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บทคัดย่อ 

การคน้ควา้อิสระเรืองนีมีวตัถุประสงค์เพือศึกษาถึงระดบัความผูกพนัต่อองค์กรและเปรียบเทียบปัจจยัส่วน

บุคคลทีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทผลิตเครืองดืมABCในพืนทีจังหวดัปทุมธานี ผูว้ิจัย

รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน  คน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา อนัไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย 

และ ค่าเบียงเบนมาตรฐานและใชส้ถิติเชิงอนุมานเพอืสรุปความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ผลการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอย่าง

เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง  ช่วงอายุตาม Generation ของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เกิดก่อนปี พ.ศ.   

(Generation X , Baby Boomer)  และรองลงมาในสัดส่วนทีใกล้เคียงกันเกิดในช่วงปี พ.ศ.  ถึงปี พ.ศ.   

(Generation Y)  ประมาณร้อยละ  ของกลุ่มตวัอย่างทาํงานมากกว่า  ปีขึนไปและร้อยละ  มีระดบัของตาํแหน่ง

งานเป็นพนกังาน 

ผูวิ้จยัได้สํารวจระดบัความคิดเห็นและแปลผลเป็นระดบัความผูกพนั  ด้านตามแนวคิดเรืองความผูกพนัต่อ

องค์กรของมาวเดย ์สเตียร์และพอร์ทเตอร์ คือด้านความเชือมนัและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองค์กรมีระดบัความ

ผูกพนัมาก (ค่าเฉลีย . ) ดา้นความเต็มใจทีจะใชพ้ลงัอย่างเต็มทีในการทาํงานให้กบัองค์กรมีระดบัความผูกพนัมาก 

(ค่าเฉลีย .  ) และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจะเป็นสมาชิกขององค์กรนันต่อไปมีระดับความผูกพนัมาก 

(ค่าเฉลีย . ) และในภาพรวมพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดับมาก (ค่าเฉลีย 4.17 )จากการวิเคราะห์

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร พบวา่เพศ ช่วงอายตุาม Generation  อายงุานและระดบัของตาํแหน่งงานทีแตกต่างกนัจะมี

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รทงัในภาพรวมและแต่ละดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั .   
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จากการศึกษาครังนีผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะว่าบริษทัสามารถพฒันาแนวทางในการสือสารและการสร้างการรับรู้

ในเรืองค่านิยมและเป้าหมายองคก์รให้ครอบคลุมตอบสนองต่อพนกังานทุกเพศ  ทุกช่วงอายุ ทุกระดบั และยงัสามารถ

จดักิจกรรมให้พนกังานเชือมนัและยอมรับในค่านิยมขององค์กร โดยแสดงใหเ้ห็นวา่เป้าหมายขององคก์รสอดคล้องกบั

เป้าหมายของพนักงาน  ซึงจะทาํให้พนักงานพร้อมทาํงานเพือองค์กรอย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ โดย

ปราศจากการบงัคบั ทาํใหบ้ริษทัมีพนกังานทีพร้อมจะผลกัดนัองคก์รใหเ้ติบโตอยา่งมนัคงและยงัยนื 

 

คําสําคัญ: ความผกูพนัต่อองคก์ร; บริษทัผลิตเครืองดืมABCในพืนทีจงัหวดัปทุมธานี 

 

Abstract 

This Independent Study’s Objective is to research the level of Organizational Commitment and personal 

factors which compare to Organizational Commitment of ABC’s Employee (Beverage Industry) in Pathum Thani 

Province. Researcher collects data from 280 samples by using descriptive statistics (Percent, Average and Standard 

Deviation) and inferential statistics to conclude the relationship between variables. The result found that sample group 

of males more than females, generation age range of respondents mostly Generation X & Baby Boomer followed by 

Generation Y, 40% of respondents have work experience more than 20 years and 75% of respondents are employee. 

Researcher survey’s opinion level and interprets into 3 measurement of Organizational Commitment 

(Mowday, Steers & Porter) which are an acceptance on organizational goals ( MEAN = 4.17), Commitment on 

organization in intention to retain organizational membership (MEAN = 4.19), and Commitment on organization in 

devotion for organizational success (MEAN = 4.14), are high. Overall (MEAN = 4.17), Employee have the high level 

of Commitment with the organization. The results of the analysis of the relationship between the variables, gender, 

generation age range, working period and level of employee will have different level of commitment to the organization 

both as a whole and in each aspect by statistically significant at the 0.05 level. 

From this study, researchers suggest that the company should manage to communicate and build recognition 

of organizational values and goals covering every gender, ages, and levels of employee. The company should also 

organize activities for employee’s confidence and company values acceptance by representing organization goals 

according to employee goals which lead employee willing to work at highest capabilities without any constraints. 

Finally, the company will have employee that are ready to push for growth and sustainability of the organization. 

 

Keywords:  Organizational Commitment; ABC’s Employee (Beverage Industry) in Pathum Thani Province 
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1. บทนํา 

ดว้ยความเชือทีว่า “คน” เป็นตน้ทุนทีสําคญัของการพฒันาในทุก ๆ มิติ ดงันนัการมีคนทีมีคุณภาพเป็นการ

สร้างฐานรากของการพฒันาทีแข็งแรงและยงัยนื “คน” จึงนบัวา่เป็นทรัพยากรทีมีคุณค่ายงิของทงัสังคมและประเทศชาติ  

เพราะถือว่าเป็นแรงขบัเคลือนทีสําคญั หากประเทศใดมี “คน” ทีมีศกัยภาพสูงก็จะส่งผลให้เกิดประโยชน์ทงัด้าน

การเมือง เศรษฐกิจและสังคม   

ในยุคก่อนนนั “คน” ถูกมองว่าเป็นเพียง “แรงงาน” ซึงเป็นแค่หนึงปัจจยัในการผลิตเท่านนั  แต่ในยุคปัจจุบนั

ไดมี้การยกระดบัคนใหก้ลายเป็นทรัพยากรทีมีคุณค่ามากยงิขึน  ซึงทรัพยากรบุคคลในโลกยคุใหม่นีคือปัจจยัสาํคญัทีจะ

ขบัเคลือนองคก์รไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในยุคศตวรรษที 21 ทีทุกองคก์รหันมาใส่ใจในการพฒันาศกัยภาพ

ของทรัพยากรบุคคลมากขึน เพราะ“คน” คือกุญแจสําคญัทีจะทาํให้องค์กรประสบความสําเร็จเติบโตกา้วหน้าอย่าง

มนัคงและยงัยืน  อย่างไรก็ดีในยุคปัจจุบนัประเทศไทยนนัเขา้สู่สังคมผูสู้งอายุอย่างเต็มตวั เนืองดว้ยอตัราการเพิมขึน

ของผูสู้งอายแุละอตัราการเกิดใหม่ของประชากรทีลดลงอยา่งมีนยัสาํคญัทาํให้การจดัหาพนกังานเขา้มาทาํงานเป็นเรือง

ทียากมากขึน (สํานกังานสถิติแห่งชาติ, )  จากสถิติของสํานกังานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทลัเพือเศรษฐกิจและ

สังคมพบว่าจาํนวนของผูสู้งอายุเพมิขึนอยา่งมีนยัสาํคญัและอตัราการเกิดของประชากรลดลงอยา่งมีนัยสําคญั ส่งผลให้

จาํนวนประชากรวยัแรงงานมีแนวโน้มทีลดลงอยา่งต่อเนืองดว้ย เมือเทียบระหว่าง ปี พศ.  และ พศ.  พบวา่วยั

สูงอายุเพิมขึน %วยัแรงงานลดลง %และ วยัเด็กลดลง % จึงกล่าวได้ว่าอตัราการเกิดมีน้อยลงในทุกๆปี และอตัรา

แรงงานมีแนวโนม้ลดลงเพิมขึน  (สาํนกังานสถิติแห่งชาติ,2564)   

ดว้ยเหตุนีองค์กรต่างๆ ในศตวรรษที 21 จึงให้ความสําคญักบัเรืองความผูกพนัต่อองค์กรมากขึน เพราะความ

ผูกพนัต่อองค์กรสามารถใชเ้ป็นตวัชีวดัการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองค์กรไดดี้กว่าตวัแปรความพึงพอใจในงาน  

เนืองจากความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติของสมาชิกต่อองคก์รโดยรวม ขณะทีความพึงพอใจในงานแสดงถึงทศันคติ

ของบุคคลต่องานเฉพาะแง่ใดแง่หนึงของงานทีเกียวขอ้งกับหน้าทีของพนักงานเท่านนัจึงมีเสถียรภาพน้อยกว่าความ

ผกูพนัต่อองคก์ร  (Buchanan, 1974)  

อย่างไรก็ดีการจะพฒันาพนักงานในองค์การให้มีความผูกพนัในงานได้นันต้องอาศยักระบวนการทีมีการ

ปฏิบติัอย่างมีขนัตอน ไดแ้ก่ การเรียนรู้จากประสบการณ์ การวดัความผูกพนัและการปรับปรุงแกไ้ข ซึงขนัตอนเหล่านี

ตอ้งทาํอยา่งเป็นระบบต่อเนืองและสมาํเสมอเพราะพนกังานของแต่ละองค์การจะมีปัจจยัทีมีผลต่อความผูกพนัแตกต่าง

กนัออกไป โดยหากองคก์ารสามารถสร้างความผูกพนัในงานให้เกิดขนึกบัพนกังานไดก็้จะสามารถทาํให้องคก์รมีความ

ได้เปรียบทางการแข่งขันจากการมีทรัพยากรมนุษย์ทีมีความจงรักภักดีต่องานและองค์กรได้อย่างยงัยืน (พิชิต 

เทพวรรรณ์, 2554: 182) 

จากความเป็นมาและความสําคัญของปัญหาทีกล่าวมาขา้งต้น ผูวิ้จัยจึงมีความสนใจทีจะศึกษาระดับความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานี โดยวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลและ

เปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ทงันีเพือนาํผลจากการวิจยัไปใชพ้ฒันาปรับปรุง 

และส่งเสริมความผกูพนัต่อองคก์รเพือให้องคก์รเติบโตอยา่งมนัคงและยงัยืน  
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วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพือศึกษาถึงระดบัความผูกพนัโดยรวมต่อองค์กรของพนักงานบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดั

ปทุมธานี 

2. เพือเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุงาน ช่วงอายุ

ตาม Generation และระดบัของตาํแหน่งงานของพนกังานบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานี 

สมมติฐานการวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษทัผลิตเครืองดืมABC ทีแตกต่างกันจะมีระดับความผูกพนัต่อองค์กร

แตกต่างกนั 

สมมติฐานยอ่ยที   เพศทีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมติฐานยอ่ยที   ช่วงอายตุาม Generation ทีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมติฐานยอ่ยที   อายงุานทีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมติฐานยอ่ยที  ระดบัของตาํแหน่งงานทีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

ขอบเขตการวิจัย 

. ขอบเขตของเนือหาทีศึกษา 

ศึกษาถึงระดบัความผูกพนัโดยรวมต่อองค์กรของพนักงานและเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์กรโดย

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

. ขอบเขตดา้นประชากร 

ประชากรในการศึกษาครังนี คือ พนักงานบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานี โดยมีจาํนวน 

736  คน ประกอบไปดว้ย พนกังาน จาํนวน  641 คน หัวหน้าหน่วย  55 จาํนวน  คน  และระดบัผูจ้ดัการแผนก

ขึนไปจาํนวน 40 คน (ขอ้มูล ณ วนัที 30 เมษายน 2566) 

. ขอบเขตดา้นพนืที 

พนืทีในการศึกษาครังนี คือ บริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานี 

. ขอบเขตด้านระยะเวลาในการทําวิจัยและเก็บข้อมูลในครังนีอยู่ในช่วงเดือน เมษายน พ.ศ. 2566 ถึง 

พฤษภาคม พ.ศ. 2566 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

ผูว้ิจยัไดน้าํตวัแปรมากาํหนดนิยามศพัทเ์พือนาํไปสร้างเครืองมือวิจยัให้ไดค้าํตอบตามวตัถุประสงคที์ตอ้งการ 

ดงัต่อไปนี 

1.ปัจจยัปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอย่าง ประกอบดว้ย  

 เพศ ไดแ้ก่  ชาย และ หญิง 

 อายงุาน หมายถึง ระยะเวลาตงัแต่เขา้งานเป็นพนกังานบริษทั 

 ช่วงอายตุาม Generation  คือ ช่วงอายขุองพนกังานในบริษทั  

 ระดบัของตาํแหน่ง จาํแนกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัพนกังาน ระดบัหัวหน้าหน่วย และระดบัตงัแต่

ผูจ้ดัการแผนกขนึไป โดยระดบัทีสูงขึนก็จะมีรายไดแ้ละค่าตอบแทนทีสูงขนึ 
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2. ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกในทางบวกเป็นลักษณะของความสัมพนัธ์ของบุคคลทีมีต่อ

องค์กร ซึงมีองค์ประกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความเชือมนัและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองคก์ร ดา้นความเต็มใจทีจะ

ใช้พลงัอย่างเต็มทีในการทาํงานให้กบัองค์กร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกขององค์กรนัน

ต่อไป (Mowday, Steers & Porter, 1979 : 224-247)  

 

ประโยชน์ทีคาดว่าจะได้รับ 

. ไดท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานี   

. ไดท้ราบถึงผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลทีแตกต่างกนักบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน

บริษทัผลิตเครืองดืมABCในพืนทีจงัหวดัปทุมธานีทีแตกต่างกนั 

. ไดน้าํผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลมาอภิปรายเพือหาแนวทางพฒันาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรให้มีระดบัดี

ยงิขนึ 

 

กรอบแนวความคิดงานวิจัย 

 
 

 

2. การทบทวนวรรณกรรม 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัประชาการศาสตร์ 

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ ( ) ไดก้ล่าววา่ในหน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบไปดว้ยบุคลากรในระดบั

ต่างๆ เป็นจาํนวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมทีแตกต่างกนัออกไป ซึงลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลทีแสดงออก

แตกต่างกนันีมีสาเหตุมาจากปัจจยัต่างๆ ซึงไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์กรลกัษณะ

พฤติกรรมในการทาํงานของบุคคล 

ตวัแปรอิสระ (ตน้) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1.  เพศ  

2.  ช่วงอายุตาม Generation  

3.  อายงุาน 

4.  ระดบัของตาํแหน่งงาน 

   

 

 

ปัจจัยทีแสดงความผูกพนัต่อองค์กร 

1. ความเชือมนัและยอมรับค่านิยมและ

เป้าหมายขององคก์ร 

2. ความเตม็ใจทีจะใชพ้ลงัอยางเต็มทีใน

การทาํงานใหอ้งคก์ร 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะคง

เป็นสมาชิกขององคก์รนนัต่อไป 

 (Mowday, Steers & Porter.1979:224-247) 

 

ตวัแปรตาม 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกียวกบัเจเนอเรชนั 

สรรเพชญ ไชยสิริยะสวสัดิ (2557) นกัวิชาการมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์กล่าวว่าสังคมในปัจจุบนันี แบ่งเป็น

กลุ่มคน 4 เจเนอเรชนั ไดแ้ก่ 

กลุ่มที 1 เจเนอเรชนับี เกิดระหว่างปี พ.ศ.2489-2507 คนกลุ่มนีมีความอดทนสูง สู้งาน ชอบทาํงานและประสบ

ความสําเร็จดว้ยตวัเอง เนืองจากมีประชากรจาํนวนมากทีเกิดในช่วงเดียวกันทาํให้มีการแข่งขนัสูง นอกจากนียงัยึด

ระบบชนชนั กล่าวคือการทาํงานเนืองดว้ยสมยัก่อนเทคโนโลยียงัไม่ทนัสมยัและแพร่หลาย ทาํให้องคค์วามรู้ตกอยู่กบั

ชนชนันําหรือชนชนัปกครอง ดังนันเขาจึงเชือมนัและรับฟังคาํสังจากผูน้ําหรือหัวหน้างานทีมีองค์ความรู้มากกว่า 

ขณะเดียวกนัคนยุคนีใชชี้วิตเรียบง่าย เป็นคนเก็บออมมากกว่าใชจ่้าย  

กลุ่มที 2 เจเนอเรชนัเอก็ซ์ เป็นคนวยัทาํงานในยุคปัจจุบนัเกิดระหวา่งปี พ.ศ.2508-2522 เป็นผลกระทบจากการ

ผลิตประชากรลน้จนตอ้งคุมกาํเนิด ขณะเดียวกนัเทคโนโลยเีริมทนัสมยัและแพร่หลายขึนและเริมมีตวัเลือกมากขึน ทาํ

ให้คนกลุ่มนีเริมมีความอดทนนอ้ยลง มกัจะตงัคาํถามวา่ทาํไมชีวิตตอ้งทน ในเมือมีโอกาสและตวัเลือกมากขึน คนเจนนี

ยังทํางานด้วยตัวเอง ยึดระบบชนชันน้อยลง เก็บออมและใช้เท่าทีมีเลือกทํางานทีชอบ รักอิสระและมีความคิด

สร้างสรรคแ์หวกกรอบ  

กลุ่มที 3 เจเนอเรชนัวาย เกิดระหว่างปี พ.ศ.2523-2540 เป็นคนวยัตงัแต่มธัยมศึกษาตอนปลายถึงเริมทาํงาน

ใหม่ คนกลุ่มนีเกิดมาพร้อมเทคโนโลยีทนัสมยัและแพร่หลาย รวมทงัองค์ความรู้ ทาํให้มีความอดทนเริมน้อยลง สมาธิ

สันขึน ชอบ Copy-Paste และเปลียนงานบ่อย คนเจนนีไม่ชอบชนชนั ซึงตรงนีหมายถึงการทาํงานและใชชี้วิต โดยเด็ก

ยุคนีชอบการทาํงานเป็นทีม ทาํงานร่วมกนัมากกว่าฟังคาํสงัจากหัวงานหรือผูน้าํอย่างเดียว และการบงัคบัขู่เข็ญจากพ่อ

แม่  

กลุ่มที 4 เจเนอเรชนัซี เกิดตงัแต่พ.ศ.2540 ขึนไป ซึงเป็นคนกลุ่มวยัตงัแต่แรกเกิดถึงมธัยมศึกษาตอนตน้ คน

กลุ่มนีเกิดมาดว้ยการเลียงดูทีเพียบพร้อมเทคโนโลยีทนัสมยัและแพร่หลาย รวมถึงองคค์วามรู้และมีตวัเลือกมาก ทาํให้

คนกลุ่มนีมกัทาํในสิงทีชอบ ชอบความสะดวกสบาย ไม่ชอบพิธีการและสามารถทาํอะไรหลายๆอย่างได้ในคราว

เดียวกนั  

2.3 ทฤษฎีเกียวกบัความผกูพนัในองคก์ร 

แนวคิดเรืองความผกูพนัต่อองคก์ร มาวเดย ์สเตียร์และพอร์ทเตอร์ (Mowday, Steers & Porter, 1979 : 224-247) 

พบมาตรวดัทีใชว้ดัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นทศันคติจากการนิยามของความผูกพนัต่อองค์กรทงั 3 องคป์ระกอบ คือ 

ดา้นความเชือมนัและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองค์กร ดา้นความเต็มใจทีจะใช้พลงัอย่างเต็มทีในการทาํงานให้กบั

องคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนนัต่อไป ทงั 3 ขอ้นี เป็นการสร้างความผูกพนั

ทีจะส่งผลให้พนกังานพรอ้มทาํงานเพือองคก์รอยา่งเต็มความสามารถ ดว้ยความเต็มใจ โดยปราศจากการบงัคบั ในทาง

กลบักนัหากพนักงานของบริษัทมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยก็จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานทีลดลง เนืองจาก

พนกังานขาดแรงจูงใจ ขาดความเชือมนัในการทาํงาน 
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3. วิธดีําเนินการวิจัย 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

ประชากรทีใชใ้นการวิจยัครังนี คือ ประชากรทีเป็นพนกังานประจาํบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพนืทีจงัหวดั

ปทุมธานี  จาํนวน 736  คน 

กลุ่มตวัอย่างทีใช้ในการวิจัยครังนี คือ ประชากรทีทาํงานเป็นพนักงานในบริษทัผลิตเครืองดืม ซึงมีจาํนวน

ทงัหมด 736 คน ดว้ยวิธีคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งตามสูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane)    (Taro Yamane, 1973, p.125,  

อา้งถึงใน ศราวุธ โภชนะสมบติั,2559, หน้า 36) โดยกาํหนดค่าความคลาดเคลือนที 0.05  จากการคาํนวณไดข้นาดกลุ่ม

ตวัอย่างจาํนวน 259 คน เพือป้องกนัความผิดพลาดในการเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงเก็บเพิมอีก 21 ชุด จึงรวมแลว้ทงัหมด 280 

ชุด โดยใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) เป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างตามความสะดวก โดยเลือก

กลุ่มตวัอย่างทีเต็มใจและสะดวกจะตอบแบบสอบถามในการคน้ควา้อิสระครังนีเพอืให้ไดผ้ลของการศึกษาทีน่าเชือถือ

มากทีสุด และจะทาํการเริมส่งแบบสอบออนไลน์ตงัแต่วนัที 1– 31 พฤษภาคม 2566 

3.2 เครืองมือทีใชใ้นการวิจยั 

 ง า น วิ จัย เ ล่ ม นี เ ป็ น วิ จั ย เ ชิ ง สํ า ร ว จ  ( Survey Research) ซึ ง จ ะ มี รู ป แ บ บ ข อ ง ก า ร วิ จัย โ ด ย ก า ร ใ ช้                    

แบบสอบถามปลายปิด (Closed-ended Questionnaire) ทีจะประกอบด้วยแบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล และ

แบบสอบถามความคิดเห็นเรืองความผูกพนัต่อองค์กร ซึงจะสํารวจกับพนักงานในบริษัทผลิตเครืองดืมABC ใน

การศึกษาผูวิ้จยัใชเ้ครืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถามซึงผูวิ้จยัไดส้ร้างขึนเพือใช้แบบสอบถามกลุ่มตวัอย่าง 

ลกัษณะของแบบสอบถามทีใชแ้บ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงันี 

 

ส่วนที 1 คาํถามเกียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ช่วงอายุตาม Generation อายุงาน และระดบัของตาํแหน่ง

งาน แบบสอบถามจะมีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) มีจาํนวน 4 ขอ้ โดยมีระดบัการวดั ดงันี  

 

1. เพศ     ระดบัการวดัแบบนามบญัญตัิ (Nominal Scale) 

2. ช่วงอาย ุ     ระดบัการวดัแบบเรียงอนัดบั (Ordinal Scale) 

3. อายงุาน     ระดบัการวดัแบบเรียงอนัดบั (Ordinal Scale) 

4. ระดบัของตาํแหน่งงาน   ระดบัการวดัแบบนามบญัญตัิ (Nominal Scale) 

 

ส่วนที  คาํถามเกียวกบัปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รใชก้ารวดัแบบอนัตรภาคชนั (Interval Scale) ซึงเป็นสเกล

ทีแสดงถึงระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัทีแสดงความผูกพนัต่อองคก์ร โดยในระดบัความคิดเห็นเป็นการวดัระดบัความ

ผูกพนัต่อองคก์ร ซึงเป็นคาํถามแสดงระดบัความคิดเห็นใชต้ามมาตราวดัแบบลิเคิร์ท (Likert scale) (Noll. 1989, อา้งถึง

ใน กลัยา วานิชยบ์ญัชา, ) มีจาํนวน 18 ขอ้ แต่ละคาํถามมีคาํตอบให้เลือก 5 ระดบัโดยมีเกณฑใ์ห้คะแนน ดงันี 
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             ผลต่อปัจจยัทีแสดงความผกูพนัต่อองคก์ร   คะแนน 

เห็นดว้ยมากทีสุด     5  คะแนน 

เห็นดว้ยมาก     4  คะแนน 

เห็นดว้ยปานกลาง     3  คะแนน 

เห็นดว้ยน้อย     2  คะแนน 

เห็นดว้ยน้อยทีสุด     1  คะแนน 

การอภิปรายผลการวิจยัมีการแปรผลขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชนั (Interval Scale) มีช่วงคะแนนดงัต่อไปนี 

  คะแนนเฉลียตงัแต่ .  – .  หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากทีสุด 

  คะแนนเฉลียตงัแต่ .  – .  หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก 

  คะแนนเฉลียตงัแต่ .  – .  หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รปานกลาง 

  คะแนนเฉลียตงัแต่ .  – .  หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 

  คะแนนเฉลียตงัแต่ .  – .  หมายถึง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยทีสุด 

 

3.3 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

3.3.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  

การวิเคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ช่วงอายุตาม Generation อายุงาน ระดบัของตาํแหน่ง

งาน ใชค่้าความถี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเกียวกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานในบริษทัผลิตเครืองดืม ABC แบ่งปัจจยัทีแสดง

ความผกูพนัต่อองค์กรเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นความเชือมนัและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองคก์ร ดา้นความเตม็ใจทีจะใช้

พลงัอย่างเต็มทีในการทาํงานให้กบัองคก์ร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนนัต่อไป 

จากแบบสอบถามวัดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) โดยข้อคาํถามมี 5 ระดับ ใช้การหาค่าเฉลียเลขคณิต 

(Arithmetic mean) และค่าเบียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

3.3.2 การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติอา้งอิง (Inferential statistics)  

การทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์ทางสถิติ  Independent Sample t-test  และ One-way ANOVA โดยใช้

ระดบันยัสําคญัสถิติทีระดบั 0.05 (ระดบัความเชือมนัที 95%)   

 

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1 ข้อมูลเกียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พนักงานบริษัทผลิตเครืองดืมABC ในพืนที

จงัหวดัปทุมธานีทีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 57.9 ส่วนใหญ่เกิดก่อนปี 

พ.ศ.  (เจเนอเรชนับี, Baby Boomer) จาํนวน  คน คิดเป็นร้อยละ .  ส่วนใหญ่มีอายุงานมากกว่า  ปีขึนไป 

จาํนวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 และส่วนใหญม่ีระดบัของตาํแหน่งงานเป็นพนกังาน 210 คน คิดเป็นร้อยละ 75.0  

4.2 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จากผลการวิจยัพบวา่ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทัผลิตเครืองดืม

ABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานีในภาพรวมมีระดบัความผูกพนัมากโดยมีค่าเฉลียอยูท่ี 4.17 โดยในดา้นความเต็มใจทีจะ
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ใช้พลงัอย่างเต็มทีในการทาํงานให้กบัองคก์รมีระดบัคะแนนมากทีสุด อยู่ในระดบัผูกพนัมาก (ค่าเฉลีย . 9) รองลงมา

ไดแ้ก่ ดา้นความเชือมนัและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองคก์ร อยูใ่นระดบัผูกพนัมาก (ค่าเฉลีย . ) และน้อยทีสุดคือ

ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนนัต่อไปอยูใ่นระดบัผกูพนัมาก (ค่าเฉลีย . )   

4.3 เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รตามปัจจยัส่วนบุคคล จากผลการวิจยัดา้นเพศพบวา่เพศชายมีระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าเพศหญิงทงั  ดา้น โดยเพศชายมีระดบัความผูกพนัมากทีสุด (ค่าเฉลีย . ) และเพศหญิง

มีระดบัความผูกพนัมาก (ค่าเฉลีย 3.83) โดยความผูกพนัดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกขององค์กร

นนัต่อไปเป็นดา้นทีเพศชายและหญิงมีระดบัความผูกพนัต่างกนัมากทีสุด ช่วงอายตุาม Generationพบวา่พนกังานเจเนอ

เรชนับีและเจเนอเรชนัเอ็กซ์  ทีเกิดก่อนปี พ.ศ.  มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมากทีสุด (ค่าเฉลีย 4.54) รองลงมา

คือ  พนกังานเจเนอเรชนัวาย  ทีเกิดปี พ.ศ.  ถึงปี พ.ศ.  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก(ค่าเฉลีย 4.00)   และ

น้อยทีสุดคือพนกังานเจเนอเรชนัซี ทีเกิดหลงัปี พ.ศ.  มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมาก (ค่าเฉลีย 3.46)  ดา้นอายุ

งาน  พบว่าพนกังานทีมีอายงุานมากกวา่  ปีขึนไปมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากทีสุด (ค่าเฉลีย 4.59)  รองลงมาคือ

พนกังานทีมีอายงุานมากกวา่  ปี ถึง  ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากทีสุด (ค่าเฉลีย 4.26)  ตามมาดว้ยพนกังาน

ทีมีอายุงาน  ปี  ถึง  ปี  มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมาก(ค่าเฉลีย 3.92) และน้อยทีสุดคือพนกังานทีมีอายุงานน้อย

กวา่   ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก (ค่าเฉลีย 3.51) ดา้นระดบัของตาํแหน่งงาน พบวา่ระดบัตงัแต่ผูจ้ดัการแผนก

ขึนไปมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากทีสุด (ค่าเฉลีย 4.61)  รองลงมาคือ  ระดบัหัวหน้าหน่วยมีระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รมากทีสุด(ค่าเฉลีย 4.60) และน้อยทีสุดคือระดบัพนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก (ค่าเฉลีย 4.02)   

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลทีแตกตา่งกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัดว้ยนัยยะ

สาํคญัทางสถิติทีระดบั .  

สมมติฐานย่อยที  คือ เพศทีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัดว้ยนยัยะสําคญัทางสถิติ

ทีระดบั .   ยอมรับสมมติฐานทีตังไว้  

สมมติฐานย่อยที  ช่วงอายุตาม Generation ทีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัดว้ยนัย

ยะสาํคญัทางสถิติทีระดบั .   ยอมรับสมมติฐานทีตังไว้ 

สมมติฐานยอ่ยที  อายงุานทีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ดว้ยนยัยะสาํคญัทางสถิติ

ทีระดบั .   ยอมรับสมมติฐานทีตังไว้  

สมมติฐานยอ่ยที  ระดบัของตาํแหน่งงานทีแตกต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ดว้ยนัยยะ

สาํคญัทางสถิติทีระดบั .   ยอมรับสมมติฐานทีตังไว้  
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จากทีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงสรุปขอ้มูลผลการวิจยั ไดแ้ก่ ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน และผล

การทดสอบสมมติฐานการวิจยัตามปัจจยัส่วนบุคคล ดงันี 

 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 

จํานวน

 (คน) 

ความผูกพนัต่อองค์กรด้าน ความผูกพนัต่อ

องค์กรในภาพรวม 

 

ความเชือมนัและ

ยอมรับค่านิยมและ

เป้าหมายองค์กร 

ความเต็มใจทีจะใชพ้ลงั

อยา่งเต็มทีในการ

ทาํงานให้กบัองคก์ร   

ความปรารถนาอย่าง

แรงกลา้ทีจะเป็น

สมาชิกขององคก์รนนั

ต่อไป 

ค่าเฉลีย ระดบัความ

ผูกพนั 

ค่าเฉลยี ระดบัความ

ผูกพนั 

ค่าเฉลยี ระดบัความ

ผูกพนั 
Mean ระดบัความ

ผูกพนั 

. เพศ 

 

  ชาย 

  หญิง  

280 

 

162 

118 

 

 

4.40 

3.85 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มากทีสุด 

มาก 

 

 

4.44 

3.86 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มากทีสุด 

มาก 

 

 

4.41 

3.78 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มากทีสุด 

มาก 

 

 

4.41 

3.83 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มากทีสุด 

มาก 

2. ช่วงอายุ: 

 

 เกิดก่อนปี พ.ศ.    

(Generation X , Baby Boomer) 

เกิดปี พ.ศ.  ถึงปี พ.ศ.  

(Generation Y)  

เกิดหลงัปี พ.ศ.   

(Generation Z)  

280 

 

124 

 

119 

 

37 

 

 

4.51 

 

4.02 

 

3.50 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มากทีสุด 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

4.52 

 

4.05 

 

3.54 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มากทีสุด 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

4.58 

 

3.93 

 

3.34 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มากทีสุด 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

 

4.54 

 

4.00 

 

3.46 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มากทีสุด 

 

มาก 

 

มาก 

3. อายุงาน 

 

  น้อยกว่า   ปี  

   ปี  ถึง  ปี   

  มากกว่า  ปี ถึง  ปี  

  มากกว่า  ปีขึนไป   

280 

 

60 

55 

53 

112 

 

 

3.60 

3.93 

4.22 

4.56 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มาก 

มาก 

มากทีสุด 

มากทีสุด 

 

 

3.60 

3.98 

4.29 

4.57 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มาก 

มาก 

มากทีสุด 

มากทีสุด 

 

 

3.35 

3.86 

4.27 

4.64 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

ปานกลาง 

มาก 

มากทีสุด 

มากทีสุด 

 

 

3.51 

3.92 

4.26 

4.59 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มาก 

มาก 

มากทีสุด 

มากทีสุด 

4. ระดับของตําแหน่งงาน 

 

  พนกังาน 

  หวัหนา้หน่วย 

  ตงัแต่ผูจ้ดัการแผนกขนึไป 

 

 

210 

44 

26 

 

 

4.02 

4.57 

4.66 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มาก 

มากทีสุด 

มากทีสุด 

 

 

4.06 

4.59 

4.61 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มาก 

มากทีสุด 

มากทีสุด 

 

 

3.98 

4.65 

4.57 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มาก 

มากทีสุด 

มากทีสุด 

 

 

4.02 

4.60 

4.61 

แตกต่าง 

Sig 0.00* 

มาก 

มากทีสุด 

มากทีสุด 

ผลรวม 280 4.17 มาก 4.19 มาก 4.14 มาก 4.17 มาก 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.05 
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5. สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานีในภาพรวมมีระดับ

ความผกูพนัมาก โดยมีค่าเฉลียอยูที่ 4.17 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของทวีชยั วิทยสิริไพบูลย ์( )  ทีไดศึ้กษาระดบัความ

ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในบริษทั เดลตา อิเลคทรอนิกส์ จาํกดั พบว่าความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัผูกพนัมาก เมือพิจารณารายด้านพบว่าดา้นทีมีความผูกพนัสูงสุดคือดา้นมีความเชือมนัและยอมรับในเป้าหมาย

ขององค์กร รองลงมาคือมีความทุ่มเทความพยายามปฏิบตัิงานเพือประโยชน์ขององคก์รและน้อยทีสุด คือ ดา้นมีความ

ตอ้งการทีจะดาํรงตนหรือแสดงตนในฐานะเป็นสมาชิกขององคก์ร 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานีพบวา่  

เพศชายมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รทีสูงกว่า กล่าวคือพนกังานเพศชายมีระดบัความผกูพนัรวมอยูใ่นระดบัผูกพนัมาก

ทีสุด ( . ) ในขณะทีเพศหญิงมีระดับความผูกพนัมีความผูกพนัรวมอยู่ในรับผูกพนัมาก ( . ) โดยจะเห็นได้ว่า

พนกังานเพศหญิง (S.D=0.77) มีค่าส่วนเบียงเบนมาตรฐานมากกว่าเพศชาย (S.D=0.54) ดังนัน ความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนักงานหญิงจึงมีระดับความผูกพันต่อองค์กรส่วนบุคคลกระจายตัวมากกว่าเพศชาย จึงเป็นประเด็นทีน่าสนใจที

จะวิเคราะห์เพือหาปัจจัยทีทําให้พนักงานหญิงบางส่วนมีระดับความผูกพันต่อองค์กรในระดับตําเพือหาแนวทางในการ

เพิมความผูกพันรวมต่อองค์กรของพนักงานเพศหญิงให้สูงขึน อาทิ การจัดกิจกรรมกลุ่มย่อย( Small Group Activity) 

สําหรับพนักงานเพศหญิงเพอืเปิดรับข้อคิดเห็นอันจะเป็นการยกระดับความผูกพนัรวมต่อองค์กรให้สูงขึน 

การทีปัจจยัดา้นช่วงอายุตาม Generation ของพนกังานบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานีทีมี

ระดับความผูกพนัทีแตกต่างกันสะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างคนในแต่ละช่วงวยั พนักงานทีมีช่วงอายุ

แตกต่างกันมักมีความคิดพฤติกรรมการทาํงาน การดําเนินชีวิตรวมถึงมุมมองในด้านต่าง ๆ ทีแตกต่างกันออกไป 

สอดคล้องกับ Schoch (2012) ทีให้นิยามความหมายของเจเนอเรชันไว้ว่าเจเนอเรชันทีมีความแตกต่างกันจะมี

ประสบการณ์ การดาํเนินชีวิต ค่านิยม ลกัษณะการทาํงานและแรงจูงใจทีแตกต่างกัน ดังนัน การทาํความเข้าใจถึง

ธรรมชาติของคนแต่ละช่วงวยัจึงเป็นสิงสําคญั เพือหาแนวทางเสริมสร้างความผูกพนัทีเหมาะสมกบัแต่ละช่วงวยั ลด

ความแตกต่างดา้นช่วงอายุของพนกังานให้ดียงิขึน โดยผลการวิจยัจะเห็นไดว้่าพนกังานเจเนอเรชนับี เกิดระหวา่งปี พ.ศ.

2489-2507 และเจเนอเรชนัเอ็กซ์เกิดระหวา่งปี พ.ศ.2508-2522  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รสูงทีสุด ตามมาดว้ยเจเนอ

เรชนัวายเกิดระหว่างปี พ.ศ.2523-2540 และเจเนอเรชนัซีเกิดตงัแต่พ.ศ.2540 ขึนไป ทีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รน้อย

กวา่ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสรรเพชญ ไชยสิริยะสวสัดิ (2557) นกัวิชาการมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ทีกล่าววา่  เจเนอ

เรชนับีและเจเนอเรชนัเอ็กซ์มีความอดทนสูง สู้งาน ชอบทาํงานและประสบความสาํเร็จดว้ยตวัเอง เนืองจากมีประชากร

จาํนวนมากทีเกิดในช่วงเดียวกนัทาํให้มีการแข่งขนัสูง เชือมนัและรับฟังคาํสังจากผูน้าํหรือหัวหน้างานทีมีองคค์วามรู้

มากกว่า ในขณะทีเจเนอเรชนัวาย เป็นคนทีไม่ชอบระบบชนชนั และสําหรับเจเนอเรชนัซี ซึงเป็นไม่ชอบพิธีการและ

เป็นคนทีสามารถทาํอะไรหลายๆอย่างไดใ้นคราวเดียวกนั คนกลุ่มนีคือเด็กใหม่ทีเริมงานไดไ้ม่นาน ใช้ชีวิตในวยัเรียน

กบัเพอืน เจเนอเรชนัซี จึงยงัไม่คุน้ชินกบัลกัษณะการทาํงานของบริษทั  ดังนัน การจัดโครงการให้พนักงานแต่ละช่วง

อายุ ได้มีโอกาสได้ทํากิจกรรมร่วมกัน เปิดโอกาสให้พนักงานต่างช่วงอายุได้ประสานความร่วมมือทํากิจกรรมทีเป็น

ประโยชน์ร่วมกันเพือสร้าง Employee Experience ร่วมกัน อาทิ การจัดกิจกรรมกีฬาสีเพือเสริมสร้างความสามัคคี การ

จัดกิจกรรม Team Building ให้พนักงานทุกระดับได้ทํากิจกรรมร่วมกัน ก็จะเป็นส่วนเสริมในการสร้างความกลมกลืน
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ให้ทุกคนสามารถทํางานร่วมกันได้อย่างมีความสุข นอกจากนกีารนําระบบ Hybrid Working มาปรับใช้เพือให้พนักงาน

มีอิสระในการเลือกสถานทีทํางานมากยิงขึนและการกําหนดนโยบาย Flexible Working Policy โดยพิจารณาให้

เหมาะสมกับลักษณะการทํางานทีส่งเสริมให้เกิด Productivity ของแต่ละบุคคลหรือแผนกมากทีสุดน่าจะตอบโจทย์ 

พนักงานเจเนอเรชันวายและเนอเรชันซี  อันจะเป็นการยกระดับความผูกพนัรวมต่อองค์กรให้สูงขึน 

ปัจจยัดา้นระดบัของตาํแหน่งงานของพนักงานบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานีทีมีระดับ

ความผูกพนัทีแตกต่างกนั พบว่าพนกังานทีมีตาํแหน่งงานสูงจะมีความรู้สึกว่ามนัคงในการทาํงานมากกว่าพนกังานทีมี

ตาํแหน่งงานตาํกว่า ดงันนัพนกังานทีมีตาํแหน่งงานตาํกว่าจึงมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยและอาจนาํไปสู่การเปลียน

งานไดง่้ายขึน สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory. ) เบคเกอร์และคาร์เพอร์ (Becker & Carper. ) ที

อธิบายถึงเหตุผลทีบุคคลเกิดความผูกพนัต่อสิงหนึงสิงใดเป็นเพราะว่าบุคคลนันไดส้ร้างการลงทุน (Side-bet) ต่อสิง

นนัๆไว ้ ซึงระดบัความสําคญัของการลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามคุณภาพของสิงทีลงทุนไป อาทิ ตวัแปรใน

ดา้นของระดบัของตาํแหน่งงานโดยพนกังานทีมีระดบัของตาํแหน่งงานสูงจะไดรั้บสิงต่างๆ จากระบบการจา้งงานของ

องค์กรมากขึนทงัในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอาํนาจหน้าที โดยบุคคลทีมีระดบัของตาํแหน่งงานสูงก็จะได้รับ

การเป็นทียอมรับ การยกยอ่ง เกียรติยศ สวสัดิการต่างๆทีสูงขึนตามระดบัของตาํแหน่งงาน ดว้ยเหตุนีบุคคลทีทาํงานใน

ระดบัของตาํแหน่งงานสูงย่อมตดัสินใจลาออกจากองคก์รไดย้ากลาํบากกว่าคนทีมีระดบัของตาํแหน่งงานตาํ เพราะเขา

จะพิจารณาวา่หากลาออกจากองค์กรก็เท่ากบัว่าการลงทุนของเขาทีไดส้ะสมไวย่้อมสูญเสียไปดว้ยซึงอาจจะไม่คุม้ค่ากบั

ผลประโยชน์ทีจะไดรั้บจากองคก์รใหม่ 

ปัจจยัดา้นอายุงานของพนักงานบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานีทีมีระดับความผูกพนัที

แตกต่างกนัพบว่ากลุ่มอายุงานมากกว่า  ปีขึนไปมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมากทีสุดโดยอยู่ในระดบัความผูกพนั

ต่อองค์กรมากทีสุด (ค่าเฉลีย 4.59) รองลงมาคือกลุ่มอายุงานมากกว่า  ปี ถึง  ปีโดยอยู่ในระดบัความผูกพนัต่อ

องค์กรมากทีสุด (ค่าเฉลีย 4.26)  ตามมาด้วยกลุ่มอายุงาน  ปี  ถึง  ปี โดยอยู่ในระดับความผูกพนัต่อองค์กรมาก 

(ค่าเฉลีย .92) และลาํดบัสุดทา้ยคือกลุ่มอายุงานน้อยกวา่  ปีโดยอยูใ่นระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมาก (ค่าเฉลีย 3.51)  

สอดคล้องกับงานวิจัยของกรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ทีได้กล่าวว่าในเรืองอายุกับการทาํงาน (Age and Job 

Performance) วา่คนทีอายมุากจะไม่ลาออกจากงานหรือ ยา้ยงานแต่จะทาํงานทีเดิม ทงันีเพราะโอกาสในการเปลียนงาน

มีน้อยประกอบกบัช่วงเวลาในการทาํงานนานจะมีผลทาํให้ไดรั้บค่าตอบแทนมากขึน ตลอดจนสวสัดิการต่างๆ ก็จะได้

เพิมขึนดว้ย รวมทงัพนักงานทีมีอายุมากขึนจะปฏิบตัิหน้าทีการงานอย่างสมาํเสมอขาดงานน้อยกว่าพนักงานทีมีอายุ

น้อย 

 

6. ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

จากการวิจัย เรือง ความผูกพันต่อองค์กรของบริษัทผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจังหวัดปทุมธานี ผูวิ้จัยมี

ขอ้เสนอแนะดงันี  

. ความผูกพนัต่อองค์กรของบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานีในภาพรวมอยู่ในระดบัทีมี

ความผูกพนัมาก ( ค่าเฉลีย 4.17) แต่หากพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้จะพบว่าความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความปรารถนา

อย่างแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกขององค์กรนนัต่อไปมีค่าเฉลียน้อยทีสุด (ค่าเฉลีย 4.14) โดยเมือพิจารณาคะแนนจาํแนก
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ตามช่วงอายพุบวา่คะแนนดา้นคะแนนความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนนัต่อไปของพนกังานเจ

เนอเรชนัซีอยู่ในระดับผูกพนัปานกลาง (ค่าเฉลีย 3.34)   ซึงเป็นระดับคะแนนเฉลียรายด้านทีตาํทีสุด เช่นเดียวกับ

พนกังานเจเนอเรชนัวายทีอยูใ่นระดบัผกูพนัมาก (ค่าเฉลีย 3.93) ซึงเป็นระดบัคะแนนเฉลียรายดา้นทีตาํทีสุด แตกต่างกบั

พนกังานเจเนอเรชนับีและเจเนอเรชนัเอ็กซ์ทีมีระดบัความผูกพนัดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกของ

องคก์รนนัต่อไปสูงทีสุด (ค่าเฉลีย 3.58)  จึงเป็นประเด็นทีน่าสนใจทีจะวเิคราะห์หาสาเหตุต่อไป 

. ผูว้ิจยัเสนอแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจะ

เป็นสมาชิกขององค์กรนันต่อไปให้กบัพนักงานเจเนอเรชนัวายและเจเนอเรชนัซี ไดแ้ก่ การจัดโครงการแลกเปลียน

ความรู้พีสอนน้อง-น้องสอนพี โดยพิจารณาจากให้เจเนอเรชันวายและเจเนอเรชันซีทีมีจุดแข็งทีการใช้เทคโนโลยีมา

ประยุกต์ในการทํางาน ในขณะทีพนักงานเจเนอเรชันบีและเจเนอเรชันเอ็กซ์ทีมีจุดแข็งในด้านความเชียวชาญและ

ประสบการณ์จากการทํางานมาเสริมจุดแข็งให้กันและกัน  นอกจากนี  การเปิดโอกาสให้ เจเนอเรชันวายและเจเนอเรชัน

ซีได้มีส่วนร่วมทํางานทีท้าทายมากยิงขึนจะทําให้พนักงานรู้สึกภูมิใจและมีส่วนร่วมในความสําเร็จของบริษัท อาทิ การ

เปิดโอกาสให้พนักงาน เจเนอเรชันวาย และ เจเนอเรชันซีได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนในการแก้ไขปัญหาร่วมกับ

องค์กร การเปิดโอกาสให้พนักงานในการกําหนดเป้าหมายและวิธีการทํางานการเปิดโอกาสให้นําเสนอสิงใหม่ ๆ ในการ

ปฏิบัติงานเสมอ ซึงจะทําให้พนักงานมีความภาคภูมิใจในการทํางานส่งผลให้มีความปรารถนาทีจะเป็นสมาชิกของ

องค์กรนนัต่อไปมากขึน 

. การวิเคราะห์เกียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบริษทัผลิตเครืองดืมABC ในพืนทีจงัหวดัปทุมธานี  

เมือทาํการวิเคราะห์ขอ้คาํถามจากความผูกพนัในแต่ละดา้นเพอืหาจุดเปราะบางและนาํขอ้มูลไปพฒันาความผูกพนัของ

พนกังานพบวา่ 

ในดา้นความเชือมนัและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองคก์ร ขอ้  ทีวา่ท่านพร้อมจะใหค้วามร่วมมือทุกดา้นใน

การปฏิบตัิงานตามนโยบายดา้นการบริหารขององค์กร  มีค่าเฉลียนอ้ยทีสุด ผู้วิจัยเสนอแนวทางให้ศึกษาค้นคว้าเพิมเติม

ว่าเกิดจากสาเหตุใด หรือนโยบายใดทียังมีช่องว่างทีจะสามารถเติมเต็ม เพือพัฒนาช่องทางการสือสารนโยบายด้านการ

บริหารให้พนักงานรับรู้ เข้าใจและยอมรับมากยิงขึน 

ในดา้นความเตม็ใจทีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ทีในการทาํงานให้กบัองคก์ร คาํถามขอ้ที  ท่านคิดหาวิธีแกไ้ขปัญหา 

หรือหาวธีิทาํงานใหม่ๆ ทีมีประสิทธิภาพมากขึนเป็นคาํถามทีมีค่าเฉลียน้อยทีสุด สะทอ้นใหเ้ห็นวา่พนกังานบางส่วนยงั

ไม่มีโอกาสอย่างเต็มทีในการคิดหาวิธีแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานทีเกิดขึนร่วมกบัองค์กร อาจเป็นเพราะเป็นเสียง

ส่วนนอ้ยในองคก์ร หรือเหตุผลในการเสนอขอ้แกไ้ขปัญหายงัไม่ผา่นการยอมรับจากหลายๆ ฝ่ายทีเกียวขอ้ง ผู้วิจัยเสนอ

แนวทางว่าการเปิดเวทีให้พนักงานได้ระดมสมองเพือแสดงโอกาสในการพิจารณาปัญหาร่วมกันเพือแก้ไขปัญหาที

เกิดขึนก็เป็นหนทางทีดีทีจะช่วยปรับระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจทีจะใช้พลังอย่างเต็มทใีนการทํางาน

ให้กับองค์กรให้ดียงิขึน 

  ในดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจะเป็นสมาชิกขององค์กรนันต่อไป คาํถามขอ้ที 21  องคก์รสร้างแรง

บนัดาลใจให้ท่านทาํงานให้ดีทีสุดในทุกๆวนั เช่น มีความกระตือรือร้นทีจะมาทาํงาน เป็นขอ้คาํถามทีไดค้่าเฉลียของ

คะแนนน้อยทีสุด ในขอ้นีผูว้ิจยัเห็นว่า พนกังานมีความปรารถนาทีจะอยู่กบับริษทัเพราะดว้ยความมีชือเสียงและความ

มนัคงของบริษทั ประกอบกบัการทีบริษทัมีสวสัดิการต่างๆทีเหนือกวา่มาตรฐานทีกฎหมายกาํหนด อยา่งไรก็ดีพนกังาน
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ก็ไม่ไดมี้ความสุขสูงสุดจนสามารถเกิดแรงบนัดาลใจทีดีในการทาํงานทุกๆวนั  ซึงเป็นเพราะเหตุปัจจยัแวดลอ้มหลายๆ 

ประการ เช่น นโยบายการบริหารทเีปลียนแปลงไปของผูบ้ริหารแต่ละหน่วยงาน ปัจจยัดา้นสุขภาพ  รวมถึงความเครียด

ทีเกิดจากการทาํงานภายใตค้วามกดดนั ผู้วิจัยเสนอแนวทางโดยการจัดโครงการเพือรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน

และจัดกิจกรรมทีสร้างความสุขให้พนักงานตลอดทังปี อาทิ ส่งเสริมให้มีการจัดตังชมรมต่างๆ ทีพนักงานมีความสนใจ  

เช่น ชมรมบําเพญ็ประโยชน์ ชมรมเดินวงิเพือสุขภาพ ชมรมโยคะ ซึงเป็นการทําให้พนักงานมีความสุขและเจอโอกาสที

ดีทีสุดทังการทํางานและชีวิตส่วนตัวซึงจะเป็นการสร้างความสุขทียังยืนให้กับพนักงานและทําให้พนักงานมีแรงบันดาล

ใจทีดีในการทํางานทุกๆ วัน ซึงจะส่งผลต่ออัตราการลาออกทีลดลง   

จากทีกล่าวมาขา้งตน้ผูวิ้จยัจึงขอสรุปแนวทางยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์รทงั 3 ดา้น ดงันี  

.  การสือสารและการสร้างการรับรู้ในเรืองค่านิยมและเป้าหมายองคก์รให้ครอบคลุม ตอบสนองต่อพนกังาน

ทุกช่วงอายุ ทุกเพศ ทุกระดบัและเหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั เช่น ช่องทางสือสารเรืองวัฒนธรรมองค์กรผ่าน 

Intranet หรือผ่านช่องทาง Social network เช่น Line , Facebook , YouTube เพือให้พนักงานสามารถเสนอแนวทาง

หรือแสดงความคิดเห็นทีต้องการนําเสนอได้อย่างอิสระโดยผู้วิจัยเสนอให้มีหน่วยงานทีทําหน้าทีบริหารจัดการข้อมูล

ข่าวสารโดยเฉพาะเพือนําไปสู่การสือสารสองทาง (Two-way Communication) ทีจะทําให้ผู้บริหารได้รับทราบความ

คิดเห็นของพนักงานอย่างแท้จริง อันจะเป็นการทําให้พนักงานรู้สึกเชือมันและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายองค์กร 

. การส่งเสริมให้พนักงานมีความเต็มใจทีจะใชพ้ลงัอยา่งเต็มทีในการทาํงานให้กบัองคก์ร เช่น โครงการจัดทํา 

OKR หรือ Objective Key Results โดยกระจายไปยังแต่ละหน่วยงานในองค์กรเพือร่วมกันกําหนด Objective หรือ 

วัตถุประสงค์ทต้ีองการทําให้สําเร็จ และกําหนด Key Result หรือผลลัพธ์ทีจะวัดเพือให้รู้ว่าองค์กรได้บรรลุวตัถุประสงค์

ทีตังไว้แล้ว  อันจะทําให้พนักงานรู้ทิศทางทีชัดเจนของบริษัทและก้าวเดินไปด้วยจุดหมายเดียวกัน 

. การจดัการแลกเปลียนความคิดเห็นระหว่างผูบ้ริหารกบัพนักงาน เพอืให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกนัภายในองคก์ร 

โดยการจดัโครงการทีดึงดูดการมีส่วนร่วมของพนักงานและให้รางวลัสําหรับผูที้มีขอ้เสนอดีเด่นและได้รับคะแนน

โหวตสูงสุดในแต่ละ Objective อาทิ การจัดกิจกรรมกลุ่มQCC  การจัดกิจกรรมLean Award  และการประกวด

แผนพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานอย่างยังยืน โดยยึดหลัก Sustainable Development Goals เป็นต้น 

นอกจากนีการเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมีโอกาสได้เป็นตัวแทนของบริษัทร่วมทํากิจกรรมในการพัฒนาชุมชน

และกิจกรรมชุมชนสัมพนัธ์จะเป็นการสร้างประสบการณ์การมีส่วนร่วมกับองค์กรและสร้างความภาคภูมิใจให้พนักงาน

ทีได้เป็นตัวแทนขององค์กรอีกด้วย อันจะทําให้พนักงานมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจะเป็นสมาชิกขององค์กรนัน

ต่อไปอย่างยังยืน 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครังต่อไป 

1.ควรทาํการศึกษาปัจจยัดา้นอืนๆทีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน เช่น ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน เพือให้บริษทัสามารถนาํขอ้มูลมาปรับปรุงนโยบายดา้นการบริหารงาน

บุคคล 
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2.การวดัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานและการปรับปรุงแก้ไข ควรทาํอย่างเป็นระบบต่อเนืองและ

สมาํเสมอ เพราะองค์กรย่อมมีการปรับปรุงเปลียนแปลงนโยบายให้เหมาะสมกับสถานการณ์อยู่เสมอ เมือมีการ

เปลียนแปลงทางโครงสร้างองคก์รหรือนโยบายต่างๆ จึงควรนาํปัจจยัทีมีการเปลียนแปลงมาศึกษาเพิมเติมอีกครังเพือจะ

ไดข้อ้มูลการวิเคราะห์ทีเป็นปัจจุบนั 
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