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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงค์ (1) เพื่อศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิัท 
ภูมใิจ เอ็นจเินียริง่ จ ากดั (2) เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิัท ภูมใิจ  
เอ็นจเินียริง่ จ ากดั กบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กร เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยั คอื แบบสอบถามชนิดเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ไดแ้ก่การแจกแจงค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( 𝑋̅ )  
ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าท ี(t-test) และวเิคราะหค์วามแปรปรวนแบบทางเดยีว (One-way ANOVA)  

ผลการวิจยัสรุปได้ดงันี้ 1. กลุ่มตัวอย่างนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 55 คน คิดเป็น 50.9% เพศชาย
จ านวน 53 คน คดิเป็น 49.1%  โดยประชากรส่วนใหญ่มปัีจจยัทางดา้นอายุอยู่ทีช่่วง ต ่ากว่า 30 ปี อยู่ที ่44 คน คดิเป็น 
40.7 % รองลงมาดว้ยช่วงอายุ 31-40 ปี จ านวน 36 คน คดิเป็น 33.3% ปัจจยัทางดา้นสถานภาพ ประชากรส่วนใหญ่
อยู่ในสถานะโสดจ านวน 63 คน คดิเป็น 58.3% ของทัง้หมด ปัจจยัทางด้านระดบัการศกึษาประชากรส่วนใหญ่จบ
การศกึษาในระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย(ม.6) / ปวส. จ านวน 47 คนคดิเป็น 43.5% ของทัง้หมด  รองลงมาคอื จบ
การศกึษาในระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป จ านวน 34 คน คดิเป็น 31.5% ปัจจยัทางดา้นระยะเวลาการท างานมปีระชากรส่วน
ใหญ่ท างานอยู่ในช่วง 1 ปี – 5 ปี เป็นจ านวน 51 คน คดิเป็น 47.2 %  ของทัง้หมด รองลงมาคอื ท างานมากกว่า 10 ปี 
จ านวน 29 คน คดิเป็น 26.9% 
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2. ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวมของพนักงานทัง้หมด มคีวามผูกพนัอยู่ในระดบัมาก ( 𝑋̅ = 4.10 ) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความพยายาม ทุ่มเท และเสียสละเพื่อองค์กร มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  
( 𝑋̅ = 4.29 ) รองลงมาเป็น ด้านความเชื่อมัน่และการยอมรบัต่อเป้าหมายรวมทัง้ค่านิยมขององค์กร ( 𝑋̅ = 4.08 )  
และดา้นทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอื ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์ร ( 𝑋̅ = 3.90 ) 

3. ผลการทดสอบสมมุตฐิานหาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิทั ภูมใิจ 
เอน็จเินียริง่ จ ากดั กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า พนักงานทีม่ ีเพศ สถานภาพ และระดบัการศกึษา ทีแ่ตกต่าง
กนั มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนพนักงานทีม่ ีอายุ และระยะเวลาการท างาน ทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

ค าส าคญั : ความผกูพนัต่อองคก์ร, ระดบัความผกูพนั, ความผกูพนั 

 

ABSTRACT 
The Objective of this research are (1) to study the level of organizational commitment of employees; 

a case study of Poomjai Engineering Company Limited; (2) to find the relationship between personal factors of 

employees; a case study of Poomjai Engineering Company Limited and the level of engagement to the 

organization. The research instrument is a 5-level rating scale questionnaire. The statistics used in the analysis 

are frequency distribution, percentage, mean (𝑋̅), standard deviation (SD), t-test. (t-test) and one-way ANOVA 

analysis. 

The results of the research can be summarized as follows: 1. Most of this sample group were 55 

females, representing 50.9%, 53 males, representing 49.1%. Most of the population had age factors under 30 

years old. 44 people accounted for 40.7%, followed by the age range of 31-40 years, 36 people, representing 

33.3%. Most of the population factors were single, 63 people accounted for 58.3% of the total. Most of the 

population graduated from high school (M.6) / Vocational Certificate of 47 people, representing 43.5% of the 

total, followed by graduated with a bachelor's degree or higher, 34 people accounted for 31.5%. The factor of 

working period is that most of the population are working in the range of 1 – 5 years, of which 51 people 

accounted for 47.2% of the total, followed by 29 people who have worked for more than 10 years, representing 

26.9%. 

2. The overall level of organizational commitment of all employees had a high level of commitment ( 

𝑋̅  = 4.10 ), and when considering each aspect, it was found that in terms of effort, dedication and sacrifice 

for the organization with the highest mean (𝑋̅  = 4.29 ), followed by confidence and acceptance of goals and 

organizational values ( 𝑋̅ = 4.08 ), and the aspect with the least mean was the need for membership of the 

organization ( 𝑋̅ = 3.90 ). 
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3. The results of the hypothesis test to find the relationship between the personal factors of employees, 

a case study of Poomjai Engineering Company Limited and the level of commitment to the organization, are 

that employees with gender, status, and different educational levels have no different level of commitment to 

the organization while the employees with different ages and lengths of service significantly have the different 

level at 0.05 level.  

Keywords: Employee Engagement, Level of Engagement, Engagement 

 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญั 
 ในปัจจุบนัการบรหิารจดัการและการพฒันาทรพัยากรมนุษย์มคีวามส าคญัเพิม่มากยิง่ขึน้ต่อองค์กรต่างๆ ทัง้
ในส่วนภาคราชการและในส่วนรฐัวิสาหกิจ เพราะไม่ว่าองค์กรจะปรับปรุงเปลี่ ยนแปลงไปในทิศทางใด ย่อมต้อง
เกีย่วขอ้งกบัตวับุคคลทัง้สิน้ จงึอาจกล่าวไดว้่าตวัชีว้ดัความส าเรจ็อย่างยัง่ยนืขององคก์รนัน้อยู่ทีคุ่ณภาพของบุคคลากร
ในองคก์ร การทีบุ่คคลจะท างานไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมายทีต่ัง้ไว ้สิง่ส าคญัอย่างหนึ่งกค็อื ความสุขกาย ความสบายใจ  

ในการท างาน ซึง่ความรูส้กึดงักล่าวจะเกดิขึน้ไดต้อ้งอาศยัปัจจยัเป็นตวัก าหนด หรอืเป็นพลงัผลกัตน้ใหบุ้คคล
เกดิความกระตอืรอืรน้ในการปฏบิตังิาน เพราะขวญัก าลงัใจทีด่จีะเป็นแรงผลกัใหเ้กดิก าลงัใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ 
สภาพจติใจของบุคคลในกลุ่มหรอืองค์กรทีก่่อใหเ้กิดก าลงัใจ ทศันคติและความพงึพอใจในงาน ซึ่งจะก่อใหเ้กดิความ
มุ่งมัน่ทีจ่ะปฏบิตังิานในความรบัผดิชอบของตนเพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มทีว่างไว้ 

 ความผกูพนัของพนักงานทีม่ตี่อองคก์าร นับเป็นคุณสมบตัทิีจ่ าเป็นอย่างหนึ่งของสมาชกิในองคก์าร เน่ืองจาก
เป็นปัจจยัส าคญัที่ช่วยน าพาให้องค์การมปีระสิทธภิาพและอยู่รอดต่อไป และความผูกพนัต่อองค์การนัน้ถือว่าเป็น
ตวัชี้วดัทีด่ทีีสุ่ดของการมปีระสทิธผิลขององค์การอย่างแทจ้รงิ สามารถเหน็ไดอ้ย่างชดัเจนจากผลการปฏบิตังิาน การ
ขาดงาน การเขา้-ออกงาน การขอยา้ยไปสงักดัและปฏบิตังิานในหน่วยงานอื่น (สรัญญา จนัทรวงทอง. 2546 : 14-15) 
และความผูกพน้ต่อองค์การยงัเป็นตวัชี้วดัของความเตม็ใจของพนักงานในการท างานกบัองค์การต่อไปในอนาคตของ
บุคลากร สะท้อนให้เห็นถึงความเชื่อมัน่ของพนัธกิจและเป้าหมายขององค์การ รวมถึงความพยายามที่จะท าให้งาน
บรรลุจุดมุ่งหมาย ความผูกพนัต่อองค์การสามารถลดอตัราการลาออก ความเสยีหายในการปฏิบตังิานน้อยลง หาก
บุคลากรยอมรบัในเป้าหมายขององคก์ารกจ็ะเพิม่ผลผลติ และสามารถท าใหอ้งคก์ารบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายได ้
(อลสิา สุขปีต.ิ 2548 : 11)  

เนื่องด้วย บริษัท ภูมิใจ เอ็นจิเนียริ่ง  จ ากัด ต้องการสร้างนโยบายการบริหารที่มีประสิทธิภาพและมี
วตัถุประสงค์ที่มคีุณภาพ เขา้ถึงการบรหิารงานทีม่ปีระสทิธภิาพของหน่วยงานต่างๆ ในองค์กร และส่งผลให้องค์กร
ด าเนินไปอย่างประสบความส าเรจ็ รวมถงึตอ้งการใหก้ารบรหิารทรพัยากรมนุษยม์กีารบรหิารจดัการทีด่ ีและเหมาะสม 
โดยมกีารบรหิารดา้นการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร ดา้นประเมนิผลการปฏบิตังิาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
ดา้นการพฒันาบุดลากร ดา้นการจดัการสภาพแวดล้อมในการท างาน และทีส่ าคญัคอืดา้นการสรา้งความสมัพนัธ์และ
ความผูกพนัภายในองค์การ ซึ่ง บริษัท ภูมิใจ เอ็นจิเนียริง่ จ ากัด มีการส่งเสริมด้านความสมัพนัธ์และความผูกพนั 
รวมถงึการเสรมิสรา้งการมส่ีวนร่วมของพนักงานผ่านกจิกรรมต่างๆ เช่น การสมัมนาประจ าปีของบรษิทั กจิกรรมตาม
เทศกาล (ปีใหม่. สงกรานต์ การถวายเทยีนพรรษา) การประชุมต่างๆ ทัง้ในระดบัผู้บริหารและการประชุมภายใน
หน่วยงาน รวมถึงกจิกรรมทีถู่กขบัเคลื่อนผ่านกระบวนการการจดัการความรูข้ององคก์ร (Knowledge Management : 
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KM) ซึ่งการบรหิารดา้นการสรา้งความสมัพนัธแ์ละความผูกพนัภายในองคก์ารนี้ เป็นปัจจยัหนึ่งทีท่ าใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเรจ็ เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานนัน้ส่งผลใหพ้นักงานมคีวามรูส้กึยดึมัน่ ยอมรบัต่อเป้าหมาย
และคุณค่าขององค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และพร้อมที่จะปฏิบตัิงานของตนอย่างเต็มความรู้
ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายในการด าเนินการ และเป็นบรษิทัทีม่กีารบรหิารงานทีป่ระสทิธมิากทีสุ่ด  

ผู้วจิยัได้พจิารณาประเด็นของปัญหาทีต่้องมกีารแก้ไขโดยมุ่งเน้นทีพ่นักงานระดบัปฏิบตัิการ บรษิัท ภูมใิจ 
เอน็จเินียริง่ ในประเดน็การศกึษาตัง้นี้ 

1. ปัญหาด้านการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระตับการศึกษา และ
ระยะเวลาการท างาน จากปัญหาตงักล่าวไดม้ทีฤษฎีและแนวคดิของ ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2553) กล่าวว่า การแบ่งส่วน
ตลาดตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ อายุครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว  
ระดบัการศกึษา อาชพี และรายไดต้่อเดอืน ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลเป็นลกัษณะทีส่ าคญั และสถติทิีว่ดัไดข้องประชากร 
และช่วยในการก าหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะทีล่กัษณะดา้นจติวทิยา สงัคม และวฒันธรรม ช่วยอธบิายถงึความคดิ
และความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายนัน้ ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและมปีระสิทธิผลต่อการก าหนดตลาด
เป้าหมาย คนที่มีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมลีกัษณะทางจติวิทยาต่างกัน Kotler (2000) ไต้ท าการศกึษา
เกี่ยวกบัคุณสมบตัส่ิวนบุคคลจะพบว่า ในการด าเนินการทางดา้นการตลาดนัน้ จะมปัีจจยัต่างๆ ทีส่ าคญั คอื เพศ อายุ 
สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา อาชีพ รายได้ ขนาดของครอบครวั แสะลกัษณะที่พกัอาศยั Belch & Belch 
(2005) ได้ศึกษาตัวแปร ด้านประชากรศาสตร์ ไต้แก่ อายุ อาชีพ และรายได้โดยน ามาเชื่อโยงกับความต้องการ 
พฤติกรรมการตดัสนิใจและอตัราการใชส้นิค้าของผูบ้รโิภค ซึ่งสามารถเขา้ถงึ และมปีระสทิธผิลต่อการก าหนดตลาด
เป้าหมาย ส่งผลต่อพฤติกรรมการตดัสนิใจซื้อที่มแีนวโน้มสมัพนัธ์กันอย่างใกล้ชติ ในความสมัพนัธ์เชงิเหตุและผล 
กานตพ์ชิชา บุญทอง (2557) ไตท้ าการศกึษาเรื่อง การศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล คุณภาพชวีติในการท างาน และความพงึ
พอใจ ที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลเอกชน กรณีศึกษาพนักงานโรงพยาบาลราชธานี
จงัหวดัพระนครศรอียุธยา และววิฒัน์ แสงเพช็ร (2558) ไต้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัส่วนบุคคลแรงจูงใจในการท างาน 
และสภาพแวดล้อมทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่ง ในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

2.ปัญหาด้านความผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งประกอบดว้ย ด้านการยอมรบัองค์กร ด้านการใชค้วามสามารถเพื่อ
องค์กร และดา้นความต้องการเป็นสมาชกิขององค์กร จากปัญหาดงักล่าวไดม้ทีฤษฎีและแนวคดิของถวลัย์ เอื้อวศิาล - 
วรวงศ ์(2552) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นความรูส้กึตอ้งการทีจ่ะอยู่และไม่อยากไปจากองคก์ร มคีวามรูส้กึรกั
ใคร่ ซึ่งอาจเป็นเพราะองค์กรนัน้มีสิ่งจูงใจบางอย่างที่ท าให้สมาชิกรู้สึกเสียดายที่จะต้องจากองค์กรไป ขะธิณยา  
หล้าสุวรรณ (2555) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร เกดิจากการทีบุ่คคลมคีวามเตม็ใจและอุทศิตวัอย่างมากต่อองคก์ร 
มคีวามผูกพนั มคีวามรูส้กึเป็นเจา้ของ มคีวามต้องการอย่างแรงกล้าทีจ่ะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ภูมใิจและสนับสนุน
องค์กร ต่อสูป้กป้ององค์กรจากผูท้ีต่่อตา้น ตระหนักถงึดา้นดขีององค์กร ละเวน้การกล่าวรา้ยแก่องค์กร มคีวามเชื่อถอื
ไวว้างใจ และพรอ้มทีจ่ะช่วยเหลอืองค์กร มคีวามเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตัติามผูน้ า Steers (1977) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อ
องค์กรเป็นความรูส้กึในทางบวกซึ่งแสดงถงึพฤตกิรรมเป็นหนึ่งเดยีวกนัของพนักงานทีม่ตี่อองค์กร โดยมกีารยอมรบั
องค์กร การใช้ความสามารถเพื่อองค์กร ความต้องการเป็นสมาชกิขององค์กร พศิษิฐ์ มอญไข่ (2554) ได้ศกึษาเรื่อง 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคจงัหวดัเชยีงใหม่ และสมจติรจนัทรเ์พญ็ (2557) ศกึษาระดบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของเจา้หน้าทีส่ถาบนัพฒันาองค์กรชุมชน (องค์กรมหาขน) จากประเด็นปัญหา และเหตุผลที่
กล่าวถงึสามารถน ามาจดัท าเป็นแนวทางการศกึษาไดเ้ป็นหวัขอ้วจิยัดงันี้ การศกึษาปัจจยัส่วนบุคคล ทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบตัิการ ระดบัความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศกึษา บรษิัท ภูมใิจ เอ็นจเินียริ่ง 
จ ากดั โดยก าหนดวตัถุประสงคด์งันี้ 
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วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1.เพื่อศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั 

2.เพื่อหาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั กบั
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

สมมุติฐานการวิจยั 

สมมุตฐิานที ่1 เพศ ทีแ่ตกต่างกนัจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมุตฐิานที ่2 อายุ ทีแ่ตกต่างกนัจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมุตฐิานที ่3 สถานภาพ ทีแ่ตกต่างกนัจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมุตฐิานที ่4 ระดบัการศกึษา ทีแ่ตกต่างกนัจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมุตฐิานที ่5 ระยะเวลาการท างาน ทีแ่ตกต่างกนัจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นประชากร ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั จ านวน 
108 คน  

2. ขอบเขตดา้นกลุ่มตวัอย่าง กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชไ้ดแ้ก่ พนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั ก าหนดขนาด
ของกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane. 1970) โดยก าหนดความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตวัอย่างน้อย
ทีสุ่ดทีจ่ะยอมรบัไดว้่ามากพอทีจ่ะเป็นตวัแทนของประชากรไดโ้ดยก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตวัอย่างเป็น
รอ้ยละ 5 (0.05)  

3. ขอบเขตดา้นตวัแปร 

1.) ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาการท างาน 

2.) ตวัแปรตาม คอื ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงาน 3 ดา้น ไดแ้ก่  

2.1 ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัต่อเป้าหมายรวมทัง้ค่านิยมขององคก์ร  

2.2 ดา้นความพยายาม ทุ่มเท และเสยีสละเพื่อองคก์ร  

2.3 ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์ร 
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กรอบแนวความคิดการวิจยั 

ภาพประกอบ 1 : กรอบแนววคามคดิในกาวจิยั 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

  ผู้วิจยัได้ท าการศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง จากต ารา เอกสารและเอกสาร
งานวจิยัที ่เกีย่วขอ้งกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดงันี้ 

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

1. ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความผูกพนัต่อองคก์ร (Organization commitment) ไดร้บัการศกึษาคน้ควา้จากนักวชิาการหลายท่าน ซึ่งได้

ใหค้วามหมายของค าว่า “ความผกูพนัต่อองคก์ร” แตกต่างกนัไป โดยผูว้จิยัไดร้วบรวมความหมายไวด้งันี้ 
Buchanan (1974 อ้างถงึใน ขนิษฐา เพิม่ชยั, 2550, หน้า 8) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความผูกพนัต่อองคก์ร คอื 

ความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั (Partisan) ความผกูพนัทีม่ตี่อเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร รวมทัง้การปฏบิตังิานตาม
บทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ซึง่ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 

1.  ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกันกับองค์กร (Identification)  คือ ความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานและยอมรับ
ค่านิยมขององคก์ร วตัถุประสงคข์ององคก์ร และถอืเสมอืนหนึ่งว่าเป็นของตนเช่นกนั 

2.  การเขา้มามส่ีวนร่วมในองคก์ร (Involvement) คอื การเขา้มามส่ีวนร่วมในกจิกรรมขององคก์รตามบทบาท
ของตนทีไ่ดร้บัอย่างเตม็ที ่เพื่อความกา้วหน้าและผลประโยชน์ขององคก์ร 

3.  ความจงรกัภกัดตี่อองค์กร (Loyalty) เป็นการยดึมัน่ในองค์กร และมคีวามต้องการที ่จะเป็นสมาชกิของ
องคก์รต่อไป 

Spector (1997 สุนทร พกิุลหอม, 2555, หน้า 7-8) ไดเ้สนอและอ้างองิแนวคดิความผกูพนัต่อองค์กรของเขา
ไว ้3 ประเภท คอื 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.เพศ 

2.อาย ุ

3.สถานภาพ 

4.ระดบัการศกึษา 

5.ระยะเวลาการท างาน 

 

ตวัแปรอิสระ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัต่อเป้าหมาย
รวมทัง้ค่านิยมขององคก์ร 

2.ดา้นความพยายาม ทุม่เท และเสยีสละเพื่อองคก์ร 

3.ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์ร 

ตวัแปรตาม 
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1. ความผูกพนัที่ต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง การที่บุคคลมแีนวโน้มว่าจะท างานให้กบั
องค์กรอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากเขาไดพ้จิารณาแล้วว่าถา้หากจะตอ้งออกจากองค์กรไป เขาจะต้องสูญเสยีต้นทุนซึ่งเกดิ
จากแรงกาย แรงใจ ทีเ่คยไดส้รา้งไวใ้นขณะทีเ่ป็นสมาชกิขององคก์ร 

2. ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective commitment) หมายถงึ การทีเ่ป้าหมายของปัจเจกบุคคลและเป้าหมาย
ขององค์กรสอดคล้องกนั เป็นความปรารถนาอย่างแรงกล้าของบุคคลทีจ่ะท างานอย่างต่อเนื่องส าหรบัองค์กรเพราะว่า
เขาเหน็ดว้ยหรอืตอ้งการจะทีจ่ะท าเช่นนัน้ เป็นการผกูมดัทางอารมณ์ในการเป็นส่วนหนึ่งและเกีย่วกบัองคก์ร  

3. ความผกูพนัเนื่องจากบรรทดัฐานของสงัคม (Normative commitment) เป็นความจงรกัภกัด ีและตัง้ใจอุทศิ
ตนให้กบัองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์กรและสงัคม คอืบุคคลที่รู้สกึว่าเมื่อเขา้เป็นสมาชกิในองค์กร  
กต็อ้งมคีวามยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร เพราะเป็นสิง่ทีถู่กและเหมาะสม ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นหน้าทีห่รอืพนัธะผกูพนั
ทีส่มาชกิจะตอ้งมกีารปฏบิตัหิน้าทีใ่นองคก์ร 

สรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถงึ ทศันคตหิรอืความรูส้กึนึกคดิ หรอืความคดิของผูป้ฏบิตังิานทีม่ตี่อ
องค์กร เช่น มคีวามจงรกัภกัดตี่อองค์กร การยอมรบัเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององค์กร การมคีวามรูส้กึเป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกบัองค์กร และทุ่มเทความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มที ่เพื่อ ส่งให้องค์กรบรรลุวตัุประสงค์และ
เป้าหมาย ตลอดจนมคีวามปรารถนาอนัแรงกลา้ทีจ่ะด ารงไว ้ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์รนัน้ต่อไป  

 

รายละเอียดของแหล่งข้อมูล บริษทั ภมิูใจ เอน็จิเนียร่ิง จ ากดั 
บรษิัท ภูมใิจ เอ็นจเินียริง่ จ ากดั เริม่ก่อตัง้ขึ้นเมื่อวนัที่ 1 พฤศจกิายน 2544 ด้วยจุดประสงค์หลกั ในการ

ประกอบธุรกจิประเภทงานบรกิาร สนับสนุน กระบวนการผลติ ในดา้นอุตสาหกรรม ทางดา้นวศิวกรรม เทคโนโลย ีการ
ผลติเครื่องจกัรกลอตัโนมตั ิงานดา้นการประกอบ และงานควบคุมคุณภาพ อุปกรณ์จบัยดึชิน้ส่วนแม่พมิพ ์และชิ้นส่วน
การผลติอุปกรณ์หรอืวสัดุ ส าหรบังาน กลงึ กดั ตดั  เจยีรไนย เจาะขดั และท าเกลยีว รวมถงึงานโครงสรา้ง และงาน ตัด
พบั เชื่อม ท าส ีบรษิทัเราพรอ้มทีจ่ะสนับสนุน ปรบัปรุง เพิม่เตมิ แก้ปัญหา และพฒันาระบบสายงานการผลติของท่าน 
ดว้ยเทคโนโลย ีและทมีงานทีม่คีุณภาพ ออกแบบทัง้ดา้นระบบไฟฟ้า และ แมคคานิค โปรแกรมเมอร์ เขยีนแบบ ผลติ
ชิน้งานตามแบบ ประกอบ ตดิตัง้ ทดสอบการท างาน และฝึกอบรม การซ่อมบ ารุง และการใชง้านเครื่องจกัรกลอตัโนมตั ิ
รวมถงึบรกิารหลงัการขาย โดยทมีงานมอือาชพี และเครื่องมอืทีท่นัสมยั 

ปัจจุบนั บริษัท ภูมิใจ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด มีเครื่องจกัรที่ใช้ในการผลิตมากกว่า 30 เครื่อง และเครื่องฉีด
พลาสตกิส าหรบัการผลติมากกว่า 10 เครื่อง ประกอบธุรกจิแบบครบวงจร ส าหรบัการออกแบบ การพฒันา และการ
ผลติ และการตดิตัง้ รวมถงึรบัท าแม่พมิพโ์ลหะ ออกแบบผลติภณัฑโ์ลหะ และออกแบบผลติภณัฑท์ีใ่ชก้บัคอมพวิเตอร์
ประกอบการค้า ตรวจสอบ ซ่อมแซม เครื่องมอืเครื่องใช้อิเล็กทรอนิกส์ รวมทัง้อะไหล่และชิ้นส่วน บรกิารซ่อมแซม 
บ ารุงรกัษา ตรวจสอบ ในหมวดธุรกจิการผลติเครื่องจกัรทีใ่ชใ้นการขึน้รปูโลหะ ใหบ้รกิารโดยแบ่งเป็น  

MACHINING PART ให้บริการด้านการออกแบบ ผลิต และติดตัง้ ชิ้นส่วน-อุปกรณ์ของเครื่องจักร และ
อุปกรณ์จับยึดประกอบชิ้นงาน (Jig & Fixture) ในโรงงานอุตสาหกรรมประเภทต่างๆ เช่น ยานยนต์ อาหาร 
อเิลก็ทรอนิกส ์เป็นตน้ ดว้ยเครื่องจกัรเครื่อง CNC แมชชนีน่ิงเซน็เตอร,์ เครื่องเจยีร, เครื่องกดั CNC, เครื่องกลงึ CNC, 
เครื่อง Wire Cut และ EDM, เครื่องตดัเลเซอร,์ เชื่อม และ ประกอบชิน้งาน 

AUTOMATION MACHINE ให้บรกิารออกแบบ ผลติ และติดตัง้ เครื่องจกัรกลอตัโนมตัิ เพื่อปรบัปรุง หรอื
เพิม่เติมสายงานการผลติในโรงงานอุตสาหกรรม ตามความต้องการของลูกค้า เพื่อความรวดเร็ว ปลอดภยั และลด
ตน้ทุนในการผลติ  
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PLASTIC INJECTION ใหบ้รกิารออกแบบแม่พมิพโ์ดยใชซ้อฟตแ์วรท์ีม่เีทคโนโลยสีงู การขึน้รปูแม่พมิพด์ว้ย
เครื่องจกัรทนัสมยั รวมถงึใหง้านขึน้รูปชิ้นงานดว้ยการบวนการฉีดพลาสตกิ ตามความตอ้งการของลูกคา้ ผลติชิ้นงาน
พลาสตกิส าหรบังานอุตสาหกรรมในดา้นต่างๆ เช่น งานอเิลก็ทรอนิกส ์งานเกษตร เป็นตน้ 

บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั ไดน้ าระบบบรหิารงานคุณภาพ ตามมาตรฐานสากล ISO9001:2015 มาใช ้
เพื่อแสคงถงึความสามารถของบรษิทัฯ ซึ่งคลอบคลุมการผลติ และบรหิาร โดยมกีระบวนการสนับสนุนในการควบคุม
และปรบัปรุงสนิคา้ใหส้อดคลอ้ง ตามขอ้ก าหนดของลูกคา้ และขอ้ก าหนดของกฎระเบยีบทีม่กีารประยุกดใ์ช ้โดยมุ่งเน้น
ให้บรรลุถงึความพงึพอใจของลูกคา้ โดยท าการพจิารณาทบทวนของฝ่ายบรหิาร โดยน าเอาความต้องการของลูกค้ า 
ความพงึพอใจ ผลของการตรวจติดตามคุณภาพภายใน การแก้ไขและป้องกนั ความต้องการของทรพัยากรต่าง ๆ  
ทีจ่ าเป็น ตลอดจนการพจิารณา และทบทวนนโยบายและวตัถุประสงคค์ุณภาพ และทุก ๆ กระบวนการในระบบบรหิาร
คุณภาพ จะถูกบนัทึกควบคุม และจดัเก็บเอกสารอย่างเป็นระบบ บริษัทฯด าเนินธุรกิจ การผลิตขึ้นส่วนของโลหะ 
เครื่องจกัรกลในการผลติ เกี่ยวกบัอเิลก็ทรอนิกส์และฟิกเจอร์ทีช่่วยในการผลติ โดยครอบคลุมกจิกรรมการขอรบัความ
ต้องการของถูกค้า ให้ค าแนะน าที่เหมาะสมแก่ลูกค้า รบัค าสัง่ซื้อและด าเนินการผลติสนิค้า และส่งมอบสนิค้าตามที่ 
ตกลงกนัไว ้

 

วิธีการด าเนินการวิจยั 
ประชาชนกรและกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย 

1.ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั ซึ่งมจี านวนพนักงานในบรษิัท
รวมทัง้สิน้ 150 คน (ขอ้มลู ณ วนัที ่4 มถิุนายน พ.ศ.2564)  

2.กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั 

ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane. 1970) โดยก าหนดความคลาดเคลื่อน
ของกลุ่มตวัอย่างน้อยทีสุ่ดทีจ่ะยอมรบัไดว้่ามากพอทีจ่ะเป็นตวัแทนของประชากรไดโ้ดยก าหนดค่าความคลาดเคลื่อน
ของกลุ่มตวัอย่างเป็นรอ้ยละ 5 (0.05)  

การค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากประชากร 150 คน(ขอ้มูล ณ วนัที ่4 มถิุนายน พ.ศ.2564) ยอมรบั
ใหเ้กดิความคลาดเคลื่อนไดเ้ท่ากบัรอ้ยละ 5 หรอืเท่ากบั 0.05 เพื่อใหเ้กดิความเชื่อมัน่ทีร่ะดบั 95% ค านวณหาขนาด
ของกลุ่มตวัอย่างจากสตูร จากประชากร 150 คน จะไดไ้ดก้ลุ่มตวัอย่างประมาณทัง้สิน้ 108 คน 

3.การสุ่มตวัอย่างในการวจิยั ใชก้ารสุ่มตวัอย่างโควตา (Quota Sampling) 

เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-Probability Sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
โควตา (Quota Sampling) ซึ่งเป็นการสุ่มโดยก าหนดสดัส่วนออกโดยแบ่งกลุ่มตวัอย่างออกเป็นพื้นที่ คอื โรงงาน 1 
60% โรงงาน 2 20% และโรงงาน 3 20% 

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้จากการศกึษาขอ้มูล 

ต ารา เอกสาร งานวจิยั และการสอบถามผูม้ปีระสบการณ์โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอนดงันี้ 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของพนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั ประกอบดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาการท างาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลอืกตอบตามรายการ 
(Checklist) จ านวน 5 ขอ้ 

ตอนที่ 2 แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ตามแบบของ Likert  (Likert Scale) ซึ่งใช้เกณฑ 5 
ระดบั แทน 5 ความหมายคอื มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ส่วนเกณฑ์การแปลความหมาย เพื่อจดั
ระดบัคะแนนเฉลีย่ในช่วงคะแนนต่างๆ จะมกีารแบ่งขอ้มลูดว้ยวธิกีารค านวณความกวา้งของแต่ละช่วง ดงันี้ 
ค่าเฉลีย่ระหว่าง 1.00 – 1.80 1.81 – 2.60 2.61 – 3.40 3.41 – 4.20 4.21 - 5.00 
ระดบัความผกูพนั น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

 โดยสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั โดยขอ้ค าถามมี
ลกัษณะเป็นแบบวดัตามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ใน 3 ดา้น จ านวน 30 ขอ้ ไดแ้ก่  

1. ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัต่อเป้าหมายรวมทัง้ค่านิยมขององคก์ร  จ านวน 10 ขอ้  
2. ดา้นความพยายาม ทุ่มเท และเสยีสละเพื่อองคก์ร    จ านวน 10 ขอ้ 
3. ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์ร     จ านวน 10 ขอ้ 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้จิยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดงันี้ 

1. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปให ้พนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั โดยแบ่งสดัส่วนกลุ่มย่อยตามพืน้ที่
ที่ก าหนด คอืแบ่งพื้นทีโ่รงงานออกเป็น 3 โรงงาน และขอความร่วมมอืใหพ้นักงานในการตอบแบบสอบถาม โดยส่ง
แบบสอบถามตัง้แต่วนัที ่5 – 21 กรกฎาคม 2564 จ านวน 108 ชุด 

 2. ส่งแบบสอบถามใหก้ลุ่มเป้าหมายทีท่ าการสุ่มตวัอย่างไวแ้ลว้ และก าหนดวนัรบัคนืแบบสอบถาม 

3. น าขอ้มูลแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามก่อนน าไป
วเิคราะหข์อ้มลูทางสถติ ิโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรใ์นการประมวลผล 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

น าแบบสอบถามที่รวบรวมได้ด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของแบบสอบถาม และน ามา
วเิคราะหข์อ้มลู โดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปู ดงัต่อไปนี้ 

 1. วเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาการ
ท างานโดยการแจกแจงค่าความถีแ่ละหาค่ารอ้ยละ (Percentage) 

2. วเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบั ความผูกพนัผูกพนัต่อองค์กรทัง้ 3 ดา้น คอื ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัต่อ
เป้าหมายรวมทัง้ค่านิยมขององค์กร, ด้านความพยายาม ทุ่มเท และเสยีสละเพื่อองค์กร  และ ด้านความต้องการเป็น
สมาชกิขององคก์ร ดว้ยการค านวณหาค่าเฉลีย่ (mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

3. เปรยีบเทยีบระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บรษิัท ภูมใิจ เอ็นจเินียรี่ง จ ากดั ตามปัจจยัส่วน
บุคคล ซึ่งแบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ เพศ ทดสอบค่าท ี(t-test) ส่วนตวัแปร (Independent Samples) ทีม่มีากกว่า 2 กลุ่ม
ขึ้นไป ได้แก่ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระยะเวลาการท างาน ของพนักงานจะใชส้ถิติการวเิคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดยีว One-way ANOVA เมื่อพบความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึจะท าการ
ทดสอบรายคู่ โดยวธิกีารของ Scheffe’ และ LS 
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สรปุผลการวิจยั 
การศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนังงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียรีง่ จ ากดั และเปรยีบเทยีบระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนังงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียรีง่ จ ากดั  

1. การศกึษาขอ้มลูพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่างนี้ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิจ านวน 55 คน คดิเป็น 50.9% เพศชาย
จ านวน 53 คน คดิเป็น 49.1%, โดยประชากรส่วนใหญ่มปัีจจยัทางดา้นอายุอยู่ทีช่่วง ต ่ากว่า 30 ปี อยู่ที ่44 คน คดิเป็น 
40.7 % รองลงมาดว้ยช่วงอายุ 30 - 40 ปี จ านวน 36 คน คดิเป็น 33.3% และช่วงอายุ มากกว่า 40 ปี จ านวน 28 คน 
คิดเป็น 25.9 %, ปัจจัยทางด้านสถานภาพ ประชากรส่วนใหญ่อยู่ในสถานะโสด จ านวน 63 คน คิดเป็น 58.3% 
รองลงมาคอืสถานะสมรส จ านวน 42 คน คดิเป็น 38.9 % และสถานะหย่ารา้ง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ จ านวน 3 คน คดิเป็น 
2.8 %, ปัจจยัทางด้านระดบัการศกึษา ประชากรส่วนใหญ่จบการศกึษาในช่วงมธัยมศึกษาตอนปลาย(ม.6) / ปวส. 
จ านวน 47 คนคดิเป็น 43.5% รองลงมาจบการศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป จ านวน 34 คน คดิเป็น 31.5 % และจบ
การศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนตน้(ม.3) / ปวช. จ านวน 27 คน คดิเป็น 25 %, ปัจจยัทางดา้นระยะเวลาการท างาน มี
ประชากรส่วนใหญ่ท างานอยู่ในช่วงระยะเวลา มากกว่า 1 ปี – 5 ปี เป็นจ านวน 51 คน คดิเป็น 47.2 % รองลงมาคอื
พนักงานที่ท างานอยู่ในช่วงระยะเวลามากกว่า 10 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็น 26.9 % พนักงานที่ท างานอยู่ในช่วง
ระยะเวลามากกว่า 5 ปี – 10 ปี จ านวน 23 คน คดิเป็น 21.3 % และพนักงานทีท่ างานอยู่ในช่วงระยะเวลา 1 ปี หรอืต ่า
กว่า เป็นจ านวน 5 คน คดิเป็น 4.6 % 

2. พนักงานมคีวามผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( 𝑋̅ = 4.10 ) และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น 
สามารถสรุปผลไดด้งันี้ 

2.1 ดา้นความเชื่อมัน่และการยอมรบัต่อเป้าหมายรวมทัง้ค่านิยมขององคก์ร 

พนังงานบรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ดา้นความเชื่อมัน่และ
การยอมรบัต่อเป้าหมายรวมทัง้ค่านิยมขององค์กร โดยภาพรวมมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัมาก ( 𝑋̅ = 
4.08 ) เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอื ท่านพรอ้มทีจ่ะรกัษาชื่อเสยีงขององคก์รดว้ยความเตม็ใจ 
( 𝑋̅ = 4.35 ) รองลงมาคอื ท่านพรอ้มทีจ่ะรบันโยบายขององคก์ร และน าไปสู่การปฏบิตัใิหเ้กดิเป็นรปูธรรมและผลก าไร
กบัองค์กร ( 𝑋̅ = 4.19 ) และท่านเชื่อมัน่ว่าองค์กรของท่าน จะสามารถผ่านพน้ภาวะวกิฤตโควดิ-19 ไปได ้( 𝑋̅ = 4.15 
) ตามล าดบั โดยขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่น้อยทีสุ่ด คอื องคก์รของท่านมโีครงสรา้งและอตัราก าลงัคนทีเ่หมาะสมกบัสภาพงานใน
ปัจจุบนั ( 𝑋̅ = 3.39 ) 

2.2 ดา้นความพยายาม ทุ่มเท และเสยีสละเพื่อองคก์ร 

พนักงานบรษิัท ภูมใิจ เอ็นจเินียริง่ จ ากดั มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ด้านความพยายาม 
ทุ่มเท และเสียสละเพื่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด ( 𝑋̅ = 4.29 ) เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คอื ท่านพรอ้มทีจ่ะพฒันาทกัษะของตนเองเพื่อใหเ้กดิประสทิธภิาพในการท างานทีด่สี าหรบัองค์กร ( 
𝑋̅ = 4.34 ) รองลงมาคอื ท่านไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิานอย่างเตม็ที ่( 𝑋̅ = 4.31 ) และท่านรูส้กึห่วงใย
เมื่อหน่วยงานของท่านประสบปัญหา ( 𝑋̅ = 4.31 ) ตามล าดบั โดยขอ้ทีม่คี่าเฉลี่ยน้อยทีสุ่ด คอื ในกรณีทีม่งีานเร่งด่วน 
ท่านจะน างานกลบัไปท าต่อทีบ่า้น เพื่อสะสางงานใหส้ าเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ี( 𝑋̅ = 3.79 ) 

2.3 ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิองคก์ร 

พนักงานบรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั มีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงาน ดา้นความตอ้งการเป็น
สมาชกิขององค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( 𝑋̅ = 3.90 ) เมื่อพจิารณารายขอ้พบว่า ขอ้ทีม่คี่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คอื 
ท่านมคีวามภูมใิจทีจ่ะบอกกบัผูอ้ื่นว่าท่านเป็นพนักงานขององคก์รแห่งนี้ ( 𝑋̅ = 4.15 ) รองลงมาคอื ท่านรูส้กึภูมใิจทีไ่ด้
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ท างานในองค์กรแห่งนี้ ( 𝑋̅ = 4.14 ) โดยขอ้ทีม่คี่าเฉลี่ยน้อยทีสุ่ด คอื ท่านรู้สกึว่าต้องการท างานกบัองค์กรนี้จนกว่า
ชวีติเกษยีณอายุ ( 𝑋̅ = 3.55 ) 

3.ผลการเปรยีบเทยีบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั 
โดยมปัีจจยัส่วนบุคคลทีต่่างกนัดงันี้ 

3.1 พนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั ทีม่เีพศแตกต่างกนัมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่าง
กนั 

3.2 พนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั ทีม่อีายุแตกต่างกนัมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั 
อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า พนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั ทีม่อีายุ
ทีแ่ตกต่างกนัจะมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความตอ้งการเป็นสมาชกิขององคก์ร แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยการทดสอบดว้ยวธิ ีScheffe ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานดา้นความตอ้งการเป็น
สมาชกิขององค์กร ระหว่างกลุ่มทีม่อีายุ มากกว่า 40 ปี กบักลุ่มทีม่อีายุต ่ากว่า 30 ปี และระหว่างกลุ่มทีม่อีายุ 30 – 40 
ปี กบั กลุ่มที่มอีายุมากกว่า 40 ปี มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 โดยสามารถเรยีงล าดบั
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในดา้นความต้องการเป็นสมาชกิขององค์กรจากมากไปน้อยไดด้งันี้ กลุ่มทีม่อีายุ มากกว่า 
40 ปี กลุ่มอายุ 30-40 ปี และกลุ่มทีม่อีายุต ่ากว่า 30 ปี ตามล าดบั 

3.3 พนักงาน บรษิัท ภูมใิจ เอ็นจเินียริง่ จ ากดั ที่มสีถานภาพแตกต่างกนัมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรไม่
แตกต่างกนั 

3.4 พนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนัมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ไม่แตกต่างกนั 

3.5 พนักงาน บรษิัท ภูมใิจ เอ็นจเินียริง่ จ ากดั ที่มรีะยะเวลาการท างานแตกต่างกนัมรีะดบัความผูกพนัต่อ
องค์กร แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 เมื่อพจิารณารายดา้น พบว่า พนักงาน บรษิทั ภูมใิจ เอน็จิ
เนียริง่ จ ากดั ที่มรีะยะเวลาการท างานทีแ่ตกต่างกนัจะมรีะดบัความผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความพยายาม ทุ่มเท และ
เสยีสละเพื่อองค์กร แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยการทดสอบดว้ยวธิ ีScheffe พบว่าเมื่อกลุ่ม
ตวัอย่างมรีะยะเวลาการท างานแตกต่างกนัจะมผีลต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ในดา้นความพยายาม 
ทุ่มเท และเสยีสละเพื่อองคก์ร โดยจะแตกต่างกนัระหว่าง กลุ่มพนักงานทีม่รีะยะเวลาการท างาน 5 ปี – 10 ปี กบักลุ่มที่
มรีะยะเวลาการท างาน 1 ปี และระหว่างกลุ่มพนักงานทีม่รีะยะเวลาการท างานมากกวา่ 10 ปี กบั กลุ่มทีม่รีะยะเวลาการ
ท างาน 1 ปี หรอื ต ่ากว่า โดยสามารถเรยีงล าดบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความพยายาม ทุ่มเท และเสยีสละ
เพื่อองคก์รจากมากไปน้อยไดด้งันี้ กลุ่มทีม่รีะยะเวลาการท างาน 5 ปี - 10ปี, กลุ่มทีม่รีะยะเวลาการท างาน มากกว่า 10 
ปี, กลุ่มทีม่รีะยะเวลาการท างาน 1 ปี - 5 ปี และกลุ่มทีม่รีะยะเวลาการท างาน ต ่ากว่า 1 ปี ตามล าดบั 

 

การอภิปรายผลวิจยั 

1.การศกึษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรพบว่าพนักงานมรีะดบัความผูกพนัในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อ
พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนักงานมรีะดบัความผกูพนัต่อองค์กรมากทีสุ่ดในดา้นความพยายาม ทุ่มเท และเสยีสละ
เพื่อองค์กร ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะพนักงานเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานอย่างมปีระสิทธภิาพสูงสุด 
เพื่อใหบ้รษิทัประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมาย ซึ่งสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของพรพกิุล นุชปาน (2551. บทคดัย่อ) ที่
ได้ศกึษาวจิยัเรื่องความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน กรณีศกึษาพนักงานรายวนั บรษิัท ชเีลซติกา (ประเทศไทย)
จ ากดั พบว่า พนักงานรายวนั บรษิทั ชเีลซตกิา (ประเทศไทย) จ ากดั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมความคดิเหน็
อยู่ในระดบัมาก และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารระดบัสงูสุดในดา้นความเตม็ใจ
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ที่จะทุ่มเทในการปรบัปรุงการปฏิบตัิงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง รองลงมาคอื ความเชื่อมัน่ และยอมรบัเป้าหมายใน
องคก์ร และความตอ้งเป็นสมาชกิภายในองคก์ร ตามล าคบั 

2.จากการศกึษาหาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ 
จ ากดั กบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ระยะเวลาการท างาน 
สามารถอภปิรายผลตามสมมุตฐิานไดด้งันี้ 

สมมุตฐิานขอ้ที ่1 
 การศึกษาความสมัพนัธข์องความผกูพนัต่อองคก์รกบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ อา้งอิงจากผลงานวิจยั
ของสธิุษา แกว้-ประเสรฐิ (2550. บทคดัย่อ) ซึ่งศกึษาวิจยัเรื่อง ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อบรษิัท คอมเซเว่น อินเตอร์
เนชั่นแนล จ ากดั พบว่า พนกังานท่ีมี เพศต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ซึ่งสอดคลอ้งกบัการศกึษาในครัง้
นี ้ดงัที่กล่าวไวข้า้งตน้ว่า เพศไม่มีความสมัพนัธก์ับระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะปัจจบุนั
เพศชายและเพศหญิงต่างมีประสิทธิภาพและความสามารถทดัเทียมกนัในการปฏิบตัิงาน 

สมมุตฐิานขอ้ที ่2 

การศึกษาความสัมพนัธ์ของความผูกพนัต่อองค์กรกับปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม อายุ พบว่า อายุมี
ความสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน โดยมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในด้านความ
ต้องการเป็นสมาชกิขององค์กร ระหว่างกลุ่มทีม่อีายุ มากกว่า 40 ปี กบักลุ่มทีม่อีายุต ่ากว่า 30 ปี และระหว่างกลุ่มทีม่ี
อายุ 30 – 40 ปี กับ กลุ่มที่มีอายุมากกว่า 40 ปี มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัผลงานวจิยัของมนัส ธาราวชัรศาสตร์ (255I, บทคดัย่อ) เรื่องความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบรษิทั 
อนิโนเวกซ์ (ประเทศไทย) จ ากดั พบว่า อายุไม่มผีลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

สมมุตฐิานขอ้ที ่3 
 การศึกษาความสมัพนัธข์องความผูกพนัต่อองคก์รกับปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม สถานภาพ โดยอา้งอิงจาก
ผลงานวิจยัของ กุลธนิดา ผลเวช (2556, บทคดัย่อ) ซึ่งศึกษาวิจยัเรื่อง ความผูกพนัต่อองคก์ารของสถาบนัไทย-เยอรมนั 
พบว่า สถานภาพไม่มีความสมัพนัธต์่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั ซึ่งสอดคลอ้งการศกึษา
งานวิจยัที่ไดว้ิจยัของบรษิัท ภมูิใจ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากดั 

สมมุตฐิานขอ้ที ่4 
 การศกึษาความสมัพนัธข์องความผกูพนัต่อองคก์รกบัปัจจยัส่วนบคุคล จ าแนกตาม ระตบัการศกึษาพบว่า ระดบั
การศึกมาไม่มีความสมัพนัธต์่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ทัง้นี ้อาจเป็นเพราะในการท างานตอ้งใชท้กัษะ ความ
ช านาญเฉพาะทาง และประสบการณ ์ซึ่งสอดคลอ้งกับผลงานวิจัยของพรพิกุล นุชปาน (2551 , บทคัดย่อ) เรื่อง ความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษาพนกังานรายวนั บริษัท ซึเลซติกา (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า ระดบัการศกึษา
ไม่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

สมมุตฐิานขอ้ที ่5 

การศกึษาความสมัพนัธ์ของความผูกพนัต่อองค์กรกบัปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม ระยะเวลาการท างาน 
พบว่าระยะเวลาการท างาน มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ด้านความพยายาม ทุ่มเท และ
เสยีสละเพื่อองคก์ร ทัง้นี้อาจเป็นเพราะบรษิทัเลง็เหน็ความสามารถของพนักงานที่ต่างกนั ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร เป็นลกัษณะทีบุ่คคลากรเตม็ใจทีจ่ะเสยีสละ อุทศิตน พยายามท างานอย่าง
เต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จ บรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองค์กร และมคีวามห่วงใยต่อ
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ความเป็นไปขององค์กรจงึแตกต่างกนัไปดว้ย ซึ่งสอดคล้องกบัผลงานวจิยัของววิฒัน์ แสงเพช็ร (2558, บทคดัย่อ) ได้
ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระยะการปฏบิตังิานทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานธุรกจิโรงแรม
ระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล พบว่าอายุงาน มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานธุรกจิโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 

ข้อเสนอแนะ 
จากการวจิยัเรื่อง ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน กรณีศกึษา บรษิัท บรษิัท ภูมใิจ เอ็นจเินียรี่ง 

จ ากดั ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงัต่อไปนี้ 

เชงินโยบาย 

1.ด้านความผูกพนัต่อองค์กรจากผลการศกึมา อยากเสนอให้ผู้บรหิารของบรษิัทก าหนดและเร่งขบัเคลื่อน
นโยบายในด้านวิธีการท างานระบบงานที่คุณภาพและชดัเจน รวมถึงก าหนดโครงสร้างองค์กรและพิจารณาอตัรา
ก าลงัคนใหเ้หมาะสมกบังานในปัจจบุนั รวมไปถงึก าหนดนโยบายทีจ่ะส่งผลต่อทรพัยากรบุคคลซึง่เป็นส่วนทีส่ าคญัทีสุ่ด
ในองคก์รใหม้ชีวีติทีด่ ีสวสัดกิารทีด่แีละค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอต่อการด ารงชวีติตามค่าแรงงานขึน้ต ่า ใหม้คี่าตอบแทนที่
ดกีว่า เพื่อเสรมิสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน เพื่อยกระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในคน้หา
ประสบการณ์ในการท างานใหสู้งขึน้ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิภาพขององค์กร ซึ่งมี
ค่าเฉลีย่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในอนัดบัสุดทา้ย 

เชงิปฏบิตักิาร 

1. ควรมอบหมายงานใหต้รงกบัความสามารถท างานอย่างชดัเจน เพื่อพนักงานมคีวามพงึพอใจในงาน ท าให้
พนักงานเกดิความเตม็ใจ ทุ่มเทความสามารถ และความพยายามในการปฏบิตังิานใหม้ปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด อนัจะ
ส่งผลดตี่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. ผูบ้รหิารตอ้งก าหนดปัจจยัทีส่ามารจงูใจพนักงานใหอ้ยากท างาน คอื ปัจจยัพืน้ฐานทีเ่ป็นสิง่ส าคญัทีจ่ะขาด
ไม่ได ้คอื ปัจจยัดา้นเงนิเดอืนและสวสัดกิาร และปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชาทีต่้องน ามาบรหิารจดัการเชื่อมโยงใหเ้ขา้
กบัการจงูใจ และธ ารงรกัษาน าพาพนักงานใหเ้กดิประสทิธภิาพ 

3. ผู้บรหิารควรเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอแนะและแลกเปลี่ยนขอ้คิดเห็นในการก าหนดแนวทางและการ
วางแผนปฏบิตังิาน ทัง้นี้ จะตอ้งสนับสนุนงบประมาณในการสรา้งสรรคผ์ลงานของพนักงานอย่างเตม็ที ่

4. ควรจดักิจกรรมเสริมสร้างความสมัพนัธ์ไนองค์กร ที่ท าให้พนักงานมีความสมัพนัธ์ที่ดีต่อกัน ให้ความ
ช่วยเหลอืร่วมมอืกนัในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการท างาน เพื่อเกดิความสามคัคแีละผลงานทีอ่อกมาด ี

5. ส่งเสรมิใหพ้นักงานไดร้บัความกา้วหน้าในการท างาน ซึง่ความกา้วหน้าในการท างานนัน้ไม่จ าเป็นทีจ่ะต้อง
เป็นต าแหน่งทีสู่งขึน้เพยีงอย่างเดยีว แต่อาจจะเป็นการมอบหมายงานทีย่าก และท้าทายความสามารถมากขึน้ เพื่อให้
พนักงานรูส้กึถงึความส าคญัในตนเองต่อความส าเรจ็ขององคก์ร 

6. บริษัทควรมีการปล่อยเงินกู้ดอกเบี้ยต ่าส าหรับพนักงาน เพื่อให้พนักงานไปดาวน์บ้าน ผ่อนรถ ซื้อ
เครื่องใชไ้ฟฟ้า หรอืกู้ยมืฉุกเฉิน หากพนักงานยงัเป็นสมาชกิองค์กรนี้อยู่กจ็ะไดส้ทิธิพ์เิศษในการเขา้ถงึแหล่งเงนิกูย้มื
ส่วนนี้ แต่หากพ้นสภาพจากการเป็นสมาชกิในองค์กรกจ็ะเสยีสทิธปิระโยชน์พเิศษ เช่น อัตราดอกเบี้ยจะเพิม่ขึน้ตาม
กฎหมายก าหนด หรอืน้อยกว่า หรอืเพื่อป้องกนัการเป็นหนี้ศูนยใ์นอนาคต ตอ้งเร่งรดัหนี้สนิใหง้วดการผ่อนช าระสัน้ลง 
เคลยีรห์มดเรว็ขึน้ เป็นดน้ ซึง่ท าใหพ้นักงานในสมาชกิขององคก์รมคีวามรูส้กึว่าองคก์รสามารถพึง่พาได ้
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7. องค์กรควรมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานและเกณฑ์การวดัผลในการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ
ใหห้มาะสมและ โปร่งใส เพื่อใหเ้กดิความเชื่อมัน่และเตม็ใจทีจ่ะคงไวซัึง่การเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไป 

 

ประโยชน์ท่ีได้รบั 

1.ท าใหท้ราบถงึระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทั ภูมใิจ เอน็จเินียริง่ จ ากดั 

2.ท าให้ทราบถึงความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน บรษิัท ภูมใิจ เอ็นจเินียริง่ จ ากดั กบั
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

3.บริษัท ภูมิใจ เอ็นจิเนียริ่ง จ ากัด สามารถน าผลการวิจยัครัง้นี้ไปประยุกต์ใช้ในการรกัษาพนักงานที่มี
ประสทิธภิาพ 

4.ผูป้ระกอบการสามารถน าผลวจิยัครัง้นี้ไปใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการวางแผนบรหิารจดัการทรพัยากรบุคคล 
รวมทัง้วางแผนกลยุทธข์ององคก์ร ใหส้ามารถด าเนินนโยบายดา้นทรพัยากรบุคคลไดอ้ย่างมปีระสิทธภิาพ 

 

ข้อจ ากดัในงานวิจยัและงานวิจยัในอนาคต 

 ขอ้จ ากดัในงานวจิยั การศกึษาในครัง้นี้ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชงิปรมิาณด้วยแบบสอบถามเพยีงดา้น
เดยีว อาจได้ขอ้มูลไม่ครอบคลุม และเนื่องจากมกีารแบ่งการแจกจ่ายแบบสอบถามไปยงัโรงงาน 3 โรงงาน ส่งผลให้
ต้องใชเ้วลาในการอธบิายใหพ้นักงานเขา้ใจก่อนท าแบบสอบถาม และต้องอธบิายหลายครัง้ จงึท าใหใ้ชเ้วลาหลายวนั
กว่าจะแลว้เสรจ็ 

 งานวจิยัในอนาคต 

1. ควรเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพในลกัษณะการสมัภาษณ์ควบคู่กับแบบสอบถาม ซึ่งจะช่วยให้การ
วเิคราะหข์อ้มลูชดัเจนและครอบคลุมมากยิง่ขึน้ 

2. ควรศกึมาแนวทางการสรา้งความผกูพนัต่อองค์กรในทศันคตขิองพนักงาน เพื่อใหท้ราบความตอ้งการของ
พนักงานไดอ้ย่างลกึซึ้ง อนัจะส่งผลใหเ้สรมิสรา้งวามผกูพนัต่อองคก์รทีเ่หมาะสมกบัความตอ้งการของพนักงาน 

3. ควรจะศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อการลาออกของพนักงานทัง้พนักงานทีย่งัปฏบิตังิานอยู่และพนักงานทีล่าออก
ไปแลว้เพื่อใหท้ราบเหตุผลทีแ่ทจ้รงิ 
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