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บทคดัย่อ 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1. เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัA 2. เพื่อศึกษา

ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทัA โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลตามเพศ อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ต าแหน่งงานและระยะเวลาการท างาน โดยจากประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั A ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งส้ิน 211 ท่าน (อา้งอิงขอ้มูลจากฝ่ายบุคคล ณ เดือนมกราคม 2567) เก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง 139 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถามเป็นชนิดมาตราส่วนประมาณค่า Rating Scale 5 
ระดบั ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.923 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ไดแ้ก่ การแจกแจงค่าความถ่ี ค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบท่ี T-Test และวิเคราะห์ความแปรปวนแบบทางเดียว One-Way 
ANOVA 
 ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 

การศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั A ในจังหวดักรุงเทพมหานคร จากผลการ
รวบรวมขอ้มูลพบว่า จ านวนและร้อยละกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามเพศ พบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 
จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 74.1 จ านวนและร้อยละกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอาย ุพบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มี



อายุ 25-35 ปี จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 61.9 จ านวนและร้อยละกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 30,000 บาท จ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 82  จ านวน
และร้อยละกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหน่งงานพบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนมีต าแหน่งงานระดบัปฎิบติัการ จ านวน 125 
คน คิดเป็นร้อยละ 89.9 และจ านวนและร้อยละกลุ่มตวัอย่างจ าแนกตามระยะเวลาท างานพบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วน
ใหญ่ มีระยะเวลาท างาน 1-5 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 43.9 

ในดา้นความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A ใน
จงัหวดักรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย พบว่า ดา้นความ
เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร (x ̅=4.36, S.D.=0.577) มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด รองลงมาคือดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (x ̅=4.02, S.D.=0.660) และ
ดา้นความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์ร(x ̅=3.77, S.D.=0.783) ตามล าดบั ซ่ึงทั้ง
สองดา้นมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั  

เม่ือพิจารณาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่าต  าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัจะส่งผลให้
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์รท่ีแตกต่าง
กนั อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

เม่ือพิจารณาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รตามปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนัจะ
ส่งผลใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รท่ี
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เม่ือพิจารณาเป็นรายคู่ท่ีละดา้นพบว่า ผูท่ี้มีระยะเวลาการท างานต ่ากว่า 1ปี จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ในดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รต่างกบัผูท่ี้มีระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01   

ค าส าคญั : ปัจจยัส่วนบุคคล,ความผกูพนัต่อองคก์ร 

Abstract  
The purposes of this research are 1.To study the employee’s engagement of company A 2. To study the 

employee’s engagement of company A by categorizing personal data by gender, age, income per month level, 
position level and work experience level. The population of the research was 211 employees of a production 
department of company A in Bangkok (referring to information from HR department as of January 2024). Data 
was collected from a sample of 139 people. The research tool was a rating scale questionnaire.  The 5-level scale, 
which the researcher created, had a reliability of 0.923. The statistics used in the study were: Distribution of 
frequency, percentage, mean, standard deviation, T-Test and One-Way ANOVA. 

The research results can be summarized as follows. 



A study of employee’s engagement of companyA in Bangkok. From the results of the Number and 
percentage of the sample were classified by sex. It was found that most of the samples were female or 103 people 
which representing 74.1 percent. The number and percent of the samples were classified by age. It was found that 
most of the samples were 25-35 years old or 86 people which representing 61.9 percent. The number and 
percentage of the sample group classified by income per month level It was found that most of the sample has an 
average income below 30,000 bath or 114 people per group which representing 82.0 percent. The number and 
percent of the samples were classified by position level. It was found that most of the samples were operator level 
or 125 people which representing 89.9 percent and the number and percent of the sample were classified by work 
experience level. It was found that the majority of the sample were 1-5 years of work experience or 61 people, 
which representing 43.9 percent. 

  In terms of engagement, it was found that the engagement level of company A in Bangkok at a high 
level. When considering side by side. The level of engagement can be sorted from high to low as follows: a 
willingness to exert considerable effort on behalf of the organization (𝑥̅=4.36, S.D.=0.577) with the level of 
engagement at a most level, followed a strong belief in and acceptance of the organization’s goals and values 
(𝑥̅=4.02, S.D.=0.660) and a strong desire to remain in the organization (𝑥̅=3.77, S.D.= 0.783), respectively, with 
the level of engagement of 2 aspects also at a high level. 

When considering the level of engagement based on personal factors, it was found that different levels of 
position result in different levels of engagement in terms of a strong desire to remain in the organization  which 
was a statistical significant at the 0.05 level 

When considering the level of engagement based on personal factors at work experience level, it was 
found that different levels of work experience result in different levels of engagement in terms of a strong belief 
in and acceptance of the organization’s goals and values which was a statistical significant at the 0.01 level 

When considering each pair on each side, it was found that  employee who has  a work experience less 
than 1 year will be different levels of engagement in a strong belief in and acceptance of the organization’s goals 
and values from employee who has a work experience 1-5 years which was a statistical significant at the 0.01 .  

Keyword : Personal factor, Employee’s engagement 

 



บทน า 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและเป็นประโยชน์มากท่ีสุดในการบริหารจดัการองคก์ร บุคคลท่ีมี

ศักยภาพย่อมท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้องค์กรพัฒนาได้อย่างมีศักยภาพในคราวเดียวกัน 
(HREX.asia, 2019) กล่าวคือความส าเร็จขององคก์รนั้นข้ึนอยูก่บัความสามารถของสมาชิกภายในองคก์ร ดงันั้นใน
ปัจจุบนัปัญหาเร่ืองบุคลากรจึงถือเป็นปัญหาหลกัขององคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่เม่ือมีการเปล่ียนถ่ายช่วงวยัในการ
ท างาน(Generation) ซ่ึงเป็นช่วงการท างานระหว่างคนสองช่วงวยัท่ีแตกต่างกนั คือ Generation Y ท่ีมีความสามารถ
ในการท างานแบบ flexible และตอ้งการการตอบรับและการพฒันาอยูเ่สมอ และ Generation Z ท่ีตอ้งการวิธีการ
ท างานรูปแบบ Work-Life Balance ประกอบกบัการเปล่ียนแปลงในหลายๆดา้นจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
โควิด-19 โดยในปี 2565 มีแนวโน้มเติบโต 4.5-5.0% จากปี 2564 ผลจากความตอ้งการบริโภคยาและเวชภัณฑ์ท่ี
เพิ่มข้ึนสอดคลอ้งกบักิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีกลบัสู่ระดบัใกลเ้คียงปกติ และปี 2566-2568 คาดว่ามูลค่า
จ าหน่ายยาจะเติบโตต่อเน่ือง (นรินทร์, 2565) รวมถึงบางโรคท่ีพบเจออยู่ในโลกปัจจุบนัและตอ้งการรักษาอย่าง
ต่อเน่ือง อาธิ โรคไบโพลาร์ โรคซึมเศร้า หรือบางกรณีมีความจ าเป็นตอ้งรักษาตลอดชีวิต อาธิ โรคความดนั โรค
ความจ าเส่ือม ซ่ึงมีแนวโนม้ท่ีจะมากข้ึนจากจ านวนประชากรสูงอายท่ีุเพิ่มข้ึน และคาดการณ์ว่าในปี 2574 จะเขา้สู่
สังคมสูงอายุระดับสุดยอด (กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, 2563) ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงดา้นความ
ตอ้งการของผูบ้ริโภคในดา้นการรักษาท่ีสูงข้ึน ร่วมถึงสภาพการแข่งขนัในตลาดท่ีมากข้ึนตามจากความตอ้งการ ท า
ใหผู้ป้ระกอบการตอ้งเพิ่มขีดความสามารถในการปรับตวัตามอยา่งรวดเร็วเพื่อความอยูร่อดขององคก์ร องคก์รตอ้ง
มีการเปล่ียนแปลงทั้งในดา้นการบริหารจดัการทรัพยากร การบริหารจดัการองคก์ร เทคโนโลยีการผลิต และการ
ส่ือสารโดยการเปล่ียนแปลงดงักล่าวมีผลกระทบโดยตรงต่อวิธีการท างานท่ีตอ้งปรับตวัให้สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของตลาด และกระทบต่อปัญหาเร่ืองการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงวยัท างาน   

จากสภาวะการขา้งตน้จะเห็นได้ว่า อุตสาหกรรมยาตอ้งตอบสนองความตอ้งการยาท่ีเพิ่มข้ึน ท่ามกลาง
สภาวะอุปสรรคจากความไม่แน่นอนอาธิ อุปสรรคด้านการเปล่ียนผ่านช่วงวยั Generation ทั้ งน้ีหากองค์กรไม่
สามารถปรับตวัและจดัการต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงได ้ท าให้ไม่สามารถรักษาคุณภาพของการผลิตให้ไดต้าม
มาตรฐาน อาจจะเสียโอกาสในการเจริญเติบโตขององคก์ร ส าหรับบริษทัในอุตสาหกรรมผลิตยาท่ีตอ้งใชค้วามรู้
เฉพาะทางและความเช่ียวชาญในการท างาน ทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัมาก โดยพบว่าอุตสาหกรรมการผลิต
ยาตอ้งการบุคคลากรท่ีมีทกัษะทางเทคนิคดา้นการผลิต มีความละเอียดรอบครอบ ดงันั้นองคก์รตอ้งมีการจดัการเพื่อ
สร้างความผูกพนัต่อองคก์ร ท าให้มัน่ใจว่าพนกังานจะมีความเช่ือมัน่ในองคก์ร ท างานอยา่งเต็มความสามารถและ
คงอยูก่บัองคก์รต่อไป(Steer, 1977)  แต่ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อทรัพยากรบุคคล เช่น การเพิ่มก าลงัการผลิตจากการ
ขยายตลาด ส่งผลให้ภาระงานเพิ่มสูงข้ึน และส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ตลอดจนการตดัสินใจลาออกของ
พนักงาน เม่ือภาระงานมากข้ึน นอกจากจะท าให้องค์กรขาดบุคลากรท่ีมีความสามารถแลว้ ยงัท าให้เกิดตน้ทุน
เพิ่มข้ึนจากการตอ้งสรรหาและฝึกอบรมพนักงานใหม่เพื่อทดแทนพนกังานท่ีลาออก การศึกษาน้ีจึงมุ่งเนน้ในการ
ระบุปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อระดบัความผูกพนัของพนกังานในองคก์ร เพื่อหาแนวทางท่ีเหมาะสมในการสร้าง



ความผกูพนัในองคก์รและรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและทุ่มเทท างานให้องคก์ร ควบคู่กบั
การเติบโตขององคก์ร 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A 
2. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

สมมุติฐานการวจัิย  
 ปัจจัยส่วนบุคคลในเร่ือง เพศ อายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน ท่ี

แตกต่างกนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
ขอบเขตของการวจิัย 

ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A 
ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ไดก้  าหนดขอบเขตวิจยัดงัน้ี  
1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  

1.1 ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการ
ท างาน 

1.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รตามแนวคิดของ Steers (1977) 
2. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2.1 พนักงานฝ่ายผลิตบริษทั A ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร จ านวนทั้งส้ิน 211 ท่าน (อา้งอิงขอ้มูลจากฝ่าย
บุคคล ณ เดือนมกราคม 2567) 

2.2 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาไดจ้ากการสุ่มพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั A ในจงัหวดักรุงเทพมหานครโดยก าหนด
ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจากการค านวณโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane ซ่ึงก าหนดให้มีค่าความเช่ือมัน่ท่ี
ร้อยละ 95 ยอมใหมี้ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 139 คน 

3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ีในการศึกษาคือ บริษทัผลิตยาแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพมหานครด าเนินกิจการเก่ียวขอ้ง
ทางดา้นการผลิตยา 

4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาการศึกษา ระหว่างเดือน กุมภาพนัธ ์2567 – สิงหาคม 2567 
 
 
 
 
 
 



ตวัแปรต้น 

ปัจจยัส่วนบุคคล  

 1. เพศ 

2.  อาย ุ

3. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

4. ต าแหน่ง 

5. ระยะเวลาการท างาน 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ทราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั เพ่ือช่วยในการ

วางแผนในการจดักิจกรรมหรือ ปรับปรุงสวสัดิการ ท่ีสามารถเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์รให้สูงข้ึน และ
เหมาะสมหรือตรงกบักลุ่มเป้าหมายของพนกังาน  

2. ช่วยเป็นเคร่ืองมือในการเตรียมพร้อมเพ่ือจดัหาคนมาทดแทนการลาออก หรือการเปล่ียนงานของพนักงาน  
2.5 กรอบแนวคิดการวจัิย 

ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั A ในจังหวดักรุงเทพมหานคร
สามารถสร้างกรอบแนวคดิได ้ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  ภาพท่ี1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 

การทบทวนวรรณกรรม 
ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง จากต ารา และเอกสารงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัปัจจยัส่วนบุคคล และความผกูพนัต่อองคก์รดงัน้ี 

นงนภา จนัทร์แป้น (2557 อา้งถึงใน จิราภรณ์ ขนุรัง, 2559 ,หนา้ 8) ไดก้ล่าาวว่า ลกัษณะประชากรศาสตร์ 

(Demographic) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพครอบครัว ระดบั การศึกษา อาชีพ รายได ้เป็นเกณฑ์ท่ีนิยมใชใ้น

การแบ่งส่วนแบ่งทางการตลาด ลกัษณะประชากรศาสตร์ เป็นลกัษณะดา้นจิตวิทยาและสังคมวฒันธรรมช่วยอธิบาย

ถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายเท่านั้น ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์จะสามารถเขา้ถึงและมีประสิทธิผล

ต่อการก าหนดตลาดเป้าหมาย รวมทั้งง่ายต่อการวดัมากกว่าตวัแปรอ่ืน ตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์ 

ภรณี กีรติบุตร (2529) ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยู่

ในองคก์ารต่อไป ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment) หมายความไกลเกินกว่านั้นโดยรวมถึงทศันคติท่ีหนกั

แน่นและเป็นไปในทางบวก (Positive Attitude) ต่อองคก์าร ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารจึงมีความหมายลึกซ้ึงกว่า

ตวัแปรตาม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร (ทฤษฎีของ Steers (1997)) 
1. เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมของ
องคก์ร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือ
องคก์ร 
3. ความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกในองคก์ร 



ความผกูพนัทางกายภาพต่อองคก์าร โดยท่ีพนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะยอมสละความสุขบางส่วนของตนเองเพื่อการ

บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 ลทัธิกาล ศรีวะรมย ์และคณะ (2541) ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ระดบัของความตอ้งการท่ีจะมีส่วน

ร่วมในการท างานใหก้บัหน่วยงานหรือองคก์ารท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยูอ่ยา่งเต็มก าลงัความสามารถและศกัยภาพท่ีมี

อยู ่หรือหมายถึงระดบัท่ีพนกังานเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารและตอ้งการรักษาสภาพความปรารถนาท่ี

จะเป็นสมาชิกขององคก์าร บุคคลใดมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารสูงคนเหล่านั้นจะมีความรูสึกว่าเขาเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร 

 Steers (1977) ให้ความเห็นว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารหมายถึง ความหนาแน่นของความสัมพนัธ์ท่ีดีของ

พนักงานแต่ละคนท่ีมีจ่อองค์การและเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ซ่ึงความผูกพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ยลกัษณะ 3 

ประการคือ 

1. ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และยอมรับต่อเป้าหมายรวมทงั ้ค่านิยมต่อองคก์าร 

2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

3. ความปรารถนาท่ีจะคงอยูห่รือรักษาไวซ่ึ้งสถานภาพสมาชิกขององคก์าร 

วธีิด าเนินการวจิัย 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร

โดยการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ซ่ึงไดศึ้กษาขอ้มูลต่าง ๆ โดยมีรายละเอียดและวิธีด าเนินการวิจยัดงัน้ี 
1.ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอย่าง จากการวิจยัคร้ังน้ีมีประชากรจ านวน 211 คน ใชก้ารทดสอบท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
ค่าความคลาดเคล่ือนหรือค่าความผิดพลาดท่ียอมรับไดไ้ม่เกินร้อยละ โดยผูว้ิจยัใชสู้ตรค านวนขนาดตวัอยา่งของ 
Yamane(1973) โดยก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 จากจ านวนประชากร 211 คน ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง 139 
คน 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการิวิจยั 
การศึกษาในคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามท่ีแบ่งเน้ือหาออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
       ส่วนท่ี1 แบบสอบถามคดักรอง 

  ส่วนท่ี2 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาใน
การท างาน 

  ส่วนท่ี3 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน A  
 ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ีนเสนอผูช่ี้ยวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงของ 
เน้ือหา (Content Validity) และความครอบคลุมประเด็นท่ีศึกษา ซ่ึงก าหนดค่าตอ้งมากกว่าเท่ากบั 0.5 ผลประเมินมี



ค่าเท่ากบั 0.919 และน าแบบสอบถามไปหาค่าความ เช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชค่้าสัมประสิทธ์ิครอนบคั อลัฟ่า 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ซ่ึงก าหนดค่ามากกว่า 0.70-1.00 โดยผลการวิเคราะห์ได้ค่าความเช่ือมั่น
(Reliability) เท่ากบั 0.923 ถือว่าอยูใ่นระดบัท่ี มีความน่าเช่ือถือ 
3.การรวบรวมขอ้มูลและการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 ผูว้ิจัยเตรียมแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน จ านวน 139 ชุดไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างจนครบตามจ านวน
ตามท่ีก าหนดไว ้
แลว้น าแบบสอบถามท่ีมีค  าตอบครบถว้นสมบูรณ์มาท าการลงรหัส (Coding) เพื่อน าไปแปรผลวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สถิติดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และใชส้ถิติเชิง 
พรรณนา และสถิติอนุมาน ดงัต่อไปน้ี 
 3.1.วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ ประกอบด้วย เพศ อายุ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างานโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแ้ก่ความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 3.2 การทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใชค่้าสถิติ ดงัน้ี  
 ค่าสถิติ Two Independent Sample (T-test) ใชใ้นการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของตวั แปรอิสระท่ี
จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม  
            ค่าสถิติ One-way ANOVA ใชใ้นการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระท่ีมีตั้งแต่ 3 กลุ่ม
ข้ึนไป  
ผลการวจิัย 

เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบว่า 3 อนัดบัท่ีมีระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนักงานมากท่ีสุดคือ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์รมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 
4.36 และมีค่าเบ่ียงแบนมาตรฐานเท่ากบั 0.577 รองลงมาคือความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.02 และมีค่าเบ่ียงแบนมาตรฐานเท่ากบั 0.660 และ ความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะ
รักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกในองคก์รมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.77 และมีค่าเบ่ียงแบนมาตรฐานเท่ากบั 0.783 ดงั
รายละเอียดในตาราง 1 
ตารางที ่1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัคงามผูกพนัต่อองค์กร 

ความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร    
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั (𝑥̅) S.D. แปลผล 
1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในวสัิยทศัน์และพนัธกิจ 3.96 0.751  ความผกูพนัมาก 
2. ความเช่ือมัน่ในความแขง็แกร่ง และการบรรลุตามเป้าหมาย 4.09 0.711 ความผกูพนัมาก 
3. ความเช่ือมัน่ในการประสบความส าเร็จอยา่งต่อเน่ืองและมัง่คง 4.19 0.779 ความผกูพนัมาก 



 

ความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร    
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั (𝑥̅) S.D. แปลผล 
4. ทศันคติและคา่นิยมท่ีดีต่อองคก์ร 3.83 0.816 ความผกูพนัมาก 
5. ความเช่ือมัน่และมัน่ใจในการด าเนินธุรกิจ ESG 4.05 0.783 ความผกูพนัมาก 
รวม 4.02 0.660 ความผูกพนัมาก 

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร    
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั (𝑥̅) S.D. แปลผล 
6. ปฎิบติังานโดยค านึงถึงช่ือเสียงขององคก์ร 4.58 0.658 ความผกูพนัมากท่ีสุด 
7. ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในรูปแบบทีม 4.35 0.701 ความผกูพนัมากท่ีสุด 
8. ปฏิบติังานล่วงเวลา เพื่อใหง้านส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 4.25 0.753 ความผกูพนัมากท่ีสุด 
9. ปฏิบติังานตามมอบหมายดว้ยความเตม็ใจ และ ภาคภมิูใจ 4.40 0.698 ความผกูพนัมากท่ีสุด 
10. ใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 4.19 0.711 ความผกูพนัมาก 
รวม 4.36 0.577 ความผูกพนัมากทีสุ่ด 

ความปรารถนาอย่างยิง่ยวดทีจ่ะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกในองค์กร 
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั (𝑥̅) S.D. แปลผล 
11. ภูมิใจในอาชีพและองคก์ร 4.14 0.763 ความผกูพนัมาก 
12. รัก ผกูพนั และมีความสุขท่ีไดท้ างานกบัองคก์ร 3.80 0.926 ความผกูพนัมาก 
13. ไม่สนใจในองคก์รอ่ืน แมจ้ะไดค่้าตอบแทนท่ีสูงกว่า 3.54 0.919 ความผกูพนัมาก 
14. ท างานจนครบก าหนดการเกษีษณอาย ุ 3.63 1.009 ความผกูพนัมาก 
15.แนะน าคนท่ีรู้จกัมาท างานท่ีองคก์รน้ี 3.73 1.034 ความผกูพนัมาก 
รวม 3.77 0.783 ความผูกพนัมาก 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท  4.05 0.104 ความผูกพนัมาก 
 

 
การวิเคราะห์และทดสอบสมสติฐานเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล

สมมติฐานของผลการทดสอบสมมติฐานไดผ้ลดงัตารางท่ี2 
 
 
 
 



ตารางที่ 2 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐา ด้วยวิธีทาง สถติิ (Two Independent Sample t-testและ One-way 
ANOVA) 

ปัจจยัส่วน
บุคคล 

ประสิทธิภาพการท างาน 

ไม่พบความ
แตกต่างของ
ความผกูพนั
ต่อองคก์ร
อยา่งมีนยั
ทางสถิติ 

พบความแตกต่าง
ของความผกูพนั
ต่อองคก์รอยา่งมี
นยัทางสถิติ 

แสดงผลทดสอบรายคู่ท่ีมีผลต่างแตกกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สิถิติตามวธีิของ Scheffe’s 

กลุ่มท่ี 1 กลุ่มท่ี 2 กลุ่มท่ี 3 

1.เพศ 

ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร   

O   
   

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพือ่องคก์ร 

O   
   

ดา้นความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะ
รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

O   
   

2.อาย ุ

ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร   

O   
   

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพือ่องคก์ร 

O   
   

ดา้นความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะ
รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

O   
   

3.รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 

ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร   

O   
   

 
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพือ่องคก์ร 

O   
   

 
ดา้นความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะ
รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

O   
   

4.ต  าแหน่ง
งาน 

ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร   

O   
   

 
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพือ่องคก์ร 

O   
   

 
ดา้นความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะ
รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

 O 
   

 
ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับใน
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร   

  O 
ช่วงนอ้ยกวา่ 1ปี 
และ 1-5 ปี 

  

5.ระยะเวลา
ในการท างาน 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพือ่องคก์ร 

O   
   

  ดา้นความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะ
รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

O   
   

 



สรุปผลและอภิปรายผลการวิจัย 
จากกลุ่มจ านวนตวัอย่างของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 139 คน พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 

74.1 เป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 25.9 มีอายุ 25-35 ปีมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 61.9 นอ้ยท่ีสุดคืออายุมากกว่า 45 ปีคิดเป็น
ร้อยละ 9.4 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า  30,000 บาทมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 82 .0 นอ้ยท่ีสุดคือมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
50,001 บาทเป็นตน้ไป คิดเป็นร้อยละ0.7  มีต าแหน่งงานระดบัปฎิบติัการคิดเป็นร้อยละ 89.9 โดยเป็นพนกังานระดบั
หวัหนา้งานข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 10.1 และมีระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 43.9 และนอ้ยท่ีสุดคือ
ระยะเวลาการท างาน 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.7 

สรุปขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั A ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร ในภาพรวมนั้นพบว่า  
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั A ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร อยู่ในระดบัมาก โดยมีผลเฉล่ียความ
ผกูพนัต่อองคก์รเท่ากบั  4.05 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.104 

ผลการวิจยัผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อความผูกพนัต่อองคก์รท่ีจ าแนกผลการวิเคราะห์ออกเป็นราย
ดา้นโดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย พบวา่ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองคก์ร มีความผูกพนัต่อ
องคก์รในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.577 รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่และ
ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรพบว่ามีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.660 และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นความปรารถนาอย่างยิ่งยวดท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกใน
องคก์รมีความผกูพนัต่อองคก์รระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.783  

สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั 

จากสมมุติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลในเร่ือง เพศ อายุ รายได ้ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่าง

กนั จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั ผลการวิจยัพบวา่ 

พนกังานบริษทั A ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ดา้นอายุ และดา้นระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัไม่ได้

มีผลต่อความผูกพนัในองค์กรท่ีแตกต่างกนั  แต่พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการ

ท างานท่ีแตกต่างกนันั้นจะมีความผกูพนัในองคก์รท่ีแตกต่างกนั โดยไดอ้ธิบายดงัน้ี 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่

และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เม่ือพิจารณารายดา้นตามวิธีของ  Scheffe’s พบวา่ 

ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองคก์รของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกนั

จะมีระดบัความผกูพนัในองคก์รไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการทดสอบดว้ยวิธี ANOVA 

ดา้นความปรารถนาอย่างยิ่งยวดท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์รของพนกังานท่ีมีจะมีระดบัความ

ผกูพนัในองคก์รไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการทดสอบดว้ยวิธี ANOVA อย่างไรก็ดีพบว่าในดา้นความเช่ือมัน่

และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  พบวา่มีความแตกต่างกนัดงัน้ี 



ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่ามีความแตกต่างกนัสองกลุ่มคือ

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานต ่ากว่า 1ปี กบัพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 1-5ปี มีระดบัความความผูกพนั

ต่อองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร แตกต่างกนัอย่างมีอย่างมีนยัส าคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัในองค์กรในดา้นความปรารถนาอย่าง

ยิ่งยวดท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน

ต่างกนัจะมีระดบัความผกูพนัในองคก์รไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการทดสอบดว้ยวิธี T-Test 

ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองคก์รของพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกนั

จะมีระดบัความผกูพนัในองคก์รไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการทดสอบดว้ยวิธี T-Test  

จากการศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั A ในจงัหวดักรุงเทพมหานคร สามารถ

อภิปรายผลไดด้งัน้ี  

ในการพิจารณาปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงสอดคลอ้งกบัลกัษณะธุรกิจของบริษทัผลิตยาท่ีตอ้งอาศยัความละเอียดถ่ีถว้นของผูห้ญิงในการ

ตรวจสอบคุณภาพของยาในแต่ละขั้นตอน เช่น ขั้นตอนการบรรจุ ในดา้นอายพุบว่ากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 25-35ปี 

ซ่ึงถือเป็นวยัท างาน ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนพบว่าส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 30,000 บาทสอดคลอ้งกบั

ระดบัอายสุ่วนใหญ่ท่ีไดก้ล่าวไปขา้งตน้ ในดา้นต าแหน่งงานพบวา่ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการซ่ึงสอดคลอ้ง

กบัสัดส่วนต าแหน่งงานขององค์กร สุดทา้ยในดา้นระยะเวลาการท างานพบว่ากลุ่มใหญ่ท่ีสุดคือผูท่ี้มีระยะเวลาการ

ท างาน 1 -5 ปี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนัของบริษทัผลิตยาแห่งหน่ึง  

เม่ือพิจารณาปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการ

ท างาน ตามสมมุติฐานงานวิจยัพบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั

สอดคลอ้งกบัทฤษฎีดา้นประชากรศาสตร์ ของ Pol และThomas (2535) และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ หฤทยั ช่ืนชม 

(2564) ท่ีศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานชิปป้ิงในเขตท่าเรือแหลมฉบงั 

จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั  

เม่ือพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์รเป็นรายดา้นตามทฤษฎีของ Steers, 1997 ท่ีประกอบดว้ย  

(1) เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  

(2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองคก์ร 

(3) ความปรารถนาอยา่งยิ่งยวดท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกในองคก์ร 



     ทั้งน้ีดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

อย่างมากเพ่ือองค์กร และ ดา้นความปรารถนาอย่างยิ่งยวดท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกในองค์กร ผลการส ารวจ

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ในภาพรวมของทั้ง 3 ดา้นมีระดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก โดยระดบัความผูกพนั

ต่อองคก์รในระดบัสูงน้ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะของธุรกิจของบริษทัท่ีผลิตยาและเวชภณัฑส่์งออกไปยงัต่างประเทศ ท่ีมี

ผลประกอบการเติบโตอย่างตอบเน่ือง นอกจากน้ี ในปี 2566 บริษทัยงัมียอดขายและก าไรสูงเป็นอนัดับตน้ๆของ

ประเทศในกลุ่มบริษทัผูผ้ลิตยาขนาดใหญ่ ตามขอ้มูลของกรมพฒันาธุรกิจการคา้ 

ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  
 ด้านความเช่ือมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอยู่ในระดับมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาตาม
แนวความคิดของ Steers ความผูกพนัขององค์กรเป็นส่ิงท่ีควรสร้างให้เกิดข้ึนเพราะเม่ือพนกังานทราบในส่วนของ
นโยบาย ค่านิยมขององคก์ร ตลอดจนแผนงานและ เป้าหมายอย่างชดัเจน รวมถึงผลประกอบการของบริษทัอย่างเป็น
รูปธรรม ในรูปแบบค่าตอบแทน หรือ โบนสั จึงท าให้พนกังานมีความเขา้ใจและเช่ือมัน่ในองคก์รและส่งผลถึงระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผลการวิจยัอยูใ่นระดบัสูง 
ด้านความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กร 
 ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์กรมีระดับมากท่ีสุด ซ่ึงเม่ือพิจารณาตาม
แนวความคิดของ Steers ความผูกพนัขององคก์รเป็นส่ิงท่ีควรสร้างใหเ้กิดข้ึนเพราะเป็นส่ิงท่ีท าให้พนกังานงานทุ่มเท
แรงกาย แรงใจ ท างานอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพประสิทธิผลท่ีเพ่ิมมากข้ึนต่อองคก์ร ตลอดจนลดอตัราการ
ลาออกหรือการเปล่ียนงานใหม่ การท่ีพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ด้านความปรารถนาอย่างยิง่ยวดที่จะรักษาไว้ ซ่ึงความเป็นสมาชิกในองค์กร 
 ดา้นความปรารถนาอย่างยิ่งยวดท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกในองค์กรอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณา
ตามแนวความคิดของ Steers ความผูกพนัขององคก์รเป็นส่ิงท่ีควรสร้างให้เกิดข้ึนเพราะเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหธุ้รกิจ
ด าเนินไปไดอ้ยา่งมัน่คงโดยบุคคลากรท่ีมีความสามารถ และ มีประสบการณ์ 
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