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บทคดัย่อ 

การศึกษาวิจยัครัG งนีG มีจุดมุ่งหมายเพืLอ 1. ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนู

แฟคเจอริL ง จาํกดั 2. เพืLอศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริL ง จาํกดั โดย

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งทีLใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรทีLกาํลงัทาํงานในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอ

ริLง จาํกดั จาํนวน 230 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเครืLองมือเก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติค่าร้อยละ ค่าเฉลีLย 

ส่วนเบีLยงเบนมาตรฐาน และใชก้ารวิเคราะห์ทางสถิติ Independent Sample t-test และ ANOVA โดยใชร้ะดบันยัสาํคญัทาง

สถิติ ทีLระดบั 0.05 (ระดบัความเชืLอมัLนทีL 95%) ในการทดสอบสมมติฐาน  

ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริL ง จาํกดั โดย

ภาพรวมมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 4.02) เมืLอพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นทีLมีระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รสูงทีLสุด คือ ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีLจะดาํรงไวซึ้L งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์รซึLงมีความผกูพนัอยู่

ในระดบัมาก (𝑿" = 4.16) รองลงมาคือ ดา้นความเต็มใจทีLจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพืLอประโยชน์ขององคก์ร ซึL งมี

ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 4.10) และดา้นความเชืLอมัLนอยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

ซึL งมีความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 3.83) ตามลาํดบั 

บุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริL ง จาํกดั ทีLมีสถานทีLทาํงานและเพศต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อ

องคก์ร ไม่แตกต่างกนั (แตกต่าง อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ) ซึL งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน และบุคลากรในบริษทั บางกอก

แคน แมนนูแฟคเจอริL ง จาํกดั ทีLมีอายุ อายุงานและตาํแหน่งงานต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองค์กร แตกต่างกนั อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติทีLระดบั 0.05 ซึL งเป็นไปตามสมมติฐาน 

 

คาํสําคญั: ความผกูพนัต่อองคก์ร; บริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั  
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Abstract 

The objective of this research study is to (1) study the organization commitment of employee in Bangkok Can 

Manufacturing Co., Ltd. (2) study the organization commitment of employee in Bangkok Can Manufacturing Co., Ltd. by 

personnel factors. The sample used in the research was 230 personnel working in Bangkok Can Manufacturing Co., Ltd. 

The questionnaire was used as a data collection tool. Data were analyzed using percentage, mean, and standard deviation 

statistics. Independent Sample t-test and ANOVA were used for statistical analysis, using a statistical significance level of 

0.05 (95% confidence level) to test the hypothesis.  

The results showed that the employee organizational commitment of Bangkok Can Manufacturing Co., Ltd. 

overall level were high level (𝑿"= 4.02). The aspect with the highest level of organizational commitment was the strong 

desire to maintain organizational membership (𝑿"= 4.16), followed by the willingness to exert effort toward organizational 

goal accomplishment (𝑿"= 4.10) and the strong belief and acceptance of the organization's goals and values (𝑿"= 3.83), 

respectively. 

Employee in Bangkok Can Manufacturing Co., Ltd. who have different workplace and genders will have not 

different commitment to the organization, not statistically significant difference. Employee in Bangkok Can Manufacturing 

Co., Ltd. with different ages, years of work and job position will have different commitments to the organization at a 

statistical significance of 0.05, which is the assumption. 

 

Keywords: Organizational commitment; Bangkok Can Manufacturing Co., Ltd. 

 

1. บทนํา 

เมืLอถึงยุคหนึL งของการเปลีLยนแปลง ตัวแปรสําคัญทีLส่งผลให้องค์กรต้องชะงักนัLนคือ “ความผูกพนั” หรือ 

“Commitment” ในองคก์รทีLเริLมลดลง เพราะเรืLองความผูกพนัเป็นตวัผสานความเป็นหนึL งเดียวกนัขององคก์รทีLกาํลงัเกิด

ช่องวา่ง จนทาํใหก้ระบวนการทาํงานทีLมีประสิทธิภาพอาจลดลง ขณะทีLบางองคก์รกลบัใหค้วามสาํคญัเรืLองการเสริมสร้าง

ขีดความสามารถของบุคลากรมากกว่าการสร้างความผูกพนัให้เกิดขึGนในองคก์รเสียอีก ซึL งแตกต่างจาก “เดล คาร์เนกี” 

บริษทัพฒันาศกัยภาพผูน้าํระดบัโลกทีLเนน้ความสาํคญักบัปัจจยัการสร้างความสัมพนัธ์ในองคก์ร เพืLอยติุปัญหาแรงงานทีL

เกิดจากการเบืLองาน ผลเช่นนีG จึงทาํให้ "ปรียกร มิมะพนัธ์ุ" กรรมการผูจ้ดัการ เดล คาร์เนกี (ประเทศไทย) บอกว่า ปัญหา

สําคัญทีLองค์กรธุรกิจไทยควรหันมาให้ความใส่ใจมากทีLสุดคือปัญหาความสัมพนัธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร 

“โดยเฉพาะพนักงานกลุ่มคนรุ่นใหม่ อย่าง Gen Y เนืLองจากคนกลุ่มนีG มักให้ความสําคัญกับอิสระและชีวิตส่วนตัว 

ขณะเดียวกนัเขาก็ตอ้งการความทา้ทายในชีวิตและอาชีพการงานมากกวา่การอดทนทาํงานในสภาวะแวดลอ้มทีLไม่ตอ้งการ 

ปัจจยัเช่นนีG จึงทาํให้การสร้างความผูกพนัของพนกังานและองคก์รในปัจจุบนัเป็นไปไดย้ากขึGน ส่งผลให้อตัราการเปลีLยน

งาน (turnover rate) มีแนวโนม้เพิLมสูงขึGนตามไปดว้ย” (Jobsdb.com, 2021) 

หลายบริษทัประสบกบัปัญหาการยา้ยงาน เปลีLยนงานของบุคลากร ซึL งเกิดจากปัจจยัหลายอยา่ง ทาํให้บริษทัขาด

แคลนบุคลากรทีLมีความชาํนาญในสายงานและประสบปัญหากบังานทีLไม่เป็นไปตามเป้าหมายทีLวางไว ้บริษทัจาํนวนมากจึง

http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/JobSeekerArticle/%E0%B8%9E%E0%B8%99%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%9A%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99?ID=5522
http://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/gen-y?ID=6360
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หันมาให้ความสําคญักบับุคลากรในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซึL งไม่ไดเ้ป็นเพียงการสรรหาหรือคดัเลือกบุคลากรทีLมี

ความรู้ความสามารถตามสายงานเท่านัGน แต่สิLงทีLตอ้งปฏิบติัควบคู่ไปดว้ย คือการปลูกฝังหรือการสร้างจิตสํานึกให้กบั

บุคลากรภายในองคก์รเพืLอให้เกิดความรัก ความซืLอสัตยแ์ละความจงรักภกัดีต่อองคก์ร นอกจากนัGนยงัปลูกฝังให้บุคลากร

เกิดความร่วมมือในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถของตน มุ่งมัLนทาํงานไปสู่เป้าหมายทีLคาดหวงั

ไวด้ว้ยความกระตือรือร้น รวมทัGงการดูแลบุคลากรทีLดีให้ทาํงานอยูก่บัองคก์รในระยะยาวนัGนควรเริLมตน้จากความศรัทธา

ของบุคลากรเป็นหลกั ซึL งตอ้งอาศยัปฏิสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งเพืLอนร่วมงาน  

ความผกูพนัต่อองคก์รถือวา่เป็นทีLสิLงสาํคญัทีLคอยช่วยผกูมดับุคลากรใหป้ฏิบติังานใหก้บัองคก์รไปนานๆ แต่การทีL

แต่ละองคก์รจะสร้างความรู้สึกผกูพนัของบุคลากรเป็นเรืLองทีLทาํไดย้ากเพราะตอ้งอาศยัความร่วมมือจากทุกฝ่ายในองคก์ร

ในการสร้างความรู้สึกทีLดีต่อองค์กร การทาํให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การทีLแทจ้ริงก็คือ การสร้างความสุขและ

บรรยากาศทีLดีในการทาํงาน การทีLบุคลากรรู้วา่องคก์รกาํลงัดาํเนินการไปในทิศทางใด และรับรู้ไดว้า่ตนเองเป็นส่วนหนึLงทีL

เป็นกาํลงัสาํคญัสาํหรับองคก์ร สิLงต่างๆ เหล่านีG จะเป็นผลดีต่อองคก์รในภาพรวมและระยะยาว ความผูกพนัต่อองคก์รใน

ดา้นความพึงพอใจในค่าตอบแทนก็เป็นเรืL องทีLสําคญัทีLจะส่งผลกระทบต่อผลประกอบการขององค์กร กล่าวคือ การทีL

บุคลากรตดัสินใจเขา้ร่วมงานกบัองคก์รในการปฏิบติัหนา้ทีLทีLไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร กเ็พืLอแลกเปลีLยนกบัค่าตอบแทน

ทีLองคก์รเสนอให้ ดงันัGนหากองคก์รไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการขา้งตน้เหล่านีG ได ้หรือตรงกนัขา้มอาจมีบุคลากร

บางส่วนตดัสินใจไม่ลาออกแต่ลดประสิทธิภาพในการทาํงานลง ไม่ทุ่มเทใหง้านดงัทีLเคยเป็น ทาํงานใหผ้า่นพน้ไปเพียงวนั

ต่อวนั ทาํใหส่้งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทาํงานและประสิทธิผลโดยรวมขององคก์ร ซึL งผลทีLจะตามมากคื็อเกิดความ

สูญเสียในองคก์รทัGงดา้นผลผลิต ภาพพจน์ชืLอเสียง ความนิยมขององคก์ร ค่าใชจ่้ายในการพฒันาบุคลากร แต่ความสูญเสียทีL

สาํคญัทีLสุดคือ ทรัพยากรบุคคล องคก์รใดจะประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายทีLกาํหนดไว ้ตอ้งอาศยัปัจจยัทีLสาํคญัหลาย

ปัจจยั ทรัพยากรมนุษยก์็ถือเป็นปัจจยัสาํคญัทีLมีส่วนช่วยในการผลกัดนัใหอ้งคก์รสามารถดาํเนินกิจการใหมี้ประสิทธิภาพ

และเป็นกาํลังสําคญัในการนําพาองค์กรขบัเคลืLอนไปข้างหน้าสู่เป้าหมายทีLได้กาํหนดไว  ้ถือได้ว่าทรัพยากรมนุษย์

เปรียบเสมือนขมุทรัพยที์Lมีค่า ดงันัGนสิLงทีLสาํคญัอยา่งยิLงทีLองคก์รจะตอ้งให้ความสาํคญัและตระหนกัถึงการบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยที์Lมีประสิทธิภาพ  

บุคคลทีLมีความผูกพนัต่อองคก์รมากยอ่มสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกว่าผูที้Lมีความผูกพนัต่อองคก์รนอ้ย นอกจากนีG  

ความผูกพนัต่อองคก์รยงัสะทอ้นให้เห็นถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร (Steers. 1977) ซึL งสอดคลอ้งกบัมาวเดยแ์ละ

คณะ (Mowday and et al. 1982) ไดอ้ธิบายถึงความผูกพนัต่อองคก์รว่าเป็นการแสดงออกทีLมากกว่าความจงรักภกัดี เพราะ

ความผกูพนัเป็นความสัมพนัธ์ทีLแนบแน่นใกลชิ้ดและผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจทีLจะอุทิศตนเอง เพืLอขบัเคลืLอนองคก์รใหก้า้ว

ไปขา้งหนา้อยา่งต่อเนืLอง หรือกล่าวอีกนยัหนึLงคือความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกทีLดีของบุคคลทีLมีต่อองคก์ร ซึL งจะทาํ

ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาในทางสร้างสรรคส์อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร ดงันัGนหากบุคลากรมีเจตคติทีLดีต่อ

องคก์ร ประกอบกบัองคก์รสามารถจูงใจให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจได ้แนวโนม้ทีLบุคลากรจะเกิดความศรัทธา ความ

เชืLอมัLน ความจงรักภกัดี และความผกูพนัต่อองคก์รยอ่มเพิLมมากขึGน 

ด้วยเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษามีความสนใจศึกษาเกีLยวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในบริษทั 

บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริL ง จาํกัด โดยศึกษาว่าบุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์กรของตนมากน้อยเพียงใด จึงได้
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ทาํการศึกษาเรืLองนีG  และผูศึ้กษาหวงัวา่ขอ้มูลนีGจะเป็นส่วนหนึLงทีLจะนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากร และองคก์ร

ใหมี้ประสิทธิภาพมากขึGน  

1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย  

1. เพืLอศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั 

2. เพืLอศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดัโดยจาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.2 สมมติฐานการวจัิย 

สมมติฐานทีL 1 สถานทีLทาํงานทีLแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รทีLแตกต่างกนั 

สมมติฐานทีL 2 เพศทีLแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รทีLแตกต่างกนั 

สมมติฐานทีL 3 อายทีุLแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รทีLแตกต่างกนั 

สมมติฐานทีL 4 อายงุานทีLแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รทีLแตกต่างกนั 

สมมติฐานทีL 5 ตาํแหน่งงานทีLแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รทีLแตกต่างกนั  

1.3 ขอบเขตการวจัิย 

ในการศึกษา เรืLองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั มีขอบเขต 

ดงันีG  

ขอบเขตด้านเนืAอหา  

มุ่งศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั โดยศึกษาในส่วนของ

บุคลากรทีLกาํลงัทาํงานอยูที่Lโรงงานรังสิต จงัหวดัปทุมธานี และโรงงานโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา โดยมีตวัแปรใน

การศึกษาดงันีG  

1. ตัวแปรอสิระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ซึL งประกอบดว้ย สถานทีLทาํงาน, เพศ, อาย,ุ อายงุาน และ

ตาํแหน่งงาน 

2. ตัวแปรตาม ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั (Steers, 

1977) 

- ดา้นความเชืLอมัLนอยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

- ดา้นความเตม็ใจทีLจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพืLอประโยชน์ขององคก์ร 

- ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีLจะดาํรงไวซึ้Lงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  

ขอบเขตด้านประชากร  

ประชากรในการศึกษาคือ บุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั โดยศึกษาในส่วนของบุคลากร

ทีLกาํลงัทาํงานอยูที่Lโรงงานรังสิต จงัหวดัปทุมธานี และโรงงานโรจนะ จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา จาํนวน 531 คน (ขอ้มูล

จากฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั ณ วนัทีL 24 เมษายน 2566) โดยผูศึ้กษาไดใ้ชวิ้ธีการ

คาํนวณขนาดตวัอยา่งดว้ยวิธีการใชสู้ตรการคาํนวณของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Tamae) (Taro Yamane, 1973) ทีLระดบัความ
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เชืLอมัLน 95% ซึL งกาํหนดค่าความคลาดเคลืLอนของการสุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 5% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 228 คน และผูศึ้กษาทาํ

การเกบ็ตวัอยา่งเพิLมเป็น 230 คน 

ขอบเขตด้านระยะเวลา  

การศึกษาครัG งนีGจะทาํการศึกษา ตัGงแต่เดือน เมษายน – พฤษภาคม 2566 

1.4 นิยามศัพท์ 

  1. องคก์ร (organization) หมายถึง การนาํเอาส่วนต่างๆ ทีLมีความเกีLยวขอ้งกนัมารวมกนัอยา่งมีระเบียบ หรือเป็น

การรวมกลุ่มกนัอยา่งมีเหตุผลของบุคคลกลุ่มหนึLง เพืLอเป็นศูนยอ์าํนวยการใหก้ารดาํเนินงานลุล่วงไปตามป้าหมายทีLกาํหนด

ไว ้โดยมีการใชอ้าํนาจการบริหารทีLชดัเจนมีการแบ่งงานและหนา้ทีLลาํดบัขัGนตอนของการบงัคบับญัชา และความรับผดิชอบ 

โดยในงานวิจยัฉบบันีG  องคก์ร หมายถึง บริษทั บางกอกแคนแมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั 

  2. ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติของบุคคลทีLมีต่อองค์กร แสดงออกมาในลกัษณะทางการพูด ทาง

ความคิด ทางการแสดงออกทางพฤติกรรม ความจงรักภกัดีทีLจะคงอยู่ ความภาคภูมิใจและเป็นส่วนหนึL งในองค์กร 

ปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท ยอมรับวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายขององคก์ร 

1.5 ประโยชน์ทีJคาดว่าจะได้รับ 

1. ทาํใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั 

2. ทาํใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัทีLแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่มยอ่ยทีLจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

3. สามารถนาํผลการวิจยัทีLไดม้าใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายและวิธีการต่างๆ ในการเสริมสร้างความ

ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั เพืLอใหเ้กิดความพึงพอใจ เหมาะสมกบัความ

ตอ้งการ ทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุขและเพิLมคุณภาพการทาํงานทีLดียิLงขึGนต่อไป 

 

2. วรรณกรรมและงานวจัิยทีJเกีJยวข้อง 

การศึกษาเรืLอง “ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั” มุ่งศึกษา

คน้ควา้ทฤษฎีเอกสารงานวิจยัทีLเกีLยวขอ้ง เพืLอนาํมาประกอบการสร้างเครืLองมือในการศึกษาและประกอบผลการนาํเสนอไป

ใชป้ระโยชน์ เพืLอใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องการศึกษาทีLกาํหนดไว ้แบ่งออกเป็นส่วนต่างๆ ดงันีG   

2.1 ความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กร  

ความผกูพนัต่อองคก์ร (Employee Commitment) คือ คุณสมบติัทีLจาํเป็นอยา่งหนึLงของสมาชิกในองคก์ร ถา้องคก์ร

มีพนกังานทีLมีความผูกพนัต่อองคก์รในระดบัสูง จะส่งผลทาํให้เกิดการเพิLมผลผลิต (Productivity) การบริหารจดัการจะมี

ประสิทธิผลสูงและเกิดปัญหานอ้ยกว่า องคก์รทีLมีพนกังานทีLมีความผกูพนัต่อองคก์ารตํLา นอกจากการสรรหาบุคลากรทีLมี

คุณภาพและความสามารถเขา้มาเป็นส่วนหนึLงขององคก์รแลว้ การรักษาใหบุ้คลากรทีLมีความผกูพนัใหค้งอยูก่บัองคก์รดว้ย

การสร้างทศันคติทีLดีเป็นสิLงสาํคญัดว้ยเช่นกนั  

Steers (1977) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถพยากรณ์อตัราการเขา้-ออกจากงานของพนกังานในองคก์ร

ไดด้งันีG   
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1. ความผูกพนัต่อองคก์ร เป็นการแสดงออกถึงพฤติกรรมของบุคลากรต่อองคก์ร แต่ความพึงพอใจในงานเป็น

ปฏิกิริยาโตต้อบของบุคลากรทีLมีต่องาน  

2. ความผกูพนัต่อองคก์รจะมีประสิทธิภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน  

3. ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถชีGวดัประสิทธิภาพขององคก์ร  

2.2. แนวความคดิและทฤษฎทีีJเกีJยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

Steers (1977, อา้งถึงใน พิชิต ปราณีพร้อมพงศ,์ 2559) ไดเ้สนอแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยลกัษณะ

สาํคญั 3 ประการคือ 

1. พนกังานมีความเชืLอมัLนอยา่งแรงกลา้ ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง การทีLพนกังาน

ยอมรับแนวทางการปฏิบติังาน เพืLอใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยมของตนทีLสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร 

2. พนกังานมีความเตม็ใจทีLจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการทาํงาน เพืLอประโยชน์ขององคก์ร หมายถึง การ

ใชค้วามสามารถ ความพยายามของตนอยา่งเตม็ทีL เพืLอใหง้านขององคก์รประสบความสาํเร็จ 

3. พนกังานมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีLจะดาํรงไวซึ้L งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร หมายถึง ความตอ้งการ

ของพนกังานทีLมีความสมคัรใจทีLจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์ร ถึงแมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอทีLดีกวา่จากองคก์รอืLน หรือองคก์รจะ

เกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ พนกังานจะไม่คิดหรือมีความตอ้งการทีLจะลาออกจากองคก์ร  

Mowday, Porter, and Steers (1979) นาํเสนอแนวคิดเรืLองความผูกพนัต่อองค์กรซึL งเน้นทีLอารมณ์ความรู้สึกของ

พนกังานทีLยดึมัLนต่อองคก์ร โดยไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์รใน 2 องคป์ระกอบ คือ  

1. ความผกูพนัดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผกูพนัต่อองคก์รทีLแสดงออกในรูปของความ

ต่อเนืLอง และสมํLาเสมอของพฤติกรรม เมืLอบุคคลเกิดความผกูพนัต่อองคก์รจะมีความคงเส้นคงวาในการปฏิบติังาน มีความ

พยายามในการทาํงาน มีส่วนร่วมในการทาํงานไม่เปลีLยนแปลงโยกยา้ยทีLทาํงาน  

2. ความผกูพนัดา้นเจตคติ (Attitudinal Commitment) บุคคลรู้สึกวา่ตนเองมีความเกีLยวขอ้งเป็นอนัหนึLงอนัเดียวกนั

กบัองคก์ร แนวคิดดา้นเจตคตินีG มีลกัษณะ 3 ประการ คือ  

2.1 ความเชืLอมัLนอยา่งแรงกลา้ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร คือ การทีLบุคลากรมีทศันคติต่อ

องคก์รในดา้นบวก ยอมรับวิสัยทศัน์พนัธกิจ ค่านิยม และวฒันธรรมองคก์ร ยนิดีทีLจะดาํเนินกิจกรรมขององคก์ร 

คิดวา่เป้าหมายตนเป็นเป้าหมายเดียวกนักบัองคก์ร มีความเชืLอวา่เป็นองคก์รทีLดีทีLสุด  

2.2 ความเต็มใจทีLจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพืLอประโยชน์ขององคก์ร คือ การทีLบุคลากรพยายาม

ทาํงานอยา่งเต็มความสามารถเพืLอองคก์ร พร้อมทีLจะทาํงานให้เกิดผลประโยชน์ เพืLอให้องคก์รประสบผลสาํเร็จ

และมีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์ร  

2.3 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีLจะคงไวซึ้L งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร คือ การทีLบุคลากรมีความ

ตอ้งการทีLจะปฏิบติังานในองคก์ร มีความภาคภูมิใจและรู้สึกว่ายินดีทีLไดร่้วมงานในองคก์ร มีความจงรักภกัดีต่อ

องคก์ร และเตม็ใจทีLจะบอกคนอืLนวา่ตนเป็นสมาชิกขององคก์ร 
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2.3 กรอบแนวคดิในการวจัิย  

       ตัวแปรต้น                                                                              ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. วธีิดาํเนินการวจัิย 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรทีLใชใ้นการศึกษาครัG งนีG  คือ บุคลากรทีLทาํงานภายในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั จาํนวน 

531คน (ทีLมา : ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ของบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั,  24 เมษายน 2566)  

กลุ่มตวัอยา่ง ผูศึ้กษาทาํการคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ทีLระดบัความ

เชืLอมัLน 95% ซึL งกาํหนดค่าความคลาดเคลืLอนของการสุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 5% (Taro Yamane, 1973) จากประชากร ทัGงหมด 

531 คน ใชสู้ตรคาํนวณแลว้ไดจ้าํนวนตวัอยา่งจากการคาํนวณ 228 คน และผูศึ้กษาทาํการเกบ็ตวัอยา่งเพิLมเป็น 230 คน 

3.2 เครืJองมือทีJใช้ในการวจัิย  

เครืLองมือทีLใชใ้นการศึกษาครัG งนีG  เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึL งผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาจากเอกสารทีLมีอยู่

แลว้ พร้อมทัGงไดท้าํการปรับปรุงคาํถามให้เหมาะสมกบัสภาพของบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริL ง จาํกดั โดย

ดาํเนินการดงันีG  

1. ศึกษาคน้ควา้เอกสาร ตาํรา งานศึกษาต่างๆ ทีLเกีLยวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในบริษทั 

บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั  

2. นาํขอ้มูลทีLไดจ้ากขอ้ 1 มากาํหนดเป็นกรอบแนวคิด ตามลกัษณะของตวัแปรทีLจะศึกษาในการศึกษา และนาํ

ปัจจยัทีLเกีLยวขอ้งมาสร้างแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟค

เจอริLง จาํกดั  

3. ศึกษาแบบสอบถามทีLเกีLยวขอ้งทีLมีผูส้ร้างขึGนไว ้แลว้นาํมาปรับเพืLอใหเ้หมาะสมกบัการศึกษาครัG งนีG  
แบบสอบถามทีLใชใ้นการศึกษาครัG งนีG  ประกอบดว้ย 2 ตอน คือ  

ความผกูพนัต่อบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริ8ง จาํกดั 

1. ดา้นความเชื8อมั8นอยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์ร 

2. ดา้นความเตม็ใจที8จะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื8อ

ประโยชน์ขององคก์ร 

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที8จะดาํรงไวซึ้8งความเป็น

สมาชิกภาพขององคก์ร 

(Steer, 1977) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล  

1. สถานที8ทาํงาน 

2. เพศ 

3. อาย ุ 

4. อายงุาน  

5. ตาํแหน่งงาน 

 



 8 

ตอนทีL 1 เป็นแบบสอบถามเกีLยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั 

ไดแ้ก่ สถานทีLทาํงาน เพศ อาย ุอายงุาน และตาํแหน่งงาน มีจาํนวน 5 ขอ้ 

ตอนทีL 2 เป็นแบบสอบถามวดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณ

ค่า (Rating scale) ตามแบบของลิเคิร์ต (Likert Scale) 5 ระดบั 

การทดสอบวดัค่าความเชืLอมัLนของแบบสอบถาม โดยนาํแบบสอบถามไปทดสอบใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 

ชุด เพืLอตรวจสอบความเชืLอถือ (Reliability) โดยไดน้าํโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์มาใช้ในการทดสอบความ

น่าเชืLอถือของแบบสอบถาม โดยวิธีหาค่าสมัประสิทธิe แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ซึL งไดค่้าเท่ากบั 

0.953 การหาค่าสมัประสิทธิe แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.70 จึงจะสามารถสรุป

ไดว้า่แบบสอบถามนัGนมีความน่าเชืLอถือได ้

3.3 การวเิคราะห์ข้อมูล  

ผูศึ้กษาทาํการประมวลผลวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเครืLองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ เมืLอ

รวบรวมขอ้มูลและแจกแจงความถีLแลว้ใชค้ะแนนเฉลีLยของประชากรแบ่งระดบัความผกูพนัเป็นระดบั โดยผูศึ้กษาใชเ้กณฑ์

ค่าเฉลีLยในการแปลผล ซึL งผลจากการคาํนวณโดยใชสู้ตรการคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชัGนของค่าเฉลีLยมีค่าเท่ากบั 0.8 

ซึL งไดค่้ามาจากการคาํนวณโดยการใชส้มการทางคณิตศาสตร์ดงันีG (Fisher อา้งถึงในชชัวาลย ์เรืองประพนัธ์ (2539) หนา้ 15)  

ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ซึL งสถิติทีLใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

1. วิเคราะห์ขอ้มูลเกีLยวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ สถานทีLทาํงาน เพศ อาย ุอายงุาน และตาํแหน่งงาน โดยการแจก

แจงความถีL (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

2. วิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั แบ่งปัจจยัทีL

มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น คือ ดา้นความเชืLอมัLนอยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจทีLจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพืLอประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรง

กลา้ทีLจะดาํรงไวซึ้L งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร จากแบบสอบถามวดัตามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) โดย

การคาํนวณหาค่าเฉลีLย (Mean) และค่าเบีLยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

3. การทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์ทางสถิติ Independent Sample t-test และ ANOVA โดยใช้ระดับ

นยัสาํคญัทางสถิติทีLระดบั 0.05 (ระดบัความเชืLอมัLนทีL 95%) 

 

4. สรุปผลการศึกษาวจัิย 

การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั มีวตัถุประสงคเ์พืLอ

ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั และความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ความผูกกนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริL ง จาํกดั โดยปัจจยัทีLใชศึ้กษาความผูกพนัต่อ

องคก์รมี 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเชืLอมัLนอยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเตม็ใจทีLจะ

ทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพืLอประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีLจะดาํรงไวซึ้L งความเป็น



 9 

สมาชิกภาพขององคก์ร โดยจาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่ สถานทีLทาํงาน เพศ อายุ อายุงาน และตาํแหน่งงาน โดย

สามารถสรุปผลการศึกษา ดงันีG  

 ส่วนทีL  1 ข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรในบริษัท บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริL ง จาํกัด มีพนักงานตอบ

แบบสอบถามจาํนวน 230 คน พบว่า ส่วนใหญ่ของกลุ่มตวัอยา่งทาํงานทีLโรงงานจงัหวดัปทุมธานีจาํนวน 132 คน คิดเป็น

ร้อยละ 57.4 และทาํงานทีLโรงงานจงัหวดัพระนครศรีอยุธยาจาํนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 42.6 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง

จาํนวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 57.0 และเพศชายจาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 43.0 ส่วนใหญ่ อาย ุ25-45 ปี จาํนวน 124 คน 

คิดเป็นร้อยละ 53.9 มีอายมุากกว่า 45 ปี จาํนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 33.9 และมีอายไุม่เกิน 25 ปี จาํนวน 28 คน คิดเป็น

ร้อยละ 12.2 ส่วนใหญ่ มีอายงุาน 5-20 ปี จาํนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 37.4 อายงุานนอ้ยกว่า 5 ปี จาํนวน 76 คน คิดเป็น

ร้อยละ 33.0 และอายงุานมากกวา่ 20 ปีขึGนไป จาํนวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 29.6 ส่วนใหญ่ มีตาํแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ 

จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 47.8 เป็นพนกังาน Sub contact จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 20.9 พนกังานระดบัเจา้หนา้ทีL 

จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 16.1 และระดบับงัคบับญัชาขึGนไป จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 

ส่วนทีL 2 ปัจจยัทีLแสดงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 3 ดา้น  

2.1 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั โดยภาพรวมมีระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 4.02) เมืLอพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นทีLมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รสูงทีLสุด คือ 

ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีLจะดาํรงไวซึ้L งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ซึL งมีความผูกพนัอยูใ่นระดบัมาก (𝑿" = 

4.16) รองลงมาคือ ดา้นความเต็มใจทีLจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพืLอประโยชน์ขององคก์ร ซึL งมีความผูกพนัอยู่ใน

ระดบัมาก (𝑿"= 4.10) และดา้นความเชืLอมัLนอยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซึL งมีความผกูพนั

อยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 3.83) ตามลาํดบั  

ดา้นความเชืLอมัLนอยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยภาพรวมมีระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 3.82) เมืLอพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านมีความภูมิใจกบักิจกรรมเพืLอสงัคมขององคก์รและยนิดี

ประชาสัมพนัธ์ใหผู้ที้Lสนใจทราบ เช่น โครงการขาเทียมพระราชทาน ฯลฯ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก 

(𝑿"= 4.10)  รองลงมาคือ ท่านมีความรู้สึกว่าหน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานทีLดีทีLสุดแห่งหนึL งในการทาํงาน (𝑿"= 3.94)  

ท่านยอมรับในวิสัยทศัน์ นโยบาย และค่านิยมขององคก์ร และมีความเชืLอมัLนว่าจะนาํพาท่านไปสู่ความสําเร็จ (𝑿"= 3.88) 

ท่านมีความรู้สึกวา่หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานทีLดีทีLสุดแห่งหนึLงในการทาํงาน (𝑿"= 3.86) ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรม

ขององคก์รตามบทบาทของท่านอยา่งเต็มทีL (𝑿"= 3.86) ท่านมีความรู้สึกและเห็นดว้ยว่ากิจกรรม MIO (สร้างสุขดว้ยสติใน

องคก์ร) ทาํให้ท่านมีสุขภาพจิตทีLดีและมีความสุขในการทาํงาน (𝑿"= 3.62) และท่านมีความรู้สึกว่าผลตอบแทน สวสัดิการ

และผลประโยชน์ทีLองคก์รมอบใหมี้ความเหมาะสม (𝑿"=3.53) ตามลาํดบั 

ดา้นความเตม็ใจทีLจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพืLอประโยชน์ขององคก์ร โดยภาพรวมมีระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 4.10) เมืLอพิจารณารายขอ้พบวา่ ท่านมีความมุ่งมัLนและทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ทีL เพืLอใหห้น่วยงาน

บรรลุเป้าหมาย กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมากทีLสุด (𝑿"= 4.30) รองลงมาคือ ท่านเต็มใจทาํงานในวนัหยดุ

หรือทาํงานล่วงเวลา หากมีความจาํเป็นทีLจะตอ้งพึLงพางานของท่าน (𝑿"= 4.22) และพบวา่ ท่านนาํความรู้ทีLไดจ้ากการเรียนรู้
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ทัGงจากภายนอกและภายในองคก์รมาใชใ้นการพฒันางานและปรับปรุงงานใหดี้ขึGนอยา่งต่อเนืLอง กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความ

ผูกพนัต่อองคก์รมาก (𝑿"= 4.07) รองลงมาคือ ท่านเต็มใจทาํงานอืLนนอกเหนือจากงานประจาํทีLไดรั้บมอบหมายอย่างเต็ม

ความรู้ความสามารถ เพืLอประโยชน์ขององคก์ร (𝑿"= 3.98) และเมืLอท่านไดรั้บคาํสัLงให้เดินทางไปทาํงานงานขา้มโรงงาน 

ท่านยนิดีเพืLอใหง้านสาํเร็จผล (𝑿"= 3.94) ตามลาํดบั 

ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีLจะดาํรงไวซึ้L งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร โดยภาพรวมมีระดบัความ

ผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก (𝑿"= 4.16) เมืLอพิจารณารายขอ้พบว่า ท่านยอมรับและปฏิบติัตามกฎระเบียบต่างๆ ของ

องคก์รอย่างเคร่งครัดเสมอ กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมากทีLสุด (𝑿"= 4.30) รองลงมาคือ ท่านคิดว่าท่าน

สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัองคก์รและเพืLอนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี (𝑿"= 4.27) และพบวา่ ท่านมีความยนิดีและภาคภูมิใจทีLได้

ทาํงานกบัองคก์รนีG  กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมาก (𝑿"= 4.14) รองลงมาคือ ท่านปรารถนาทีLจะทาํงานใน

องคก์รนีG ให้นานทีLทีLสุดเท่าทีLเป็นไปได ้และตลอดไปจนเกษียณ (𝑿"= 4.14) เมืLอท่านทาํงานนานขึGน ท่านรู้สึกรักและผกูพนั

ต่อองคก์รมากขึGน (𝑿"= 4.13) ท่านคิดวา่การทาํงานกบัองคก์รแห่งนีG เป็นการตดัสินใจทีLถูกตอ้ง (𝑿"= 4.10) และเมืLอมีบุคคลอืLน

กล่าวว่าองคก์รในทางทีLไม่ดี ท่านจะพยายามชีGแจงและอธิบายให้บุคคลนัGนเขา้ใจในทางทีLถูกตอ้งและเป็นจริง (𝑿"= 4.05) 

ตามลาํดบั 

2.2 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 

 - สถานทีLทาํงาน  

โรงงานจงัหวดัปทุมธานี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 4.01) 

 โรงงานจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 4.04) 

- เพศ 

เพศชาย มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 4.01) 

เพศหญิง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 4.03) 

- อาย ุ

นอ้ยกวา่ 25 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 4.03) 

 25-45 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 3.88) 

มากกวา่ 45 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากทีLสุด (𝑿"= 4.39) 

- อายงุาน 

นอ้ยกวา่ 5 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 3.91) 

 5-20 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 3.93) 

มากกวา่ 20 ปีขึGนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากทีLสุด (𝑿"= 4.27) 

- ตาํแหน่งงาน 

Sub contact มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 4.05) 

ระดบัปฏิบติัการ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 3.95) 

ระดบัเจา้หนา้ทีL มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก (𝑿"= 3.80) 

ระดบับงัคบับญัชาขึGนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากทีLสุด (𝑿"= 4.45) 
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ส่วนทีL 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

3.1 บุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั ทีLมีสถานทีLทาํงาน และเพศต่างกนัจะมีความผูกพนั

ต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั (แตกต่าง อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ) ซึL งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

3.2 บุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั ทีLมีอาย ุอายงุาน และตาํแหน่งงานต่างกนัจะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีLระดบั 0.05 ซึL งเป็นไปตามสมมติฐาน 

 

5. การอภิปรายและข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

การศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร และปัจจยัทีLมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบริษทั 

บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง สามารถอภิปรายผลการศึกษา และสรุปขอ้เสนอแนะจากผลการศึกษา ไดด้งันีG  

1. ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกเป็นรายดา้น 3 ดา้น 

1.1 ดา้นความเชืLอมัLนอยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยรวมมีระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รมาก (𝑿"= 3.83) ซึL งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัชนี กาญจนคีรีธาํรง, พฒันิจ โกญจนาท และศศิวิมล สุขบท (2561) 

ทาํการศึกษาบุคลิกภาพของพนกังานบริษทัไทยยเูนีLยนซีฟู้ด จาํกดั ทีLส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ร ซึL งผลการศึกษาพบวา่ 

พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีLจะคงไวซึ้L งความเป็น

สมาชิกภาพของบริษทัอยูใ่นระดบัมากทีLสุด รองลงมา คือ ความเตม็ใจทีLจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพืLอประโยชน์ของ

บริษทัและความเชืLอมัLนอยา่งแรงกลา้ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของบริษทั  

เมืLอพิจารณารายขอ้พบว่า ท่านมีความรู้สึกว่าผลตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์ทีLองคก์รมอบให้มีความ

เหมาะสม กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นใหค้ะแนนประเดน็นีGต ํLาสุด ดงันัGน บริษัทควรจัดให้มสีวัสดิการที3จะสร้างความผกูพัน

ให้เกิดขึ=นระหว่างองค์กรกับพนักงาน ควรปรับปรุงในเรื3องของเงินเดือนและสวัสดิการของพนักงานที3มกีระบอกตํ3า ซึ3งเป็น

การให้ความสาํคัญและคุณค่าแก่บุคลากรในองค์กร และเมื3อพนักงานเกิดความรู้สึกที3ดีต่อองค์กร พนักงานมคีวามพึงพอใจ

ต่อองค์กร กจ็ะสร้างให้พนักงานเกิดความผกูพันต่อองค์กรมากขึ=น 

1.2 ดา้นความเตม็ใจทีLจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพืLอประโยชน์ขององคก์ร โดยรวมมีระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รมาก (𝑿"= 4.10) ซึL งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของธนวินท ์ทบัสวสัดิe  (2562) ทาํการศึกษาความผกูพนัองคก์รของเจา้หนา้ทีL

ศูนยส์นบัสนุนและบริการอุปกรณ์ บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั ซึL งผลการศึกษาพบว่า ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรกคือ ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ทีL รองลงมาคือ ดา้นความตอ้งการ

ทีLจะดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เจา้หนา้ทีLศูนยส์นบัสนุนและบริการอุปกรณ์ บริษทั 

ไปรษณียไ์ทย จาํกดั ทีLมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติทีL

ระดบั 0.05   

เมืLอพิจารณารายขอ้พบว่า ท่านมีความมุ่งมัLนและทุ่มเททาํงานอย่างเต็มทีL เพืLอให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย กลุ่ม

ตวัอย่างมีความคิดเห็นให้คะแนนประเด็นนีG สูงสุด รองลงมา ท่านเต็มใจทาํงานอืLนนอกเหนือจากงานประจาํทีLได้รับ

มอบหมายอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ เพืLอประโยชน์ขององคก์ร ดงันัGน บริษัทควรกาํหนดระเบียบวิธีปฏิบัติและขั=นตอน
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การทาํงานอย่างชัดเจน เพื3อให้พนักงานตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร นอกจากนี=บริษัทควรมีนโยบายที3

ชัดเจนในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร เช่น มีกระบวนการจัดการความรู้ให้แก่พนักงานทุกคน เพื3อให้องค์กรประสบ

ความสําเร็จและมีความมั3นคง ยั3งยืนต่อไปในอนาคต การสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสได้ศึกษาต่อในระดับที3สูงขึ=น

โดยการให้ทุนการศึกษาแก่พนักงานหรือให้ทุนกู้ยืมเพื3อการศึกษา และควรมกีารส่งเสริมความก้าวหน้าภายในองค์การอย่าง

จริงจัง จะเป็นแรงจูงใจที3ดีให้กับพนักงานที3ทาํงานอย่างหนัก และทาํให้พนักงานเหล่านั=นมคีวามผกูพันต่อองค์กรเพิ3มขึ=น 

1.3 ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีLจะดาํรงไวซึ้L งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร โดยรวมมีระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รมาก (𝑿"= 4.16) ซึL งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรรณวนชั ดวงภมร (2562) ซึL งทาํการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ร

ของบุคลากรในบริษทั ยนิูค เอน็จิเนียริงแอนด ์คอนสตรัคชนั จาํกดั (มหาชน)โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เมืLอพิจารณาเป็น

รายดา้นพบว่า ดา้นทีLมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก คือ ดา้นความพยายามทุ่มเทในการทาํงาน ดา้นการรักษาความเป็น

สมาชิกขององคก์ร ดา้นการทาํงานสมํLาเสมอ ดา้นความปรารถนาทีLจะอยูใ่นองคก์ร และดา้นความตัGงใจทีLจะอยูใ่นองคก์ร 

ตามลาํดบั  

แมว้่าโดยรวมมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรมาก แต่เมืLอพิจารณารายขอ้พบว่า เมืLอมีบุคคลอืLนกล่าวว่าองค์กร

ในทางทีLไม่ดี ท่านจะพยายามชีGแจงและอธิบายใหบุ้คคลนัGนเขา้ใจในทางทีLถูกตอ้งและเป็นจริง กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น 

ให้คะแนนประเด็นนีGตํLาสุด ดงันัGน บริษัทควรให้ความสาํคัญในการสร้างค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์กรเกี3ยวกับการปฏิบัติ

ต่อผู้ อื3นเพื3อเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์ เพื3อให้พนักงานเข้าใจในลักษณะ “เอาใจเขามาใส่ใจเรา” การชื3นชมและให้กาํลังใจ

ซึ3งกันและกันแก่พนักงานทุกระดับในองค์กร เพื3อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทุกตาํแหน่ง และ

บริษัทควรจัดกิจกรรมสันทนาการในบริษัท หรือ กิจกรรมทีมสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงานในองค์กร เพื3อให้เกิด

ความผ่อนคลายและเสริมสร้างความสัมพันธ์ของพนักงานในองค์กรให้มากยิ3งขึ=น ซึ3งเป็นการเพิ3มระดับความผกูพันด้านการ

คงอยู่ของพนักงานในองค์กร 

2. ผลการทดสอบสมมติฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

2.1 บุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั ทีLมีสถานทีLทาํงานต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

ไม่แตกต่างกนั ถึงแมว้า่จะทาํงานต่างสถานทีL คือทีLโรงงานจงัหวดัปทุมธานี และทีLโรงงานจงัหวดัพระนครศรีอยธุยาก็ตาม 

ซึL งส่วนมากเป็นพนักงานทีLมีการโอนยา้ยจากโรงงานจงัหวดัปทุมธานีไปทีLโรงงานจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ทาํให้

พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั 

 2.2 บุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั ทีLมีเพศต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่าง

กนั ซึL งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของเทียนศรี บางม่วงงาม (2562) ทาํการศึกษา ปัจจยัทีLมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากรทีLผา่นโครงการอบรม วิศวกรใหม่ กรณีศึกษา: บริษทัเอกชนแห่งหนึLงในเขตกรุงเทพมหานคร ซึL งผล

การศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นเพศ รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน สถาบนัการศึกษา ทีL

แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีL ระดบั 0.05 มีเพียงหน่วยงานทีLสงักดัต่างกนั 

มีความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
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2.3 บุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั ทีLมีอายตุ่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีLระดบั 0.05 บุคลากรทีLมีอายมุากกวา่ 45 ปีขึGนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากทีLสุด ส่วน

บุคลากรทีLมีช่วงอาย ุ25-45 ปี ใหค้ะแนนระดบัความผกูพนัต่อองคก์รตํLาทีLสุด ดงันัGน บริษัทควรให้ความสาํคัญกับบคุลากรที3

มช่ีวงอาย ุ25-45 ปี มากที3สุด ในการส่งเสริมความรู้ความสามารถ จัดการฝึกอบรมที3สอดคล้องกับงานที3ปฏิบัติ เพราะเป็น

ช่วงอายทีุ3เป็นกาํลงัสาํคัญในการดาํเนินงานให้กับองค์กร ในการบรรลตุามเป้าหมายขององค์กร  

2.4 บุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริL ง จาํกัด ทีLมีอายุงานต่างกันจะมีความผูกพนัต่อองค์กร 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีLระดบั 0.05 บุคลากรทีLมีอายงุานมากกวา่ 20 ปีขึGนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร

มากทีLสุด ส่วนบุคลากรทีLมีอายงุานนอ้ยกว่า 5 ปี ให้คะแนนระดบัความผกูพนัต่อองคก์รตํLาทีLสุด ดงันัGน บริษัทควรจัดให้มี

สวัสดิการที3จะสร้างความผูกพันให้เกิดขึ=นระหว่างองค์กรกับพนักงาน เช่น การเพิ3มสวัสดิการให้แก่พนักงาน ตามอายกุาร

ทาํงาน เช่น การเพิ3มเงินสมทบกองทุนสํารองเลี =ยงชีพในส่วนบริษัทตามอายงุานที3เพิ3มขึ=น เพิ3มทุนประกันให้แก่พนักงาน

ตามอายงุาน เพื3อเป็นการจูงใจให้พนักงานอยู่กับองค์กรในระยะยาว 

2.5 บุคลากรในบริษทั บางกอกแคน แมนนูแฟคเจอริLง จาํกดั ทีLมีตาํแหน่งงานต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์ร 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีLระดบั 0.05 ซึL งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุนิสา กุลอ่อน (2560) ทาํการศึกษาความ

ผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสถาบนัสุขภาพสัตวแ์ห่งชาติ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสถาบนัสุขภาพสัตวแ์ห่งชาติทีLมี

ตาํแหน่งงานต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมทีLแตกต่างกนั ซึL งเป็นการยอมรับสมมติฐานหรือเป็นไปตาม

สมมติฐานทีLกาํหนดไวอ้ยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติทีLระดบั 0.05 และจากขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม บุคลากรทีL

มีตาํแหน่งงานระดบับงัคบับญัชาขึGนไป มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมากทีLสุด รองลงมา คือพนกังาน Sub contact ซึL งมี

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก ดงันัGน บริษัทควรให้ความสาํคัญกับพนักงาน Sub contact เช่นเดียวกันกับพนักงานประจาํ 

 

6. ข้อเสนอแนะในการวจัิยครัAงต่อไป  

  1. ควรศึกษาตวัแปรอืLนๆ เพิLมเติมทีLอาจส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร โดยนาํตวัแปรอืLนๆ ทีLนอกเหนือจากการ

วิจยัครัG งนีGมาทาํการศึกษาเพิLมเติม เช่น ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้น

สิLงแวดลอ้มในการทาํงาน เป็นตน้ ซึL งจะเพิLมพูนความรู้อนัจะเป็นประโยชน์ในการนาํไปพฒันาการทาํงานของบุคลากรใน

องคก์รใหมี้ประสิทธิภาพยิLงขึGนต่อไป 

  2. ควรมีการวิจยัแบบต่อเนืLองในองคก์ร เพืLอเป็นการสาํรวจปัญหา และทาํการประเมินผลการทาํงานสาํหรับเป็น

ขอ้มูลการปรับปรุงใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานและมีความผกูพนัต่อองคก์ารทีLดีขึGนต่อไป 
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