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บทคดัย่อ 
การว ิจยั มุ่งศ ึกษาปัจจยัด้านผลตอบแทนทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของ

พนกังานบรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ท ัง้นี้กเ็พือ่ให้ทราบถงึปัจจยัด้านผลตอบแทน ท ัง้ในรูป
ของตวัเงนิ และไม่อยู่ในรูปของตวัเงนิท ีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร และเพือ่เป็นประโยชน์ในการ
พฒันาปัจจยัด้านผลตอบแทน เพือ่ยกระดบัและสร้างความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานบรษิทัเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร และพนกังานบรษิทัเอกชน เป็นประชากรในวยัแรงงานและวยัท างานในอันท ี่ม ี
ส่วนผลกัดนัเศรษฐกจิของประเทศให้มคีวามก้าวหน้าอย่างต่อเนือ่ง การศกึษาในครัง้นี้ผู้วจิยัได้ท าการ
การเก็บข้อ มูลจากพนักงานบรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหาชน โดยได้รบั  แบบสอบถามทีม่ ีความ
สมบูรณ์คนืจากการเกบ็แบบสอบถาม จ านวน 401 ตวัอย่าง เมือ่ท าการทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถิต ิ
อนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ การหาค่าความแปรปรวนในการเปรยีบเท ียบความแตกต่าง
ระหว่างกลุ่มด้วยสถิต ิแบบที ( t-test) และ One Way ANOVA และการหาค่าการถดถอยพหุคุณ 
(Multiple Regression) เพือ่ใช้ในการหาอ านาจในการท านายปัจจยัด้านผลตอบแทนทีส่่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานบรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลได้ดงันี้ 
ผลการศกึษาพบว่า  

1. สถานภาพส่วนบุคคล ของพนกังานบรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ คดิเป็นร้อยละ 60.6 อายุเฉลีย่ 25 – 34 ปี ร้อยละ 32.7 มวีุฒิการศกึษาระดบั
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ปรญิญาโท คดิเป็นร้อยละ 48.1 สภานภาพสมรส ร้อยละ 49.4  มรีายได้ระหว่าง 25,001 – 40,000 
บาทคดิเป็นร้อยละ 35.7 มปีระสบการณ์ในการท างาน 4 – 6 ปี ร้อยละ 36.2  

2. ผลการศึกษาพบ ว่า ปัจจัยด้านผลตอบแทนที่เป็นตัวเง ิน และไม่เป็นตัวเง ิน 
ประกอบด้วย ด้านลกัษณะงาน ด้านเงินเดอืน และด้านสถาพแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจยัด้าน
บวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซึง่ปัจจยัดงักล่าวสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังาน
บรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 72.2 
ค าส าคญั: ความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานบรษิทัเอกชน  
ในพื้นท ีก่รุงเทพมหานคร 
 
Abstract 

The research aimed to study the compensation factors affecting the 
organization's engagement of employees of the private company in Bangkok area in 
order to know the factor of return both in the form of money and not in the form of 
money that affect to the organization's engagement,  to gain more benefit for develop 
the return’s factor, and to enhance and build up the organization's engagement of 
private company’s employees in Bangkok because private company’s employees are in 
the working population range which have contributed to the country's economy for the 
continuous progress. In this study, the researcher collected data from private company’s 
employees in Bangkok area by retrieved the completion questionnaire for 401 
samplings. When testing the hypothesis using inferential statist ics as the variance in 
comparison of the differences between the groups with statistical methods (t -test) and 
One-Way ANOVA, and analyze multiple regression to determine the accuracy of 
prediction affected the organization's engagement of employees work in the private 
company in area of Bangkok. The results can be summarized as follows;  

The study found that;  
1. Personal status of private company’s employees in Bangkok mostly 

are male with 60.6 percent, average age 25 - 34 years with 32.7 percent, have a 
master's degree accounted for 48.1 percent, married status at 49.4 percent, having 
income between 25,001 - 40,000 baht calculated at 35.7 percent, and having 4 - 6 
years working experience at 36.2 percent.  

2. The study found that, factor of return in a form of money and not in a 
form of money as consist of job characteristics factor, salary factor, and working 



 
 

environment factor are a positive factor for organization’s engagement. These factors 
can forecast the organization’s engagement of private company’s employees in 
Bangkok at 72.2 percent. 
Key words: Compensation factors affecting the organization's engagement of employees 
of the private company 
 
บทน า 

 
ในปัจจุบันเป็นท ีย่อมรับกนัว่าองค์กรธุรกิจต่างๆ ได้ห ันมาให้ความส าคญักบับุคคลกรของ

องค์กรเป็นอย่างมาก เนือ่งจากมองเห ็นว่าทรพัยกรบุคคลถอืเป็นปัจจยัส าคญัท ีอ่งค์กรจะขาดไม่ได้
เพราะเมือ่ใดท ีข่าดทรพัยากรบุคคลจะส่งผลให้กระบวนการท างานนัน้ไม่สามารถด าเนนิงานต่อได่อย่าง
สมบรูณ์แบบ ซึง่อาจก่อให้เกดิความเสียหายแก่แก่องค์กรนัน้ได้  

การเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ของสภาพเศรษฐกจิ สังคมในปัจจุบันท าให้องค์การต่าง ๆ ต้อง
ปรบัตวัเพือ่พัฒนาศักยภาพในการแข่งข ันของตนให้สอดรบัการสถานการณ์  ปัญหาวิกฤตต่ิาง ๆ ท ี่
เกดิข ึ้น เช่น วกิฤตต้ิย ากุ้ งในปี พ.ศ. 2540 ว ิกฤติแฮมเบอร์เกอร์ในปลายปี พ.ศ. 2551  เกดิมา จาก
ระบบการตัง้เป้าหมายการท างานในระยะสัน้ การจ่ายผลตอบแทนสูงเกนิจรงิ และการจ้าง พนกังานท ี่
ขาดการพิจารณาด้านจรยิธรรมและอุดมการณ์ หลงัจากวกิฤตดิงักล่าว องค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น
หน่วยงานภาครฐัและภาคเอกชน ต่างให้ความส าค ัญกบัประเดน็เรือ่งการจดัการ ทรพัยากรมนุษย์ และ
ผู้น าองค์การท ีม่ศีกัยภาพ ประเดน็ยุทธศาสตร์องค์การ การผลกัดนัเพือ่น านโยบาย ไปสู่การปฏิบัตใิห้
บรรลุเป้าหมายท ีแ่ต่ละองค์กรก าหนดไว้   

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถงึ นโยบายและการปฏิบัตงิานท ี่เก ีย่วข้องกับการน า
ทรพัยากรมนุษย์มาใช้ในการท างาน การได้มาซึง่ทรพัยากรมนุษย์ การปฐมนเิทศ การฝึกอบรม การ
ประเมนิผลการปฏิบัต ิงาน การให้รางว ัลและการจัดการเรื่องความปลอดภัย จรยิธรรมและความ 
ยุตธิรรมให้กบัพนกังานในองค์การ ค่าตอบแทนสิ่งจูงใจและสวสัดกิาร ขวญัก าลงัใจในการท างาน เช่น 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคบับัญชากบัผู้ใต้บังคบับัญชา การจดัสภาพแวดล้อมการท างาน การ ให้
โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน การให้โอกาสแสดงความคดิเห ็นและการยอมรับฟัง  สิ่งต่าง ๆ 
เหล่านี้เป็นสิ่งท ีส่ร้างความพงึพอใจและเตม็ใจในการท างาน และท ีม่คีวามส าคญัไม่ย ิง่หย่อนไป กว่าก ัน
คอืความผูกพนัธ์ต่อองค์การ     

ความผูกพันธ์ต่อองค์การ หมายถึง  ความความสัมพันธ์ท ี่เกดิข ึ้นระหว่างบุคคลและองค์กร 
เป็นทศันคตหิรอืความรู้สึกท ีส่มาชกิมีต่อองค์กร รู้สึกว่าตนได้เข้าไปมส่ีวนเกีย่วพนัและเป็นส่วน หนึ่ง
ขององค์กร มีการยอมรับในองค์กร จึงมคีวามศรัทธารวมถึงความจงรักภักดีและตัง้ใจท ี่จะใช้ 
ความสามารถมอียู่ท างานเพือ่บรรลุเป้าหมาย และต้องการท ีจ่ะด ารงไว้ซึง่การเป็นสมาชกิขององค์กร



 
 

นัน้นต่อไป ตลอดจนมกีารแสดงพฤตกิรรม ท ีบ่่งช ี้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ พร้อมท ีจ่ะทุ่มเท
แรงกายแรงใจเพือ่ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายท ีต่ ัง้ไว้    

ความผูกพันของบุคลากร ( Employee engagement) เป็นทศันคตขิองบุคลากร  ท ัง้ท ี่แสดงออก
ถงึความคิด ความรู้สึก การรบัรู้ และการเรยีนรู้ของพนักงาน ท ี่ส่งผลต่อ ความสัมพนัธ์และความพึง
พอใจของบุคลากรท ีม่ต่ีอองค์การ บุคลากรท ี ่มคีวามผูกพนัต่อ องค์การจะมพีฤตกิรรมการตระหนกัถึง
ความส าคญัและมีแรงบันดาลใจต่อบทบาท หน้าท ีแ่ละความรบัผิดชอบของตนทีม่ ีต่อพฤตกิรรมการ
ท างานในเชงิพฒันา และจะมปีฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลซึง่ช่วยท าให้เกดิความร่วมคดิ ร่วมใจ และความ
ร่วมมอื ซึง่กนัและกนั เพือ่การสร้างสรรค์ ปรบัปรุงและพฒันาประสิทธภิาพในการท างาน โดยส่งผลต่อ
ผลติภาพและคุณภาพขององค์การ บุคลากรทุกส่วนในองค์การ มบีทบาท หน้าท ี่ในการสร้าง พฒันา 
และรกัษาสัมพนัธภาพทีด่ ีซึง่กนัและกัน เพือ่สร้างสรรค์ความ ผูกพันของพนักงานให้มต่ีอองค์การ 
บุคลากรทุกคนทีม่คีวามพงึพอใจในการท างาน (Job satisfaction) และความสุขในการท างานนัน้ใช่ว่า
จะมีความผูกพนักบัองค์การ (Organizational engagement) เสมอไป ดังนัน้ การสร้างความผูกพัน
ของบุคลากร (Employee engagement) จงึเป็นวธิกีารหนึง่ท ีช่่วยท าให้บุคลากรเกิดความผูกพนักับ 
องค์การได้ (ณชั  อุษาคณารกัษ์, 2554)  

ในยุคนี้สิ่งส าคญัแรกท ีบ่รษิทัให้ความส าคญัไม่แพ้การท างานกค็อืการท าให้พนกังานมคีวามสุขใน
การท างาน ซึ่งสิ่งนี้แท้ท ีจ่ร ิงแล้วคอืภาระกจิหลักอย่างหนึง่ของฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ท ี่มมีานานแล้ว 
เพยีงแต่ว่าอาจจะเป็นการดูแลสาระทุกข์สุขดบิของพนกังานมากกว่าท ีจ่ะพุ่งเป้าไปท ีก่ารสร้างความสุข
ให้กบัการท างานอย่างในยุคปัจจุบันการสร้างความสุขให้กบัการท างานนัน้ส่งผลให้เกดิประสิทธภิาพ
การท างานท ี่สูงข ึ้นได้ และส่งเสรมิให้การท างานประสบความส าเรจ็ได้ดยี ิง่ข ึ้นด้วย และเมือ่พนกังานมี
ความสุขในการท างานแล้วการสร้าง Work-Life Balance ให้ก ับชวี ิตกจ็ะดยี ิ่งข ึ้น ท าให้คุณภาพชวี ิต
ของพนกังานดขี ึ้นตามไปด้วย                                       
( แหล่งข้อมูลอ้างอิง : https://th.hrnote.asia/personnel-management/190902-hr-roles-digital-age/ ) 

องค์กรใหม่ๆ ยุคนี้ต่างกใ็ช้เร ือ่งสวสัดกิารนี่ล่ะเป็นเครื่องดงึดูดพนกังานมฝีีมอืให้เข้ามาในองค์กร 
ในขณะทีอ่งค์กรยุคเก่ากป็รบัตวัในการเพิม่สวสัดกิารใหม่ๆ ให้น่าสนใจไม่แพ้กนั ระยะเวลาไม่ก ีปี่มานี้
เราจงึมกัเหน็สวสัดกิารพนกังานรูปแบบใหม่ๆ ผุดข ึ้นมากมายท ัว่โลกซึง่สวสัดกิารหลายๆ อย่างกเ็ริม่มี
ในเมอืงไทยแล้วเช่นกนั เราลองมาดูกนัดกีว่าว่าสว ัสดกิารดีๆ เจ๋งๆ ในรูปแบบใหม่ท ีด่ต่ีอใจพนกังาน
และเกดิข ึ้นจรงิในเมอืงไทยแล้วจะมอีะไรน่าสนใจหรอืดงึดูดใจให้อยากร่วมงานกนับ้าง  

จากความส าคญัและอิทธพิลของความผูกพันธ์ท ีม่ต่ีอองค์กรท าให้ ผู้วจิยัสนใจท ีจ่ะศกึษาปัจจยัท ี่
ส่งผลต่อความผูกพนัธ์ต่อองค์กรของพนกังานบรษิทัเอกชน  โดยศึกษากบักลุ่มพนกังานบรษิทัเอกชน
ในพื้นท ีก่รุงเทพ  เพือ่น าผลวิจยันี้ใช้ประโยชน์ ต่อบริษทัเอกชนเพือ่ท ี่จะได้หาแนวทางเพือ่ปรับปรุง
และพฒันารูปแบบการบรหิารการจัดการทรพัยกรมนุษย์ของบริษทัให้มปีระสิทธภิาพมากย ิง่ข ึ้นและ
สร้างความผูกพนัต่อองค์กรให้กบัพนกังาน และเพื่อรกัษาพนกังานท ี่มคีุณค่าต่อองค์กรไว้ในองค์กรให้
นานท ีสุ่ด 

https://th.hrnote.asia/personnel-management/190902-hr-roles-digital-age/


 
 

วตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาศกึษาปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท ี่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนกังาน
บรษิทัเอกชน ในพื้นท ีก่รุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศ ึกษาศกึษาปัจจยัด้านผลตอบแทนทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน
บรษิทัเอกชนในพื้นท ี ่กรุงเทพมหานคร 

สมมุติฐานของการวิจยั 
1. ปัจจยัประชากรศาสตร์แต่งต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานบรษิทัเอกชน

ในพื้นท ี ่กรุงเทพมหานคร   
2. ปัจจัยด้านผลตอบแทนที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน

บรษิทัเอกชน ในพื้นท ี ่กรุงเทพมหานคร   
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชาการท ีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นี้ คอื พนกังานบรษิทัเอกชนในพื้นท ีก่รุงเทพมหานคร  
 กลุ่มตวัอย่างท ีใ่ช้ในการวจิยั เนือ่งจากผู้วจิยัไม่ทราบจ านวนทีแ่น่นอนของประชากร 

จงึได้ศกึษาการค านวนหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างจากสูตรส าหรบัค านวนขนาดของกลุ่มตวัอย่าง กรณี
ไม่ทราบขนาดของประชากร หรือจ านวนประชากรมีจ านวนไม่แน่นอน โดยผู้วจิ ัยเลอืกใช้ว ิธกีาร
ค านวณขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ด้วยสูตร Roscoe (1969 อ้างใน กัญญ์สิร ิจ ันทร์เจริญ, 2556) การ
ค านวณจ านวนกลุ่มตวัอย่างส าหรบัการวจิยัในครัง้นี้ ผู้วจิยัได้ก าหนดให้ระดบันยัส าคญัทางสถติเิทา่กบั 
0.05 และความคลาดเคลื่อนมากท ี่สุดท ีย่อมรบัได้เท่ากบั 10 ส่วนของส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงันัน้ 
ขนาดตวัอย่างท ีใ่ช้ในการวจิยัเท่ากบั 384 ตวัอย่าง แต่เพือ่ป้องกนัความผดิพลาดในการเกบ็ข้อมูล และ 
การตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างท ีอ่าจเกดิข ึ้นได้ดงันัน้ผู้ท าวจิยัจงึก าหนด ขนาดตัวอย่างเป็น
จ านวน 400 ตวัอย่าง  การสุ่มตัวอย่างท ีใ่ช้ในการว ิจยั ใช้ว ิธกีารสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความสะดวก 
(Convenience Sampling) โดยการเกบ็แบบสอบถามกบัผู้ท ีท่ างานในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวนไม่
น้อยกว่า 400 ตวัอย่างตามท ีก่ าหนดไว้ 

ตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
ตวัแปรท ีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นี้ ประกอบด้วย  
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)   

ตวัแปรอิสระของการศกึษาในครัง้นี้ ประกอบด้วย ตวัแปรท ีเ่ป็นปัจจยัเบื้องต้นท ีส่่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร 2 ปัจจยั คอื 

1.1 คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อาช ีพ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้ 

ต่อเดอืน และระยะเวลาการปฏิบัตงิาน 



 
 

1.2 ปัจจยัด้านผลตอบแทน อันประกอบด้วย  
1.2.1 ปัจจยัด้านผลต่อแทนที่อยู่ ในรูปตวัเงนิ ได้แก่ เง ินเด ือน และประกันช ีว ิต

พนกังาน 
1.2.2 ปั จจัย ด้านผลต่อ แทนที่ไม่อ ยู่ ใน รูป ตัว เง ิน ไ ด้แก่ ลักษณะงาน และ

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable)  

ตวัแปรตามของการศกึษาในครัง้ คอื ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
 

ขอบเขตด้านเน้ือหา 
การศกึษาวจิยัในครัง้นี้ศ ึกษาถึงลกัษณะประชากรศาสตร์ปัจจัยท ี่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร  

ของพนกังานบรษิทัเอกชนในพื้นท ีก่รุงเทพมหานคร  
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. บรษิัทเอกชนสามารถน าข้อ มูลท ี่ได้ร ับจากการวจิ ัยมาใช้พัฒนากบังานบรหิารงาน
บุคคลขององค์กรเพือ่ก่อให้เกดิประโยชน์ต่อการบรกิหารงานในองค์กร 

2. ผลจากการศกึษาค้นคว้าว ิจยัท าให้องค์กรสามารถหาแนวทางป้องกันและแก้ไข
ปัญหาท ีอ่าจเกดิข ึ้น และ เพือ่รกัษาพนกังานท ีม่คีุณภาพให้อยู่กบัองค์กรต่อไป 

 
การทบทวนวรรณกรรม 

 ผู้วจิยัได้ศกึษาเอกสารและงานวจิยัท ีเ่ก ีย่วข้องกบัปัจจยัท ี่ส่งผลต่อความผูกพน์ัต่อ
องค์กร ของพนกังานบรษิทัเอกชนในพื้นท ีก่รุงเทพมหานคร ดงันี้  

 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1986 อ้างใน สมยศ นาวกีาร,2540:148-150) ทฤษฎี
แรงจูงใจของ Frederick Herzberg ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่ (Hertzberg’s Two Factor Theory) 
ซึง่สรุปว่ามีปัจจัยส าค ัญ  2 ประการ ท ีส่ัมพันธ์ก ับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล 
กล่าวคอื 
 2.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท ีเ่ก ีย่วข้องกบังานโดยตรง เพือ่จูง
ใจให้คนชอบและรักงานปฏิบัต ิ เป็นการกระตุ้นให้เกดิความพึงพอใจให้ แก่บุคคลในองค์การ ให้
ปฏิบัตงิานได้อย่างมปีระสิทธภิาพมากข ึ้น เพราะปัจจยัท ีส่ามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคล
ได้ด้วยกนั ได้แก่ 

 2.1.1 ความส าเรจ็ในการท างานของบุคคล หมายถงึ การท ีบุ่คคลสามารถท างานได้ 



 
 

เสรจ็สิ้นประสบความส าเรจ็อย่างด ีเป็นความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา
ท ีจ่ะเกดิข ึ้น เมือ่ผลงานส าเรจ็จงึเกดิความรู้สึกพงึพอใจและปลาบปลื้มในผลส าเรจ็ของงานนัน้ ๆ 

 2.1.2 การได้รบัการยอมรบันบัถอื หมายถงึ การได้รบัการยอมรบันบัถอืไม่ว่าจาก 
ผู้บังคบับัญชา การยอมรบันี้อาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความย ินด ีการให้ก าลงัใจหรอืการ
แสดงออกอื่นใดท ี่ส่อให้เหน็ถงึการยอมรบัในความสามารถ เมือ่ได้ท างานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผล
ส าเรจ็ การยอมรบันบัถอืจะแฝงอยู่กบัความส าเรจ็ในงานด้วย 

2.1.3 ลกัษณะของงานท ีป่ฏิบัต ิหมายถงึ งานท ีน่่าสนใจ งานท ีต้่องอาศยั 
ความคดิรเิร ิม่สร้างสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมอืท า หรอืเป็นงานท ีม่ลีกัษณะสามารถกระท าได้ต ัง้แต่ต้นจน
จบโดยล าพงัแต่ผู้เดยีว 

2.1.4 ความรบัผดิชอบ หมายถงึ ความพงึพอใจท ีเ่กดิข ึ้นจากการได้รบั 
มอบหมายให้รบัผดิชอบงานใหม่ ๆ  และมอี านาจในการรบัผดิชอบได้อย่างด ีไม่มกีารตรวจหรอืควบคุม
อย่างใกล้ชดิ 

2.1.5 ความก้าวหน้า หมายถงึ ได้รบัการเลือ่นต าแหน่งสูงข ึ้นของบุคคลใน 
องค์การการมโีอกาสได้ศกึษาเพือ่หาความรู้เพิม่เตมิหรอืได้รบัการฝึกอบรม 
 2.2 ปัจจยัค ้ าจุน (Maintenance Factor) ปัจจัยค ้ าจุนหรืออาจเรยีกว่า ปัจจัยสุขอนามัย 
หมายถงึ ปัจจยัท ีจ่ะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมอียู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มหีรอืมใีนลกัษณะ
ไม่สอดคล้องกบับุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกดิความไม่ชอบงานข ึ้นและปัจจยัท ีม่าจาก
ภายนอกบุคคล ได้แก่ 

  2.2.1 เงนิเดอืน หมายถงึ เงนิเดอืนและการเลือ่นข ัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้ ๆ  
เป็นท ีพ่อใจของบุคลากรในการท างาน 

1.2.2 โอกาสท ีจ่ะได้รบัความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถงึการท ี
บุคคลได้รบัการแต่งตัง้เลื่อนต าแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยงัหมายถงึสถานการณ์ท ีบุ่คคลสามารถ
ได้รบัความก้าวหน้าในทกัษะวชิาชพีด้วย 

1.2.3 ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา ผู้ใต้บังคบับัญชา เพือ่นร่วมงานหมายถงึ  
การติดต่อไปไม่ว่าเป็นกิรยิา หรอืวาจาท ี่แสดงถงึความสัมพันธ์อันดต่ีอกนั สามารถท างานร่วมกนัมี
ความเข้าใจซึง่กนัและกนัอย่างด ี

1.2.4 สถานะของอาชพี หมายถงึ อาชพีนัน้เป็นท ีย่อมรบันบัถอืของสังคมท ีม่ ี 
เกยีรต ิและศกัดิศ์ร ี

1.2.5 นโยบายและการบรหิารงาน หมายถงึ การจดัการและการบรหิารองค์การ  
การตดิต่อสื่อสารภายในองค์การ 

1.2.6 สภาพการท างาน หมายถงึ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง 
อากาศชัว่โมงการท างาน รวมท ัง้ลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครือ่งมือต่าง ๆ อีก
ด้วย 



 
 

1.2.7 ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถงึ ความรู้สึกท ีด่หีรอืไม่ดอีันเป็นผลท ีไ่ด้รบั  
จากงานในหน้าท ีข่องเขาไม่มคีวามสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 

1.2.8 ความมัน่คงในการท างาน หมายถงึ ความรู้สึกของบุคคลท ีม่ต่ีอความ 
มัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชพี หรอืความมัน่คงขององค์การ 

1.2.9 วธิกีารปกครองของผู้บังคบับัญชา หมายถงึ ความสามารถของ 
ผู้บังคบับัญชาในการด าเนนิงานหรอืความยุตธิรรมในการบรหิาร 
 
 อุท ัย สีสิม (2558) ศกึษาเรื่องความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบรษิัท อารยีา 
พรอพเพอร์ตี้  จ าก ัด(มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัทอารยีา พรอพเพอร์ตี้  จ าก ัด 
(มหาชน) มีความ ผูกพนั ต่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน 
พนกังานมรีะดับ ความผูกพนัอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพือ่นร่วมงาน ด้าน
ความภูมิใจและ จงรกัภกัดต่ีอองค์กร ด้านความมอีิสระในการท างาน ด้านความท้าทายของงาน ส่วน
ด้าน ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้ บังคบับัญชา ด้านการได้รบัการพฒันาความรู้ความสามารถ ด้านนโยบาย 
และการบรหิ าร และด้านความก้าวหน้าและมนั ่คงในงาน อยู่ในระดับ ปานกลาง ในการศึกษา 
ความสัมพนัธ์ระหวางปัจจยัด้านประชากรศาสตร์กบัความผูกพนั ต่อองค์กร พบว่า เพศ อายุ ระดับ 
การศกึษา สถานภาพ อายุงานในการปฏิบัตงิานและรายได้ต่อเดอืน มคีวามสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์กร 
 วรพงษ์ เยาหะรี (2556) ไดท้ าการศึกษาเรื่อง “ทศันคติของพนักงานทมี ีผลต่อความ 
จงรักภกัดีของ บริษัท ท.ีเค.เอส.เทคโนโลย ีจ ากัด(มหาชน)” ซ ึง่ความจงรักภักดนีัน้ท าการศกึษา  
3 ดา้น คอื ดา้นการรับรู้ ดา้นพฤติกรรม ทแีสดงออก พบว่า  
  1. เงนิเดือน วุฒกิารศกึษา เพศ อายุ และต าแหน่งงานในปัจจุบันในดา้นพฤติกรรมที่
แตกต่างกนันัน้จะ แสดงออกทางดา้นพฤติกรรมมคีวามแตกต่างกนัต่อความจงรักภกัด ี  
 2. เงนิเดอืน วุฒกิารศกึษา เพศ อายุ สถานะภาพ อายุการท างาน และต าแหน่งงานที่
แตกต่างกนันัน้จะ มคีวามรู้สกึทีแ่ตกต่างกนัต่อความจงรักภกัด ี 
 3. อายุงาน ต าแหน่งงาน อายุ สถานะภาพ ทีต่่างกนั นัน้มกีารรับรู้และความจงรักภกัดี 
มคีวามแตกต่างกนัต่อความจงรักภกัด ี
 
 
 

 
 



 
 

วิธีด  าเนินการ 

 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผู้วจิยัได้ท าการเกบ็แบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่าง ซึง่เป็นผู้ท ีท่ างานในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวนไม่น้อยกว่า 400 ตวัอย่าง  
 การเก็บแบบสอบถามผู้ว ิจยัท าการเกบ็ข้อมูลใน 2 ในช่วงเวลา ค ือ ในช่วงเช้า และช่วงเย ็น
ตามความเหมาะสม ในบรเิวณที่มอีาคารส านักงานเป็นจ านวนมาก อันประกอบด้วย เพลินจติ สีลม 
และสะพานควาย โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลนัน้ ผู้ว ิจยัจะเป็นผู้ช ี้แจงแบบสอบถามให้ก ับ ผู้ตอบ
แบบสอบถาม และท าการขอความร่วมมอืในการเก็บแบบสอบถาม พร้อมอธบิายเพื่อให้เกดิความ
เข้าใจตรงกนัท ัง้หมดก่อนตอบแบบสอบถาม 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวเิคราะห์ข้อมูลใช้เครือ่งมอืคอมพวิเตอร์ส่วนบุคคล โดยใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์
ส าเรจ็รูป SPSS for Windows (Statistical Package for Social Sciences ) ตามล าดบัดงันี้  

1. การวเิคราะห์สถติเิชงิพรรณา (Descriptive Analysis) ประกอบด้วย 

 การวเิคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การแจกแจงความถี ่
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) 

 การวเิคราะห์ข้อ มูลเก ี่ยวกับปัจจัยด้านผลตอบแทน โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 การว ิเคราะห์ข้อ มูลเก ี่ยวก ับความพึงพอใจต่อองค์กร โดยใช้ค่าเฉลีย่  (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวเิคราะห์สถติเิชงิอนุมาน (Inferential Analysis) 
 การวเิคราะห์ความแตกต่างระหว่างกลุ่มของข้อ มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร โดยใช้สถติกิารวเิคราะห์ T-Test และ One Way ANOVA หากพบความแตกต่างของ
ข้อมูลอย่างน้อย 1 คู่ของการวเิคราะห์ One Way ANOVA จะท าการเปรียบเทยีบค่าเฉลีย่ของข้อมูล
ด้วยวธิ ีLSD หรอื Fisher’s Least-Significant Difference 
 การวเิคราะห์สัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ถดถอยของปัจจยัด้านผลต่อบแทน ท ีส่่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบรษิัทเอกชน ในพื้นท ี่กรุงเทพมหานคร โดยใช้สถิต ิ Multiple 
Regression Analysis 
 
 



 
 

ผลการวิจยั 

การสรปุตามสมมติฐานท่ี 1 

ผลการศกึษาสนบัสนุนสมมตฐิานท ี ่1 ท ีก่ าหนดว่า ปัจจยัส่วนบุคคล (ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัตงิาน) มผีลความความผูกพนัต่อองค์กรท ีแ่ตกต่างกัน 
แต่ในทางกลบักนัปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพ กลบัไม่พบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์กร
อย่างมนียัส าคญัเพยีงด้านเดยีว โดย กล่าวสรุปในรายละเอียดของปัจจยัส่วนบุคคลในแต่ละด้านได้ดงันี้  

ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ พบว่าเพศชายและหญิง มคีวามผูกพนัต่อองค์กรท ี่แตกต่างกัน 
โดยผลการศกึษาพบว่าเพศชายมคีวามผูกพนัต่อองค์กรมากกว่าเพศหญิง อย่างมนียัส าคญั 

ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุ พบว่าช่วงอายุ มีความผูกพนัต่อองค์กรท ี่แตกต่างกัน โดยผล
การศกึษาพบว่าช่วงอายุของพนกังาน ท ีม่อีายุมากกว่า 55 ปี มคีวามผูกพนัต่อองค์กรมากกว่ากลุ่มท ี่ม ี
อายุน้อยกว่า คอื อายุระหว่าง 45 – 55 ปี อายุ 35 - 44 ปี อายุ 25 – 34 ปี และอายุ 18 – 24 ปี 

ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านสถานภาพ พบว่าสถานภาพ มคีวามผูกพนัต่อองค์กรท ีไ่ม่แตกต่างกนั  
ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านระดบัการศึกษา พบว่าระดับการศกึษา มีความผูกพันต่อองค์กรท ี่

แตกต่างกนั โดยผลการศึกษาพบว่าระดบัการศกึษาปรญิญาโท มีความผูกพันต่อองค์กร มากกว่า
ระดบัการศกึษาต ่ากว่า หรอืเท่ากบัปรญิญาตรอีย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ 

ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านรายได้ พบว่าระดบัรายได้ต่อเดอืน มคีวามผูกพนัต่อองค์กรท ีแ่ตกต่าง
กนั โดยผลการศกึษาพบว่าพนักงานบรษิัทเอกชน ท ีม่ ีรายได้ระหว่าง 15,000 – 40,000 บาท จะมี
ความผูกพนัต่อองค์กร น้อยกว่าผู้ตอบแบบสอบถามทีม่รีายได้มากกว่า คอื รายได้ 40,001 – 60,000 
บาท และรายได้สูงกว่า 60,000 บาท 

ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านระยะเวลาการปฏิบัตงิาน พบว่าระยะเวลาการปฏิบัตงิาน มคีวามผูกพัน
ต่อองค์กรท ีแ่ตกต่างกนั โดยผลการศกึษาพบว่าพนกังานบรษิทัเอกชน ในพื้นท ีก่รุงเทพมหานคร ท ี่ม ี
ระยะเวลาปฏิบัตงิานระหว่าง 7 - 9 ปี จะมคีวามผูกพันต่อองค์กร น้อยกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ระยะเวลาปฏิบัตงิานในช่วงอื่นๆ 
การสรปุตามสมมติฐานท่ี 2 

จากการว ิเคราะห์ข้อมูลพบว่าสนับสนุนสมมตฐิานท ี่ 2 ท ี่ว่าปัจจยัด้านผลตอบแทน อัน
ประกอบด้วย ค ือ ปัจจัยด้านผลตอบแทนทีอ่ยู่ในรูปของตัวเง ิน ได้แก่ เงนิเด ือน และ ประกนัชวี ิต
พนกังาน และ ปัจจยัด้านผลตอบแทนทีไ่ม่อยู่ในรูปของตวัเงนิ ได้แก่ ลกัษณะงาน และสภาพแวดล้อม
ในการท างาน มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กล่าวคอื 

ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัด้านผลตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ และไม่เป็นตวัเงนิ ประกอบด้วย ด้าน
ลกัษณะงาน ด้านเงินเดอืน และด้านสถาพแวดล้อมในการท างาน เป็นปัจจยัด้านบวกต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร ซึง่ปัจจยัดงักล่าวสามารถพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์กร ของพนกังานบริษทัเอกชน ใน
เขตกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 72.2 



 
 

การอภิปรายผลการวิจยั 
ผลการศึกษาครัง้นี้พบปัจจยัด้านผลตอบแทนมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน

บรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยปัจจยัด้านผลตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ ค ือ ด้านเงนิเดอืน และ
ปัจจัยด้านผลตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงนิ คอื ด้านลกัษณะงาน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ล้วนเป็นปัจจัยด้านผลตอบแทนทีส่่งผลโดยตรงต่อความผูกพนัต่อองค์กร หากแต่กลบัไม่พบว่าปัจจัย
ด้านผลตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ ด้านประกนัช ีวติพนกังานเพยีงด้านเดียวท ี่ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร จากผลการศกึษาท ีส่รุปข้างต้นนัน้สามารถอภปิรายผลได้ดงัรายละเอียดต่อไปนี้  

 
1 ปัจจยัส่วนบุคคล (ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ และระยะเวลา
การปฏิบัติงาน) ท่ีมีผ ลต่อความผูกพ ันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขต
กรงุเทพมหานคร 

ผลการศกึษาในครัง้นี้พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลท ีแ่ตกต่างกนัท ีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร คอื 
เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัตงิาน ซึง่สอดคล้องกบัการวจิยัของ นศิาชล 
เรอืงชู (2557) ท ีไ่ด้ท าการศกึษาเรือ่ง คุณภาพชวีติการท างานท ีม่คีวามสัมพนัธ์กบัความภกัดใีนองค์กร
ของพนกังานธนาคารต่างชาตแิห่งหนึง่ในประเทศไทยทีพ่บว่า พนกังานท ีม่อีายุ รายได้  และอายุงานท ี่
แตกต่างกนั มคีวามภกัดีในองค์กรโดยรวมที่แตกต่างกัน และงานวิจยัของ อุทยั สีสิม (2558) ท ีไ่ด้
ท าการศึกษาเรือ่ งความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบรษิทั อารยีา พรอพเพอร์ตี้ จ ากดั (มหาชน)ท ี่
พบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านประชากรศาสตร์กบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยพบว่า เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงานในการปฏิบัตงิาน และรายได้ต่อเดอืน มีความสัมพันธ์กบัความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิ ีร่ะดบั 0.05 

 
2 ปัจจยัด้านผลตอบแทน ท่ีมีผต่อความผูกพนัต่อองค์กร 

ผลการศกึษาครัง้นี้พบปัจจยัด้านผลต่อแทนทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กร คอื ด้านลกัษณะ
งาน ด้านเงนิเดอืน และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึง่สอดคล้องและใกล้เค ียงกบัผลการศกึษา
ของ จิรว ัฒน์ ถนอมธรรม (2559) ท ี่ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่องค์กรของข้าราชการ 
ส านักงานเลขานุการ ส านักปลัดกระทรวงกลางโหม โดยผลจากการศึกษาพบว่า ข้าราชการมีความ
ผูกพันต่อองค์กร ปัจจยัแรกคอื ด้านโอกาสในการเรียนรู้และความก้าวหน้าในงาน รองลงมาคือด้าน
สัมพนัธภาพ ด้านค่าตอบแทนและสวดั ิการ ด้านค่านยิมและความรบัผดิชอบ และอันดบัสุดท้าย ค ือ 
ด้านความส าเรว็และการยอมรบันบัถอื  

นอกจากนี้ปัจจยัด้านผลตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึง่เป็นปัจจยัท ีม่ ีผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กร ซึง่สอดคล้องดงัผลการศกึษาของ วจิติตรา ปานด ี(2558) ได้ท าการศกึษาเรือ่ ง 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานส่วนท้องถิน่ในเขตอ าเภอไทรงาม จงัหวดัก าแพงเพชร โดยผลจาก
การศึกษาพบว่า พนกังานส่วนท้องถิน่ในเขตอ าเภอไทรงาม จงัหวดัก าแพงเพชร มคีวามผูกพันต่อ



 
 

องค์กรในระดบัท ีสู่งมาก โดยด้านท ีม่คี่าเฉลี่ยสูงสุดคอื ด้านการมส่ีวนร่วมในการบรหิารงาน รองลงมา
คอืด้านสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรนัน่เอง 
 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

จากการวจิยัครัง้นี้ผู้วจิยัขอเสนอแนะส าหรบัการศกึษาครัง้ต่อไป ดงัต่อไปนี้  
1. จากข้อจ าก ัดท ี่กล่าวถึงข้างต้น ได้แก่ จ านวนประชากรของการว ิจยัฉบับนี้  ท ี่ก าหนด

ประชากรท ีศ่กึษาคอื พนกังานบรษิทัเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่มขี้อจ ากดัในการเกบ็ข้อมูลท ี่
ต้องคดักรองผู้ตอบแบบสอบถาม ซึง่ส่งผลให้มขี้อจ ากดัด้านเวลาในการเกบ็รวบรวมข้อมูลและขอบเขต
จ าก ัด ด ังนัน้ส าหรับการว ิจ ัยในอนาคต ผู้ว ิจ ัยจึงเสนอแนะให้ท าการศึกษากับกลุ่มพนักงาน
บรษิัทเอกชนในเขตต่างๆของกรุงเทพมหานคร เพื่อผลการศึกษษมาเปรยีบเท ียบความผูกพันต่อ
องค์กร อันจะน ามาปรบัปรุงปัจจยัด้านผลตอบแทนทีอ่งค์กรมอบให้แก่พนกังาน เพือ่สร้างความผูกพัน
ท ีแ่ท้จรงิต่อองค์กรให้กบัพนกังาน ในการจะน ามาซึ่งความทุ่มเท มานะในการท างาน เพื่อส่งมอบ
ผลติภณัฑ์และบรกิารท ีด่ที ีสุ่ดให้แก่องค์กรต่อไป 

2. ควรมกีารศกึษาเพิม่เตมิ โดยขยายขอบเขตการศกึษาปัจจยัด้านอื่นๆท ีอ่าจเป็นปัจจยัท ี่ม ี
ความส าคญัท ีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร นอกจากปัจจยัด้านผลตอบแทน เพื่อน ามาวเิคราะห์
เปรยีบเทยีบ ความสอดคล้อง และความแตกต่างของปัจจยัด้านอื่นๆ ในอันท ีจ่ะน าผลการศกึษามาวาง
แผนการพฒันาการให้ปัจจยัท ีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานต่อไป 
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