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บทคดัย่อ 

 การศกึษาในครัง้นี้ม ีมวีตัถุประสงค ์1. เพื่อศกึษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ระดบัปฏิบตัิการในฝ่ายผลิต บริษัท ABC จ ากดั (ผลิตบรรจุภัณฑ์แบบอ่อนตัว/ Flexible Packaging) 
จงัหวดัสมุทรสาคร 2. เพื่อศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารใน
ฝ่ายผลิต บริษัท ABC จ ากดั (ผลิตบรรจุภณัฑ์แบบอ่อนตัว/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมุทรสาคร 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลเป็นการวจิยัเชงิปริมาณ โดยการศกึษาเชงิส ารวจ ด้วยการเกบ็รวบรวม
แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง 300 ชุด วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยสถติพิรรณนาใชก้ารแจกแจงความถี ่รอ้ยละ 
ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน สถติอินุมานใช ้t-test และ F- test เป็นวธิทีีใ่ชว้ดัตวัแปรหรอืขอ้มลู 
2 ชุด ว่ามคีวามสมัพนัธก์นัอย่างไร ที่ระดบันัยส าคญั 0.05 ผลการศกึษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย  มีอายุระหว่าง 30 – 40 ปี มีสถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มี
ระยะเวลาปฏิบตัิงาน 2-5 ปี มีรายได้สุทธิต่อเดือน 15,000 - 25,000 บาท  ผลการศึกษาด้านความ



คดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมรีะดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนักงานรวมอยู่ในระดบัสงู โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.20 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า
ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังานทีแ่ตกต่างกนัในดา้น เพศ อายุ 
และสถานภาพ อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ 

 

Abstract 

The purpose of this study was 1 )  To study the employee engagement of production 
employees in Flexible Packaging Factory (ABC company), Samutsakorn Province 2) To study the 
relationship of employee engagement of Production employees in Flexible Packaging Factory 
(ABC company), Samutsakorn Province separating to individual personal factor which is 
quantitative research. Three hundred respondents were collected. Statistics which applied in this 
study were percentage, average, standard deviation, t-test and F-test at significant level 0 . 0 5 . 
The result of this study indicated that the most sampling employees are male which their ages 
are between 30-40 years old, married and their education background is below bachelor’s degree. 
Their service year are between   2 -5 years and their income is between 15 ,000 – 25,000 baht. 
The sampling population ‘s opinion toward the employee engagement is high with result of 4.20.   
The hypothesis result states that the difference of individual personal factor effects to employee 
engagement: sex, ages and status were correlated to employee engagement at significant level 
0.05. 
 

 

 

 

 

 

 

 



บทน า 

สถานการณ์เศรษฐกจิปัจจุบนั ภาวการณ์แขง่ขนัทางธุรกจิทีเ่พิม่ขึน้ ท าใหอ้งคก์รจ าเป็นตอ้ง
เพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนั องคก์รตอ้งเผชญิความทา้ทายทีเ่พิม่ขึน้ทัง้จากปัจจยัภายในประเทศ
และปัจจยัภายนอกประเทศ จากการเตรยีมตวัเขา้สูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน (AEC) สง่ผลท าใหก้าร
แขง่ขนัทางธุรกจิมคีวามรุนแรงเพิม่ขึน้ ท าใหอ้งคก์รตอ้งพจิารณาปรบัองคก์รในทุกๆดา้น อย่างเช่น 
โครงสรา้ง กระบวนการ วธิกีารท างาน เครื่องมอืในการบรหิารการจดัการ เป็นตน้ เพื่อเพิม่ศกัยภาพ
ความสามารถขององคก์ร ปัจจยัของการแขง่ขนัทีเ่ป็นหวัใจหลกัในความส าเรจ็ของธุรกจิในการ
เปลีย่นแปลงองคก์ร คอืบุคลากรหรอื พนกังานในองคก์ร เพราะทรพัยากรมนุษยจ์ะเป็นผูส้รา้งสรรคง์าน 
ทีเ่น้นคุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภยั และคุณธรรมจรยิธรรม การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ จงึมี
ความส าคญัทีส่ดุในบรรดาทรพัยากรทางการบรหิารทัง้หมด ท าใหอ้งคก์รมคีวามมัน่คงและเจรญิกา้วหน้า 
อนัเป็นผลจากประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์องคก์รจะเขม้แขง็อยูร่อดและ
เจรญิรุ่งเรอืงจะตอ้งมคีนเป็นผูท้ าใหเ้กดิขึน้ หากขาดการบรหิารทรพัยากรมนุษยอ์ย่างถูกตอ้งเหมาะสมก็
จะท าใหอ้งคก์รมคีวามยุง่ยาก สบัสน และเสือ่มประสทิธภิาพ (สมติ สชัฌกุร, 2549) บุคลากรทีม่ี
ศกัยภาพถอืเป็นปัจจยัส าคญัต่อการขบัเคลื่อนองคก์ร หากแต่ปัญหาทีต่ามมาคอื ปัญหาพนกังานออก
จากงาน และแนวโน้มในอนาคตดเูหมอืนว่าปัญหานี้จะยิง่ทวคีวามรุนแรงมากยิง่ขึน้ ตวัอย่างเช่น 
บุคลากรทีม่ศีกัยภาพยา้ยออกไปเตบิโตทีอ่ื่น“สมองไหล” หรอืภาวะ Employee of Choice บรษิทั
กลายเป็น “ตวัเลอืก” ของบุคลากร และ ปัจจยัต่างๆทีเ่อือ้ต่อการเปลีย่นงานมมีากขึน้ เช่น บรษิทัจดัหา
งานเกดิขึน้มากมายท าใหร้ปูแบบทีจ่ากเดมิคนไปหางานมาสูร่ปูแบบของงานมาหาคน นอกจากนี้ในยุค
ของขอ้มลูขา่วสารคนท างานมโีอกาสรบัรูข้า่วสารเกีย่วกบัความเคลื่อนไหวของตลาดแรงงานมากยิง่ขึน้ 
และมขีอ้มลูซึง่เป็นตวัเร่งใหม้กีารตดัสนิใจในการเปลีย่นงานมากขึน้ (ชนากานต ์ทลูกสกิร, 2550) ถา้
ยอ้นกลบัไปมองคนรุ่นก่อนๆจะเหน็ว่าโดยทัว่ไปแลว้คนท างานสว่นมากไม่ค่อยอยากเปลีย่นงาน ถา้ไม่
จ าเป็น ความจ าเป็นทีว่่านี้คอื ขาดความกา้วหน้าในอาชพี  อดึอดัในการท างานไม่ไดร้บัการดแูลจาก
นายจา้งทีเ่หมาะสมสวสัดกิารและผลตอบแทนน้อย การบรหิารพนกังานแบบหลายมาตรฐาน  ซึง่สาเหตุ
ต่างๆเหล่าน้ีสว่นมากเกดิจากปัจจยัจากภายในองคก์รมากกว่าปัจจยัภายนอก เมื่อแนวโน้มการเปลีย่น
งาน เป็นแบบนี้แลว้การบรหิารคนขององคก์รจ าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะตอ้งเปลีย่นแปลงใหส้อดคลอ้งกบั
สถานการณ์องคก์รทีม่รีะบบการบรหิารจดัการทรพัยากรทีด่กีจ็ะสามารถปรบัเปลีย่นทศันคตแิละ
พฤตกิรรมการท างานของบุคลากรใหส้ามารถท างานขบัเคลื่อนองคก์รใหไ้ดส้มรรถนะสงูภายใตบ้รบิทอนั
จ ากดัไดอ้ย่างมคีวามสขุและพงึพอใจในการท างานกบัองคก์รนัน้ๆเพื่อป้องกนัและแกไ้ขอตัราการลาออก
จากงาน (วฒันา โถสวุรรณ, 2546)ขอ้มลูอตัราการลาออกของพนกังานระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ 



บรษิทั ABC จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑแ์บบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมทุรสาคร ในปี พ.ศ.
2557 – 2561 ในปี พ.ศ. 2561 มพีนกังานในบรษิทัจ านวนทัง้สิน้ 851 คน โดยเป็นพนกังานในระดบั
ปฏบิตักิารในฝ่ายผลติจ านวน 455 คน มจี านวนพนกังานลาออกและเปลีย่นงาน 59 คน คงเหลอื
พนกังานในระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ 396 คนและมอีตัราการลาออกในอตัราทีเ่พิม่ขึน้ในทุกๆปี ดว้ย
เหตุผลดงักล่าวท าใหผู้ศ้กึษา เลง็เหน็ถงึปัญหาการลาออกและเปลีย่นงานของพนักงานในอตัราทีเ่พิม่สงูขึน้ซึง่
อาจจะเกดิจากการทีพ่นกังานไม่มคีวามผกูพนัในองคก์รไม่ว่าจะดว้ยสาเหตุใดกต็ามผูศ้กึษาจงึมคีวามสนใจ
ทีจ่ะศกึษาถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ บรษิทั ABC 
จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑแ์บบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมุทรสาคร เพื่อจะไดน้ าขอ้มลูจาก
การศกึษาครัง้นี้ มาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันางานดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลขององคก์รใหม้ี
ความตัง้ใจทุม่เทก าลงักายและใจ รูส้กึผกูพนัต่อองคก์รนอกจากนี้ยงัสามารถท าใหอ้งคก์รสามารถหา
แนวทางป้องกนัและแกไ้ขปัญหาภายในองคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เพื่อทีจ่ะรกัษาบุคลากรทีม่ี
คุณภาพใหค้งอยู่กบัองคก์รไดย้าวนานทีส่ดุและปฏบิตังิานใหก้บัองคก์รไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและ
ประสทิธผิลสงูสดุ ทัง้นี้กเ็พื่อประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์รและการบรหิารงานขององคก์รในภายภาค
หน้าต่อไป 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 1. เพื่อศกึษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ บรษิทั ABC จ ากดั 
(ผลติบรรจุภณัฑแ์บบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมุทรสาคร 

2. เพื่อศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ 
บรษิทั ABC จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑแ์บบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมทุรสาคร 
 

สมมติฐานของการวิจยั 
 พนกังานระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ บรษิทั ABC จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑแ์บบอ่อนตวั/ 
Flexible Packaging) จงัหวดัสมทุรสาคร ทีม่ลีกัษณะสว่นบุคคลต่างกนั จะมคีวามผกูผนัต่อองคก์ร
ต่างกนั 
 
 
 
 



 
ขอบเขตการวิจยั 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
   1.1 ประชากรที่ใช้ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ คอื พนักงานระดบัปฏบิตัิการในฝ่ายผลติ 
บรษิัท ABC จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑ์แบบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) ที่ตัง้อยู่ในจงัหวดัสมุทรสาคร 
จ านวน 396 คน 
   1.2 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ 
บรษิัท ABC จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑ์แบบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) ที่ตัง้อยู่ในจงัหวดัสมุทรสาคร 
จ านวน 300 คน 
 2. เน้ือหา 
   เนื้อทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ เป็นการมุ่งศกึษาเกีย่วปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัใน
องค์กรของพนักงานระดบัปฏิบตัิการในฝ่ายผลิต บริษัท ABC จ ากดั (ผลิตบรรจุภัณฑ์แบบอ่อนตัว/ 
Flexible Packaging) ทีต่ัง้อยู่ในจงัหวดัสมุทรสาคร 
 3. ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 
   3.1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variable) คอื ปัจจยัสว่นบุคคล 
   3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) คอื ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1.  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางใหผู้บ้รหิารก าหนดนโยบายเกีย่วกบัการสรา้งแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานตามปัจจยัส่วนบุคคลเพื่อส่งผลใหพ้นักงานปฏบิตัหิน้าที่อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล
สงูสดุ 
 2. เพื่อรกัษาบุคลากรทีม่คีวามรู ้ความสามารถ ใหค้งอยู่กบัองคก์ร อุทศิเวลาใหก้บัองคก์รรวมถงึสรา้ง
ความเชื่อมัน่ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร น าพาองคก์รใหพ้ฒันาความกา้วหน้าอย่างต่อเนื่อง 
 3. เพื่อทราบถงึปัจจยัดา้นตวับุคคลของพนกังานทีม่ผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานเพือ่
บริษัทจะได้ก าหนดนโยบายในการสร้างความผูกพนัในองค์กรได้สอดคล้องกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนกังาน 
 4. องค์กรสามารถน าผลที่ได้จากการศกึษามาใช้ในการพฒันาและแก้ไขสาเหตุทีจ่ะท าให้อตัรา
การลาออกของพนกังานลดลง 
 
 
 
 



การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational 
Commitment) ไวห้ลากหลาย ซึง่สามารถจดักลุ่มของความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รได ้2 กลุ่ม
ใหญ่ คอื 

1.1 ความหมายทีเ่น้นทางดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออกของสมาชกิองคก์ร 
   1.2 ความหมายทีเ่น้นทางดา้นทศันคตขิองสมาชกิในองคก์ร 
 
 1.1 ความหมายทีเ่น้นทางดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออกของสมาชกิองคก์ร 
  ความผกูพนัต่อองคก์รของสมาชกิในองคก์ารจะแสดงออกดว้ยพฤตกิรรมทีก่ระท า
อย่างสม ่าเสมอและต่อเนื่อง การไม่เปลีย่นทีท่ างานและการทุม่เทก าลงักายและก าลงัใจในการปฏบิตังิาน
เพื่อความส าเรจ็ขององคก์ร นกัวชิาการทีใ่หค้วามหมายและแนวคดิทีส่ าคญัไดแ้ก่ 
 Buchaman (Buchaman, 1974, อา้งถงึใน ฐติมิา หลกัทอง, 2557, หน้า 10-11) ไดใ้ห้
ความหมายว่า ความผกูพนัต่อองคก์รคอื ความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั (Partisan) ความผกูพนัทีม่ต่ีอ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร รวมทัง้การปฏบิตังิานตามบทบาทของตนเองเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์รซึง่ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 
 1.    ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์ร (Identification) โดยการเตม็ใจทีจ่ะปฏบิตังิาน
ยอมรบัในค่านิยม และวตัถุประสงคข์ององคก์ร และถอืเสมอืนหนึ่งว่าเป็นของตนเช่นกนั 
 2.    การเขา้มามสีว่นรว่มในองคก์ร (Involvement) คอืการเขา้มามสีว่นรว่มกจิกรรมขององคก์ร
ตามบทบาทของตนอย่างเตม็ทีเ่พื่อความกา้วหน้าและประโยชน์ขององคก์ร 
 3.    ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร (Loyalty) เป็นการยดึมัน่ในองคก์รและปรารถนาทีจ่ะเป็น
สมาชกิขององคก์รต่อไป 

 Steers (Steers.1977: 46) ไดศ้กึษาปัจจยัเบือ้งตน้ของความผกูพนัต่อองคก์ร มคีวามเหน็ว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์รเป็นความสมัพนัธท์ีเ่หนียวแน่นของสมาชกิในองคก์ร และเป็นพฤตกิรรมทีส่มาชกิในองคก์ร
มคี่านิยมทีก่ลมกลนืกบัสมาชกิคนอื่นๆ แสดงตนเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์ร และเตม็ใจทีจ่ะอุทศิ
ก าลงักายและก าลงัใจเพื่อเขา้ร่วมในกจิกรรมขององคก์ร ซึง่สามารถแสดงใหเ้หน็ถงึ 
 1. ความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร คอืการยอมรบัใน
แนวทางการปฏบิตังิานเพื่อใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ องคก์รมคีวามภาคภูมใิจใน
ผลงานและการเป็นพนักงาน 



 2. ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ร คอื การแสดงออกถงึความพยายาม
อย่างเตม็ที ่เตม็ใจอุทศิแรงกาย แรงใจ สตปัิญญา ในการท างานทีด่ ีใชค้วามพยายามอย่างมากเพื่อ
ตอบสนองหรอืมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์ร โดยมุ่งหวงัใหง้านทีป่ฏบิตัปิระสบความส าเรจ็อย่างมคีุณภาพ 
ภายในระยะเวลาทีก่ าหนด ซึง่จะส่งผลถงึความส าเรจ็และเป็นผลดต่ีอองคก์รในภาพรวม 
 3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ร คอื การทีพ่นักงาน 
แสดงถงึความตอ้งการทีจ่ะปฏบิตังิานในฐานะของพนกังาน อย่างแน่วแน่เป็นความต่อเนื่องในการปฏบิตังิาน  
โดยไม่โยกยา้ยหรอืเปลีย่นแปลงงานทีท่ า พยามยามทีจ่ะรกัษาความเป็นสมาชกิขององคก์รไว ้ไม่คดิหรอืมี
ความตอ้งการทีจ่ะลาออกจากการเป็นสมาชกิขององคก์ร เป็นความตัง้ใจและพยายามอย่างแน่วแน่ทีจ่ะคง
ความเป็นสมาชกิต่อไป เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  และ Steers (Steers.1977: 46) (1977 อา้งถงึใน พเิชษฐ ไชยแป้น, 2552) ไดศ้กึษาปัจจยัเบือ้งตน้
ของความผกูพนัต่อองคก์รแบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ  
 1. ลกัษณะสว่นบุคคล (Personal Characteristics) หมายถงึ ตวัแปรทีเ่กีย่วกบั ลกัษณะสว่น
ทีบุ่คคลทีม่ต่ีอความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศกึษา อายุ สถานภาพ ระดบัต าแหน่ง 
ระยะเวลาการปฏบิตังิาน และความตอ้งการความส าเรจ็ 
 2. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(Job Characteristics) หมายถงึ สภาพของงานทีแ่ต่ละบุคคล
รบัผดิชอบปฏบิตัอิยูว่่ามลีกัษณะอย่างไร เช่น ความมอีสิระในการท างาน (Autonomy) งานทีม่คีุณค่า 
ความประจกัษใ์นงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานทีม่โีอกาสพบปะผูอ้ื่น 
(Social Interactions)  
 3. ลกัษณะของประสบการณ์การท างาน (Work Experience) หมายถงึ ความรูส้กึของ
ผูป้ฏบิตังิานแต่ละคนว่า มกีารรบัรูต่้อการท างานในองคก์รทีผ่่านมาอย่างไร ไดแ้ก่ ทศันคตทิีม่ต่ีอกลุ่ม
สมาชกิในองคก์ร (Group Attitude) การพึง่พาทีไ่ดร้บัจากองคก์ร (Organization Dependability) และ
ความรูส้กึว่าตวัเองมคีวามส าคญัต่อองคก์ร (Personal Important) 
 Porter et al. (1974 อา้งถงึใน พเิชษฐ ไชยแป้น, 2552) กล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์รเป็น
ลกัษณะความสมัพนัธข์องสมาชกิทีม่ต่ีอองคก์ร ซึง่ออกมาในรปูพฤตกิรรมต่าง ๆ ดงันี้ 
 1. ความเชื่อมัน่และการยอมรบัเป้าหมาย รวมทัง้ค่านยิมขององคก์ร เป็นทกัษะและ    ความ
เชื่อของพนกังานทีม่คีวามเชื่อถอื ยอมรบั และพรอ้มทีจ่ะปฏบิตัติามเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร
อย่างสม ่าเสมอ อกีทัง้ยงัเลื่อมใสศรทัธาต่อเป้าหมายทีอ่งคก์รก าหนด  รวมทัง้ความรูส้กึว่าเป้าหมายและ
ค่าความนยิมของตนเองคลา้ยคลงึกบัองคก์ร บุคคลทีม่คีวามรูส้กึผกูพนัต่อองคก์รอย่างมากจะเหน็ว่า 
งานคอืหนทางทีจ่ะสามารถท าประโยชน์ต่อองคก์รได ้ ดงันัน้บคุคลกลุ่มนี้จงึมแีนวโน้มทีจ่ะมสีว่นร่วมใน
กจิกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสงู 



 2. ความพยายามอย่างเตม็ทีใ่นการท างานเพื่อองคก์ร โดยทีพ่นกังานพรอ้มทีจ่ะใชส้ตปัิญญา 
และพลงัความสามารถทัง้หมดเพื่อแกไ้ขปัญหา และพฒันางานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์ร แมจ้ะไมไ่ด้
รบัผลตอบแทนกต็าม รวมถงึการเสยีสละความสขุสว่นตวัเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะคงความเป็นสมาชกิ (Membership) ขององคก์ร     โดย
พนกังานมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร ไม่ปรารถนาจะไปจากองคก์ร ถงึแมว้่าองคก์รอื่นจะใหผ้ลตอบแทน
ทีม่ากกว่า มคีวามภมูใิจในการเป็นสมาชกิขององคก์ร รวมทัง้มคีวามคดิว่าตนเองเป็นสว่นหนึ่งของ
องคก์ร 
  
 1.2 ความหมายทีเ่น้นทางดา้นทศันคตขิองสมาชกิในองคก์ร 
  ความผกูพนัต่อองคก์รในรปูของทศันคตขิองสมาชกิในองคก์รว่าตนรูส้กึเป็นสว่นหนึ่งของ 
องคก์ร มเีป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการท างานสอดคลอ้งกบัองคก์รและมคีวามปรารถนาทีจ่ะอยู่กบั
องคก์รต่อไป นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายและแนวคดิทีส่ าคญั เช่น 
 ลแูทนส ์(Luthans. 1992: 124) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัองคก์รว่าเป็นเรื่องของ 
ทศันคตทิีพ่นกังานรูส้กึจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร และมสีว่นรว่มในการแสดงความคดิเหน็เพื่อใหอ้งคก์ร 
บรรลุผลส าเรจ็และมคีวามเจรญิรุ่งเรอืง 

เชอรร์งิตนั (Cherrington. 1994: 296) ไดก้ล่าวว่า ความผกูพนักบัองคก์รเป็นการตคี่างาน 
แสดงถงึความจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร และตอ้งการเป็นสมาชกิต่อไป ผูท้ีท่ างานในองคก์รมานาน ผูท้ีม่ ี
ระดบัต าแหน่งสงู ในองคก์รและผูท้ีถู่กตอ้งย ้าใหรู้ส้กึถงึความเป็นเจา้ของ หรอืความส าเรจ็ขององคก์รจะ
สง่ผลใหบุ้คคลในกลุ่มเหล่าน้ีมคีวามผกูพนักบัองคก์รสงูตามไปดว้ยความผกูพนักบัองคก์รม ี2 แบบคอื 

1. ความผกูพนัทีถู่กคาดคะเนผลไดผ้ลเสยีก่อน (Calculative Commitment) เป็นความผกูพนั
กบัองคก์รทีเ่กีย่วเน่ืองไวด้ว้ย การใหค้่าตอบแทน 

2. ความผกูพนัทีเ่กดิจากขวญั (Morale Commitment) เป็นความผกูพนัของบุคคลกบัองคก์ร
บนพืน้ฐานของแนวคดิสว่นบุคคลทีเ่หน็ดว้ยกบัคุณค่าและเป้าหมายขององคก์ร 

บารอน (Baron, 1986: 162-163 อา้งถงึใน เนตรนภา นนัทพรวญิญ,ู 2551: 9) ใหท้ศันะว่า 
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคตทิีม่ต่ีอองคก์รซึง่แตกต่างจากความพงึพอใจในการท างาน กล่าวคอื 
ความพงึพอใจในงานสามารถเปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นทศันคตทิีม่คีวามมัน่คงมากกว่านัน้ คอืเป็นทศันคตทิีค่งอยูใ่นช่วงเวลานาน แต่ความผกูพนั
ต่อองคก์รกเ็กดิจากปัจจยัต่างๆ ที ่คลา้ยคลงึกบัความพงึพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั ดงันี้ 

1. เกดิจากลกัษณะงาน เช่น การไดร้บัความรบัผดิชอบอย่างมาก ความเป็นอสิระสว่นตวัอย่าง
มากในงานทีไ่ดร้บั ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิง่เหล่านี้จะท าใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัต่อ
องคก์าในระดบัสงู สว่นความกดดนัและความคลุมเครอืในบทบาททีเ่กีย่วขอ้งกบังานของตนเอง จะท าให้
รูส้กึผกูพนัต่อองคก์าในระดบัต ่า 



2. เกดิจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดร้บัโอกาสอย่างมากในการหางานใหมแ่ละมี
ทางเลอืก จะท าใหบุ้คคลมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า 

3. เกดิจากลกัษณะสว่นบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคคลทีม่อีายมุากซึง่มรีะยะเวลาในการ
ท างานนาน และมตี าแหน่งงานในระดบัสงู ๆ และคนทีค่วามพงึพอใจในผลการปฏบิตังิานของ 
ตนเองมแีนวโน้มมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 

4. เกดิจากสภาพการท างาน บุคคลทีม่คีวามพงึพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง พงึ 
พอใจในความยตุธิรรมของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และรูส้กึว่าองคก์ารเอาใจใสส่วสัดกิารของ 
พนกังานจะเป็นบุคคลทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู 

จากความหมายขา้งตน้ อาจกล่าวโดยสรุปไดว้่า ความผกูพนัองคก์ร หมายถงึ ทนัคต ิหรอื 
ความรูส้กึของ พนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร เช่น มคีวามจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร ยอมรบัเป้าหมาย ค่านิยม 
และวฒันธรรมขององคก์ร มคีวามรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์ร และมคีวามยนิดทีีจ่ะใช้ 
ความรู ้ความสามารถทีต่นเองมอียู่อย่างเตม็ทีทุ่ม่เท และเตม็ใจทีจ่ะเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์ร 
นอกจากทศันคตแิละความรูส้กึแลว้ ยงัรวมไปถงึการแสดงออกทางดา้นพฤตกิรรมของผูป้ฏบิตังิานอกี 
ดว้ย เช่นการมาท างานอย่างสม ่าเสมอ มคีวามทุม่เท มุ่งมัน่และตัง้ใจในการปฏบิตังิานปกป้องคุม้ครอง
และรกัษาทรพัยส์นิของบรษิทัเสมอืนเป็นของตนเอง รวมไปจนถงึการมสีว่นร่วมในทุกกจิกรรมองคก์ร 
และพรอ้มทีช่กัชวนใหผู้อ้ื่นเขา้มาร่วมเป็นสว่นหนึ่งในองคก์ร 
 
วิธีด าเนินการวิจยั 

1. ประชากรวจิยั ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง และวธิกีารสุม่ตวัอย่าง 

 ประชากรทีท่ าการศกึษาคน้ควา้ในครัง้นี้ คอื พนักงานระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ บรษิทั 
ABC จ ากัด (ผลิตบรรจุภัณฑ์แบบอ่อนตัว/ Flexible Packaging) ที่ตัง้อยู่ในจังหวัดสมุทรสาคร โดย
ก าหนดระยะเวลาในการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มประชากรดงักล่าวในเดอืนกนัยายน 2562 จ านวนประชากร
ทัง้หมดมีจ านวน 396 คน จึงค านวณขนาดตัวอย่าง โดยใช้สูตรทราบจ านวนประชากรของ Taro 
Yamane ก าหนดระดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ95 จากการค านวณจะไดค้่า  n = 198.99 หรอืประมาณ 199 
คน เพื่อลดความคลาดเคลื่อนและเพิม่ความเชื่อมัน่ของขอ้มูลผู้ศกึษาจงึเกบ็ขอ้มูล เพิม่อกี 1 คน จงึได้
ขนาดตวัอย่างทัง้สิน้ 200 คน แต่เพื่อท าใหผ้ลการวจิยัมคีวามแม่นย ามากขึน้ ผูท้ าการวจิยัในครัง้นี้จงึเกบ็
ขอ้มลูตวัอย่างจ านวน 300 คน เพื่อความสมบรูณ์ของงานวจิยัครัง้นี้ 

 วธิกีารสุ่มตวัอย่างจะใชแ้บบสอบถามสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจ านวน 300 ชุด โดยการสุ่ม
ตวัอย่างแบบใชค้วามน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใชว้ธิกีารเลอืกตวัอย่างสุม่แบบง่าย (Simple 



Random Sampling) เกบ็ตวัอย่างพนักงานระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ บรษิัท ABC จ ากดั (ผลติบรรจุ
ภณัฑแ์บบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมุทรสาคร 

2. วธิกีารสรา้งเครื่องมอืการเกบ็รวบรวมขอ้มลู และการทดสอบคุณภาพของเครื่องมอื 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ที่ผู้ท าการศกึษาสร้างขึน้โดย
การศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และผลการศึกษาที่เกี่ยวขอ้ง ซึ่งได้ครอบคลุมเนื้อหา และวตัถุประสงค์ใน
การศกึษาครัง้นี้ ซึง่ค าถามมลีกัษณะปลายปิด (Close-end Questionnaire) โดยผูต้อบแบบสอบถามตอบ
ดว้ยตนเอง แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 สว่น ดงันี้ 

 ส่วนที่ 1 ค าถามเกี่ยวกบัข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามที่
ผูต้อบจะตอ้งเลอืกตอบเพยีงขอ้เดยีวเท่านัน้และเตมิช่องว่าง ที่ตรงกบัคุณลกัษณะของตนเองมจี านวน 6 
ขอ้ ประกอบดว้ย 

 - ค าถามมาตรานาม (Nominal Scale) จ านวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ  

 - ค าถามมาตราล าดบัที ่(Ordinal Scale) จ านวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศกึษา 
ระยะเวลาปฏบิตังิาน และ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 

 สว่นที ่2 ค าถามความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร โดยสรา้งค าถามแบบมาตราอนัตรภาค 
(Interval Scale) เป็นค าถามที่ผู้ตอบจะต้องเลอืกตอบเพยีงขอ้เดยีวเท่านัน้ ใช้สเกลการให้คะแนนรวม 
Likert Scale แบบ 5 ระดบั ในการวดัระดบัความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถาม  

 1. ความเชื่อมัน่ต่อเป้าหมายองคก์ร     7 ขอ้ 

 2. การยอมรบัและปฏบิตัตินสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร  9 ขอ้ 

 3. ความเสยีสละและเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 8 ขอ้ 

 4. ความตอ้งการด ารงคส์มาชกิภาพในขององคก์ร    8 ขอ้ 

 5. ความภาคภูมใิจและจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร    8 ขอ้ 

 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือนัน้ ผู้ศึกษาได้สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด
การศกึษา ซึง่ตอ้งตรวจสอบความเทีย่งตรงความเชื่อมัน่ ดงันี้ 



 1. การทดสอบความถูกต้องของเนื้อหา (Content Validity) โดยน าแบบสอบถามให้
ผูเ้ชีย่วชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งเหมาะสมและความสมบรูณ์ของเน้ือหา แลว้จงึไป
ค านวนหาค่า IOC จากการทดสอบค่า IOC ได ้0.97 ถอืว่าแบบสอบถามเครื่องมอืวจิยัมคีวามถูกตอ้งสงู  

 2. การทดสอบความน่าเชื่อถอื (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดลอง (Pre-Test/ Try 
Out) กบัประชากรทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอย่างทีจ่ะท าการศกึษา จ านวน 40 ชุด เพื่อทดสอบว่า
ค าถามแต่ละขอ้ในแบบสอบถามสามารถสื่อความหมายไดต้รงตามทีผู่ศ้กึษาก าหนดไวห้รอืไม่ หลงัจาก
นัน้น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพื่อหาค่า
สมัประสิทธิอ์ ัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) จากการท าสอบได้ค่าสมัประสทิธิ ์
อลัฟ่าของครอนบาคที ่0.75 ท าใหแ้บบสอบถามเครื่องมอืวจิยัมคีวามน่าเชื่อถอื 

ผลการวิจยั 

 ผลการหาปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อความผูกพนัของพนักงานระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ
บรษิทั ABC จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑแ์บบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมุทรสาคร มดีงันี้ 

 ผลการศกึษาขอ้มลูสว่นบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งพบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศชาย  มอีายุ
ระหว่าง 30 – 40 ปี มสีถานภาพสมรส มรีะดบัการศกึษาต ่ากว่าปรญิญาตร ีมรีะยะเวลาปฏบิตังิาน 2-5 ปี มี
รายไดส้ทุธต่ิอเดอืน 15,001 - 25,000 บาท 

    ผูศ้กึษาไดว้เิคราะหร์ะดบัความผกูพนัในการท างานของพนกังาน โดยแบ่งเป็นดา้นต่าง ๆ 5 
ดา้น ดงันี้ 
 1. ดา้นความเชื่อมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร 
 2. ดา้นการยอมรบัและปฏบิตัตินสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร 
 3. ดา้นความเสยีสละและเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 4. ดา้นความตอ้งการด ารงสมาชกิภาพในองคก์ร 
 5. ดา้นความภาคภมูใิจและจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 
 
   โดยมผีลระดบัความผกูพนัในองคก์รของพนกังานระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติบรษิทั ABC 
จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑแ์บบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมุทรสาคร โดยแบ่งตามดา้นต่างๆ 
ทัง้ 5 ดา้น ตามตารางขา้งล่างนี้ 
 
 
 



ตารางที ่1 ค่าเฉลีย่ (X ) สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความผกูพนั จ าแนกตามปัจจยัความ
ผกูพนัในการท างานของพนกังาน โดยรวม 
 

ความผกูพนัในการท างานของพนักงาน ( X ) S.D. ความผกูพนั 

1. ดา้นความเชื่อมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร 4.50 0.401 สงู 
2. ดา้นการยอมรบัและปฏบิตัตินสอดคลอ้งกบั
ค่านิยมขององคก์ร 

4.13 0.434 สงู 

3. ดา้นความเสยีสละและเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความ
พยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

4.24 0.448 สงู 

4. ดา้นความตอ้งการด ารงสมาชกิภาพในองคก์ร 4.23 0.392 สงู 
5. ดา้นความภาคภมูใิจและจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร 3.93 0.486 สงู 

รวม 4.20 0.282 สูง 
 

 จากตารางที ่1 พบว่า ความคดิเหน็ของผูต้อบแบบสอบถามต่อปัจจยัด้านความผูกพนัใน

การท างานของพนักงาน มีระดบัความผกูพนัเฉลีย่รวมอยู่ในระดบัสงู ( X = 4.20) เมื่อพจิารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า “ด้านความเชื่อมัน่ต่อเป้าหมายขององค์กร” มคี่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.50) 
รองลงมาคอื “ดา้นความเสยีสละและเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร” มคี่าเฉลีย่

ในระดบัสงู ( X = 4.24)  และล าดบัสดุทา้ยคอื “ดา้นความภาคภูมใิจและจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร” มคี่าเฉลีย่ 

( X = 3.93) ตามล าดบั 

 

 โดยปัจจัยส่วนบุคคลแต่ละปัจจัยจะมีผลต่อระดับความผูกพันองค์กรของพนักงาน มี
รายละเอยีดดงันี้ 

 
 
 
 
 
 
 



ตารางที ่2 เปรยีบเทยีบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ พนกังาน จ าแนกตามเพศและการทดสอบ  
             สมมตฐิาน 

หมายเหตุ: * หมายถึง เพศที่แตกต่างกนัมีผลต่อความผูกผนัต่อองค์กรของพนักงานแตกต่างกนัมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  

 ตารางที ่3 เปรยีบเทยีบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน จ าแนกตามอายุ และการทดสอบ 

             สมมตฐิาน 

ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของ 

พนกังาน 

อาย ุ
ต ่ากว่า 20 ปี 

 
20 – 30 ปี 

 
มากกว่า 30 
– 40 ปี 

มากกว่า 40 
- 50 ปี  

มากกว่า 50 
ปี  

F Sig. 
(n =53 ) (n =45) (n =104 ) (n =55 ) (n =43 ) 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 
ความผกูพนัรวม 4.12 .304 4.21 .197 4.16 .288 4.28 .361 4.30 .111 3.792 0.005* 
หมายเหตุ: * หมายถงึ อายทุีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานแตกต่างกนัมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตารางที ่4 เปรยีบเทยีบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน จ าแนกตามสถานภาพ และการ 
             ทดสอบสมมตฐิาน 

ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน 

สถานภาพ 

F 

 
 

Sig. 
 

โสด 
(n = 105) 

สมรส 
(n = 155) 

หย่างรา้ง 
(n = 40) 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

ความผกูพนัรวม 4.18 .245 4.18 .257 4.37 .396 7.987 0.000* 
หมายเหตุ: * หมายถงึ สถานภาพทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานทีแ่ตกต่างกนั
มนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

เพศ 

t 
 

Sig. 
 

ชาย 
(n = 195) 

หญงิ 
(n = 105) 

Mean S.D. Mean S.D. 
ความผกูพนัรวม 4.18 0.301 4.25 0.237 -2.021 0.002* 



ตารางที ่5 เปรยีบเทยีบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน จ าแนกตามระดบัการศกึษา และ 
             การทดสอบสมมตฐิาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ระดบัการศกึษา 

t 
 

Sig. 
 

ต ่ากว่าปรญิญาตร ี
(n = 279) 

ปรญิญาตร ี
(n = 21) 

Mean S.D. Mean S.D. 
ความผกูพนัรวม 4.20 0.279 4.22 0.332 -0.258 0.137 

หมายเหตุ: * หมายถงึ ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานแตกต่าง
กนัมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตารางที ่6  เปรยีบเทยีบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานจ าแนกตาม ระยะเวลาปฏบิตังิาน  
               และการทดสอบสมมตฐิาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของ 

พนกังาน 

ระยะเวลาปฏบิตังิาน 

ต ่ากว่า 2 ปี 2 - 5 ปี 
มากกว่า 5 - 10 

ปี   
มากกว่า 10 ปี 

F Sig. (n 45) (n =104) (n =96 ) (n =55) 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

ความผกูพนัรวม 4.21 0.197 4.16 0.288 4.20 0.252 4.28 0.361 1.888 0.132 
หมายเหตุ: * หมายถงึ ระยะเวลาปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานที่
แตกต่างกนัมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตารางที ่7   เปรยีบเทยีบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานจ าแนกตามรายได้สทุธต่ิอเดอืน และ 
               การทดสอบสมมตฐิาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของ 

พนกังาน 

รายไดส้ทุธต่ิอเดอืน 
ไม่เกนิ 15,000 

บาท 
15,001 – 

25,000 บาท 
25,001 – 

35,000 บาท 
35,001 บาท 

ขึน้ไป 
F Sig. 

(n =59 ) (n =100) (n =96 ) (n =45 ) 
Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 

ความผกูพนัรวม 4.23 0.288 4.23 0.257 4.20 0.263 4.11 0.350 2.073 0.104 
หมายเหตุ: * หมายถงึ รายไดส้ทุธต่ิอเดอืน ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานที่
แตกต่างกนัมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 



ตารางที่ 8    ผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัส่วนบุคคลที่มผีลต่อความผูกพนัของพนักงานระดบั
ปฏบิตัิการในฝ่ายผลติบรษิัท ABC จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑ์แบบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดั
สมุทรสาคร 

ความผกูพนัต่อองคก์รของ 
พนกังาน 

เพศ อาย ุ สถานภาพ การศกึษา 
ระยะเวลา
ปฏบิตังิาน 

รายไดส้ทุธิ
ต่อเดอืน 

ดา้นความเชื่อมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร -   -   
ดา้นการยอมรบัและปฏบิตัตินสอดคลอ้งกบั
ค่านิยมขององคก์ร 

-   -  - 

ดา้นความเสยีสละและเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความ
พยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร    -   

ดา้นความตอ้งการด ารงสมาชกิภาพในองคก์ร    -   
ดา้นความภาคภูมใิจและจงรกัภกัดต่ีอองคก์ร -  - - - - 

ความผกูพนัรวม    - - - 
หมายเหตุ  :  หมายถงึ ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังานที่
แตกต่างกนัมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบันยัส าคญั 0.05    
 -   หมายถงึ ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัไม่มผีลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนักงานที่
แตกต่างกนัมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบันยัส าคญั 0.05    

           จากตารางที ่8 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่าปัจจยัสว่นบุคคล ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความ
ผกูพนัในองคก์รของพนกังานทีแ่ตกต่างกนัในดา้นเพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาปฏบิตังิาน และรายได้
สทุธต่ิอเดอืน อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ

 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ จากผลการวจิยัผูห้ญงิจะมรีะดบัความผูกพนัเฉลีย่ ( X  = 4.25) สงู
กว่าผูช้าย ( X   = 4.18)  ในทุกดา้นของความผกูพนั 

 ปัจจยัสว่นบุคคลดา้นอายุ จากผลการวจิยัพนกังานทีม่อีายุมากกว่า 50 ปีจะมรีะดบัความผกูพนั
เฉลีย่ ( X  = 4.30)  สงูกว่าพนกังานทีม่อีายุต ่ากว่า 20 ปี ( X  = 4.12)   โดยเฉพาะในดา้นความเชื่อมัน่
ต่อเป้าหมายขององคก์ร ดา้นการยอมรบัและปฏบิตัตินสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององค์กร และดา้นความ
เสยีสละและเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 



 ปัจจยัส่วนสถานภาพ จากผลการวจิยัพนักงานทีม่สีถานภาพหย่ารา้ง หมา้ย หรอืแยกกนัอยู่ มี
ระดบัความผูกพนัเฉลีย่ ( X  = 4.37) สงูกว่าพนักงานทีส่ถานภาพโสด ( X  = 4.18)  และสมรส ( X  = 
4.18)  ในทุกดา้นของความผกูพนั 
 
อภิปรายผลการวิจยั 
 จากการวจิยัเรื่อง ความผูกพนัในการท างานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ บรษิทั 
ABC จ ากดั (ผลิตบรรจุภัณฑ์แบบอ่อนตัว / Flexible Packaging) จงัหวดัสมุทรสาคร ผู้วิจยัได้ท าการ
อภปิรายผลการวจิยัโดยมรีายละเอยีดดงันี้ 

 การวเิคราะห์เกี่ยวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏบิตัิการในฝ่ายผลิต 
บรษิทั ABC จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑแ์บบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมุทรสาคร พบว่าระดบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบตัิการในฝ่ายผลิตอยู่ในระดบัสูง โดยพนักงานมคีวาม
เชื่อมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์รในระดบัทีม่ากทีส่ดุ เมื่อเทยีบกบัดา้นอื่นๆ 
 ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ จากผลการวจิยัพบว่า ผู้หญิงจะมรีะดบัความผูกผนัสูงกว่าผูช้ายใน
ทุกดา้นของความผูกพนั ซึง่ขดัแยง้กบัผลการวจิยัของ สุกรรณิการ ์ เจยีมคงอยู่ (2550) ทีว่่า เพศชาย มี
ความผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าเพศหญิงทัง้นี้เป็นเพราะขา้ราชการพยาบาลทีเ่ป็นเพศชายมลีกัษณะการ
ท างานทีม่ ัน่คง มกีารเลื่อนต าแหน่ง และมโีอกาสความกา้วหน้าในการท างานมากกว่าขา้ราชการที่เป็น
เพศหญงิ แต่เนื่องจากการท างานของพนักงานในระดบัปฏบิตักิารในฝ่ายผลติ บรษิทั ABC จ ากดั (ผลติ
บรรจุภณัฑ์แบบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมุทรสาคร เป็นหน่วยงานเอกชน และองค์กรมี
แนวทางการบรหิารงานแบบเท่าเทยีมกนั หรอืให้ความส าคญัต่อความหลากหลายในองค์กรทีเ่รยีกว่า 
Diversity จงึท าใหโ้อกาสการเตบิโตในหน้าทีก่ารงานของพนักงานผูห้ญงิเท่าเทยีมกนักบัผูช้าย อกีปัจจยั
ทีท่ าใหพ้นักงานผูห้ญงิในฝ่ายผลติมคีวามผูกพนัมากกว่าผูช้าย เนื่องจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ของพนกังานผูห้ญงิอยู่ในหอ้งปรบัอากาศ มอีุณหภูมทิีเ่ยน็กว่าพนกังานผูช้าย ทีต่อ้งท างานกบัเครื่องจกัร
ใหญ่และมีสภาพอากาศที่ร้อน ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ไอเวอร์สนั และบทัทิเกจ ( Iverson and 
Buttigieg, online, 1998) ได้เสนอว่ามปัีจจยัที่เป็นสิง่น าของการเกิดความผูกพนัต่อองค์การ 3 ปัจจยั 
ไดแ้ก่  
  1) ปัจจยัสว่นบุคคลเป็นลกัษณะสว่นบุคคลทีพ่นกังานน ามาสูห่รอืมปีระสบการณ์ในองคก์ร  
     ไดแ้ก่ การศกึษา อายุงาน ค่านิยม ความรบัผดิชอบต่อครอบครวั การคาดหวงัในงาน  
     อารมณ์ความรูส้กึ และแรงจงูใจในงาน 
  2) ปัจจยัทีส่มัพนัธก์บังาน ไดแ้ก่ความเสีย่งอนัตรายในการท างานเป็นตน้  
  3) ปัจจยัสิง่แวดลอ้ม ไดแ้ก่ สภาพอากาศ อุณหภูม ิและแรงงานสมัพนัธ์ 
 ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ จากผลการวิจยัพบว่า กลุ่มพนักงานระดบัปฏบิตัิการในฝ่ายผลติ 
บรษิทั ABC จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑแ์บบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมุทรสาคร ทีม่อีายุมาก 



จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รสงูกว่าพนกังานทีม่อีายุน้อย ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Hrebiniak & Alutto 
(อา้งถงึใน โสภา ทรพัยม์ากอุดม , 2533: 18) ไดศ้กึษาพบว่า คนทีม่อีายุมากจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์ร
มากกว่าคนที่มอีายุน้อย เนื่องจากอายุท าใหค้นตระหนักว่าทางเลอืก ในการท างานของตนลดลง เพราะ
เมื่อคนอายุมากขึน้มกัจะมตี าแหน่งหน้าทีก่ารงานสงู และสิง่จงูใจ ทีจ่ะใหเ้ขาออกไปท างานในองคก์รอื่นก็
ต้องสูงเพียงพอจะท าให้เขาย้ายออกไป อายุจึงมีความสมัพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อองค์กร 
สอดคลอ้งกบังานวจิยั Frankem (1982, อา้งถงึใน กลัยา รตัน์ อ๋องคณา , 2544: 16) ความพงึพอใจจะ
เพิม่ขึน้พรอ้มกบัอายุ เช่นเมื่อถามคนงานว่าพวกเขารูส้กึอย่างไรเกีย่วกบังานของเขา คนงานทีม่อีายุมาก
ค่อนขา้งจะประเมนิไปในทางบวก เน่ืองจากคนงานมปีระสบการณ์อยู่ในองคก์รมากขึน้ ท าใหเ้ขาทราบวา่
เขาจะสามารถบรรลุถงึสิง่ทีเ่ขาคาดหวงัจากงานของเขาไดม้ากน้อยเพยีงไรจากประสบการณ์นี้ จะท าให้
พวกเขามคีวามคาดหวงัต่อสิง่ที ่เขาจะไดร้บัจากการท างานไม่สงูเกนิไปและสิ่งทีต่ามมาคอืมแีนวโน้มที่
เขาจะมองงานที่ท าอยู่ในปัจจุบนัอย่างมเีหตุผลใกล้ เคยีงกบัความคาดหวงัของเขา และสอดคล้องกบั
งานวจิยั Chelte (1983, อา้งถงึใน นงเยาว ์แกว้มรกต, 2542: 26) ไดท้ าการศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อ
องคก์ร ความพงึพอใจในงานและคุณภาพชวีติการท างานภายในมหาวทิยาลยั พบว่า อายุมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร คอื คนที่มอีายุมาก จะมคีวามผูกพนัต่อองคก์รสงูกว่าคนที่มอีายุน้อย 
เนื่องจากคนทีม่อีายุมากมทีางเลอืกน้อยกว่าคนที่มอีายุน้อย ดงันัน้จงึมคีวามผกูพนักบัองคก์รสงูกว่าคน
ทีม่อีายุน้อย 
 ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพ จากผลการวจิยัพบว่า กลุ่มพนักงานระดบัปฏบิตัิการใน
ฝ่ายผลติ บรษิทั ABC จ ากดั (ผลติบรรจุภณัฑแ์บบอ่อนตวั/ Flexible Packaging) จงัหวดัสมุทรสาคร ทีม่ี
สถานภาพหย่ารา้ง หมา้ย หรอืแยกกนัอยู่ จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รสงูกว่าพนักงานทีม่โีสด และสมรส 
ซึง่สอดคลอ้งบางส่วนกบั สุกรรณิการ ์เจยีมคงอยู่ (2555 : 105) ศกึษาการรบัรูว้ฒันธรรมองคก์ารทีม่ผีล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการพยาบาล โรงพยาบาลตากสนิ พบว่า ขา้ราชการทีม่สีถานภาพ
แต่งงาน /อยู่ดว้ยกนั /หมา้ย /หย่ารา้ง /แยกกนัอยู่ มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูกว่า ขา้ราชการพยาบาลที่
มสีถานภาพโสด ทัง้นี้เนื่องจากผลจากการสอบถามพนักงานทีม่สีถานภาพหย่ารา้ง หมา้ย หรอืแยกกนั
อยู่ ส่วนใหญ่เป็นพนักงานทีต่้องดูแลรบัผดิชอบบุตรและธดิา ซึง่ท าใหพ้นักงานกลุ่มนี้ต้องมภีาระความ
รบัผดิชอบมากกว่าพนักงานโสดหรอืพนักงานทีย่งัมคีู่สมรส เนื่องจากพนักงานทีห่ย่ารา้ง จะเป็นคนหา
รายได้จากตนเองทางเดยีวแต่ต้องมแีบกรบัภาระจากเรื่องบุตรทัง้ค่าดูแล และการศกึษา แต่ในขณะที่ 
พนกังานโสด มรีายไดท้างเดยีวแต่รบัผดิชอบดแูลตนเองเท่านัน้ หรอื พนกังานทีม่คีู่สมรส ถงึแมจ้ะมบีตุร
หรอืไม่ม ีกจ็ะมรีายได้สองทางทัง้จากตนเอง และคู่สมรส จากสภาพการณ์ดงักล่าวท าให้พนักงานที่มี
สถานภาพหย่ารา้ง หมา้ย หรอืแยกกนัอยู่ต้องการความมัน่คงในอาชพีมากกว่าพนักงานทีม่สีถานภาพ
โสด หรอืสมรส 

 



ข้อเสนอแนะ  
 1. ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั 

 1.1 จากผลการศึกษาความผูกพันในองค์กรของพนักงาน พบว่า ความผูกพันใน
องคก์รดา้นความภาคภูมใิจและจงรกัภกัดต่ีอองคก์รมคีะแนนความผกูพนัต ่าทีส่ดุ เมื่อเทยีบกบัดา้นอื่น ๆ 
ดงันัน้ บรษิทัฯ จงึตอ้งหาแนวทางในการสรา้งความภาคภูมใิจและจงรกัภกัดต่ีอองคก์รโดยขอ้แนะน าดงันี้ 

- พฒันาระบบการเติบโตในสายงาน (Career Path Development) เพื่อให้พนักงาน
รบัรู้ และเขา้ใจถึงโอกาสในการเติบโต ต าแหน่งหน้าที ่การงาน ในองค์กร เพื่อท าใหม้ัน่ใจว่า 
องคก์รไดใ้หค้วามส าคญั และวางแผนการเตบิโตในหน้าทีก่ารงานของพนกังาน   

- ลดการจดัการทีล่งมาจากผูบ้รหิารระดบัสงู (Top down) แต่เพิม่การจดัการทีม่าจาก
พนกังาน (Bottom up) เพื่อรบัฟังพนกังานมากขึน้ 

- น าหลกัาร Objective and Key Results (OKRs) เป็นการตัง้เป้าหมายขององค์กร 
โดยเป็นการตัง้เป้าหมายหลกัเกดิจาก Top down จากผูบ้รหิารขององคก์ร และพนักงานในแต่
ละทมีหรอืหน่วยงานจะตัง้เป้าหมายในกจิกรรมทีต่นเองหรอืหน่วยงานทีท่ าเพื่อท าใหเ้ป้าหมาย
หลกัขององคก์รไดเ้ป้าหมายดว้ย ซึง่การตัง้เป้าหมายจากพนกังานหรอืหน่วยงานของพนักงาน
นัน้ถือว่าเป็น Bottom up ซึ่งวิธีนี้จะท าให้พนักงานมีส่วนร่วมกบัหมายองค์กร และเป็นการ
สื่อสารให้พนักงานรบัรู้ถงึการทีอ่งคก์รใหค้วามส าคญักบัความคดิเหน็และการมสี่วนร่วมของ
พนกังาน 

- น าแนวคดิ Employee experience มาปรบัใชใ้นองคก์ร โดย Employee experience 
คอืสิง่ทีพ่นักงานไดพ้บเจอ หรอืไดร้บัการปฏบิตัิจากองคก์ร ซึง่เป็นประสบการณ์ทีด่ ีและท าให้
พนักงานมคีวามประทบัใจเกดิเป็นประสบการณ์ทีด่กีบัองคก์ร จนเป็นการส่งเสรมิใหเ้กดิความ
ผูกพนัองค์กร (Employee engagement) และ Employee experience เป็นประสบการณ์ของ
พนกังานทีเ่กดิจากความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานและองคก์ร ทีอ่งคก์รใหค้วามส าคญักบัทุกจุด
สมัผสั (Touch Point) ทีพ่นักงานสมัผสักบัองคก์ร ทัง้ก่อนเขา้ท างาน ระหว่างการท างาน และ
เมื่อจากออกจากงานไปแลว้ โดยองคก์รมเีจตนารมณ์ทีจ่ะดูแล เอาใจใส่ในความคาดหวงัความ
ต้องการของพนักงาน ในลกัษณะที่มีมุมมองว่า พนักงานเป็นศูนย์กลาง ถ้าองค์กรท าได้ดี
พนักงานจะมคีวามรู้สกึที่ด ีมปีระสบการณ์ที่ดต่ีอองค์กร จนส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
ตวัอย่างทีส่ามารถน า Employee experience มาประยุกต์ใชใ้นกรณีนี้ อาท ิการอวยพรวนัเกดิ
ใหพ้นกังานในวนัเกดิจากหวัหน้างานหรอืผูบ้รหิาร การจดัพืน้ทีท่ างานทีเ่ป็นแนวแบบ Creative 
Space เพื่อเปลีย่นรูปแบบพืน้ทีท่ างานแบบเดมิทีเ่ป็นทางการ (Formal) ใหเ้ป็นแบบทีน่ัง่โซฟา
หรอืเป็นมุมกาแฟ ทีท่ าใหพ้นกังานรูส้กึผ่อนคลาย ลดความเครยีด ท าใหพ้นกังานเกดิ Creative 
Idea ใหก้ารสรา้งสรรคง์าน หรอืการจดักจิกรรมใหพ้นักงานกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้รหิาร ไดท้ า



ร่วมกนันอกเวลางาน เช่น การไปพบลูกคา้ร่วมกนั การเยีย่มชมโรงงานร่วมกนั หรอืการทศัน
ศกึษาดงูานร่วมกนั เป็นตน้ 

 
1.2 จากผลการศึกษาความผูกพนัในองค์กรของพนักงาน  ในด้านการยอมรบัและ

ปฏบิตัิตนสอดคล้องกบัค่านิยมขององค์กร พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเชื่อมัน่ต่อค่านิยมของ
องคก์รว่าจะท าใหอ้งคก์รสามารถด าเนินธุรกจิไดต้ลอดไป  ในต ่าทีส่ดุ ( X  = 3.71)   เมื่อเทยีบ
กบัขอ้อื่น ๆ ดงันัน้ บรษิทัฯ จงึต้องหาแนวทางในการสรา้งความเชื่อมัน่ต่อค่านิยมขององคก์ร
ด้วยการรณรงค์สื่อสารค่านิยมขององคก์รใหพ้นักงานรบัรู ้และให้พนักงานได้รบัรู้ว่า ค่านิยม
ขององคก์รสามารถน าพาองค์กรใหป้รบัตวัและอยู่รอดกบัการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ในการท า
ธุรกิจ และอีกปัจจยัที่ส าคญัก็คือทีมผู้บริหารต้องปฏิบตัิตนและบริหารงานให้สอดคล้องกบั
ค่านิยมขององค์กร เพื่อให้พนักงานยอมรบัและปฏิบตัิตนสอดคล้องกบัค่านิยมขององค์กร
เช่นกนั 
 

1.3 จากผลการศกึษาความผูกพนัในองคก์รของพนักงาน ในดา้นความต้องการด ารง
สมาชกิภาพในองคก์ร พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเชื่อมัน่ต่อขอ้ค าถามในแบบสอบถามวจิยัทีว่า่ 
“ พนกังานมคีวามรูส้กึอบอุ่น มัน่ใจและภูมใิจในองคก์รมากขึน้ ทุกครัง้ทีท่่านเหน็องคก์รจดังาน
เลีย้งใหเ้ป็นเกยีรตพินักงานเกษียณอายุ ” เป็นขอ้ทีต่ ่าสุด ( X  = 3.72) เมื่อเทยีบกบัขอ้อื่น ๆ 
ดงันัน้ บรษิัทฯ จงึต้องหาแนวทางในการสร้างความเชื่อมัน่ สร้างความรู้สกึอบอุ่น มัน่ใจและ
ภูมใิจในองคก์ร โดยในงานเลีย้งพนกังานเกษียณอายุควรจดัใหพ้นกังานทีเ่กษยีณอายุมโีอกาส
กล่าวความในใจความรู้สกึที่มต่ีอองค์กรหรอื มอบรางวลัให้แก่พนักงานที่เกษียณอายุทีส่รา้ง
ผลงานหรอืประสบการณ์ทีด่ใีหก้บัองคก์ร จนท าใหเ้กดิความผูกพนัองคก์รถงึแมว้่าพนักงานจะ
ออกจากองคก์รไปแลว้ เพื่อเป็นแบบอย่างใหก้บัรุ่นต่อไป  
 

1.4 จากผลการศกึษาความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน ในดา้นความภาคภูมใิจและ
จงรกัภกัดต่ีอองคก์รพบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามเชือ่มัน่ต่อองคก์รจากขอ้ค าถามในแบบสอบถาม
วจิยัว่า “ ถงึแมว้่าศรษฐกจิเป็นขาลง พนักงานยงัคงท างานทีอ่งคก์รนี้ ” เป็นขอ้ทีต่ ่าสุด ( X  = 
3.80) เมื่อเทยีบกบัขอ้อื่น ๆ ดงันัน้ บรษิัทฯ จงึต้องหาแนวทางในการสร้างความเชื่อมัน่ โดย
องคก์รต้องมกีารเตรยีมความพรอ้มเพื่อรองรบัก่อนเกดิวกิฤตทิางเศรษฐกจิหรอืขาลง เช่น การ
ลดต้นทุนทัง้งองค์กร การสร้างการตลาดเพื่อเพิ่มยอดขาย เพื่อท าให้องค์กรอยู่รอดในช่วง
เศรษฐกจิ โดยไม่ตอ้งแกปั้ญหาดว้ยการเลกิจา้งพนกังาน 
   



1.5 จากผลการศึกษาความผูกพันในองค์กรของพนักงาน จ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่มีสถานภาพหย่าร้าง หม้ายหรือแยกกนัอยู่ มีอิทธิพลกบัความ
ผูกพนัในองค์กรมากที่สุด ด้วยสถานการณ์ปัจจุบนั บรษิัทมพีนักงานที่มสีถานภาพหย่าร้าง 
หม้ายหรือแยกกนัอยู่ประมาณ 13.3% ของพนักงานในสายการผลิต และมีอตัราลาออกสูง  
ดังนัน้บริษัทจ าเป็นที่จะต้องดูแลพนักงานกลุ่มนี้มากยิ่งขึ้น  อย่างเช่น จัดกิจกรรมสร้าง
ความสมัพนัธ ์ พบปะพูดคุยกบัพนักงาน จดัใหม้นีักสงัคมสงเคราะหใ์หเ้ขา้มาใหค้ าปรกึษา ให้
ค าแนะน า พร้อมช่วยเหลือพนักงานในกรณีที่พนักงานต้องการความช่วยเหลือ และกลุ่ม
พนกังานทีม่อีายุงาน 2-5 ปี ทีม่คีวามผกูพนัในองคก์ารต ่ากว่ากลุ่มอื่น ดงันัน้บรษิทัควรใหค้วาม
ใสใ่จกบัคนกลุ่มนี้ เน่ืองจากอายุงานน้อย ควรพจิารณาถงึโอกาสการเตบิโตดา้นอาชพี (Career 
Path) การเพิม่การอบรมให้ความรู้ในงาน (Personal Development) และในการท างาน หรอื
พจิารณาสรา้งเงนิหรอืสิง่จงูใจอื่นๆ (Compensation and Motivation) เพื่อจงูใจใหพ้นกังานเกดิ
ความตอ้งการด ารงสมาชกิในองคก์ร 

  
      2. ขอ้เสนอแนะส าหรบัการวจิยัในครัง้ต่อไป 

 2.1 จากการศกึษาครัง้นี้ถึงปัจจยัส่วนบุคคลมผีลต่อความผูกพนัในการท างานของ
พนักงานเป็นการศกึษาเชงิปรมิาณครัง้ต่อไปควรศกึษาในเชงิคุณภาพ เช่น การสงัเกต การสมัภาษณ์ 
เพื่อใหท้ราบถงึขอ้มลูทางพฤตกิรรมทีเ่ป็นจรงิ เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูดา้นลกึจากประชากรทีต่อ้งการศกึษา 

           2.2 ควรศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานจากปัจจยัอื่นๆ ใน
องค์กร อาทิ คุณภาพชีวิตในการท างาน รวมไปถึงปัจจยัภายนอกองค์กร อาทิ สภาพการแข่งขนัใน
ตลาดแรงงาน สภาพการจา้งงานในกลุ่มธุรกจิเดยีวกนั สภาพเศรษฐกจิ เป็นตน้ 

           2.3 ควรศึกษาเกี่ยวกับปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัในการท างานของพนักงานใน
บรษิทัอื่นทีม่ลีกัษณะองคก์รทีใ่กลเ้คยีงกนั แลว้น ามาผลการศกึษามาเปรยีบเทยีบกนั  

           2.4 ในการศกึษาครัง้ต่อไป ควรศกึษาเพิม่เตมิในสว่น Job Characteristics และ Work 
Experience ตามทฤษฎขีอง Steers ,1977 ทีปั่จจยัเบือ้งตน้ทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแบ่งเป็น   

1. ลกัษณะสว่นบุคคล (Personal Characteristics)  

  2. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ(Job Characteristics)  

  3. ลกัษณะของประสบการณ์การท างาน (Work Experience) 



           และควรศกึษาเพิม่ในส่วนปัจจยัที่สมัพนัธ์กบังาน และปัจจยัสิง่แวดล้อม ตามทฤษฎี
ของไอเวอรส์นั และบทัทเิกจ (Iverson and Buttigieg, online, 1998) ม ี3 ปัจจยัทีท่ าใหเ้กดิความผกูพนั
ต่อองคก์ร ไดแ้ก่  

  1. ปัจจยัสว่นบุคคล 

  2. ปัจจยัทีส่มัพนัธก์บังาน ไดแ้ก่ความเสีย่งอนัตรายในการท างาน  

  3. ปัจจยัสิง่แวดลอ้ม ไดแ้ก่ สภาพอากาศ อุณหภูม ิและแรงงานสมัพนัธ์ 
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