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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค ์ (1) เพือ่ศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (2) เพือ่หาความสมัพนัธ์

ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัธต์่อองคก์รของพนกังาน กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนกังานของบรษิทั

ไทย นิตโชอ ิจาํกดั จาํนวน 50 คน เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถามแบบปิด จาํนวน 2 ชุด ประกอบดว้ย  (1) 

แบบสอบถามขอ้มลูสว่นบุคคล (2) แบบสอบถามขอ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติ ิ

คา่ความถี ่ รอ้ยละ คา่เฉลีย่ คา่เบีย่งเบนมาตรฐาน สถติทิดสอบสมมตฐิานแบบการทดลองทีต่วัอยา่งเป็นอสิระต่อกนั 

(Independent Sample T-Test)  สถติทิดสอบสมมตฐิานแบบการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One Way Anova) 

และเปรยีบเทยีบรายคูข่องคา่เฉลีย่ผลวจิยั (Post hoc test) 

ผลการวจิยัพบว่า 

พนกังานของบรษิทัไทย นิตโชอ ิจาํกดั ทีต่อบแบบสอบถาม จาํนวน 50 คน เป็นผูช้ายจาํนวน 28 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 56 เป็นผูห้ญงิจาํนวน 22 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44 มชีว่งอายตุํ่ากวา่ 30 ปี จาํนวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34 ชว่งอาย ุ30-

40 ปี จาํนวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34 และ ชว่งอายมุากกวา่ 40 ปี จาํนวน 16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32 มสีถานภาพโสด 

จาํนวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 46 สถานภาพสมรส จาํนวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54 มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนตํ่ากวา่ 20,000 

บาท จาํนวน 29 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58 รายไดต้่อเดอืน 20,000 – 40,000 บาท จาํนวน 17 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34 และ 

รายไดต้่อเดอืน 40,001 บาทขึน้ไป จาํนวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 8 มรีะยะเวลาการทาํงาน 0-5 ปี จาํนวน 23 คน คดิเป็น
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รอ้ยละ 46 ระยะเวลาการทาํงาน 5-10 ปี จาํนวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24 ระยะเวลาการทาํงาน 10 ปีขึน้ไป จาํนวน 15 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 30  

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั ไทย นิตโชอ ิจาํกดั ในภาพรวม อยูท่ีร่ะดบัมาก      (𝑋𝑋� = 4.00) 

โดยวดัจากความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น ไดแ้ก ่ดา้นการเสยีสละและทุ่มเททาํงานใหก้บัองคก์ร อยูท่ีร่ะดบัมาก (𝑋𝑋� = 3.87) 

ดา้นการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมองคก์รอยู่ทีร่ะดบัมากทีสุ่ด (𝑋𝑋� = 4.28)    ดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รและตอ้งการ

คงความเป็นสมาชกิต่อขององคก์ร อยูท่ีร่ะดบัมาก (𝑋𝑋� = 3.91) 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานจาํแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล พบวา่  

1. พนกังานเพศชายมรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋� = 4.08) เพศหญงิมรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก 

(𝑋𝑋� = 3.91)  

2. พนกังานทีม่อีายตุํ่ากวา่ 30 ปี มรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋� = 4.00)  พนกังานทีม่อีายชุว่ง 30-40 ปี 

มรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋� = 4.11) พนกังานทีม่อีายมุากกวา่ 40 ปี มรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋� = 

3.89)   

3. พนกังานทีม่สีถานภาพโสด มรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�=3.95) พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสแลว้ มี

ระดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋� = 4.05)   

4. พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนน้อยกวา่ 20,000 บาท มรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�=3.93) 

พนกังานทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 20,000 – 40,000 บาท มรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�=3.97) พนกังานทีม่ี

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนมากกวา่ 40,000 บาท มรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ (𝑋𝑋�=4.71)  

5. พนกังานทีม่รีะยะเวลาทาํงานน้อยกวา่ 5 ปี มรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�=3.89) พนกังานทีม่ี

ระยะเวลาทาํงาน 5-10 ปี มรีะดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�=3.99) พนกังานทีม่รีะยะเวลาทาํงานมากกวา่ 10 ปี มี

ระดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑋𝑋�= 4.18) 

ผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั พบวา่  

1. พนกังานเพศชายกบัเพศหญงิ มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในภาพไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

0.05   

2. พนกังานทีม่อีายแุตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่

ระดบั 0.05   

3. พนกังานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05  

4.พนกังานทีม่รีายไดต้่อเดอืนแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทาง

สถติทิีร่ะดบั 0.05  

5.พนกังานทีม่รีะยะเวลาทาํงานแตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญั

ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
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Abstract 

This thesis is concerned with the relationships between company organizational commitment, and 

personal factors of employees. The model group participating in this research was comprised of 50 employees of 

Thai Nitshoei ltd. A two-part-closed questionnaire was used as a research instrument. Respondent subjects were 

queried concerning (1) the respondent’s personal background, and (2) organizational commitment level.  

 The data collected was analyzed through the application of Independent Sample T-Test ,One Way 

Anova and Post hoc test. Additionally, statistical techniques in the form of frequency, percentages, mean scores 

and standard deviation were used. 

The findings are as follows: 

There are 50 employees reply this questionnaire who is male 28 persons (56%) and female 22 persons 

(44%). They have age at less than 30 years old 17 persons (34%) , 30-40 years old 17 persons (34%) and over 

40 years old 16 persons (32%). There are employees who are single 23 persons (46%) and married 27 persons 

(54%). There are 29 persons (58%) have income less than 20,000 baht per month, 17 persons (34%) have 

income between 20,000 – 40,000 baht per month and 4 persons (8%) have income over 40,000 baht per month. 

There are 23 persons (46%) have worked here less than 5 years, 12 persons (24%) have worked here between 

5-10 years and 15 persons (30%) have worked here over 10 years already.  

Organizational commitment level of Thai Nitshoei Ltd. employees in overall show the result at a very 

much with total mean at 4.00. Considering from organizational commitment of tree side that is (1) Working hard 

and devoted to company show the result at a very much with total mean at 3.87. (2) Accepting the goal and 

corporate values show the result at a greatest with total mean at 4.28. (3) The loyalty and want to remain a 

member of the organization show the result at a very much with total mean at 3.91. 

The individual factor of organizational commitment level of Thai Nitshoei Ltd. employees as follows:  

1. The male employees have the organizational commitment level as very much (𝑋𝑋� = 4.08) and the 

female employees have the organizational commitment level as very much (𝑋𝑋� = 3.91). 

2. The employees who have age at less than 30 years old have the organizational commitment level as 

very much (𝑋𝑋� = 4.00), the employees who have age at 30-40 years old have the organizational commitment 

level as very much (𝑋𝑋� = 4.11) and the employees who have age  over 40 years old have the organizational 

commitment level as very much (𝑋𝑋� = 3.89). 

3. The employees who are single have the organizational commitment level as very much (𝑋𝑋� = 3.95) 

and the employees who are married have the organizational commitment level as very much (𝑋𝑋� = 4.05). 
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4. The employees who have income less than 20,000 baht per month have the organizational 

commitment level as very much (𝑋𝑋� = 3.93), the employees who have income between 20,000 – 40,000 baht per 

month have the organizational commitment level as very much (𝑋𝑋� = 3.97) and the employees who have income 

over 40,000 baht per month have the organizational commitment level as greatest (𝑋𝑋� = 4.71). 

5. The employees who have worked here less than 5 years have the organizational commitment level as 

very much (𝑋𝑋� = 3.89), The employees who have worked here between 5-10 years have the organizational 

commitment level as very much (𝑋𝑋� = 3.99) and the employees who have worked here over 10 years already 

have the organizational commitment level as very much (𝑋𝑋� = 4.18). 

The hypothesis test results are as follows: 

1. The different between male and female of employees has organizational commitment level not 

different at the satistically significant level of 0.05. 

2. The different age of employees has organizational commitment level not different at the satistically 

significant level of 0.05.  

3. The different social status of employees has has organizational commitment level not different at the 

satistically significant level of 0.05. 

4. The different income of employees has organizational commitment level not different at the satistically 

significant level of 0.05.  

5. The different worked time of employees has organizational commitment level not differently at the 

satistically significant level of 0.05.  

 

บทนํา 

ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นสิง่ทีม่คีวามสาํคญัต่อการอยูร่อดและความมปีระสทิธผิลขององคก์ร เป็นตวัทาํนายอตัรา

การลาออกจากงาน ผูป้ฏบิตังิานทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รสงูจะสามารถปฏบิตังิานไดด้กีวา่ผูท้ีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รตํ่า

และความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวับ่งชีถ้งึความมปีระสทิธผิลขององคก์รทีส่าํคญัอกีดว้ย 

 เนื่องจากหลายองคก์รประสบปัญหาการลาออกของพนกังานดว้ยเหตุผลต่างๆนาๆ เชน่ การหาโอกาสใน

ความกา้วหน้า คา่ตอบแทน และ ความเป็นอยูท่ีด่ขี ึน้ ดงันัน้การรกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้ัน้จาํเป็น

อยา่งยิง่ เพือ่ใหเ้กดิการสรา้งสรรคผ์ลงานทีด่ ี เพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รต่อไปได ้ อกีทัง้ในการเปิดรบัพนกังาน

ใหม ่จะตอ้งผา่นกระบวนการสรรหาพนกังาน ซึง่จะมคีา่ใชจ้่าย และ มกีารฝึกอบรมพนกังานใหม ่เชน่ ดา้นกฎระเบยีบ ดา้น

วนิยัขององคก์ร เป็นตน้ 

 จากวกิฤตการณ์สถานการณ์โควดิ-19 ทีแ่พรร่ะบาดอยา่งหนักในชว่งปีพ.ศ. 2563 - 2564 เศรษฐกจิตกตํ่าทาํให้

หลายองคก์รประสบปัญหาการจา้งงาน จาํเป็นตอ้งมกีารจา้งพนกังานใหล้าออก หรอื มกีารปรบัเปลีย่นรปูแบบการทาํงาน
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เป็นการทาํงานทีบ่า้นแทนการเขา้สาํนกังาน เพือ่เป็นการลดการแพรข่องเชือ้โรค ซึง่การกระทาํดงักล่าวอาจทาํให้

ปฏสิมัพนัธร์ะหวา่งพนกังานลดลง ความผกูพนัต่อองคก์รกอ็าจลดลงไปดว้ย ซึง่อาจขึน้อยูก่บัปัจจยัสว่นบุคคลของแต่ละคน 

จากความสาํคญัทีก่ล่าวมาขา้งตน้จงึไดก้่อใหเ้กดิความสนใจในการศกึษาเรือ่งระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานในองคก์รหนึ่งซึง่ในงานวจิยันี้ศกึษาจากบรษิทัไทย นิตโชอ ิ จาํกดั เพือ่ทีจ่ะสามารถนําไปเป็นประโยชน์เสรมิสรา้ง

และเพิม่พนูใหพ้นกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่ถอืไดว้่าเป็นสิง่ยดึเหนี่ยวทาํใหบุ้คลากรมคีวามรกั ความพงึพอใจทีจ่ะ

รว่มงานกบัองคก์รต่อไป รวมสามารถทีจ่ะนําขอ้มลูต่างๆทีไ่ดม้าปรบัปรุงพฒันากระบวนบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ ซึง่จะชว่ย

ลดปัญหาต่างๆในการลาออกของพนกังานและทาํใหเ้กดิความจงรกัภกัดตี่อองคก์ร  

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

     1. เพือ่ศกึษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

     2. เพือ่หาความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัสว่นบุคคลกบัความผกูพนัธต์่อองคก์รของพนกังาน 

สมมติฐานการวิจยั 

1. เพศทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  

2. อายทุีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

3. สถานภาพทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

4. รายไดท้ีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

5. ระยะเวลาการทาํงานทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ขอบเขตการวิจยั 

 1. ขอบเขตดา้นเนื้อหา ไดแ้ก่ การศกึษาปัจจยัสว่นบุคคล และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 2. ขอบเขตดา้นประชากรวจิยั ไดแ้ก่ พนกังานของบรษิทัไทย นิตโชอ ิจาํกดั จาํนวน 50 คน 

 3. ขอบเขตดา้นพืน้ทีก่ารวจิยั ไดแ้ก่ บรษิทัไทย นิตโชอ ิจาํกดั 

 4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาเกบ็ขอ้มลู ตัง้แต่เดอืน มถุินายน - สงิหาคม พ.ศ. 2564 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

           1. สามารถนํางานวจิยัไปปรบัใชก้บัองคก์รได ้เพือ่รกัษาบุคลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 

2. เพือ่สรา้งเสรมิความรูส้กึทีด่ต่ีอพนกังานในองคก์ร 
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แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ผูศ้กึษาไดท้าํการศกึษาคน้ควา้ และทบทวนแนวคดิ ทฤษฎแีละเอกสารทีเ่กีย่วขอ้งเพื่อเป็นแนวทางและกาํหนด

กรอบแนวคดิในการศกึษา ดงันี้ 

Kanter (1968) ไดก้ล่าวถงึความผกูพนัมอียู ่3 รปูแบบ คอื  

1.ความผกูพนัแบบคงอยูเ่สมอ (Continuance Commitment) หมายถงึ บุคคลไดเ้สยีสละใหก้บัองคก์รจนมี

ความคดิวา่เป็นการยากทีจ่ะละทิง้องคก์รไปได ้ 

2.ความผกูพนัแบบตดิยดึ (Cohesion) คอืความผกูพนัทีท่าํใหบุ้คคลยดึตดิกบัองคก์รโดยการใชเ้ทคนิค เชน่ การ

สรา้งเกยีรตภิมูเิพือ่ใหบุ้คคลยดึตดิกบัสิง่นัน้ๆ เชน่ เครือ่งแบบ หรอื เหรยีญตรา  

3.ความผกูพนัแบบควบคุม (Control Commitment) คอืความผกูพนัทีบุ่คคลถูกทาํใหย้ดึตดิกบัวฒันธรรมของ

องคก์ร ซึง่จะเป็นกรอบบงัคบัใหพ้ฤตกิรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามทีอ่งคก์รตอ้งการ  

Sheldon (1971, p.143) ไดเ้หน็วา่องคป์ระกอบสาํคญัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร คอื  

1. ระยะเวลาทีท่าํงานอยูใ่นองคก์ร  

2. ความผกูพนัต่อเพือ่นรว่มงาน ซึง่มสีว่นผลกัดนัใหเ้กดิคา่นิยมต่ออาชพี  

3. การพฒันาประสบการณ์และความสนใจในอาชพี  

Steers (1977, p.47) ไดเ้สนอแบบจาํลองเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยไดแ้บ่งแบบจาํลองออกเป็น 3 สว่น 

ดงันี้  

1. ปัจจยัทีก่าํหนดความผกูพนัต่อองคก์ร (Antecedents of Commitment)  

2. ความผกูพนัต่อองคก์ร (Commitment)  

3. ผลของความผกูพนัต่อองคก์ร (Outcomes of Commitment) องคป์ระกอบในดา้นปัจจยัทีก่าํหนดความผกูพนั

ต่อองคก์รนัน้ Steers ไดแ้บ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คอื  

1. ลกัษณะสว่นบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก ่ เพศ อาย ุ ระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส 

ระยะเวลาในการปฏบิตังิานในองคก์ร  และระดบัตาํแหน่งงาน เป็นตน้  

2. ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถงึ ลกัษณะงานทีผู่ป้ฏบิตังิานรบัผดิชอบอยู ่ไดแ้ก่ ความมอีสิระ

ในการทาํงาน งานทีม่โีอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น ชว่งชัน้การบงัคบับญัชา ความเขา้ใจในกระบวนการทาํงาน การมสีว่นรว่ม

ในการบรหิารผลป้อนกลบัของงาน และความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหน้า เป็นตน้   

3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถงึ สิง่ทีบุ่คคลไดร้บัทราบและเรยีนรูเ้มือ่เขา้ไปทาํงานในองคก์ร 

ไดแ้ก่ ทศันคตทิีม่ตีอ่กลุ่มสมาชกิในองคก์ร การยอมรบัเป้าหมาย และคา่นิยมขององคก์ร ความพึง่พงิไดข้ององคก์ร ความ

คาดหวงัทีไ่ดร้บัการตอบสนองจากองคก์ร เป็นตน้ 

Mowday, Steers and Porter (1982, p.433-434) ไดส้รุปวา่ปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รนัน้ม ี 4 

องคป์ระกอบ คอื  

1.ลกัษณะสว่นบุคคล ไดแ้ก่ ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิานในองคก์ารระดบัการศกึษาและความตอ้งการประสบ

ความสาํเรจ็ 



7 
 

2.ลกัษณะของงานและบทบาทในการปฏบิตังิาน เชน่ งานทีท่าํเป็นงานทีม่คีุณคา่ มบีทบาททีเ่ด่นชดัและบทบาทที่

สอดคลอ้งกบัตนเอง สิง่เหล่านี้มคีวามผกูพนัโดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร                   

3. โครงสรา้งขององคก์ร ซึง่จะตอ้งมลีกัษณะเป็นระบบทีม่แีบบแผน มหีน้าทีท่ีเ่ด่นชดั มกีารกระจายอาํนาจการให้

ผูร้ว่มงานมกีารตดัสนิใจ สิง่เหล่านี้นบัวา่มคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

4.ประสบการณ์ในงานเป็นเหตุการณ์ต่างๆทีบุ่คคลพบในระหว่างการทาํงาน เชน่ การปฏบิตังิานของผูบ้งัคบับญัชา

การทีรู่ส้กึวา่ตนเองเป็นบุคคลสาํคญั สิง่เหล่านี้นบัวา่มอีทิธพิลสนบัสนุนต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่แนวคดินี้มองวา่

พนกังานจะยงัคงอยูใ่นองคก์ร เพราะเขามคีวามปรารถนาทีจ่ะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

Allen & Meyer (อา้งถงึใน กฤษวรรณ นวกุล, 2547, หน้า 8) กล่าววา่ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย

โครงสรา้ง 3 ลกัษณะ คอื  

1.ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) หมายถงึ ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้จากความรูส้กึเป็น

ความรูส้กึผกูพนัและเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์ร รูส้กึว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร   

2.ความผกูพนัต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถงึ ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้จากการคดิคาํนวณของ

บุคคลโดยมพีืน้ฐานอยู่บนตน้ทุนทีบุ่คคลใหก้บัองคก์ร ทางเลอืกทีม่ขีองบุคคลและผลตอบแทนทีบุ่คคลไดร้บัจากองคก์ร โดย

จะแสดงออกในรปูของพฤตกิรรมต่อเนื่องในการทาํงานของบุคคลวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์รนัน้ต่อไปหรอืโยกยา้ย

เปลีย่นแปลงทีท่าํงาน  

3.ความผกูพนัทีเ่กดิจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถงึ ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้จาก

คา่นิยม วฒันธรรม หรอื บรรทดัฐานของสงัคม เป็นความผกูพนัทีเ่กดิขึน้เพือ่ตอบแทนในสิง่ทีบุ่คคลไดร้บัจากองคก์ร 

แสดงออกในรปูของความจงรกัภกัดขีองบุคคลต่อองคก์ร 

Miner (1992, p.124)  ไดแ้บ่งแนวคดิของความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 2 ดา้นดงันี้  

1. ดา้นพฤตกิรรม เป็นแนวคดิทีม่องความผกูพนัต่อองคก์รในรปูของพฤตกิรรมการแสดงออกอยา่งต่อเนื่องคงเสน้

คงวาในการทาํงาน โดยไมโ่ยกยา้ยเปลีย่นแปลงทีท่าํงาน และ พยายามรกัษาสมาชกิภาพขององคก์รไว ้  

2. ดา้นทศันคต ิเป็นความรูส้กึของบุคคลทีรู่ส้กึวา่ตนเองเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร โดยแสดงออกมาในรปูของความ

เชือ่มัน่และยอมรบัในเป้าหมาย และ คา่นิยมขององคก์ร มคีวามตัง้ใจทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถใหก้บัองคก์รและ

ปรารถนาทีจ่ะรกัษาสภาพการเป็นสมาชกิขององคก์รไว ้

 

ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

Becker & Carper (1956) ไดค้ดิทฤษฎกีารลงทุน (Side-bet Theory) ทีพ่ฒันามาจากกรอบการศกึษาของแนวคดิ

เชงิ Exchange หรอืทีเ่รยีกวา่ Reward-cost Notation ซึง่สาระสาํคญัทีเ่สนอไว ้คอื แนวคดิทีอ่ธบิายถงึเหตุผลทีบุ่คคลเกดิ

ความผกูพนัต่อสิง่หนึ่งสิง่ใด เป็นเพราะวา่บุคคลนัน้ไดส้รา้งการลงทุน (Side-bet) ต่อสิง่นัน้ ๆ ไวเ้พราะฉะนัน้ถา้เขาไมม่ี

ความผกูพนัต่อสิง่นัน้ต่อไป กจ็ะทาํใหเ้ขาสญูเสยีมากกวา่การผกูพนัไว ้ จงึเป็นสิง่ทีต่อ้งทาํโดยไมม่ทีางเลอืก ระดบั

ความสาํคญัของการลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามมติริะยะเวลา กล่าวคอื คุณภาพของสิง่ทีล่งทุนไปจะมมีลูคา่เพิม่

สงูขึน้ตามระยะเวลาทีบุ่คคลไดเ้สยีไปในเรือ่งนัน้ๆ เชน่ ตวัแปรอายกุารทาํงานในองคก์ร บุคคลทีท่าํงานใหก้บัองคก์รนาน



8 
 

เท่าใดกจ็ะทาํใหเ้กดิการสะสมทรพัยากรทีจ่ะไดร้บัจากระบบการจา้งงานขององคก์รมากขึน้ในรปูของเงนิเดอืนสวสัดกิารและ

อาํนาจหน้าที ่ หรอื สิง่ทีไ่ดอุ้ทศิในรปูของกาํลงักายและกาํลงัใจ ดงันัน้บุคคลทีท่าํงานอยูก่บัองคก์รนานยอ่มตดัสนิใจลาออก

จากองคก์รไดย้ากลาํบากกวา่คนทีท่าํงานกบัองคก์รมาไมน่าน เพราะเขาจะพจิารณาวา่หากลาออกจากองคก์รกเ็ท่ากบัวา่

การลงทุนของเขาทีไ่ดส้ะสมไวย้อ่มสญูเสยีไปดว้ย ซึง่อาจจะไมคุ่ม้คา่กบัผลประโยชน์ทีจ่ะไดร้บัจากองคก์รใหม ่

 

ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  

 ธญักติต ิ จนัทรศัม ี (2557) ทาํการศกึษาปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย 

กรณีศกึษาพนกังานสายงานสนบัสนุน บรษิทั เจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จาํกดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่ เพศ อาย ุ ระดบั

การศกึษา สถานภาพการสมรส ทีต่่างกนัมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รไมต่่างกนั ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มคีวาม

ผกูพนัองคก์รโดยรวมในระดบัมาก ผลการทดสอบสมมตฐิานทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 พบวา่ 1.) ผูต้อบแบบสอบถาม

เพศชายมคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถอยา่งเตม็ทีเ่พือ่ประโยชน์ขององคก์รมากกวา่เพศ

หญงิ 2.) ผูต้อบแบบสอบถามทีม่วีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรมีคีวามผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเชือ่มัน่ยอมรบัเป้าหมาย

และคา่นิยมขององคก์รและดา้นความปรารถนาทีจ่ะรกัษาสถานภาพการเป็นสมาชกิขององคก์รมากกวา่ผูท้ีม่วุีฒกิารศกึษา

ระดบัปรญิญาโทขึน้ไป 3.) ปัจจยัคํ้าจุนมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเชือ่มัน่ยอมรบัเป้าหมายและ

คา่นิยมขององคก์รดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถอย่างเตม็ทีเ่พือ่ประโยชน์ขององคก์รและดา้นความปรารถนาที่

จะรกัษาสถานภาพการเป็นสมาชกิขององคก์รในระดบัปานกลาง    
 บุศราคมั รกัทว้ม (2562) ศกึษาเรือ่งปัจจยัดา้นแรงจงูใจทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงพยาบาล

บางปะกอก 9 อนิเตอรเ์นชัน่แนล พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานทีม่ตี่อโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อนิเตอรเ์นชัน่

แนล โดยภาพรวมมกีารตดัสนิใจอยูใ่นระดบัมาก  

 เทยีนส ี บางมว่งงาม (2562) ไดท้าํการศกึษาเรือ่งปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที่

ผา่นโครงการอบรมวศิวกรใหม ่ กรณีศกึษา : บรษิทัเอกชนแหง่หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวเิคราะหร์ะดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร พบวา่ มคีวามผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัความผกูพนัมาก   

 ธรีะศกัดิ ์ โพนชดั (2563) ไดท้าํการศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทั ABC ผูผ้ลติชิน้สว่นยานยนต์

ในจงัหวดัฉะเชงิเทรา ผลการศกึษาขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ พนกังานระดบัความผกูพนัในระดบัความ

ผกูพนัมาก มคีา่เฉลีย่รวม (𝑋𝑋�= 3.63) ผลการวเิคราะหก์ารเปรยีบเทยีบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ 

พนกังานทีม่อีาย ุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนและระยะเวลาในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อ

องคก์ร โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั  0.05 เป็นไปตามสมมตฐิาน 
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วิธีดาํเนินการวิจยั 

งานวจิยันี้เป็นงานวจิยัเชงิสาํรวจ (Survey Research) ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขัน้ตอนแยกตามหวัขอ้วธิกีารศกึษา 

ดงัต่อไปนี้ 

1. เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูสาํหรบัการวจิยัเป็นแบบสอบถามปลายปิดทีป่ระกอบดว้ย (1) การศกึษา

ขอ้มลูปัจจยัสว่นบุคคลของพนักงานของบรษิทัไทย นิตโชอ ิ จาํกดั  (2) การศกึษาขอ้มลูดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานของบรษิทัไทย นิตโชอ ิจาํกดั 

2. การสรา้งเครือ่งมอืแบบทดสอบ (1) ศกึษาเอกสารแนวคดิ ทฤษฎ ี และ งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งจากเอกสารและ

แหล่งขอ้มลูต่างๆเพือ่เป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถามใหม้เีนื้อหาทีค่รอบคลุมตามแนวคดิและทฤษฎ ี  (2) กาํหนด

ขอบเขตเนื้อหาตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั แลว้เลอืกรปูแบบของเครือ่งมอืและเกณฑใ์นการวดั (3) นําแบบสอบถามทีส่รา้ง

ขึน้เสนอต่ออาจารยท์ีป่รกึษาและควบคุมวทิยานิพนธเ์พือ่พจิารณาตรวจแกไ้ขใหม้คีวามสมบรูณ์ยิง่ขึน้ 

 3. นําแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแกไ้ขแลว้ เสนอใหผู้เ้ชีย่วชาญเพือ่พจิารณาตรวจสอบความถูกตอ้งตรงตามเนื้อหา

ของแบบสอบถาม แลว้นําผลการตรวจสอบนัน้มาหาคา่ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั (Index 

of Objective Congruence : IOC) หากขอ้ใดในแบบสอบถามมคีา่ IOC เฉลีย่ตํ่ากวา่ 0.5 ผูว้จิยัจะนําแบบสอบถามขอ้นัน้ไป

ปรบัปรุงแกไ้ขใหม้คีวามถูกตอ้งและสมบรูณ์ขึน้ตามคาํแนะนําของผูเ้ชีย่วชาญ 

4. เกบ็ขอ้มลูและรวบรวมขอ้มลู 

 

การวิเคราะหข้์อมลู 

วธิกีารทางสถติแิละการวเิคราะหข์อ้มลูทีใ่ชส้าํหรบังานวจิยันี้ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท  ไดแ้ก่ 

1. การรายงานผลดว้ยสถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ไดแ้ก่ (1) คา่รอ้ยละ (Percentage) สาํหรบั

แบบสอบถามขอ้มลูสว่นบุคคล (2) คา่รอ้ยละ (Percentage) คา่เฉลีย่ (Mean) และคา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) สาํหรบัแบบสอบถามขอ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

  2. การวเิคราะหส์มมตฐิาน โดยมกีารใชส้ถติกิารวจิยัแบบการทดลองทีต่วัอย่างเป็นอสิระต่อกนั (Independent 

Sample T-Test) เพือ่ทดสอบความแตกต่างระหวา่งคา่เฉลีย่ของขอ้มลู 2 กลุ่ม และ ใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทาง

เดยีว (One Way Anova) เพือ่ทดสอบความแตกต่างระหวา่งคา่เฉลีย่ของขอ้มลูทีม่ากกวา่ 2 กลุ่มขึน้ไป และทาํการ

เปรยีบเทยีบรายคู ่(Post hoc test) โดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.05 

 

การอภิปรายผลการวิจยั 

 การวจิยัถงึระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบรษิทัไทย นิตโชอ ิจํากดั สามารถนํามาอภปิรายผลร่วมกบั

การศกึษาวจิยัทีผ่า่นมาไดด้งัต่อไปนี้  

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในดา้นการเสยีสละและทุ่มเททาํงานใหอ้งคก์ร พบวา่ หวัขอ้ที ่ 7) ใน

แบบสอบถามทีว่า่ ถงึแมจ้ะทาํงานไมเ่สรจ็ในเวลางาน ท่านกย็นิดทีีจ่ะทาํงานต่อไปใหเ้สรจ็โดยไมร่บัคา่ล่วงเวลา มรีะดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รปานกลาง ซึง่น้อยกวา่ขอ้อื่นในแบบสอบถามดา้นการเสยีสละและทุ่มเททาํงานใหอ้งคก์ร  
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ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมองคก์ร พบว่า หวัขอ้ที ่ 13) ใน

แบบสอบถามทีว่า่ เป้าหมายในการทาํงานของท่านเป็นไปในทศิทางเดยีวกบัเป้าหมายองคก์ร คอื สนบัสนุนการผลติสนิคา้

แบบทนัเวลาพอด ีและ รกัษาสว่นแบ่งตลาด มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก ซึง่น้อยกวา่ขอ้อื่นในแบบสอบถามดา้นการ

ยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมองคก์ร 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นความจงรกัภกัดตี่อองคก์รและตอ้งการคงความเป็นสมาชกิต่อของ

องคก์ร พบวา่ ทุกหวัขอ้ในแบบสอบถามของดา้นนี้ มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก   

จากสมมตฐิานที ่1 พบวา่ พนักงานเพศชายกบัเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั โดยดใูนแต่ละดา้น 

ดงันี้ พนกังานเพศชายและเพศหญงิมคีวามผกูพนัดา้นการเสยีสละและทุ่มเทใหก้บัองคก์รในระดบัมาก พนักงานเพศชาย

และเพศหญงิมคีวามผกูพนัดา้นการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมในระดบัมากทีส่ดุ และ พนกังานเพศชายและเพศหญงิมี

ความผกูพนัดา้นความจงรกัภกัดตี่อองคก์รและตอ้งการคงความเป็นสมาชกิต่อขององคก์รในระดบัมาก 

จากสมมตฐิานที ่ 2 พบวา่ พนกังานทีม่อีายุแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั โดยดใูนแต่ละดา้น 

ดงันี้ พนกังานทัง้ 3 ชว่งอาย ุคอื อายตุํ่ากวา่ 30 ปี อาย ุ30-40 ปี และ อายุมากกวา่ 40 ปี มคีวามผกูพนัดา้นการเสยีสละ

และทุ่มเทใหก้บัองคก์รในระดบัมาก พนกังานทีม่อีายตุํ่ากวา่ 30 ปี และ ชว่งอาย ุ 30-40 ปี มคีวามผกูพนัดา้นการยอมรบั

เป้าหมายและคา่นิยมองคก์รในระดบัมากทีสุ่ด สว่นพนกังานทีม่อีายมุากกวา่ 40 ปี มคีวามผกูพนัดา้นการยอมรบัเป้าหมาย

และคา่นิยมองคก์รในระดบัมาก พนกังานทัง้ 3 ชว่งอาย ุคอื อายตุํ่ากวา่ 30 ปี อาย ุ30-40 ปี และ อายมุากกวา่ 40 ปี ดา้น

ความจงรกัภกัดตี่อองคก์รและตอ้งการคงความเป็นสมาชกิต่อขององคก์รในระดบัมาก 

จากสมมตฐิานที ่ 3 พบวา่ พนกังานทีม่สีถานภาพแตกต่างกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั โดยดใูนแต่

ละดา้น ดงันี้ พนกังานทีม่สีถานภาพโสดและสมรสมคีวามผกูพนัดา้นการเสยีสละและทุ่มเททาํงานใหก้บัองคก์รในระดบัมาก 

พนกังานทีม่สีถานภาพโสดและสมรสมคีวามผกูพนัดา้นการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมองคก์รในระดบัมากทีส่ดุ พนกังาน

ทีม่สีถานภาพโสดและสมรสมคีวามผกูพนัดา้นความจงรกัภกัดตี่อองคก์รและตอ้งการคงความเป็นสมาชกิต่อขององคก์รใน

ระดบัมาก 

จากสมมตฐิานที ่4 พบว่า พนักงานทีม่รีายไดต่้อเดอืนตํ่ากว่า 20,000 และ พนักงานทีม่รีายไดต่้อเดอืน 20,000-

40,000 บาท มคีวามผูกพนัดา้นการเสยีสละและทุ่มเททํางานใหก้บัองค์กรในระดบัมาก ส่วนพนักงานที่มรีายได้ต่อเดอืน

มากกวา่ 40,000 บาท มคีวามผกูพนัดา้นการเสยีสละและทุ่มเททาํงานใหก้บัองคก์รในระดบัมากทีส่ดุ พนักงานทีม่รีายไดต่้อ

เดอืนตํ่ากว่า 20,000 และ พนักงานทีม่รีายไดต่้อเดอืนมากกว่า 40,000 บาท มคีวามผูกพนัดา้นการยอมรบัเป้าหมายและ

ค่านิยมองค์กรในระดบัมากที่สุด ส่วนพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือน 20,000-40,000 บาท มคีวามผูกพนัด้านการยอมรบั

เป้าหมายและค่านิยมองค์กรในระดบัมาก พนักงานที่มรีายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 20,000 และ พนักงานที่มรีายได้ต่อเดือน 

20,000-40,000 บาท มคีวามผูกพนัดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรและต้องการคงความเป็นสมาชกิต่อขององคก์รในระดบั

มาก ส่วนพนักงานทีม่รีายไดต่้อเดอืนมากกว่า 40,000 บาท มคีวามผูกพนัด้านความจงรกัภกัดต่ีอองค์กรและต้องการคง

ความเป็นสมาชกิต่อขององคก์รในระดบัมากทีส่ดุ 

จากสมมตฐิานที ่5 พบวา่ พนักงานทีม่รีะยะเวลาการทาํงานทัง้ 3 ชว่ง คอื ระยะเวลาทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี ระยะเวลา

ทาํงาน 5-10 ปี และ ระยะเวลาทาํงาน 10 ปีขึน้ไป มคีวามผกูพนัดา้นการเสยีสละและทุ่มเททาํงานใหก้บัองคก์รในระดบัมาก 
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พนกังานทีม่รีะยะเวลาการทาํงานทัง้ 3 ชว่ง คอื ระยะเวลาทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี ระยะเวลาทาํงาน 5-10 ปี และ ระยะเวลา

ทาํงาน 10 ปีขึน้ไป มคีวามผกูพนัดา้นการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมองคก์รระดบัมากทีส่ดุ พนกังานทีม่รีะยะเวลาการ

ทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี และ ระยะเวลาทาํงาน 5-10 ปี มคีวามผกูพนัดา้นความจงรกัภกัดต่ีอองคก์รและตอ้งการคงความเป็น

สมาชกิต่อขององคก์รในระดบัมากและ พนกังานทีม่รีะยะเวลาการทาํงานมากกวา่ 10 ปี มคีวามผกูพนัดา้นความจงรกัภกัดี

ต่อองคก์รและตอ้งการคงความเป็นสมาชกิต่อขององคก์รในระดบัมากทีส่ดุ 

สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของธญักติติ ์จนัทรศัม ี (2557) ไดท้าํการศกึษาปัจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังาน Gen Y ภายใตธุ้รกจิคา้ผลติภณัฑอ์าหารในประเทศ บรษิทั ซพีเีอฟ เทรดดิง้ จาํกดั ซึง่ผลการศกึษาพบวา่เพศ 

อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส ทีต่่างกนัมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รไมต่่างกนั 
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ตารางท่ี 5.1 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวม 

 

 

ข้อมลูส่วนบคุคลทัว่ไป

ของผูต้อบ

แบบสอบถาม 

 

 

 

จาํนวน

(คน) 

 

 

 

 

คิด

เป็น % 

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

 

 

รวม 

 

 

ด้านการเสียสละ

และทุ่มเททาํงาน

ให้กบัองคก์ร 

 

 

ด้านการยอมรบั

เป้าหมายและ

ค่านิยมองคก์ร 

 

ด้านความ

จงรกัภกัดีต่อ

องคก์รและ

ต้องการคงความ

เป็นสมาชิกต่อของ

องคก์ร 

𝑿𝑿�  แปลผล 𝑿𝑿�  แปลผล 𝑿𝑿�  แปลผล 𝑿𝑿�  แปลผล 

1.เพศ 

ชาย 

หญงิ 

 

28 

22 

 

56 

44 

 

3.86 

3.88 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

 

4.31 

4.25 

ไมแ่ตกต่าง 

มากทีส่ดุ 

มากทีส่ดุ 

 

4.09 

3.67 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

 

4.08 

3.91 

ไมแ่ตกต่าง 

 

2.อาย ุ

ตํ่ากวา่ 30 ปี 

อาย ุ30 - 40 ปี 

มากกวา่ 40 ปี 

 

17 

17 

16 

 

34 

34 

32 

 

3.88 

4.00 

3.72 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

มาก 

 

4.33 

4.42 

4.09 

ไมแ่ตกต่าง 

มากทีส่ดุ 

มากทีส่ดุ 

มาก 

 

3.85 

3.95 

3.91 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

มาก 

 

4.00 

4.11 

3.89 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

มาก 

3.สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

 

27 

23 

 

46 

54 

 

3.88 

3.86 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

 

4.24 

4.32 

ไมแ่ตกต่าง 

มากทีส่ดุ 

มากทีส่ดุ 

 

3.79 

4.01 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

 

3.95 

4.05 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

4.รายได้ต่อเดือน 

ตํ่ากวา่ 20,000 บาท 

20,000-40,000 บาท 

มากกวา่ 40,001 บาท 

 

29 

17 

4 

 

58 

34 

8 

 

3.76 

3.86 

4.67 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

มากทีส่ดุ 

 

4.30 

4.19 

4.55 

ไมแ่ตกต่าง 

มากทีส่ดุ 

มาก 

มากทีส่ดุ 

 

3.79 

3.88 

4.88 

แตกต่าง 

มาก 

มาก 

มากทีส่ดุ 

 

3.93 

3.97 

4.71 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

มากทีส่ดุ 

5.ระยะเวลาการทาํงาน 

0-5 ปี 

5-10 ปี 

10 ปีขึน้ไป 

 

23 

12 

15 

 

46 

24 

30 

 

3.78 

3.85 

4.03 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

มาก 

 

4.29 

4.28 

4.27 

ไมแ่ตกต่าง 

มากทีส่ดุ 

มากทีส่ดุ 

มากทีส่ดุ 

 

3.69 

3.90 

4.24 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

มากทีส่ดุ 

 

3.89 

3.99 

4.18 

ไมแ่ตกต่าง 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 50 100 3.87 มาก 4.28 มากทีส่ดุ 3.91 มาก 4.00 มาก 
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ข้อเสนอแนะจากผลการวิจยั 

 จากผลการศกึษาเรือ่งระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบรษิทัไทย นิตโชอ ิ จาํกดั มขีอ้เสนอแนะเพิม่เตมิ

ดงันี้ (1) จากผลวจิยัจะเหน็วา่พนกังานในองคก์รทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยู่

ในระดบัมาก จงึควรรกัษาระดบันี้ไวห้รอืปรบัปรุงใหด้ขีึน้เพื่อใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัมากทีส่ดุ (2) 

จากผลวจิยัจะเหน็วา่พนกังานในองคก์รทีม่รีายไดแ้ตกต่างกนัมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัในดา้นความ

จงรกัภกัดตี่อองคก์รและตอ้งการคงความเป็นสมาชกิต่อขององคก์ร จงีแนะนําใหพ้จิารณาการปรบัรายไดป้ระกอบกบัการ

ประเมนิผลงานและประสบการณ์เพือ่เป็นการจงูใจใหเ้กดิการสรา้งรายไดท้ีด่แีละมคีวามผกูพนัต่อองคก์รมากขึน้ (3) จากผล

วจิยัจะเหน็วา่พนกังานในองคก์รทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนั มรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์รไมแ่ตกต่างกนั ซึง่ควร

รกัษาระดบันี้ไว ้เพือ่ใหเ้กดิความรูส้กึทีด่ตี่อพนักงาน 

 

เอกสารอ้างอิง 

ธญักติต ิจนัทรศัม ี(2557) ปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย กรณีศกึษา: พนกังาน 

 ภายใตธุ้รกจิคา้ผลติภณัฑอ์าหารในประเทศ บรษิทั ซพีเีอฟ เทรดดิง้ จาํกดั. วทิยานิพนธ ์บธ.ม. (การจดัการ).  

 มหาวทิยาลยัเนชัน่. สนบัสนุน บรษิทั เจรญิโภคภณัฑอ์าหาร จาํกดั (มหาชน) 

บุศราคมั รกัทว้ม (2562) ปัจจยัดา้นแรงจงูใจทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โรงพยาบาลบางปะกอก 9  

 อนิเตอรเ์นชัน่แนล บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาการจดัการทัว่ไป บณัฑติวทิยาลยั  

มหาวทิยาลยัสยาม 

เทยีนส ีบางมว่งงาม (2562) ปัจจยัทีม่ ีค่วามสมัพนัธต์่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรทีผ่า่นโครงการอบรมวศิวกรใหม ่
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บรหิารจดัการองคก์าร คณะศลิปศาสตร ์มหาวทิยาลยัเกรกิ 
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