอ้ยละ 69.8 มตี าแหน่งงานเป็นหวัหน้างาน/ผูบ้รหิารระดบั



ตน้ จ านวน 182 คน คดิเป็นรอ้ยละ 45.5 มอีตัราเงนิเดอืนอยู่ในช่วง 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 166 คน คดิเป็นรอ้ยละ 41.5 

และสว่นใหญ่มปีระสบการณ์ท างานรวม 6 – 15 ปี จ านวน 186 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.5  

ผลการศกึษาพบว่าระดบัการจดัการปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผูกพนัของพนักงานทีม่ตี่อองค์กร โดยรวมทุกดา้นมรีะดบัการ

จดัการอยู่ในระดบัด(ี�̅� = 3.88) เมื่อพจิารณารายดา้นของปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผูกพนัของพนักงานทีม่ตี่อองค์กรในแต่ละดา้น

พบว่าทุกดา้นมกีารจดัการปัจจยัในระดบัดเีช่นเดยีวกนั โดยทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสุดไดแ้ก่ ดา้นคุณค่าการยอมรบัในการปฏบิตังิาน (�̅� = 

4.05) รองลงมาคอืดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (�̅� = 3.89) รองลงมาคอืดา้นภาวะผูน้ าในองคก์ร (�̅� = 3.86) รองลงมาคอื

ดา้นนโยบาย/ทศิทางขององค์กร (�̅� = 3.84) รองลงมาคอืดา้นการตอบสนองความตอ้งการ (�̅� = 3.83) และค่าเฉลีย่ต ่าสุดไดแ้ก่

ดา้นระบบการจ่ายรางวลัตอบแทน (�̅� = 3.82) 

ผลการศกึษาพบว่าระดบัความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองคก์ร โดยรวมทุกดา้นมรีะดบัความผกูพนัอยู่ในระดบัมคีวาม

ผกูพนัมาก (�̅� = 3.84) เมื่อพจิารณารายดา้นของระดบัความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองค์กรในแต่ละดา้นพบว่าทุกดา้นมรีะดบั

ความผกูพนัในระดบัผกูพนัมากเช่นเดยีวกนั โดยทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสุดไดแ้ก่ ดา้นการมสีว่นรว่ม (�̅� = 4.06) รองลงมาคอืดา้นการ

เป็นทีพ่ึง่พงิทางเศรษฐกจิ (�̅� = 3.85) รองลงมาคอืดา้นความสุข/ความรกัในงานหรอืองคก์ร (�̅� = 3.82) รองลงมาคอืดา้น

ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน (�̅� = 3.78) รองลงมาคอืดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน (�̅� = 3.77) และค่าเฉลีย่ต ่าสุดไดแ้ก่

ดา้นความพอใจกบังาน (�̅� = 3.76) 

ผลการทดสอบสมมติฐาน สมมตฐิานความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองค์กรภาคเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล

มคีวามแตกต่างกนัตามปัจจยัสว่นบุคคล พบวา่ปัจจยัสว่นบคุคลจ าแนกตามเพศโดยรวมไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั 0.05  จ าแนกตามอายุโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่าง

จะพบว่าพนักงานทีม่อีายุมากขึน้จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ดว้ย  จ าแนกตามสถานภาพสมรสโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างจะพบว่าพนักงานทีม่สีถานภาพสมรสแลว้จะมรีะดบัความ

ผกูพนัต่อองค์กรมากกว่าพนักงานทีม่สีถานภาพหย่ารา้งและโสด  จ าแนกตามระดบัการศกึษาโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมี

นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างจะพบว่าพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่าปรญิญาตรจีะ

มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากทีสุ่ด  จ าแนกตามต าแหน่งงานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อ

วเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างจะพบว่าพนักงานทีม่ตี าแหน่งงานสงูจะยิง่มรีะดบัความผกูพนัต่อองค์กรสงู จ าแนกตามอตัรา

เงนิเดอืนโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างจะพบว่าพนักงานทีม่ี

อตัราเงนิเดอืนสงูจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองค์กรสงูกว่าพนักงานทีม่อีตัราเงนิเดอืนต ่า  และจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน

โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างจะพบว่าพนักงานทีม่ี

ประสบการณ์ท างานรวมมากจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองค์กรสงูกว่าพนักงานทีม่ปีระสบการณ์ท างานรวมน้อยกว่า  

และผลการทดสอบสมมติฐาน สมมตฐิานการจดัการปัจจยัทีส่ง่ผลต่อระดบัความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองค์กร

ภาคเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑลมคีวามสมัพนัธก์นั วเิคราะหโ์ดยใชค่้าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธข์องเพยีรส์นั พบว่า การ

จดัการปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนักงานโดยรวมมคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสงูมากกบัระดบัความผกูพนัของ

พนักงานทีม่ตี่อองค์กร (r = 0.903) อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่าในแต่ละดา้นมี

ความสมัพนัธใ์นระดบัสงู โดยดา้นทีม่รีะดบัความสมัพนัธ์สงูมากทีสุ่ด คอื ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ (r =0.870) รองลงมา

คอืดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน (r =0.823) รองลงมาคอืดา้นระบบการจ่ายรางวลัตอบแทน (r =0.809) รองลงมาคอืดา้น



ภาวะผูน้ าในองคก์ร (r =0.797) รองลงมาคอืดา้นนโยบาย/ทศิทางขององคก์ร (r =0.760) และดา้นทีม่รีะดบัความสมัพนัธน้์อยทีสุ่ด

คอืดา้นคุณค่าการยอมรบัในการปฏบิตังิาน (r =0.728) 

 

อภิปรายผลการศึกษา 

 ผลการศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัของพนักงานกบัองค์กรภาคเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล ผู้

ศกึษาขอน าเสนอผลการอภปิราย ดงันี้ 

สมมติฐานท่ี 1 : ความผกูพนัมีความแตกต่างกนัตามปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ 

ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร ์จากผลการศกึษา ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ มชี่วงอายุระหว่าง 26-35 ปี 

สว่นใหญ่มสีถานภาพสมรสแลว้ มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีโดยมตี าแหน่งงานเป็นหวัหน้างาน/ผูบ้รหิารระดบัตน้ มอีตัรา

เงนิเดอืนอยู่ในช่วง 20,001-30,000 บาท และสว่นใหญ่มปีระสบการณ์ท างานอยู่ในช่วง 6-15 ปี 

จากผลการวจิยัพบว่าความแตกต่างทางดา้นลกัษณะสว่นบุคคลของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล ทีม่ี

ความแตกต่างกนัทางดา้นเพศ ไม่มผีลต่อความผูกพนักบัองคก์ร สว่นลกัษณะสว่นบุคคลทีม่คีวามแตกต่างกนัทางดา้น อายุ 

สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อตัราเงนิเดอืน และประสบการณ์ท างาน มผีลต่อความผูกพนักบัองค์กร  

ซึง่แสดงใหเ้หน็ว่าลกัษณะสว่นบุคคลทีม่คีวามแตกต่างกนัทางดา้นเพศ ไม่มผีลต่อความผกูพนักบัองคก์ร อาจเป็น

เพราะวา่ในปัจจบุนัสทิธคิวามเท่าเทยีมกนัระหว่างเพศชายและหญงิมมีากขึน้ สวสัดภิาพและค่าตอบแทนไม่ต่างกนั สว่นใหญ่แลว้

ในการท างานจงึมาวดัผลกนัทีผ่ลงานมากกว่าความแตกต่างทางดา้นเพศ และความเป็นอยู่ในยุคสมยันี้ทัง้เพศชายและหญงิต่างก็

เป็นหวัหน้าครอบครวั ต่างตอ้งท างานหารายไดม้าจุนเจอืตวัเองและครอบครวัเช่นเดยีวกนั ดงันัน้ความแตกต่างทางเพศของ

พนักงานจงึไม่ไดส้ง่ผลต่อความผกูพนัทีม่ตี่อองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สมจติร จนัทรเ์พญ็ (2557, หน้า 107) ได้

ท าการศกึษาเรื่อง ความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าทีส่ถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) ผลการศกึษาพบว่าเพศ

ชายกบัเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั สทิธคิวามเท่าเทยีมกนัระหว่างเพศชายและเพศหญงิมคีวามเสมอภาคกนั 

จงึสง่ผลใหเ้พศชายและเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  

 ส่วนลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นอายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อตัราเงนิเดอืนและประสบการณ์
ท างาน มผีลต่อความผูกพนักบัองค์กร ในดา้นอายุ และสถานภาพโสด หากอายุน้อยยงัมคีวามตอ้งการคน้หางานทีต่รงกบัตวัเอง 
ไม่ว่าจะเป็นไลฟ์สไตลก์ารท างานหรอืงานทีช่ื่นชอบ โดยที่ยงัไม่ต้องค านึงถงึภาระหน้าทีม่ากนักเพราะยงัไม่ไดแ้ต่งงานหรอืสรา้ง
ครอบครวั จงึท าใหค้วามผูกพนัทีม่ตี่อองค์กรยงัไม่มากนัก สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความแตกต่างดา้นความคดิและ พฤตกิรรมในการใช้
ชวีติ และการท างานของคนแต่ะช่วงวยัชดัเจนมากขึน้ ดงันัน้ เราจงึควรท าความเขา้ใจคุณลกัษณะของประชากรในแต่ละยุคสมยั
เพื่อหาแนวทางเสรมิสรา้งความผูกพนัทีเ่หมาะสมกบัแต่ละช่วงวยั และในดา้นระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อตัราเงนิเดอืนและ
ประสบการณ์ท างานมคีวามเกี่ยวเนื่องกนัเมื่ออายุมากขึน้ มคีรอบครวั ท าใหต้้องการความมัน่คงกจ็ะมุ่งมัน่ตัง้ใจท างาน มคีวาม
ทะเยอทะยานที่จะสร้างครอบครวัให้ดจีงึมแีรงจูงใจที่จะอยู่กบัองค์กร ท าให้ประสบการณ์การท างานมากขึ้น และพนักงานที่มี
รายไดส้งู ต าแหน่งงานสงูอาจจจะมคีวามรูส้กึว่ามัน่คงในการปฏบิตังิานและรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ารมาก สว่นพนักงานทีม่รีายไดต้่อ
เดอืนน้อยกว่า อาจส่งผลต่อความเชื่อมัน่ และความมัน่คงทางรายได ้ซึ่งอาจน าไปสู่การเปลีย่นไปท างานที่อื่นได้ง่ายขึ้น ดงันัน้
ปัจจยัส่วนบุคคลทางด้าน อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน อตัราเงนิเดอืน และประสบการณ์ท างานเมื่อสูงขึ้นก็
ส่งผลให้มคีวามผูกพนักบัองค์กรมากตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยั Sheldon (1971 อ้างถึงใน จริาวรรณ หาดทราย
ทอง, 2539, หน้า 21) ศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของนักวทิยาศาสตรแ์ละวศิวกร พบว่า อายุงาน หรอืระยะเวลาทีอ่ยู่ในต าแหน่ง
ในองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ต่อองค์กร จากการศกึษาพบว่า ความแตกต่างทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่ างกนัส่งผลให้ ระดบั



ความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัดงันี้ ระยะเวลาที่ใช้ในการศกึษาเพื่อประกอบอาชพี  ความตึงเครยีดในบทบาท อายุ ระดบั
การศกึษา และความตอ้งการความส าเรจ็เหล่านี้ลว้นสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รทัง้สิน้  
 

สมมติฐานท่ี 2 : ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัและระดบัความผกูพนัของพนักงานท่ีมีต่อองคก์รมีความสมัพนัธ์
กนั 

ผลการศกึษาการจดัการปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานกบัองค์กรภาคเอกชนในเขตกรุงเทพฯและปรมิณฑล  
ประกอบไปด้วยด้านนโยบาย/ทศิทางขององค์กร ด้านภาวะผู้น าในองค์กร ด้านระบบการจ่ายรางวลัตอบแทน ด้านคุณค่าการ
ยอมรบัในการปฏบิตังิาน ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดา้นการตอบสนองความตอ้งการ โดยรวมทุกดา้นมรีะดบัการจดัการ
อยู่ในระดบัด ีเมื่อพจิารณารายดา้น ดา้นทีม่กีารจดัการอยู่ในระดบัดสีงูทีสุ่ดคอืดา้นคุณค่าการยอมรบัในการปฏบิตังิาน สว่นดา้นที่
มกีารจดัการอยู่ในระดบัดตี ่าทีสุ่ดคอืดา้นระบบการจ่ายรางวลัตอบแทน ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิและทฤษฎขีอง Herzberg (1966, 
pp. 130-131) ไดส้รุปถงึความต้องการของคนในองค์กรหรอืการจูงใจจากการท างานว่า ความพอใจและความไม่พอใจในงานที่ท า
ไม่ได้มาจากปัจจยักลุ่มเดยีวกนั แต่มสีาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คอื ปัจจยัจูงใจกบัปัจจยัค ้าจุน มรีายละเอยีดดงันี้  ปัจจยัจูงใจ 
เป็นสิง่ทีส่รา้งความพงึพอใจในงานใหเ้กดิขึน้ ซึ่งจะช่วยใหบุ้คคลรกัและชอบงานทีป่ฏบิตัอิยู่ และท าใหบุ้คคลในองค์กรปฏบิตังิาน
ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ปัจจยัค ้าจุนหรอืปัจจยัสุขอนามยั คอืปัจจยัทีบ่่งชี้ถึงความไม่พอใจการท างาน หรอื ปัจจยัทีช่่วยใหบุ้คคล
ยงัคงปฏบิตังิานในองคก์รได ้ 

ผลการศกึษาระดบัความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองค์กร ประกอบไปดว้ยดา้นความสุข/ความรกัในงานหรอืองคก์ร ดา้น
ความพอใจกบังาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน ดา้นการเป็นทีพ่ึง่พงิทางเศรษฐกจิ และ
ด้านการมสี่วนร่วม โดยรวมทุกด้านมรีะดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมคีวามผูกพนัมาก เมื่อพจิารณารายด้านโดยด้านที่มรีะดบั
ความผูกพนัมาก มากทีสุ่ด คอื ดา้นการมสี่วนร่วม และดา้นทีม่รีะดบัความผูกพนัมาก น้อยทีสุ่ดคอืดา้นความพอใจกบังาน   ซึ่ง
สอดคล้องกบัแนวคิดของ AlphaMeasure ได้มีแนวคิดเกี่ยวกบัความผูกพนัว่าเป็นระดบัของความจงรกัภกัดีที่พนักงานมีต่อ
องค์การและค่านิยมองค์กร โดยพนักงานทีพู่ดถึงองค์กรในเชงิบวกกบัเพื่อนร่วมงานจะมคีวามผูกพนัต่อองค์กรนัน้ และมคีวาม
ปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์าร ตลอดจนมคีวามพยายามทีจ่ะช่วยเหลอืใหอ้งคป์ระสบความส าเรจ็  

เมื่อน ามาทดสอบหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ของเพยีร์สนัระหว่างการจดัการปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนั กบัระดบั
ความผกูพนัทีม่ตี่อองคก์ร  การจดัการปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัโดยรวมมคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัสงูมากกบัระดบัความ
ผกูพนัทีม่ตี่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า ในแต่ละด้านมีความสมัพนัธ์ใน
ระดบัสูง โดยดา้นทีม่รีะดบัความสมัพนัธ์สูง มากทีสุ่ด คอื ดา้นการตอบสนองความต้องการ ดา้นการประเมนิผลการปฏบิตัิงาน  
ดา้นระบบการจ่ายรางวลัตอบแทน  ดา้นภาวะผูน้ าในองค์กร ดา้นนโยบาย/ทศิทางขององค์กร และดา้นทีน้่อยทีสุ่ดคอื ดา้นคุณค่า
การยอมรบัในการปฏิบตัิงาน ซึ่งมีความสอดคล้องกบัแนวคิดและทฤษฎีความต้องการตามล าดบัขัน้ของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchy of Need) Maslow (1954, p. 8) ไดศ้กึษาและจดัแบ่งความตอ้งการของมนุษยต์ามล าดบัขัน้ก่อนหลงัออกเป็นขัน้ต่าง ๆ 
5 ขัน้เหมอืนขัน้บนัไดทีไ่ม่อาจกระโดดขา้มขัน้บนัไดได ้แบ่งเป็น  
1) ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) คอืความต้องการที่ตอบสนองความต้องการของมนุษย์ทางด้านร่างกาย 
เช่น อาหาร เครื่องนุ่มห่ม ยารกัษาโรค รถยนต์ เฟอรน์ิเจอรท์นัสมยั ทวี ีวทิยุ ตูเ้ยน็ เครื่องปรบัอากาศ ฯลฯ ซึง่สิง่เหล่านี้สามารถ
หามาได้โดยการใช้ “เงนิ” ดงันัน้มนุษย์จงึต้องการเงนิเพื่อตอบสนองความต้องการเหล่านี้ให้เพยีงพอเสยีก่อนจึงจะเกดิความ
ต้องการในล าดับถัดไป 2) ความต้องการความมัน่คงและปลอดภัย (Security and Safety Needs) คือ ความต้องการที่จะ
ตอบสนองความรูส้กึมัน่คงหรอืความมเีสถียรภาพในสิง่ที่ตนเองได้รบัหรอืหามาไดจ้ากการตอบสนองด้านร่างกาย เช่น เมื่อได้
บา้นมาหลงัหนึ่งถือเป็นการตอบสนองความต้องการดา้นร่างกายแล้ว จะเกดิความรูส้กึว่าท าอย่างไรทีจ่ะท าใหเ้กดิความรู้สกึว่า
ปลอดภยัเมื่ออยู่ในบา้นหลงันี้ ควรซื้อเครื่องมอืป้องกนัภยัต่าง ๆ อย่างไร  3) ความตอ้งการทางสงัคม (Social Needs) เป็นความ
ต้องการทีเ่กดิขึน้ หลงัจากทีม่นุษยม์คีวามรูส้กึพรอ้มทุก ๆ ดา้นแลว้ ทัง้มสีถานภาพทางการงานและการเงนิทีด่ ีมนุษยก์จ็ะเกดิ
ความตอ้งการทีจ่ะเขา้สงัคมเพื่อใหเ้ป็นทีรู่จ้กั หรอืเป็นทีร่กัของสงัคมอาจแสดงออกโดยการไป งานบวช งานแต่งงาน งานขึน้บา้น
ใหม่ ทัง้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหส้งัคมยอมรบัตนเขา้กลุ่ม 4) ความตอ้งการยอมรบันับถอื (Esteem Needs) คอืความตอ้งการ
ที ่สอดคลอ้งกบัความต้องการในล าดบัทีส่าม เมื่อมนุษยเ์ขา้สงัคมและไดร้บัการยอมรบัจาก ผูใ้ต้บงัคบับญัชา ไดร้บัความเมตตา



จากผู้บงัคบับญัชา ย่อมสนับสนุนให้ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น จนน ามาซึ่งชื่อเสยีงเกยีรติยศ บุคคลที่ก้าวมาถึงจุด ๆ นี้ได้ส่วน
ใหญ่จะมคีวามพรอ้มในทุก ๆ ดา้น 5) ความตอ้งการประจกัษ์ตน (Self-Actualization Needs) เป็นขัน้ตอนสุดทา้ยทีเ่กดิเมื่อความ
ต้องการอื่น ๆ ได้รบัการตอบสนองแล้ว บุคคลจะต้องการที่จะบรรลุศกัยภาพของตน และใช้ศกัยภาพของตนอย่างเต็มที่เต็ม
ความสามารถ ซึ่งความต้องการในขัน้นี้จะรูว้่าตนมี ความสามารถใดและท าสิง่ใดไดด้ทีี่สุดและไดท้ าในสิง่ดงักล่าว ได้แก่ ความ
ตอ้งการเตบิโต ความกา้วหน้า เป็นตน้ 

 

ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะของงานวจิยันี้สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงันี้  

1. การน าผลการวจิยัไปใช้ ควรมุ่งเน้นและให้ความส าคญัต่อปัจจยัต่าง ๆที่ส่งผลต่อความผูกพนั ดงัที่กล่าวมาขา้งต้น 
เพื่อน าไปเป็นแนวทางบรหิารงานขององคก์ร ทีจ่ะสง่ผลใหพ้นักงานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงูขึน้ต่อไป เช่น  

1.1 ปัจจยัดา้นการตอบสนองความต้องการ บรษิทัควรพจิารณาความตอ้งการพืน้ฐานของพนักงาน จดัใหม้กีาร
น าความคดิเหน็ทีเ่หมาะสมน ามาปฏบิตัจิรงิ และการท าใหพ้นักงานเกดิความรูส้กึว่างานของตนเองมคีวามมัน่คงสูง ดว้ย
การใหค้วามเชื่อมัน่ต่อพนักงาน มกีารจดัสวสัดกิารต่างๆใหก้บัพนักงานรวมไปถงึการชีใ้หพ้นักงานเหน็ถงึเป้าหมายของ
บริษัทและกลยุทธ์ที่ใช้ เพื่อน ามาเปิดโอกาสให้พนักงานได้มโีอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  และการก าหนด
แนวทางหรอืนโยบายในการเลื่อนต าแหน่งทีด่เีพยีงพอ 

1.2 ปัจจยัดา้นการประเมนิผลการปฏบิตังิาน บรษิทัควรเหน็ความส าคญัของความส าเรจ็ในงานของพนักงานทีม่ี
ผลต่อความก้าวหน้าของบริษัท ควรมีการจัดการประเมินผลการปฏิบัติให้พนักงานทุกปี ปีละ 1-2 ครัง้ และการ
ประเมนิผลตอ้งมคีวามถูกตอ้ง ยุตธิรรม เสมอภาคและเท่าเทยีมกนั สามารถมองเหน็ไดอ้ย่างเป็นรปูธรรม ท าใหพ้นักงาน
มองการท างานของตัวเองเพื่อน าไปปรบัปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของตน หากพนักงานมีการประเมินผลที่ดี ท าตาม
เป้าหมายทีอ่งค์กรก าหนดไดส้ าเรจ็กค็วรจะมรีางวลัเพื่อเป็นการกระตุ้น เป็นแรงบนัดาลใจในการท างานใหส้ าเรจ็ในครัง้
ต่อไปดว้ย  

1.3 ปัจจยัดา้นระบบการจ่ายรางวลัตอบแทน เมื่อมกีารก าหมดเป้าหมายในการปฏบิตังิานใหพ้นักงานในองค์กร
แลว้ เมื่อพนักงานท าไดต้ามเป้าหมาย กค็วรมรีางวลัใหพ้นักงานเพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดยรางวลัตอบ
แทนความส าเรจ็ของพนักงานก็ควรจะมคีวามเหมาะสมพนักงานต้องมคีวามรู้สกึต้องการ และพยายามที่จะท างานให้
ส าเรจ็  จะท าใหพ้นักงานรูส้กึผกูพนัยนิดทีีจ่ะปฏบิตัติาม และจะเป็นทีย่อมรบัในบรษิทันัน้ดว้ย  

2. ขอ้เสนอแนะหวัขอ้วจิยัทีเ่กีย่วขอ้งหรอืสบืเนื่องในการท าวจิยัครัง้ต่อไป  

2.1 ควรมกีารศกึษาบรรยากาศองคก์รและความผูกพนัต่อองค์กรโดยท าการวจิยัเชงิคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์
แบบตวัต่อตวั (Face-to-face Interview) เพื่อใหพ้นักงานแสดง ความคดิเหน็มากยิง่ขึน้เพื่อทราบถงึขอ้มลูและขอ้คดิเหน็
ในเชงิลกึ และน ามาประกอบการวเิคราะหผ์ลการวจิยัเชงิปรมิาณ  

2.2 ควรศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อการท างานของพนักงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน สไตล์การท างาน ระบบการ
ท างาน วฒันธรรมองค์กรที่จะส่งผลต่อการท างานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานให้เกิดประสิทธิภาะและ
ประสทิธผิลเพิม่มากขึน้  

2.3 ควรศกึษาในหวัขอ้การท างานในบรษิทัเอกชนและหน่วยงานของรฐับาลสง่ผลต่อความผกูพนัของพนักงานที่
มตี่อองคก์รมคีวามแตกต่างกนัหรอืไม่ อย่างไร และในดา้นใด น ามาเปรยีบเทยีบขอ้ดแีละขอ้เสยีในแต่ละองคก์รเพื่อน ามา
ปรบัใชใ้หม้คีวามผกูพนัมากยิง่ขึน้ 
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