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 การคน้ควา้น้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
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(จาํกดั) จาํนวน 336 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทาํการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ!
Independent Sample (t-test) สาํหรับตวัแปรสองกลุ่ม และใชส้ถิติ One-Way ANOVA (F-test) ในการ
ทดสอบสมมติฐานสาํหรับตวัแปรมากกว่าสองกลุ่ม และใชว้ิธีการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ 
(Scheffé test) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ต ํ่ากว่า 30 ปี ระดบัการศึกษาของพนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี สถานภาพโสด รายไดต่้อ
เดือน 10,001-20,000 บาท และระยะเวลาการปฏิบติังานอยูร่ะหว่าง 1-5 ปี การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบั
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เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั มากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และ
ดา้นความต่อเน่ือง  
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ABSTRACT 

 
 The objectives of this independent study were to study the factors affecting 
organizational commitment of employee of Daikin Industries Thailand Company Limited, and to 
study the level of the organizational commitment of employees of Daikin Industries Thailand 
Company Limited.   
 The sample group was 336 persons of employees of Daikin Industries Thailand Company 
Limited. The questionnaires were use as the data collection instrument. The statistics used for 
analysis were Percentages, Mean and Standard Deviation. Hypotheses were tested by Independent 
Sample (t-test) for two groups of variables, and used One-Way ANOVA (F-test) for testing 
hypotheses which had variables more than two groups and using Scheffé’s test at the 0.05 level of 
significance. 
 From this study we found that, most respondents were female, had age under 30 years 
old, had bachelor degree education, were single status, had income 10,001-20,000 per month and 
had working experience during 1-5 years. For study the level of the organizational commitment of 
employees of Daikin Industries Thailand Company Limited found that employees of Daikin 
Industries Thailand Company Limited had the organizational commitment in medium level. When 
considering from highest to lowest means, they were senses, the norm of society, and continuity 
respectively. 
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บทที ่1 
 

บทนํา 
 

1.1  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
องคก์รใดจะประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้ตอ้งอาศยัปัจจยัท่ีสาํคญัหลาย 

ปัจจยั ทรัพยากรมนุษยก์็ถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีมีส่วนช่วยในการผลกัดนัให้องค์กรสามารถดาํเนิน
กิจการให้มีประสิทธิภาพและเป็นกาํลงัสาํคญัในการนาํพาองคก์รขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้สู่เป้าหมายท่ี
ไดก้าํหนดไว ้  จึงนบัไดว้่าทรัพยากรมนุษยเ์ปรียบเสมือนขุมทรัพยท่ี์มีค่ามหาศาล ดงันั้นจึงเป็นส่ิงท่ี
สาํคญัอย่างยิ่งท่ีองคก์รจะตอ้งให้ความสาํคญัและตระหนักถึงการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิภาพ 

ในยุคปัจจุบนัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นก็มิไดจ้าํกดัขอบเขตอยู่แค่การสรรหา 
และคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รเท่านั้น แต่ยิ่งไปกว่านั้นยงัมี
ส่ิงสาํคญัท่ีจะตอ้งดาํเนินการควบคู่กนัไป คือ การปลูกฝังหรือสร้างจิตสาํนึกใหบุ้คลากรภายในองคก์ร
เกิดพึงพอใจ ความผูกพนั ความซ่ือสัตย  ์และจงรักภกัดีท่ีจะร่วมมือและปฏิบติังานให้กับองค์กร
ตลอดไป โดยองคก์รจะตอ้งใส่ใจดูแลรักษาความกา้วหนา้ในอาชีพการงานให้กบับุคลากร อนัจะ
ส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างช่ือเสียง และสร้างความสาํเร็จให้กบัองคก์รโดยไม่เห็นแก่
ความเหน็ดเหน่ือยและยากลาํบาก  แต่การท่ีองคก์รจะคาดหวงัและมุ่งผลให้บุคลากรภายในองคก์ร
ปฏิบติัเช่นนั้นได ้จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์รจะตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เป็นแรงเสริม เพื่อกระตุน้และคอย
ผลกัดนัให้บุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร (วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2549 : 261) เม่ือพนกังานมี
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร กจ็ะส่งผลทาํใหเ้กิดแรงผลกัดนั แรงจูงใจ และกระตุน้ใหพ้นกังานพร้อมท่ี
จะอุทิศตนเพื่อปฏิบติังานหรือหนา้ท่ีของตนจนสุดความสามารถใหก้บัองคก์ร เพราะดว้ยความรู้สึกว่า
ตนเองกมี็ส่วนร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์รเช่นเดียวกนั นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์รก็ยงัคอยทาํ
หนา้ท่ีประสานและเป็นตวัเช่ือมโยงระหว่างความตอ้งการของบุคลากรขององคก์รให้สอดคลอ้งไป
ดว้ยกนักบัเป้าหมายขององคก์รอีกดว้ย  

ความผกูพนัต่อองคก์รครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ดว้ยเหตุน้ีเองจึงถือได้
ว่าความผูกพนัต่อองคก์รเป็นกุญแจสําคญัท่ีจะคอยผูกมดับุคลากรให้ปฏิบติังานและร่วมงานอยู่กบั
องคก์รไปนาน ๆ นอกจากน้ีแลว้ความผกูพนัต่อองคก์รยงัมีความมัน่คงมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์รน้ีจะค่อย ๆ พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่จะคงอยูอ่ยา่งมัน่คง โดยจะทาํหนา้ท่ีคอย
เป็นแรงผลกัดนัและจูงใจให้พนักงานหรือบุคลากรปฏิบติังานอย่างอุทิศตนเพ่ือองคก์ร แต่ในทาง
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ตรงกนัขา้มหากพนกังานหรือบุคลากรเกิดความรู้สึกอึดดดัใจ ไม่สบายใจ หรือไม่พึงพอใจต่องานท่ี
ตนเองทาํแลว้ พนกังานหรือบุคลากรเหล่านั้นก็จะไม่มีความจงรักภกัดี และไม่มีความรู้สึกผกูพนัต่อ
องคก์ร ส่งผลให้บุคลากรเหล่านั้นลาออกจากองคก์รไป ผลกระทบท่ีตามมาก็คือทาํให้งานท่ีทาํเกิด
ความล่าชา้ หยดุชะงกั ขาดความต่อเน่ือง และหากพิจารณาในอีกแง่มุมหน่ึง การท่ีองคก์รมีอตัราการ
ลาออกของบุคลากรสูงก็จะเป็นการสูญเสียภาพพจน์ท่ีดีขององค์กร อนัจะส่งผลกระทบต่อความ
เช่ือมัน่ของผูส้มคัรท่ีมีต่อองคก์รถึงความมัน่คงท่ีจะร่วมงานอยูก่บัองคก์ร 

จากการศึกษา (ศิริวรรณ  ตนัตระวิวฒัน์, 2530 : 93) พบว่า การใหร้างวลัหรือการสร้าง
แรงจูงใจในดา้นวตัถุเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอท่ีจะทาํให้สมาชิกในองคก์รเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์รได ้แต่แนวโน้มท่ีจะทาํให้บุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองคก์รไดน้ั้นคือ การท่ีองคก์รไดเ้ปิด
โอกาสใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นตลอดจนมีส่วนร่วมในการทาํงาน (กุลวดี  เทศประทีป, 
2544 : 73) กล่าวว่า สาเหตุหลกั ๆ สองประการท่ีทาํใหบุ้คลากรตดัสินใจลาออกจากองคก์รคือ การท่ี
บุคลากรในระดบัปฏิบติัการซ่ึงไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รแต่อยา่งใด ไม่ไดรั้บความพึงพอใจในเร่ือง
อตัราค่าจา้งและสวสัดิการจากองคก์ร และประการต่อมาเป็นเร่ืองของการวางแผน หรือการกาํหนด
นโยบายขององคก์รเก่ียวกบัการโยกยา้ยงาน (สมยศ นาวีการ, 2525 : 25) กล่าวว่า การท่ีองคก์รเปิด
โอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการนาํความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนท่ีมีอยู ่มาใช้
ในการเสนอแนะ ปรับปรุง และหาทางแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ขององคก์ร แทนท่ีจะคอยเป็นผูป้ฏิบติัตาม
คาํสั่งแต่เพียงอยา่งเดียว จะทาํให้พนกังานรู้สึกว่าพวกเขาถูกให้คุณค่าโดยองคก์ร พวกเขาจะสามารถ
ตอบความตอ้งการความเช่ือถือตนเองได ้การปฏิบติัเช่นน้ีจึงเป็นอีกทางเลือกหน่ึงท่ีจะทาํใหพ้นกังาน
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

จากความสาํคญัและอิทธิพลของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของ
บุคลากรภายในองคก์ร ทาํใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
โดยจะศึกษากบักลุ่มพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ซ่ึงเป็นบริษทัผลิต
เคร่ืองปรับอากาศชั้นนาํของโลก มีฐานการผลิตอยูท่ี่นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี    เพื่อ
นาํผลการวิจยัท่ีได้ไปใช้ประโยชน์ในการนําเสนอต่อผูบ้ริหาร เพื่อท่ีจะได้ร่วมมือกนัหาแนวทาง
ปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน           เพื่อ
เสริมสร้างความจงรักภกัดี และความผกูพนัต่อองคก์ร และเพ่ือรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่าต่อองคก์รไว้
ใหน้านท่ีสุด 
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1.2  วตัถุประสงค์การวจัิย 
1.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 

(จาํกดั) 
2.  เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 

ประเทศไทย (จาํกดั)  
3.  เพ่ือนาํผลการวิจยัท่ีไดเ้สนอแนะเป็นแนวทางต่อผูบ้ริหารในการหาแนวทางเสริมสร้าง

เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในอนาคต 
 
1.3  สมมติฐานการวจัิย 

สมมติฐานท่ี 1 : พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
แตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 3 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
1.4  ขอบเขตของการวจัิย 

การศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) ไดก้าํหนดขอบเขตของการวิจยั ไวด้งัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ประเทศไทย 

(จาํกดั) จาํนวน 2,097 คน (Daikin, 2554) 
กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส์ 

ประเทศไทย (จาํกดั) โดยใชสู้ตรการคาํนวณของยามาเน่ (Yamane, 1973 : 125 อา้งใน ยุทธ  
ไกยวรรณ์, 2548 : 79) ความคาดเคล่ือนท่ี 0.05 ไดต้วัอยา่งจาํนวน 336 คน 

การสุ่มตวัอย่างเป็นแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) โดยแจกแบบสอบถามให้กบั
พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) 

2.  ตัวแปรทีศึ่กษา 
  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

2.1  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  
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1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  สถานภาพสมรส 
5.  รายไดต่้อเดือน 
6.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

2.2  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่  
1.  ความเขา้ใจในการทาํงาน 
2.  ความอิสระในการทาํงาน 
3.  ความหลากหลายในการทาํงาน 
4.  ความทา้ทายในการทาํงาน 
5.  งานท่ีทาํมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
6.  ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

2.3  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน 
1.  ความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความสาํคญัต่อองคก์ร 
2.  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
3.  ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
4.  ความสามารถในการพึ่งพาไดข้ององคก์ร 
5.  ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 
6.  ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 

ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คือ 
1.  ดา้นความรู้สึก 
2.  ดา้นความต่อเน่ือง  
3.  ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

 
1.5  คาํจํากดัความในการวจัิย 
  องค์กร หมายถึง บุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีมารวมตวักนั โดยมีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายอย่างใด
อย่าง หน่ึงหรือหลายอย่างร่วมกนั และดาํเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกนัอย่างมีขั้นตอน เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค ์
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พนักงาน หมายถึง พนกังานประจาํท่ีปฏิบติังานภายในบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) 

อายุ หมายถึง อายขุองผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ตํ่ากว่า 30 ปี, 31 - 40 ปี, 41 - 50 ปี, และ 51 
ปีข้ึนไป 

ระดับการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ตํ่ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก 

สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพสมรสของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ โสด สมรส และ
หมา้ย/หยา่ 

รายได้ต่อเดือน หมายถึง รายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ตํ่ากว่า 10,000 บาท 
10,000 - 20,000 บาท 20,001 - 30,000 บาท 30,001 - 40,000 บาท และสูงกวา่ 40,000 บาท 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 - 20 ปี และ 20 ปีข้ึนไป 

ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ทนัคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ร เช่น มี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรมขององคก์ร มีความรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร และมีความยินดีท่ีจะใชค้วามรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอยูอ่ย่างเตม็ท่ี
และเตม็ใจท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร  

ลกัษณะงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) 
ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี ไดแ้ก่ 

ความเข้าใจในการทํางาน  หมายถึง  ผลในการปฏิบติัทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  โดย
พิจารณาจากงานท่ีกาํหนด กระบวนการทาํงานท่ีชดัเจน เห็นการเปล่ียนแปลง 

ความมีอสิระในการทาํงาน หมายถึง  การไดรั้บสิทธิเสรีภาพในการปฏิบติังานภายใตข้อบเขต
หนา้ทีความรับผิดชอบ เช่น การมีอิสระในการใชดุ้ลพินิจในการทาํงานและมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์

ลกัษณะงานทีห่ลากหลาย  หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามพยายาม ดา้นหลกัการ วิธีการ 
เทคนิคและทกัษะต่าง ๆ โดยพิจารณาจากงานท่ีมีเน้ือหาและขอบเขตการปฏิบติั 

ลกัษณะงานทีท้่าทาย  หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ  กระตุน้ให้
เกิดความกระตือรือร้นอยูเ่สมอ 

ลักษณะงานที่ต้องปฏิสัมพันธ์กับคนอื่น  หมายถึง  งานท่ีตอ้งติดต่อกบัเพื่อนร่วมงาน  ทั้ง
ภายในองคก์รและบุคคลภายนอกองคก์ร 
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โอกาสก้าวหน้าในงาน  หมายถึง  โอกาสในการเล่ือนฐานะทางตาํแหน่งให้สูงข้ึน  โดย
พิจารณาจาก โอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง  การไดพ้ฒันาความรู้และความมัน่ใจในอนาคต 

ประสบการณ์ในงาน   หมายถึง ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีแต่ละบุคคลไดรั้บจากการปฏิบติังาน
ในองคก์รหรือภายในหน่วยงาน ในท่ีน้ีหมายถึงประสบการณ์จากการทาํหนา้ท่ี พนกังานบริษทั ไดก้ิน 
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ไดรั้บจากการปฏิบติังาน โดยพิจารณาจาก  

ความรู้สึกว่าตนมีบทบาทและความสําคัญต่อองค์กร  หมายถึง  การรับรู้ของบริษทั ไดก้ิน 
อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จาํกัด) เก่ียวกับบทบาทและความสําคญัของตนในองค์กรว่าได้รับการ
ยอมรับยกยอ่งและใหค้วามสาํคญั 

ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร หมายถึง  ความปรารถนาของพนักงาน
บริษัท  ไดก้ิน  อินดัสทรีส์  ประเทศไทย  (จํากัด) ท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร  เ ช่น 
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน โอกาสในการปรับเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 

ความน่าเช่ือถือขององค์กร หมายถึง การรับรู้ของพนกังาน บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จาํกดั) ท่ีมีความเช่ือมัน่และไวว้างใจต่อองคก์ร 

ความสามารถในการพึ่งพาได้ขององค์กร หมายถึง  การรับรู้ของพนักงานบริษทั ไดก้ิน 
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) วา่องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของชีวิตได ้

ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน  หมายถึง แนวโน้มของความรู้สึกของพนักงานบริษทั ไดก้ิน 
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานภายในองคก์ร 

ทัศนคติต่อองค์กร  หมายถึง แนวโนม้ของความรู้สึกของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) ท่ีมีต่อองคก์ร 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร  หมายถึง  ระดบัความผูกพนัทั้งดา้นค่านิยมและแนวปฏิบติัท่ี
บุคคลมีต่อองคก์ร หมายถึงระดบัความผกูพนัท่ีพนกังานมีต่อบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย ความผกูพนัใน 3 ระดบัคือ ระดบัมาก ปานกลาง และนอ้ย 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร หมายถึง เขตพื้นท่ีซ่ึงจัดสรรไว้ให้สําหรับโรงงานและ
ผูป้ระกอบการอุตสาหกรรมเข้าไปดําเนินงานอย่างเป็นสัดเป็นส่วน อันประกอบไปด้วยพื้นท่ี
อุตสาหกรรม ส่ิงอาํนวยความสะดวก และสาธารณูปโภคต่าง ๆ ตั้งอยูท่ี่จงัหวดัชลบุรี 
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1.6  กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 

     ตัวแปรอสิระ                                                     
                                                                                                             

   
 
 
 
 

           ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.1 เพศ 

1.2 อาย ุ

1.3 ระดบัการศึกษา 

1.4 สถานภาพสมรส 

1.5 รายไดต่้อเดือน 

1.6 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
                1. ดา้นความรู้สึก 

2. ดา้นความต่อเน่ือง 
3. ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

 
 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
2.1 ความเขา้ใจในการทาํงาน 
2.2 ความอิสระในการทาํงาน 
2.3 ความหลากหลายในการทาํงาน 
2.4 ความทา้ทายในการทาํงาน 
2.5 งานท่ีทาํมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
2.6 ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 
 

3.1 ความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความสาํคญัต่อ
องคก์ร 

3.2 ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
3.3 ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
3.4 ความสามารถในการพ่ึงพาไดข้ององคก์ร 
3.5 ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 
3.6 ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 
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1.7  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.  ทาํใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ

ไทย (จาํกดั) 
2.  ทาํใหท้ราบปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 

ประเทศไทย (จาํกดั) 
3.  สามารถนาํผลการวิจยัท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการนาํเสนอต่อผูบ้ริหาร เพื่อท่ีจะไดร่้วมมือ

กันหาแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน อนัจะช่วยส่งเสริมให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร และลดจาํนวนการ
ลาออกของพนกังาน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาวิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
2.  ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
3.  บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) 
4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
2.1  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

เร่ืองความผูกพนัต่อองคก์รไดมี้นักวิชาการหลายท่านทาํการศึกษามาเป็นระยะหน่ึงแลว้ 
ดงันั้นแนวคิดและทฤษฎีเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รจึงแตกต่างกนัออกไป ตามความสนใจ และทศันะ
ของแต่ละท่าน โดยในบทน้ีจะเป็นการรวบรวมประเด็นต่าง ๆ ท่ีมีความเช่ือมโยงและเก่ียวขอ้งเพ่ือมา
อธิบายในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร โดยแบ่งเป็นประเดน็ต่าง ๆ ดงัน้ี 

1.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
1.2  ความหมายของความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) 
1.3  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
สเตียร์ (Steers, 1977 : 46 - 75) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของ

สมาชิกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเตม็ใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์ร และปรารถนา
ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป นอกจากน้ีความผกูพนัองคก์รยงัเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลของ
องคก์รในลกัษณะหน่ึง 

อเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990 : 710 - 720) กล่าวว่า พนกังานท่ีมีความผกูพนั
ต่อองคก์รจะมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์รไม่ว่าจะเป็นอยา่งไร มาทาํงานสมํ่าเสมอ ทุ่มเทในการ
ทาํงาน ปกป้องทรัพยสิ์นของบริษทั และมีเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร 

อเลนและเมเยอร์ มีแนวคิดท่ีวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบดงัน้ี 
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1.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ี
เกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร 
รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง ความ
ผกูพนัท่ีเกิดข้ึน จากการคิดคาํนวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหก้บัองคก์ร และ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการทาํงานว่า
จะทาํงานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบสนองแทน
ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร 

อเลนและเมเยอร์ กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัแนวโน้มในการ
ลาออกและพฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะความผกูพนัดา้นความรู้สึกจะมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุด 
ความผกูพนัดา้นความรู้สึกมีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจขาดงานของพนกังานแต่ไม่พบความสัมพนัธ์
น้ีกบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร แต่จะพบความสัมพนัธ์ระหว่างการขาดงานอยา่งจงใจกบั
ปฏิกิริยาระหวา่งความผกูพนัดา้นความรู้สึกกบัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารและพบว่ามีความสัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานเพียงเล็กน้อยเท่านั้น โดยเมอยอร์และอเลนมีแนวคิดท่ีว่า พนักงานท่ีมี
ความผูกพนัดา้นความรู้สึกสูงจะทาํงานหนักและมีผลการปฏิบติังานดีกว่าพนักงานท่ีมีความผูกพนั
ดา้นความรู้สึกตํ่ากว่า และมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน แต่ไม่พบว่ามี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร, พนกังานท่ีมีความผกูพนัดา้นความรู้สึกและ
ดา้นบรรทดัฐานสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร โดยจะพบมากในความผกูพนัดา้น
ความรู้สึก ส่วนความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การพบว่ามีทั้งความสัมพนัธ์เชิงลบและไม่มี
ความสมัพนัธ์ 

Porter et al (1974 : 604) ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รว่า ความผกูพนัต่อ
องคก์ร เป็นความสัมพนัธ์ท่ีแสดงออกถึงความเช่ือมโยงทั้งหมด ระหว่างพนกังานและองคก์ร รวมไป
ถึงองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงานของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 

Sheldon (1971: 143 - 150 อา้งใน ศุภวรรณ พนัธ์บูรณะ, 2542 : 5) ใหค้วามหมายวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกบั

องคก์ร เป็นการประเมินองคก์รในดา้นบวก และมีการใชค้วามพยายามอยา่งสุดความสามารถในการ
ทาํงานเพ่ือใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีไดว้างไว ้

Marsh and Manari (1977 : 57 - 75) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความตั้งใจ
ของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามและทุ่มเทอยา่งมากเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร มีความรู้สึกอยากท่ีจะ
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อยูก่บัองคก์รตลอดไป และมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ตลอดจนการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 

Buchanan (1974 : 533 - 546 อา้งใน นภาเพญ็ โหมาศวิน, 2533 : 14) นิยามไวว้่าความ
ผกูพนัต่อองคก์รว่า เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รและการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 8 

Mowday et al (1979 : 224 - 247) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รว่า เป็นการ
แสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีตามปกติ เพราะความผกูพนัจะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่น 
และผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้ข้ึน ดงันั้นอาจ
กล่าวไดว้่าความผูกพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รอย่างเหนียวแน่น โดย
ความรู้สึกท่ีดีจะทาํให้บุคคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบติัตนให้เกิดประโยชน์ โดยท่ีบุคคลท่ีมี
ความผกูพนัจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รเสมอ  

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532 : 20) ไดนิ้ยาม ความผกูพนัต่อองคก์รนั้น โดยเนน้พฤติกรรมท่ี
แสดงออกมาของสมาชิกองคก์รนั้น ในรูปของความสมํ่าเสมอของพฤติกรรมเม่ือสมาชิกองคก์รมี
ความผกูพนัต่อองคก์ร กจ็ะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรม  

โสภา ทรัพยม์ากอุดม (2533 : 14) นิยามไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง การท่ีสมาชิก
ในองคก์รมีความผกูพนัและความซ่ือสัตยต่์อองคก์ร การยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์รและการ
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ตลอดจนความแน่วแน่ท่ีจะคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพในองคก์รนั้น ๆ 

อาจกล่าวโดยสรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทนัคติหรือความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ร เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และวฒันธรรม
ขององค์กร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักับองค์กร และมีความยินดีท่ีจะใช้ความรู้
ความสามารถท่ีตนเองมีอยู่อย่างเต็มท่ีและเต็มใจท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร นอกจาก
ทศันคติและความรู้สึกแลว้ ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย เช่น 
การมาทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมัน่และ ตั้งใจในการปฏิบติังาน ปกป้องคุม้ครองและ
รักษาทรัพยสิ์นของบริษทัเสมือนเป็นของตนเอง รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมองคก์ร 

 
1.2  ความหมายของความผูกพนัของพนักงาน (Employee Engagement) 
จากการศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) Edward L. Gubman 

(1998 อา้งใน สมช่ืน  นาคพลงั, 2547 : 7) กล่าวว่า ความผกูพนัของพนกังาน คือ การท่ีพนกังานทุ่มเท
พลงักายและพลงัใจอย่างเต็มท่ีงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบของการ
ทาํงานอย่างสร้างสรรคแ์ละมีคุณค่าเกินความคาดหมายขององคก์าร ในขณะท่ี Theresa Welboume 
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(2003  อา้งใน สมช่ืน  นาคพลงั, 2547 : 8) กล่าวว่า ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไดมี้การ
พฒันาข้ึนจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) ซ่ึงจะพิจารณาบทบาทท่ีหลากหลายท่ีคนจะผกูพนัในท่ี
ทาํงาน โดยไดมี้การอธิบายวา่บทบาทในท่ีทาํงานแบ่งเป็น 5 บทบาท ดงัต่อไปน้ี 

1.  บทบาทเจา้ของงาน (Job Holder  Role) คือการท่ีพนกังานจะปฏิบติังานตามลกัษณะงานท่ี
ไดมี้กาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

2.  บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team Member Roles) คือการท่ีพนกังานจะปฏิบติังานเกิน
กวา่หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อช่วยผลกัดนัใหเ้พื่อนสมาชิกในกลุ่มกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว้
ร่วมกนั 

3.  บทบาทเจา้ของกิจการ (Entrepreneur Role) คือการท่ีพนกังานคิดคน้แนวความคิดและ
วิธีการใหม่ ๆ ตลอดจนกระบวนการทาํงาน และทาํการทดสอบเพ่ือใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้

4.  บทบาทผูเ้ช่ียวชาญในสายอาชีพ (Career Role) คือการท่ีพนกังานลงมือปฏิบติัในส่ิงท่ีตน
อยากท่ีจะพฒันาความสามารถ ความเช่ียวชาญในสายอาชีพของตน เพื่อท่ีจะไดน้าํความรู้ใหม่ ๆ ท่ีได้
คิดคน้ไปลงมือปฏิบติัเพื่อเป็นการเพิ่มทกัษะมากยิง่ข้ึน 

5.  บทบาทของสมาชิกในองคก์าร คือ การท่ีพนกังานปฏิบติัในส่ิงท่ีส่งเสริมและช่วย
สนบัสนุนบริษทั โดยไม่ไดค้าํนึงว่างานนั้นจะไม่ใช่ของตน และไม่ใช่งานของทีมงานเช่นกนั แต่เป็น
การทาํเพื่อองคก์รและเพื่อส่วนรวม 

Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003 อา้งถึงใน สมช่ืน  นาคพลงั, 2547 : 8) กล่าวว่า 
ความผกูพนัของพนกังานคือ การท่ีพนกังานแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะอุทิศตนเพื่อความสาํเร็จของ
องคก์ร โดยส่ิงจาํเป็นท่ีพนกังานจะแสดงออกเพ่ือแสดงถึงความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

1.  ความตั้งใจ (The will) ประกอบไปดว้ยการรับรู้ถึงเป้าหมาย ความหวงแหนและความ
ภาคภูมิใจ ซ่ึงจะช่วยทาํใหพ้นกังานมีความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการทาํงน 

2.  วิธีการ (The way) คือ ปัจจยัดา้นแหล่งทรัพยากร การใหก้ารสนบัสนุนทั้งดา้นเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์จากองคก์ร เพื่อนาํไปใชป้ระโยชน์ในการสร้างความสาํเร็จเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์ร
กาํหนดไว ้

จากความหมายของความผกูพนัของพนกังานท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้นั้น มีเห็นไดว้่ามีการให้
แนวคิดหรือความหมายท่ีแตกต่างกนัไปทั้งนกัวิชาการและองคก์ารวิจยัต่าง ๆ ซ่ึงก็ยงัคงมีผูใ้ห้ความ
สนใจและศึกษาในเร่ืองความผกูพนัของพนกังาอยา่งต่อเน่ือง และจากการศึกษาพบว่าแนวความคิดท่ี
กลายมาเป็นพื้นฐานแนวคิดใหก้บัสถาบนัองคก์ารท่ีปรึกษาต่าง ๆ คือ แนวความคิดของ Kahn ดงันั้น
ในการศึกษาคร้ังน้ีจึงอยากท่ีจะนาํเสนอแนวคิดของสถาบนัองคก์ารท่ีปรึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดของ The Gallup Organization 
2.  แนวคิดของ ISR 
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3.  Dr.Ed Gubman 
4.  แนวคิดของ Hewitt Asociates 
5.  แนวคิดของ Alpha Measure  
1.  The Gallup Organization   
The Gallup Organization เป็นสถาบนัวิจยัและองคก์ารท่ีปรึกษา ไดท้าํการคน้ควา้ขอ้มูล

และคน้พบว่ามนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร ซ่ึงการศึกษาในคร้ังน้ีต่อมาก็ได้
เป็นท่ีรู้จกักนัในรูปของ The Gallup Path โดยหัวใจหลกัท่ีสาํคญัของโมเดลน้ีไดแ้สดงให้เห็นว่า
พนกังานทุกระดบัในทุก ๆ องคก์ารจะเป็นตวัสร้างการเจริญเติบโตของยอดขายและทาํกาํไรให้กบั
องคก์ร ซ่ึงแสดงไดด้งัแผนภาพ The Gallup Path สภาพแวดลอ้มท่ีจะสามารถเอ้ืออาํนวยใหพ้นกังาน
สามารถปฏิบัติงานได้ดีท่ีสุดนั้ นจะต้องประกอบไปด้วย การรู้จักจูงใจเพื่อรักษาพนักงานท่ีมี
ความสามารถไวแ้ละสร้างความผกูพนัต่อองคก์รใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานเหล่านั้น ซ่ึงพนกังานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รนั้นก็จะสามารถช่วยเพิ่มและรักษาลูกคา้ท่ีสร้างกาํไรให้กบัองคก์รได ้รวมไปจนถึง
การเพิ่มความจงรักภกัดีของลูกคา้ ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะส่งผลใหอ้งคก์รมีการเจริญเติบโต สามารถสร้าง
ยอดขายและสร้างผลกาํไรอยา่งย ัง่ยนืนาํไปซ่ึงการเพ่ิมมูลค่าหุน้ขององคก์ารได ้

นอกจากน้ี The Gallup Organization ยงัไดท้าํการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของ
มนุษย ์ โดยไดท้าํการสํารวจพนักงานจาํนวน 1.98 ลา้นคน จากองคก์ารทั้งหมด 36 แห่งท่ีอยู่ใน 21 
อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือคน้หาองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของ
พนักงาน โดยสํารวจจากผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกิดอุบติัเหตุ 
กาํไรต่อหน่วยการผลิต เป็นตน้ และจากการสาํรวจน้ีทาํให ้ Gallup คน้พบคาํถาม 12 ประการ (Q12) ท่ี
สามารถใชเ้ป็นตวัวดัความผกูพนัของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง โดยผลการศึกษาในคร้ังน้ีแสดงใหเ้ห็น
ถึงความเช่ือมโยงระหว่างคาํถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัของพนกังานทั้ง 12 ประการกบัอตัราการลาออก 
(Turnover) การรักษาพนกังาน (Retention) ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ (Customer  Metric)ความ
ปลอดภยัในการทาํงาน (Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการสร้างผลกาํไร  
(Profitability) ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้นมีความเช่ือมโยงและเก่ียวขอ้งต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจของ
องคก์ร 

คาํถามทั้ ง 12 ประการ ถูกนํามาเป็นคาํถามท่ีใช้ในการวัดความผูกพันของพนักงาน  
(Employee Engagement) โดยจะแบ่งขอ้คาํถามตามลาํดบัชั้นของความผูกพนั (Hierarchy of 
Engagement) แสดงเป็นภาพไดด้งัน้ี 
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ภาพที ่2.1 ลาํดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of Engagement) 
ท่ีมา: (ภคพล  อนุฤทธ์ิ, 2546 ข. อา้งถึงใน สกาว สาํราญคง, 2547 : 12) 

จากภาพ 2.1 แสดงถึงลาํดบัขั้นของความผกูพนัซ่ึงมีอยูด่ว้ยกนั 4 ระดบั คือ ดา้นความตอ้งการ
พื้นฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสัมพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ซ่ึงในแต่
ละขั้นจะมีคาํถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัของพนกังาน ดงัน้ี 

1. ฉนัรู้วา่ฉนัถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการทาํงาน (I know what’s expected of me at Work) 
2. ฉนัมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทาํงานท่ีเหมาะสม (I have materials and Equipment to 

do work right) 
3. ณ ท่ีทาํงาน ฉันมีโอกาสไดท้าํในส่ิงท่ีฉันทาํไดดี้ท่ีสุดทุกวนั (At work, I have 

Opportunity to do what I do best everyday) 
4. ในช่วงเจ็ดวนัท่ีผา่นมา ฉนัไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี (In the last 

Seven days, I have received recognition or praise for doing good work) 
5. ฉนัมีหัวหนา้หรือคนท่ีทาํงานคอยดูแลเอาใจใส่ฉนั (My supervisors, or someone at 

work, seem to care about me as a person) 
6. มีบางคนในท่ีทาํงานท่ีคอยสนบัสนุนฉนัใหไ้ดรั้บการพฒันา (There is someone at  Work 

who encourage development) 

- Opportunity to learn and grow 
- Talked about my progress 

- Have best friend at work 
- Fellow employees committed to equality 
- Mission/purpose of company 
- My opinion seem to count 

- Someone at work encourage development 
- Someone at work care about me 
- Receive recognition or praise  
- Opportunity to do what I do best 
 

- Have materials and equipment to do work right 
- Know what’s expected of me at work 

  Growth Overall 

Management Support 

Basic Need 

Relatedness 
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7. ในท่ีทาํงานความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับ (At work my opinion seem to Count) 
8. จุดมุ่งหมายขององคก์ารทาํใหฉ้นัรู้สึกว่างานของฉนันั้นสาํคญั (The mission or purpose  

of company make my feel my job is important) 
9. เพื่อนร่วมงานหรือลูกนอ้งของฉนัทาํงานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านมีคุณภาพ (My associates 

or fellow employees are committed to doing quality work) 
10. ฉนัมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทาํงาน (I have a best friend at work) 
11. ในช่วงหกเดือนท่ีผา่นมา มีคนในท่ีทาํงานพดูถึงความกา้วหนา้ในงานของฉนั (In the last 

six months, someone at work has talks to me about my progress) 
12. เม่ือปีท่ีผา่นมา ฉนัไดมี้โอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีทาํงาน (This last years, I Have 

had opportunities to learn and grow at work) 
จากคาํถามทั้ง 12 คาํถามขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นปัจจยัได้ 12 ดา้น ซ่ึงแบ่งตามลาํดบัขั้น 

ความผกูพนัทั้ง 4 ขั้น ไดด้งัน้ี 
ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) ประกอบดว้ย 

- ความคาดหวงั 
- เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 

ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) ประกอบดว้ย 
- โอกาสท่ีจะทาํงานใหไ้ดดี้ท่ีสุด 
- การไดรั้บการยอมรับ 
- การดูแลเอาใจใส่ 
- การพฒันา 

ดา้นสมัพนัธภาพ (Relatedness) ประกอบดว้ย 
- การยอมรับในความคิดเห็น 
- ภารกิจ / วตัถุประสงค ์
- เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ 
- เพื่อนท่ีดีท่ีสุด 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) ประกอบดว้ย 
- ความกา้วหนา้ 
- การเรียนรู้และพฒันา 

The Gallup Organization ไดน้าํแนวคิดเร่ืองการวดัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารมา
ศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานในการทาํงาน โดยไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ  
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1. พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged) คือ พนกังานท่ีทาํงานดว้ยความดั้งอก 
และตั้งใจ และคาํนึงถึงองคก์าร 

2. พนกังานท่ีไม่ยึดติดกบัผกูพนัต่อองคก์าร (Not – engaged) คือ พนกังานท่ีไม่มีความ
กระตือรือร้นในการทาํงาน ทาํงานโดยไม่ตั้งใจ 

3. พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร (Actively disengaged) คือ พนกังานท่ีไม่มี
ความสุขในการทาํงาน  

นอกจากน้ีท่ีกล่าวมาแลว้ จากการสาํรวจของ The Gallup Organization จากจาํนวน
พนกังาน จาํนวน 3 ลา้นคน ใน 350 องคก์ารของสหรัฐอเมริกา พบว่า ร้อยละ 70 ของพนกังานไม่มี
ความผกูพนัในงาน และคนกลุ่มน้ีหากอยูใ่นองคก์ารนานข้ึนกจ็ะยิง่มีความผกูพนัลดนอ้ยลง แต่การให้
พนกังานไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งหรือรู้สึกวา่มีส่วนร่วมในองคก์ารจะทาํใหพ้นกังานมีความผกูพนักบั
องคก์ารเพ่ิมมากข้ึน จากผลการศึกษาดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นว่าองคก์รหรือนายจา้งควรท่ีจะมุ่งเนน้ไปท่ี
ความตอ้งการพื้นฐานของพนักงานคือ ควรตั้ งวตัถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายรวมไปจนถึงความ
คาดหวงัใหช้ดัเจน  เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะทาํให้พนกังานรู้ว่าผลลพัธ์ท่ีองคก์รตอ้งการคืออะไร และหนกั
งานควรท่ีจะปฏิบติัตวัอยา่งไร และส่ิงท่ีสาํคญัก็คือนายจา้งจะตอ้งรู้จกัเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดล้งมือ
ทาํในส่ิงท่ีพวกเขาทาํไดดี้ท่ีสุด และควรแสดงออกซ่ึงความเอาใจใส่ต่อพนกังาน ซ่ึงแนวทางต่าง ๆ น้ีจะ
เป็นตวัท่ีช่วยส่งเสริมและสร้างความผกูพนัต่อองคก์รใหแ้ก่พนกังานมากยิง่ข้ึน 

2.  แนวคดิของ ISR  
ISR (2004) เป็นสถาบนัวิจยัและเป็นท่ีปรึกษางานทางดา้นพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ก่อตั้งใน

ปี 1974 ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน โดยทาํการสาํรวจ พนกังานจาํนวน 160,000 ลา้นคน 
จาก 40 บริษทั ใน 10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม การศึกษาน้ีใชร้ะยะเวลาทั้งส้ิน 3 ปี เสร็จส้ินใน
ปี 2002 ผลการศึกษาพบว่า บริษทัท่ีมีระดบัความผกูพนัของพนกังานอยู่ในระดบัสูง จะมีแนวโนม้มี
ผลการปฏิบติังาน และผลกาํไรสูงดว้ย ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดมี้การจดัทาํ 3-D Model of Engagement 
โดยเป็นการนิยามถึงความผกูพนัของพนกังานท่ีมี 3 มิติ คือ 

1. ดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานติดต่อองคก์าร 
2. ดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง ส่ิงท่ีพนกังานรู้สึกต่อองคก์าร 
3. ดา้นพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออกมาในองคก์าร 

โดยมี 2 ลกัษณะ คือ ความพยายามกระตือรือร้นในการทาํงาน และความตอ้งการอยูก่บัองคก์าร 
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ภาพที ่2.2 The ISR Model of Employee Engagement 
ท่ีมา: (International Survey Research, 2008 : ระบบออนไลน์) 
 

ISR ไดอ้ธิบายไวว้่าในแต่ละองคก์ารจะมีมิติของความผูกพนัของพนักงานท่ีแตกต่างกนั 
ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบั ประเภทของกลุ่มอุตสาหกรรม กลยทุธ์ขององคก์าร การวดัผลการปฏิบติังาน เป็นตน้
นอกจากน้ี ISR ไดน้าํเสนอ ตวัแปรหรือปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย 4 ตวัแปรดว้ยกนั คือ 

1. การพฒันาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การใหโ้อกาสในการเจริญเติบโต และ
การพฒันาตนเองของพนกังาน 

2. ภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึง ค่านิยม, จริยธรรม ของผูท่ี้เป็นผูน้าํและการปฏิบติัต่อ
พนกังาน 

3. การมอบอาํนาจ (Empowerment) หมายถึง การให้พนักงานไดมี้ส่วนร่วมในงานท่ี
เก่ียวขอ้ง มีอาํนาจในการตดัสินใจ 

4. ภาพลกัษณ์ขององคก์าร (Image) คือ การไดรั้บการยอมรับจากสาธารณะชนภายนอก ท่ี
มององคก์าร 

3.  แนวคดิของ Dr.Ed Gubman 
Dr. ED Gubman กล่าวว่า ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร จะสามารถเกิดข้ึนไดน้ั้น

จะตอ้งเช่ือมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วนดว้ยกนั ไดแ้ก่ คุณค่าและความรับผิดชอบ (Values and 
Responsibilities) โปรแกรม (Program) และความสัมพนัธ์ (Relationships) ซ่ึงแสดงเป็นแผนภาพ
ลาํดบัขั้นของความผกูพนั (Engagement Hierarchy) ไดด้งัน้ี 
 

COGNITIVE 
Think 

      AFFECTIVE 
              Feel 

 
BEHAVIORAL 

Act 

ENGAGEMENT 
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ภาพที ่2.3 ลาํดบัขั้นของความผกูพนั (Engagement Hierarchy) 
ท่ีมา: (Gubman, 2003: ระบบออนไลน์) 

จากภาพ 2.3 ท่ีไดอ้ธิบายลาํดบัขั้นของความผกูพนั สามารถอธิบายและขยายความไดว้่า 
การจะท่ีองคก์รจะเพิ่มความผกูพนัของพนกังานให้เกิดข้ึนนั้น จะตอ้งมีความสัมพนัธ์กบั 3 ลาํดบัขั้น 
กล่าวคือ ในเร่ืองคุณค่าและความรับผิดชอบเป็นฐานท่ีทาํให้เกิดความผกูพนั เพราะการให้คุณค่าของ
พนกังานท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยม หรือวฒันธรรมองคก์ารนั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะทาํใหพ้นกังานดงักล่าว
เตม็ใจท่ีจะทาํงานเพ่ือองคก์าร 

แต่ในขณะเดียวกนัในเร่ืองของโปรแกรมหรือโครงการต่าง ๆ ท่ีจะจดัให้พนกังาน เช่น 
เร่ืองการจ่ายค่าจา้ง สวสัดิการหรือการจดัฝึกอบรมนั้น มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานทั้งส้ิน ซ่ึง 
พนักงานอยากท่ีจะอยู่กบัองคก์ารต่อไปก็ต่อเม่ือองคก์รไดมี้การจดัหาปัจจยัเหล่าน้ีไดต้รงกบัความ
ตอ้งการของพนักงานได้อย่างแทจ้ริงแลว้ อย่างไรก็ตามในบางองค์กรอาจจะตอ้งคาํนึงถึงความ
เหมาะสมในกรณีท่ีทรัพยากรขององคก์ารมีจาํกดัจึงส่งผลใหไ้ม่อาจท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังานไดท้ั้งหมด 

4.  แนวคดิของ Hewitt Associates 
Hewitt Associates (Hewitt Associates, 2003 อา้งใน สกาว สาํราญคง, 2547 : 16) เป็น

บริษทัท่ีใหค้าํปรึกษาในดา้นทรัพยากรมนุษย ์ไดมี้มุมมองเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
โดยไดก้ล่าวว่า พฤติกรรมเป็นส่ิงท่ีแสดงออกถึงความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองคก์รโดยจะดูได้
จากการพูด (Say) การดาํรงอยู ่(Stay) และการดูว่าพนกังาน ไดใ้ชค้วามสามารถและพยายามอยา่ง
เต็มท่ี (Strive) เพื่อให้ความช่วยเหลือหรือให้การสนับสนุนธุรกิจองคก์าร ซ่ึงปัจจยั 7 ประการท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานมี ดงัต่อไปน้ี 

 

Relationship 

Program 

Values and Responsibility 
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1. ภาวะผูน้าํ (Leadership) 
2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture Purpose) 
3. ลกัษณะงาน (Work Activity) 
4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
7. ความสมัพนัธ์ (Relationship) 
ปัจจยัความผกูพนัทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นไดถู้กนาํมาเป็น

เคร่ืองมือหน่ึงท่ีใชใ้นการวดัวดัความผกูพนัของพนกังานในองคก์ารต่าง ๆ เช่น ในการศึกษาถึงความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ในประเทศแคนาดาจาํนวน 120 องคก์าร จากพนกังานมากกว่า 80,000 ราย 
ผลการศึกษาพบว่า บริษทัท่ีติดอนัดบัในกลุ่มผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด (Best Employers) จาํนวน 50 องคก์าร 
โดยเฉล่ียมีพนกังานท่ีมีความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารสูงกวา่บริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้่าจา้งท่ี
ดีท่ีสุด ถึง 21% และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกับอัตราการ
เจริญเติบโตของรายรับของบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้่าจ่างท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเป็น 6.1% จากการสาํรวจ
จะเห็นไดว้่าบริษทัท่ีติดอนัดบัผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุดนั้นจะมีอตัราการเจริญเติบโตสูงกว่า และระดบัของ
ความผูกพนัของพนักงานท่ีสูงกว่าบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบัผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด โดยจะสังเกตได้ว่าความ
ผกูพนัของพนกังานเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะช่วยสะทอ้นใหม้องเห็นถึงแนวโนม้ของผลประกอบการของ
บริษทัซ่ึงมีทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนั 

5.  แนวคดิของ AlphaMeasure 
AlphaMeasure เป็นบริษทัตั้งอยูท่ี่ Boulder ใน Colorado ซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีมีระบบ web 

basedไวส้าํหรับการวดัความพึงพอใจของพนกังาน ความผกูพนัของพนกังาน และเพ่ิมการคงอยู่ของ
พนกังานในองคก์าร โดยมี Josh Greenberg เป็นประธานบริษทั AlphaMeasure ไดมี้แนวคิดเก่ียวกบั
ความผกูพนัว่าเป็นระดบัของความจงรักภกัดีท่ีพนกังานมีต่อองคก์ารและค่านิยมองคก์ร โดยพนกังาน
ท่ีพูดถึงองคก์รในเชิงบวกกบัเพ่ือนร่วมงานจะมีความผกูพนัต่อองคก์รนั้น และมีความปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์าร ตลอดจนมีความพยายามท่ีจะช่วยเหลือให้องคป์ระสบความสําเร็จโดยทาง
AlphaMeasure เนน้วา่ความผกูพนันั้น  เป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งลูกจา้งและนายจา้ง ดงันั้น ภาวะผูน้าํ
ในองคก์ารจึงมีความสาํคญัอย่างยิ่งต่อการเกิดความผูกพนัของพนักงาน ซ่ึงกุญแจสําคญัท่ีทาํให้เกิด
ความพึงพอใจของพนกังาน และนาํพาไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์าร ผูน้าํจะตอ้งรับฟังความคิดเห็นของ
พนกังาน ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือและใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

จากแนวคิดในเร่ืองปัจจยัของการเกิดความผกูพนัของพนักงาน จะพบว่า แนวคิดในเร่ือง
ความผกูพนัของพนกังานในแต่ละสถาบนัหรือในนกัวิชาการแต่ละคนนั้น มีความแตกต่างกนัไป แต่ 
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จากการให้ความหมายของนักวิชาการ หรือองคก์าร สถาบนัต่าง ๆ นั้น จะพบว่าลกัษณะสําคญัท่ี
เหมือนกันบางประการของแนวคิดในเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กร คือ การมีส่วนร่วมในงาน (Job 
Involvement) ของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง (The Gallup Organization 2004, Hewitt Associate 2004 
เก่ียวขอ้งกบัการแสดงความรู้สึก (Affective) การแสดงทางพฤติกรรม (Behavioral) ของพนกังานท่ีมี
ต่อองคก์ร 
  

1.3  ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 
ในการเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมีปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งอยูห่ลาย ๆ ปัจจยัซ่ึงในแต่ละ

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัก็มกัจะป็นผลมาจากการทาํการศึกษาของแต่ละคนโดยอาจจะมีความ
แตกต่างกนัไปตามสภาพแวดลอ้มของธุรกิจนั้น ๆ โดยตวัอยา่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของ
พนกังานมีรายละเอียดดงัน้ี 

March และ Simon (1958 อา้งใน ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรมล 2538 : 25) ไดน้าํทฤษฎี
แลกเปล่ียน (Exchange Theory) มาอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ซ่ึง
ประกอบดว้ย 

1. ความตอ้งการ 
2. ความปรารถนา 
3. ทกัษะความรู้ 
4. ความคาดหวงั 

Porter และ Steers (1973 อา้งใน ภรณี   มหานนท,์ 2529 : 94) ไดเ้สนอปัจจยั 4 ประการท่ีมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจของพนกังานในองคก์ารว่ายงัคงมีส่วนร่วมต่อไปในองคก์าร หรือจะออกจาก
องคก์ร ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี 

1. ปัจจยัดา้นองคก์าร เช่น อตัราจา้ง การปฏิบติัเก่ียวกบัการเล่ือนเงินเดือน เล่ือนตาํแหน่ง 

ขนาดขององคก์าร 

2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  เช่น รูปแบบของภาวะผูน้ํา รูปแบบของ
ความสมัพนัธ์ในกลุ่มเพ่ือน 

3. ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน เช่น ความซํ้ าซากจาํเจของงาน ความมีอิสระ ความชดัเจนของ
บทบาท 

4. ปัจจยัส่วนตวั เช่น อาย ุอายกุารทาํงาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดา้นวิชาชีพ 
นอกจากน้ี Steers (1977 : 122) ไดศึ้กษาโมเดลปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และ

ผลลพัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ปัจจยั คือ 
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1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีระบุ
คุณสมบติัของบุคคลนั้น ๆ เช่น อายุ การศึกษา อายุงาน ความตอ้งการความสําเร็จ ความชอบ ความ
เป็นอิสระ 

2. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะสภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบติัอยู่ว่ามีลกัษณะอย่างไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ความเขา้ใจในการทาํงาน 
ความมีอิสระในงาน ลกัษณะงานท่ีหลากหลาย ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบั
คนอ่ืน และโอกาสกา้วหนา้ในงาน 

3. ประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลพบในระหว่างการทาํงาน เป็น
ความผกูพนัทางจิตวิทยากบัองคก์าร ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมีบทบาทและความสาํคญัต่อองคก์ร ความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความน่าเช่ือถือขององคก์ร ความสามารถในการพ่ึงพา
ไดข้ององคก์ร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน ทศันคติต่อองคก์ร  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.4 แบบจาํลองเบ้ืองตน้ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท่ีมา : Steers, R.M. และ L.W.Porter, 1983 (อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2551) 

Baron (1986 อา้งถึงใน กฤศวรรณ  นวกุล, 2547 : 22) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน
สามารถเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็วตามสภาพการทาํงาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ีมี
ความมัน่คงมากกว่า ดงันั้นความผูกพนัต่อองคจ์งมีความแตกต่างกนักบัความพึงพอใจในงาน แต่ 4 
ปัจจยัท่ีคลา้ยคลึงกนัของความผกูพนัของพนกังานกบัความพึงพอใจในการทาํงานมี ดงัน้ี 

1.  เกิดจากลกัษณะงาน เช่น ความเป็นอิสระส่วนตวั อยา่งมากในงานและความหลากหลาย
ในงาน  ส่ิงเหล่าน้ีจะทาํใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง แต่ในทางกลบักนัความกดดนั
และความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบังานของตนเอง จะทาํใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 

ลกัษณะของบุคคล 

ลกัษณะของการทาํงาน 

ลกัษณะบทบาท 

ประสบการณ์การทาํงาน 

ความผกูพนั 

ผล 
ความปรารถนาอยูใ่นองคก์าร 
ความตั้งใจอยูใ่นองคก์าร 
ความตั้งใจทาํงาน 
ความคงรักษาพนกังานไวไ้ด ้
การปฏิบติังาน 
ปรารถนาอยูใ่นองคก์าร 
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2.  เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสในการหางานใหม่ และมีทางเลือก  
เพิ่มมากข้ึนจะทาํใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 

3.  เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีมีอายมุาก มีอายงุานนาน และอยู่
ในตาํแหน่งงานสูง ๆ จะมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเอง ส่งผลใหมี้แนวโนม้ท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

4. เกิดจากสภาพการทาํงาน การท่ีบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การในระดับสูง บุคคล
เหล่านั้ นจะต้องมีความพึงพอใจในผูบ้ ังคบับัญชาของตนเองพึงพอใจในความยุติธรรมของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกวา่องคก์ารเอาใจใส่สวสัดิการของพนกังาน 

Mottaz (1987 อา้งใน อาจารี  นาคศุภรังษี, 2540 : 18) พบว่าหากพนกังานรับรู้ว่าคุณค่าของ
งานและผลตอบแทนมีความสอดคลอ้ง ยติุธรรม ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจะมีมากข้ึน จึง
ถือไดว้่ารางวลัตอบแทนเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีกาํหนดระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน โดย
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานข้ึนอยูก่บัคุณค่าท่ีบุคคลใหก้บังาน (Work Value)  

Allen และ Meyer (1990 อา้งถึงใน Susan Curtis, 2001 : 60-62) ไดแ้บ่งความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อเน่ือง และความผกูพนัท่ีเกิดจาก
บรรทดัฐานของสังคม ดงัท่ีไดก้ล่าวในขั้นตน้ นอกจากนั้นแลว้ยงัไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความ
ผกูพนัในแต่ละดา้น มีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความรู้สึก คือ การรับรู้ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ อิสระใน
งาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความสําคญัของงาน ทกัษะท่ีหลากหลาย และปฏิกิริยาของหัวหน้างาน 
เช่น การรู้สึกวา่องคก์ารสามารถไวว้างใจไดก้ารรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมี
ความสอดคลอ้งกบัการคน้พบของ Steer และ Mottaz ซ่ึงกล่าววา่ ปัจจยัเหล่าน้ีจะทาํใหเ้กิดสถานการณ์
การใหร้างวลัภายใน ซ่ึงจะพฒันาใหเ้กิดความผกูพนัดว้ยความรู้สึก 

2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึง
พอใจในอาชีพ และความตั้งใจจะลาออก ซ่ึงอายมีุความสมัพนัธ์ทางลบกบัโอกาสของทางเลือกในงาน
อ่ืน ๆ ระยะเวลาในการปฏิบติังานใชเ้ป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงการไม่เคล่ือนยา้ยการลงทุน เช่น ความสัมพนัธ์
ท่ีใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงาน การปลดเกษียณ ความตั้งใจจะลาออก มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความ
ผกูพนัต่อเน่ือง เพราะพนกังานท่ีตั้งใจจะลาออกจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 

3. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานของสังคม ไดแ้ก่ ความรู้สึกผกูพนัต่อ
เพื่อนร่วมงาน การรับรู้ไดถึ้งการพ่ึงพาองคก์าร การมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์าร 

Vanderberg และ Scarpello (1990 อา้งใน อาจารี  นาคศุภรังสี, 2540 : 18) ไดท้าํการศึกษา
บุคลากรของบริษทัประกนัภยั 9 แห่ง จากการศึกษาไดค้น้พบวา่ การไดรั้บรางวลัและส่ิงตอบแทนตาม
ระดบัท่ีคาดหวงัมีความสมัพนัธ์ในเชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
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Eisenberger และ others (1990 อา้งใน อาจารี  นาคศุภรังสี, 2540 : 18) ไดพ้บว่าพนกังานจะ
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารยิ่งข้ึนและเกิดความอุตสาหะในการสร้างสรรคง์านเพื่อองคก์ารก็ต่อเม่ือ
การท่ีพนกังานรู้สึกวา่ระบบขององคก์ารสนบัสนุนใหเ้ขากา้วหนา้   

Dunham, Grube และ Castaneda (1994 อา้งใน นงเยาว ์ แกว้มรกต, 2542 :  22) ไดส้รุป
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์ารแต่ละดา้น ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นจิตใจ กล่าวคือ การท่ีพนกังานมีความรู้สึกว่าพวกเขามี
อิทธิพลในการตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน และส่ิงอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง การรับรู้คุณลกัษณะ
ของงาน ในแง่ของความเป็นอิสระของงาน ความสาํคญัของงาน เอกลกัษณ์ของงาน ความหลากหลาย
ของทกัษะ และการใหผ้ลยอ้นกลบัของหวัหนา้ การพึ่งพาไดข้อง 

2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนกบั
เพื่อนร่วมงาน การรับรู้ไดถึ้งพึ่งพาไดข้ององคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์ร 

Edward L. Gubman ( 1998 : 188) กล่าวถึง ปัจจยั 7 ประการ ท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อ
องคก์าร ไดแ้ก่  

1.  แบ่งปันค่านิยม / เขา้ถึงเป้าหมาย (Shared Values / Sense of Purpose) คือ การปรับ
ค่านิยมของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงจะเป็นการช่วยขยายขอบเขตใหพ้นกังาน
ไดแ้สดงความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ีและตรงตามเป้าหมายท่ีองคก์รไดก้าํหนดไว ้

2. คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้ม
ของท่ีทาํงาน รวมไปจนถึงอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจนการมีส่วนร่วมใน
งานและกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัใหแ้ก่พนกังาน 

3. ลกัษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตของงานท่ีมีความทา้ทายและน่าสนใจ 
4. ความสัมพนัธ์ในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  

ซ่ึงไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน และลูกคา้ 
5. ผลรวมค่าตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจา้ง สวสัดิการ และ

ผลตอบแทนอ่ืน ๆ 
6. โอกาสก้าวหน้าในงาน(Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู้ 

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีและไดรั้บผลสาํเร็จในงาน 
7. ภาวะผูน้าํ  
8. (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้าํองคก์าร 

Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003 อา้งใน สมช่ืน  นาคพลงั, 2547 : 14) ความ
ผูกพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยปัจจยั 2 ประการท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและประสบการณ์ในการทาํงาน
โดยรวม คือ 
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1. ปัจจยัดา้นวตัถุ (Rational Factors) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกนักบัความสัมพนัธ์ระหว่างตวับุคคลกบั
องคก์าร เช่น ขอบเขตของงาน บทบาทหนา้ท่ีท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมายองคก์าร 

2. ปัจจยัทางดา้นอารมณ์ (Emotion Factors) ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกนักบัความพึงพอใจส่วนบุคคล
และความรู้สึกของแรงบนัดาลใจ พร้อมประกาศตวัเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมายและของ
องคก์าร 

Sunday Times (2004 อา้งใน สมช่ืน  นาคพลงั, 2547 : 9)  จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีวดั
ความพึงพอใจในการทาํงานและเช่ือมโยงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ประสบการณ์ในการทาํงาน
ส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้สึกและการยอมรับในปัจจยั 8 ประการ ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้าํ (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้าํองคก์าร 
2. ผูบ้ริหาร ซ่ึงไดแ้ก่ ทีมบริหารจดัการในการปฏิบติังานประจาํของแต่ละประเทศ 
3. ความกา้วหนา้สายอาชีพ ไดแ้ก่ โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เจริญกา้วหนา้และงานท่ีทา้

ทายความสามารถ 
4. ความเป็นอยูท่ี่ดี คือ มีความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตความเป็นอยู ่
5. ทีมงาน คือ ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
6. ผลตอบแทนคืนสู่สงัคม และประเทศชาติ 
7. องคก์ร คือ แนวความคิดในการดูแลและปฏิบติังานต่อพนกังาน 
8. ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม ทั้งทางดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ 

 Melcrum (2005) ไดท้าํการศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และคน้พบว่า
ตวัขบัเคล่ือนสาํคญัในการเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น ประกอบดว้ย 

1. ภาวะผูน้าํ 
2. ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 
3. ความเช่ือมัน่ต่อองคก์าร 
4. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
5. วฒันธรรมองคก์าร 
6. การส่ือสารในองคก์าร 
7. อิทธิพลของงาน 
8. ความเขา้ใจใจธุรกิจ 
9. โอกาสในความกา้วหนา้ 
10. ค่านิยมองคก์าร 
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นอกจากน้ี จากการศึกษาพบว่าในปัจจยัในเร่ืองของการมีส่วนร่วม (Involvement) และการ
มอบอาํนาจ (Empowerment) ให้กบัพนักงานนั้น เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําคญัต่อความผูกพนัต่อ
องคก์าร 

นอกจากงานวิจยัในต่างประเทศท่ีไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารแลว้  
ในประเทศไทยกมี็งานศึกษา วิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานดงัตวัอยา่ง 

อนนัตช์ยั  คงจนัทร์ (2529 อา้งใน อาจารี  นาคศุภรังสี, 2540 : 17) กล่าวว่า องคป์ระกอบหน่ึง
ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คือ คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ ขอบเขตของงาน ความทา้ทาย
ของงาน ความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีการทาํงาน ความพึงพอใจในตวังาน ความพึงพอใจในการบริหาร
ของผูบ้งัคบับญัชา และความพอใจในระบบการเล่ือนตาํแหน่งจะมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

โสภา  ทรัพยม์ากอุดม (2533 : 33) ไดก้าํหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
1. ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ี

ปฏิบติังานในองคก์าร 
2. ปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย ลกัษณะงานท่ีหลากหลายความประจกัษ์

ในงาน ความมีอิสระในงาน ผลป้อนกลบัของงาน โอกาสกา้วหนา้ในงาน ลกัษณะงานท่ีตอ้งสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น และการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

3. ปัจจยัประสบการณ์จากการทาํงาน ไดแ้ก่ ทศันคติของตนต่องาน ทศันคติของกลุ่มต่อ
องคก์าร ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 
ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงไดแ้ละโครงสร้างขององคก์าร 

นงเยาว ์ แกว้มรกต (2542 : 48) ไดก้าํหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังานและระดบัตาํแหน่ง 
2. ปัจจยัประเภทธุรกิจ ไดแ้ก่ ธุรกิจพาณิชยกรรม ธุรกิจบริการและธุรกิจอุตสาหกรรมจาก

ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ารนั้น โดยเราจะเห็นไดว้่ามีหลายปัจจยัดว้ยกนัท่ี
เก่ียวขอ้ง ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นต่างเป็นผลท่ีไดม้าจากการศึกษาของนกัวิจยัต่าง ๆ อยา่งไรก็ตาม
แมว้่าในการศึกษาและวิจยันั้น จะมีตวัแปรหรือสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั แต่สามารถสังเกตไดว้่า
ในบางปัจจยันั้น มีความคลา้ยคลึงกนั และแมว้่าจะเป็นการศึกษาและวิจยัในเร่ืองความผูกพนัต่อ
องคก์ารท่ีมีบริบทต่างกนั แต่ก็พบว่าปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รนั้นมีความคลา้ยคลึง
กนั เช่น ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้มขององคก์าร ลกัษณะของงานในดา้นการมีส่วนร่วมในงาน เป็น
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตน้ 
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2.  ความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization commitment) เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีจะทาํให้งานของ

องคก์รบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ไดว้างไว ้ เพราะจากการท่ีผูป้ฏิบติังานมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง      
ก็จะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานยนิดีท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนใหดี้ท่ีสุด และ
ดีกว่าผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยหรือไม่มีเลย ซ่ึงการท่ีผูป้ฏิบติังานจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร
ไดก้ต่็อเม่ือจุดมุ่งหมายของสมาชิกไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารองคก์รท่ี
จะพยายามสร้างทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร เพื่อใหส้มาชิกในองคก์รคงอยูก่บัองคก์รอยา่งมีคุณค่า ดว้ยการ
สร้างให้สมาชิกเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ทั้งน้ีเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร นอกจากน้ี
แลว้ยงัมีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี 

บูชานนั (Buchanan, 1974 : 533-546 อา้งใน นภาเพญ็ โหมาศวิน, 2533 : 16) กล่าวว่า ความ
ผูกพนัเป็นทศันคติท่ีสําคญัยิ่งสําหรับองคก์รไม่ว่าจะเป็นองคก์รแบบใด เพราะความผูกพนัเป็น
ตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษยก์บัจุดหมายขององคก์ร ทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกเป็น
เจา้ขององคก์รและเป็นผูมี้ส่วนเสริมสร้างสุขภาพและความเป็นอยูท่ี่ดีขององคก์ร รวมทั้งช่วยลดการ
ควบคุมจากภายนอกอีกดว้ย ดงันั้น โดยสรุปแลว้ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นเง่ือนไขล่วงหนา้สาํหรับ
องคก์รทางสังคมท่ีประสบความสาํเร็จ และเป็นท่ีมีความสาํคญัและส่งผลต่อความอยู่รอดรวมไป
จนถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร เพราะความรับผดิชอบในการรักษาองคก์รใหค้งอยูใ่นสภาวะท่ี
ดีนั้น มีส่ิงท่ีมีความจาํเป็นต่อการดาํเนินงาน การบริหารท่ีมีประสิทธิผลถูกมองว่ามีความเก่ียวขอ้งกบั
ความรู้สึกรับผดิชอบและการอุทิศตนเพื่อเก้ือกลูใหอ้งคก์รอยูใ่นสภาพท่ีสามารถปฏิบติังานต่อไปได ้

สเตียร์ (Steer, 1977 : 46-75) มีความเห็นว่าว่า ความผกูพนัในองคก์รเป็นเร่ืองสาํคญัในการ
บริหารงานเพราะ 

1.  การศึกษาเร่ืองความผกูพนัในองคก์ร สามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้ - ออกจากงาน ได้
ดีกวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน 

2.  ความผกูพนัในองคก์รเป็นแรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองคก์รให้ทาํงานไดดี้กว่าผูไ้ม่มี
ความผกูพนัในองคก์ร 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์ร 
กล่าวโดยสรุป ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ส่ิงท่ีทาํใหง้านขององคก์ร

บรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงการท่ีผูป้ฏิบติังานจะเกิดความรู้สึกความผกูพนัต่อองคก์รไดก้ต่็อเม่ือ
จุดมุ่งหมายของสมาชิกไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ตลอดจนเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของ
มนุษยเ์ขา้ดว้ยกนักบัจุดมุ่งหมายขององคก์ร และนอกจากน้ียงัเป็นตวัช้ีถึงประสิทธิภาพการบริหารงาน
ขององคก์รอีกดว้ย 

 



27 
 

3.  บริษัทไดกิน้ อนิดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากดั) 
บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) เป็นฐานการผลิตเคร่ืองปรับอากาศไดก้ินท่ี

สาํคญัและสร้างช่ือเสียงไปทัว่โลก โดยมีการนาํระบบการบริหารและเทคโนโลยีท่ีล ํ้าหน้าเขา้มาใช ้
เพื่อผลิตคอมเพรสเซอร์ เคร่ืองปรับอากาศสาํหรับท่ีพกัอาศยั และเคร่ืองปรับอากาศขนาดใหญ่สาํหรับ
การพาณิชยท่ี์มีประสิทธิภาพสูง 
 
วสัิยทศัน์และนโยบาย 

ความสะดวกสบายของลูกคา้.......คือพื้นฐานการสร้างสรรคน์วตักรรมของไดก้ิน 
  
ความเป็นมาของบริษัท ไดกิน้ อนิดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากดั) 
โรงงานและอาคารต่างๆ 
กมุภาพนัธ์  2533 จดัตั้งโรงงาน 
ธนัวาคม  2533 โรงงานท่ี 1 เสร็จสมบูรณ์ 
ธนัวาคม  2539 โรงงานท่ี 2 เสร็จสมบูรณ์ 
สิงหาคม  2542 อาคารคลงัสินคา้เสร็จสมบูรณ์ 
มีนาคม  2546 ศูนยพ์ฒันาผลิตภณัฑเ์สร็จสมบูรณ์ 
เมษายน  2553 โรงงานท่ี 3 เสร็จสมบูรณ์ 
การผลติ 
มกราคม  2534 เร่ิมการผลิตคอมเพลสเซอร์และเคร่ืองปรับอากาศสาํหรับท่ีพกัอาศยั 
มกราคม  2540 เร่ิมผลิตเคร่ืองปรับอากาศสาํหรับโรงงานอุตสาหกรรมและการพาณิชย ์
พฤศจิกายน 2545 เร่ิมการผลิตเคร่ืองปรับอากาศโดยใชส้ารทาํความเยน็แบบใหม่ R410A 
มกราคม  2548 เร่ิมการพฒันาผลิตภณัฑ ์
 
คณะผู้บริหาร 
Chairman 

คุณ โทชิโอะ นากาโน่ 
President 

คุณ ซาโตรุ คาโดยะ 
Vice President 

คุณ ยโูซะ  โอกิชิมะ 



28 
 

Directors 
คุณ ยาซึยกิู ยานากะ 
คุณ โยชิโนริ ซูกิยามา 
คุณ โซโกะ อนัโดะ 
คุณ อนนัต ์ มุขยวงศา 
คุณ ฮิโรโอะ โยชิโอกะ 

Assistant Director 
คุณ บุญทวี  คาํแหง 

 
เทคโนโลย ีไดกิน้  

บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ผูผ้ลิตเคร่ืองปรับอากาศ “ไดก้ิน” ท่ีส่งออกและ
จาํหน่ายไปทัว่โลก มีการแสดงผลิตภณัฑท่ี์ลํ้าสมยัทั้งดา้นนวตักรรมการออกแบบท่ีตอบสนองต่อการ
ใชง้านดว้ยประสิทธิภาพสูงสุดและยงัคงเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม 
 
ระบบการผลติ 

ระบบการผลติสองแบบเพือ่สนองความต้องการของลูกค้าได้ดียิง่ขึน้ 
เรามีสายการผลิตเคร่ืองปรับอากาศท่ีครอบคลุมความตอ้งการท่ีหลากหลาย ระบบการผลิต

ท่ียืดหยุ่นของไดก้ิน ทาํให้เราสามารถผลิตสินคา้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และนาํออกจดัจาํหน่ายได้
อยา่งรวดเร็ว 

ระบบการผลติแบบผสมผสาน 
เป็นวิธีท่ีเหมาะกบัการผลิตเคร่ืองปรับอากาศท่ีมีความหลากหลายของรุ่นและรูปลกัษณ์

แบบต่อเน่ืองบนสายพาน ซ่ึงช่วยให้เราสามารถปรับเปล่ียนแผนการผลิต เพื่อใหท้นักบัความตอ้งการ
ของลูกค้าได้อย่างทันท่วงที โดยการผลิตแบบผสมผสานน้ี เป็นการประสานการทํางานของ
สายการผลิตหลกัและสายการผลิตยอ่ยดว้ยเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT Technology) เตม็รูปแบบ 

ระบบการผลติแบบเซลล์ 
Cell Production Method คือ วิธีท่ีถูกนาํมาใชเ้พื่อผลิตสินคา้ในหลายๆรุ่น ซ่ึงแต่ละรุ่นจะมี

จาํนวนไม่มากนกั การผลิตแบบเซลล ์คือ การผลิตแบบประกอบช้ินส่วนต่าง ๆ ของเคร่ืองปรับอากาศ
ทั้งหมดทีละเคร่ือง ซ่ึงรับผิตชอบโดยหน่วยงานย่อย ภายใตก้ารควบคุมของหัวหน้างานท่ีมีทกัษะ
ความชาํนาญ พนกังานเพียงกลุ่มเลก็ ๆ ในแต่ละเซลล ์จะตอ้งทาํการผลิตทีละช้ินดว้ยมือ ตั้งแต่เร่ิมจน



29 
 

เสร็จสมบูรณ์เป็นเคร่ืองปรับอากาศ โดยขั้นตอนการผลิตน้ีจะตอ้งใชบุ้คลากรท่ีมีทกัษะและความรู้
ความชาํนาญทางดา้นเทคนิคสูง เพื่อผลิตงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงเช่นกนั 
 
2.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

งานวจัิยในประเทศ  
สัตตบงกช  มานีมาน (2548) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร 

และความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานยาสูบส่วนกลาง พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์รในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนพนกังาน 19 ท่ีมี
ระดบัการศึกษาและระดบัเงินเดือนแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวมและรายดา้นทุก
ดา้นไม่แตกต่างกนั 

นุตชา  ภิญโญภาพ (2547) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษาบริษทัขนส่งขา้วขา้มชาติแห่งหน่ึง พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รโดย
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก อยูใ่นระดบัปานกลางความผกูพนัต่อ
องคก์รดา้นน้ีเป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นน้ี
เป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากการคิดคาํนวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยู่บนตน้ทุนท่ีบุคคลให้กบั
องคก์รและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองใน
การทาํ งานของบุคคลว่าจะทาํงานอยู่กบัองคก์รนั้นต่อไปหรือโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงานความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานสังคม อยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นน้ีเป็นความ
ผกูพนัท่ีเกิดจากค่านิยม วฒันธรรมหรือบรรทดัฐานของสังคมเป็นความผกูพนัเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิง
ตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์รโดยแสดงออกในรูปความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีระดบั 0.01 และ 0.05 

ธนพร แยม้สุดา (2549) ศึกษาเร่ือง ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมแพทย์
ทหารเรือ ผลการวิจยัพบว่า ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รและวฒันธรรมองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหนา้ และผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรกรมแพทยท์หารเรือท่ีมีอาย ุและเพศต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีกลุ่มงาน
ปฏิบติัต่างกนัมีความยึดมัน่ ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั พยาบาลระดบัตน้มีความยึดมัน่ผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างจากพยาบาลวิชาชีพ และบุคลากรสนบัสนุน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ในระดบั 0.05 



30 
 

ส่วนลกัษณะท่ีปฏิบติั วฒันธรรมขององคก์ร ความกา้วหนา้และผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลาง กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ประนอม ลอองนวล (2542) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร
และผลการปฏิบติังาน : ศึกษากรณีเฉพาะมหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  บุคลากรมหาวิทยาลยั หวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติมีความพึงพอใจในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และสามารถจดัลาํดบัความพึงพอใจในปัจจยัต่าง ๆ จากความพึงพอใจมากท่ีสุดจนถึงนอ้ย
ท่ีสุดไดด้งัน้ี 
  1.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  2.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

3.  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
4.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรกบัเพ่ือนร่วมงาน 
5.  ระบบในการประเมินผลการปฏิบติังาน 
6.  การติดต่อส่ือสารในหน่วยงาน 
7.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลากรกบัผูบ้งัคบับญัชา 
8.  การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 
9.  นโยบายในการบริหารงาน 
10.  ลกัษณะงาน 
11.  เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวสัดิการ 
12.  ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และบุคลากรมีความทุ่มเทใหก้บังานจะสูงกว่า

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.  ตวัแปรดา้นลกัษณะบุคคลของบุคลากรไดแ้ก่ จาํนวนปีท่ีทาํงานท่ีมหาวิทยาลยัหวัเฉียว

เฉลิมพระเกียรติ และระดบัการศึกษา มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความพึงพอใจในการทาํงาน 
ดังนั้นสรุปได้ว่า ลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจัยจูงใจต่างมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ ความ

ผกูพนัต่อองคก์าร อนัจะส่งผลต่อความทุ่มเทใหก้บัการทาํงาน ความกระตือรือร้นในการทาํงาน  
อรอุมา  ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของบุคลากรในมหาวิทยาลยั

เอกชน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วน เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการทาํงาน ไม่พบ 
ว่ามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัคํ้าจุนและ ปัจจยัจูงใจ พบว่า มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่ง มีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 มีตวัแปร 8 ตวั ท่ีสามารถพยากรณ์ 
ความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ปัจจยัคํ้าจุน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ และความมัน่คงในการ
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ทาํงาน ปัจจยัจูงใจ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการทาํงาน ลกัษณะงาน ท่ีปฏิบติั และความเจริญเติบโต
ในตนเองและอาชีพ 

สุกรรณิการ์  เจียมคงอยู ่ (2550) ศึกษาเร่ืองการรับรู้วฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อองคก์รของ
ขา้ราชการพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน พบว่า ขา้ราชการพยาบาลมีระดบัความคิดเห็นในดา้นการรับรู้
วฒันธรรมองคก์รโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และมีระดบัความคิดเห็นในดา้นความผูกพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัสูง ขา้ราชการพยาบาลท่ีมีระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มี
ความความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนขา้ราชการพยาบาลท่ีมี เพศ สถานภาพสมรส และ
ระดบัขา้ราชการ (ซี) ท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

กานตร์วี  จนัทร์เจือมาศ (2548) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
กรณีศึกษา : บริษทั อุตสาหกรรมแอคมิ จาํกดั ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัทั้ง 6 ปัจจยัไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน ความมัน่คงในงาน ลกัษณะ
งาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีอิทธิพลกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารในระดบัปาน
กลาง 

นพวรรณ  เลิศมงคล (2549) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค ในสาํนกังานใหญ่ พบว่าพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมในแต่ละดา้นอยูใ่น
ระดบัมาก เรียงตามลาํดบัคือ ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นความทุ่มเทเพ่ือองคก์ร และดา้นความ
ศรัทธาต่อองคก์ร ส่วนเม่ือเปรียบเทียบระดบัความผกูพนั จาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ พบว่า
พนกังานการไฟฟ้า ส่วนภูมิภาคสาํนกังานใหญ่ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน และสถานภาพ
การสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05  

ปัจเจก  ทพัพรหม (2550) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมองคก์รความ
ผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) พบว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในระดบัปานกลาง โดยมีแนวโนม้ไปในทางปานกลางจนถึงสูงหมายถึง 
พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจ คิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีพร้อมจะทาํทุกอย่างเพ่ือให้
องคก์รอยูร่อดและพฒันายิ่งข้ึน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสถานภาพสมรสและอตัราเงินเดือน
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

วชัรี  หวงันุช (2550) ศึกษาเร่ือง การรับรู้ข่าวสาร แรงจูงใจในการทาํงาน ความผกูพนัต่อ
องคก์รและความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีทาํงาน กรณีศึกษาพนกังานโรงงานยาสูบ พบว่าพนกังานท่ีมี
อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั แต่พนกังาน
ท่ีมีเพศ และสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั นอกจากน้ียงัพบว่า 
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แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร และความผูกพนัต่อองค์กรมี
ความสมัพนัธ์กบัความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีทาํงานอีกดว้ย 

งานวจัิยต่างประเทศ 
Hall et al (1972) ไดศึ้กษาถึงความผกูพนัต่อองคก์รของพระนิกายโรมนัคาธอลิค และ

พนกังานป่าไมข้องอเมริกา ซ่ึงเป็นกลุ่มบุคคลท่ีใชเ้วลาทั้งหมดหรือโดยส่วนใหญ่ในการประกอบ
อาชีพอยูใ่นองคก์ร ท่ีมีลกัษณะเดียวกนัทั้งองคก์ร เพราะหน่วยงานท่ีมีลกัษณะงานเป็นวิชาชีพแบบ
เดียวกนัหมด การปฏิบติังานมาเป็นระยะเวลานานจะทาํใหบุ้คคลเกิดความเขา้ใจในงาน ซ่ึงถือว่าเป็น
องคป์ระกอบหน่ึงท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนัในงาน 

Wilson and Laschinger (1994 อา้งใน วชัราภรณ์ มีสมบูรณ์, 2549) ศึกษาความผกูพนัต่อ
องคก์รของพยาบาล ซ่ึงทาํการศึกษาพยาบาลประจาํการ ซ่ึงไม่ใช่ระดบัหวัหนา้แผนก จาํนวน 92 คน 
ในโรงพยาบาลขนาดใหญ่แห่งหน่ึงท่ีดูแลผูป่้วยฉุกเฉิน โดยการรับรู้การเพ่ิมอาํนาจในงานคร้ังน้ีใช้
แนวคิดของ Kanter โดยศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รจากการศึกษาพบว่าปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน สถานภาพการสมรส ลว้นแต่มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

Somers (1995) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร การลาออกและการขาดงาน โดยทดสอบ
ผลกระทบทางตรงจากผลการปฏิบติังานร่วมกนั ในกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีพยาบาล จาํนวน 422 
คน ในโรงพยาบาลท่ีตั้งอยูท่างตะวนัออกเฉียงเหนือของอเมริกา โดยใชแ้บบจาํลองความผกูพนัต่อ
องคก์รของ (Allen and Mayer, 1991) ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 
ดา้นความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม มาศึกษาความรู้สึกเบ่ือหน่ายในงาน การลาออก และ
การขาดงาน ผลปรากฏว่า ความผกูพนัดา้นความรู้สึกเป็นตวัพยากรณ์ท่ีสอดคลอ้งกบัผลเหล่าน้ี และ
เป็นองคป์ระกอบของความผกูพนัตวัเดียวท่ีสมัพนัธ์ 

Buchanan (1974) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของผูบ้ริหารในภาคเอกชนและ
ภาครัฐบาล และช้ีใหเ้ห็นวา่ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตวัทาํนายท่ีดีท่ีสุดถึงระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร คือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเลาในการทาํงานใหก้บัองคก์รนัน่เอง กล่าวคือ ทั้ง
สมาชิกในองคก์รมีอายงุานก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รมากเป็นลาํดบัแองเจิลและเพอร์ร่ี (Angle and 
Perry , 1981) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัความผกูพนัต่อองคก์รกบัประสิทธิผลขององคก์ร โดย
เนน้ความสาํคญัของพนกังานระดบัปฏิบติัการ สาํหรับกลุ่มประชากรท่ีศึกษา เป็นพนกังานใหบ้ริการ
ของบริษทัรถประจาํทาง จาํนวน 24 แห่ง ทางตะวนัออกของอเมริกา ผลการวิจยัพบว่า ผูห้ญิงมี
แนวโนม้จะมีความผกูพนัองคก์รมากกวา่ผูช้าย 

Sagie and Elzur (1984 อา้งใน วชัราภรณ์ มีสมบูรณ์, 2549) หาความสัมพนัธ์ระหว่างค่านิยม
ในการทาํงานดา้นต่าง ๆ กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในบริษทัแห่งหน่ึงในประเทศ
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อิสราเอลพบว่า ค่านิยมในการทาํงานดา้นสัมฤทธิผล ดา้นกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา และดา้นความมีอิสระ 
มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญั  

Brown (1987 อา้งใน อรัญญา สุวรรณวิก, 2542 : 39) ไดท้าํการศึกษาวิจยัพบว่า ลกัษณะของงาน 
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน สามารถทาํนายความผกูพนัท่ีจะคงอยูข่องอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัได้
อยา่งมีนยัสาํคญั  

Morrison et al (1997 อา้งใน วชัราภรณ์ มีสมบูรณ์, 2549) ศึกษาโดยทาํการสาํรวจจาก
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศสหรัฐอเมริการ 307 คน ทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม ผลการวิจยัพบวา่ระดบัความผกูพนัของพนกังานในโรงงานท่ีมีตาํแหน่งการทาํงานท่ีสูง 
จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง และมีความตั้งใจท่ีจะลาออกนอ้ยกว่าพนกังานในระดบัล่างและตวัแปร
ลกัษณะส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูงต่อความผูกพนัในองคก์ร โดยมีความน่าเช่ือถือ 
ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีช่ือเสียง ความมีอิสระในการทาํงาน อาย ุ เพศ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร  
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วธีิดาํเนินการวจิัย 
 

การวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงระดบัความผูกพนัต่อองคก์รขอพนักงานบริษทั ไดก้ิน 
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) รวมทั้งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั   
ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ซ่ึงในท่ีน้ีประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้น คือ ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน โดยการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจโดย
ใชแ้บบสอบถาม (Survey Research) สาํหรับวิธีการในการดาํเนินการวิจยัไดก้าํหนดขั้นตอนไวด้งัน้ี 

3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
3.4  วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยใชพ้นกังานบริษทั ไดก้ิน 

อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จาํกัด) เป็นหน่วยวิเคราะห์ ดาํเนินการศึกษาตามกระบวนการวิจยัและ
ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนดเอาไว ้
 
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จาํกดั) จาํนวน 2,097 คน (Daikin, 2554) 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ได้แก่ พนักงานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ไดก้ิน อินดัสทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) โดยใชสู้ตรการคาํนวณของยามาเน่ (Yamane, 1973 : 125 อา้งใน ยทุธ  ไกยวรรณ์, 
2548 : 79) ความคาดเคล่ือนท่ี 0.05 ดงัสูตรต่อไปน้ี 

 

n   =  2)(1 eN
N

+
 

โดย   n  =  จาํนวนของขนาดตวัอยา่ง 
 N = จาํนวนรวมของประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา 

e  = ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(โดยในการศึกษาน้ีกาํหนดให ้                                  
เท่ากบั 0.05) 

แทนค่า n   =  
)05)(2,097x(0.1

2,097
2+  = 336 
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ดงันั้น จาํนวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีจึงเท่ากบั 336 คน 
การสุ่มตวัอย่างเป็นแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) โดยแจกแบบสอบถามให้กบั

พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํนวน 336 คน 
การวจัิย 
ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ 
ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบไปดว้ย 

1.  เพศ 

2.  อาย ุ

3.  ระดบัการศึกษา 

4.  สถานภาพสมรส 

5.  รายไดต่้อเดือน 

6.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่  
1.  ความเขา้ใจในการทาํงาน 
2.  ความอิสระในการทาํงาน 
3.  ความหลากหลายในการทาํงาน 
4.  ความทา้ทายในการทาํงาน 
5.  งานท่ีทาํมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
6.  ความคาดหวงัท่ีจะกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน 
1.  ความรู้สึกวา่ตนเองมีบทบาทและความสาํคญัต่อองคก์ร 
2.  ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร 
3.  ความน่าเช่ือถือขององคก์ร 
4.  ความสามารถในการพึ่งพาไดข้ององคก์ร 
5.  ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 
6.  ทศันคติท่ีมีต่อองคก์ร 
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ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คือ 
1.  ดา้นจิตใจ 

2.  ดา้นความต่อเน่ือง  

3.  ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

3.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) โดยโครงสร้างแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 
ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล มีคาํถามทั้งหมด 6 ขอ้ประกอบดว้ย เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน  
ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มี 3 ดา้น คือ ความเช่ือมัน่ในการ 

ยอมรับค่านิยมขององคก์ร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และความ

ปรารถนาท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร มีคาํถามทั้งหมด 18 ขอ้ โดยมีระดบัความสาํคญั 5 

ระดบั เป็นคาํถามแบบปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550 

: 76) ดงัน้ี 

      ระดบัความคิดเห็น            คะแนน 
มากท่ีสุด     5 
มาก        4 
ปานกลาง      3 
นอ้ย      2 
นอ้ยท่ีสุด     1 

 
ตอนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะความผกูพนัต่อ

องคก์ร 
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3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
1.  ผูว้ิจยัดาํเนินการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอยา่ง และรอรับแบบสอบถามท่ีเสร็จ

เรียบร้อยแลว้กลบัคืนดว้ยตนเอง 
2.  เม่ือแจกแบบสอบถามครบตามจาํนวนแลว้ ผูว้ิจยัทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกตอ้ง 

คดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบรูณ์ นบัจาํนวนและทาํการจดัเกบ็เพ่ิมเติมใหค้รบตามจาํนวนท่ีตอ้งการ 
3.  นาํแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาบนัทึกลงรหสัและตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

 
3.4  วธีีการวเิคราะห์ข้อมูล 

หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามไดแ้ลว้ ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยคดัเลือกแบบสอบถามฉบบัท่ีมีความ

สมบูรณ์มาทาํการวิเคราะห์ และตรวจสอบใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์กาํหนด 
2.  ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทาง

สถิติ SPSS for Windows (Statistical Package for the Social for Windows) 
3.  ตรวจสอบความครบถว้นถูกตอ้งและสมบูรณ์ของขอ้มูลทุกชนิดก่อนท่ีจะนาํมาลงรหสั 
4.  บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงในแบบบนัทึกขอ้มูล และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
5.  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
6.  ประมวลผลขอ้มูลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวิจยั 

 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทาง

สถิติ ดงัต่อไปน้ี 
1.  สถิติพื้นฐาน 

1)  ค่าร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
2)  ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มูลดา้นต่าง ๆ 
3)  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชร้วมกบัค่าเฉล่ียเพื่อแสดงการกระจาย

ของขอ้มูล 
2.  สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

1)  ค่าที (t-test) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียสองกลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั 
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2)  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test เม่ือพบความแตกต่างจะทาํการเปรียบเทียบ
รายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffé test) เพื่อเปรียบเทียบวา่คู่ใดมีความแตกต่างกนั 

3)  การหาค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้กบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์รโดยใช ้สมัประสิทธ์
สหสมัพนัธ์ (Correlation analysis) 

 
3.  การแปลความหมาย 
การแปลความหมายระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร พิจารณาจากค่าเฉล่ีย

ของระดบัความคิดเห็น ตามเกณฑข์องเบสท ์ (Best, 1981 : 179 - 187 อา้งใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และ 
คณะ, 2541 : 67) 
  

ช่วงการวดั  = ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนตํ่าสุด 
        จาํนวนชั้น 

แทนค่าไดด้งัน้ี =  5 - 1 =  0.80 
ค่าเฉล่ีย    ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
4.21 - 5.00    มากท่ีสุด 
3.41 - 4.20    มาก 
2.61 - 3.40    ปานกลาง 
1.81 - 2.60    นอ้ย 
1.00 - 1.80    นอ้ยท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่4 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ในบทน้ีจะอธิบายถึงผลของการศึกษา เร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จากการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 336 

ชุด และนํามาวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ท่ีระดับ
นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ผลการวจิยัประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามนาํมาวิเคราะห์โดยวิธีแจกแจง
ความถ่ี หาค่าร้อยละ และนาํมาเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงานของ
พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) นาํมาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย 
(X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั ไดก้ิน 
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) นาํมาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย (X ) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
   

4.1  การนําเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
1. เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 

(จาํกดั) 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 

ประเทศไทย (จาํกดั)  
3. เพื่อนาํผลการวิจยัท่ีไดเ้สนอแนะเป็นแนวทางต่อผูบ้ริหารในการหาแนวทางเสริมสร้าง

เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในอนาคต 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยั เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) ผูว้ิจยัไดล้าํดบัการนาํเสนอดงัน้ี 
 1.  สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 2.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
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สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อการแปรความหมาย ผูว้ิจยัขอกาํหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 n แทน จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
 X  แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D.  แทน ความเบียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 df  แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS  แทน ผลรวมของคะแนนเบียงเบนยกกาํลงัสอง (Sum of Squares)  
 MS แทน ค่าเฉล่ียของผลบวกกาํลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 X2 แทน การแจกแจงแบบไคสแควร์ (Chi-Square) 
 t             แทน ค่าท่ีใชใ้นการพิจารณา t-Distribution 
 F แทน ค่าท่ีใชใ้นการพิจารณา F-Distribution 
 Sig แทน ความน่าจะเป็นสาํหรับบอกสาํคญัทางสถิติ 
 LSD แทน ค่าผลต่อนยัสาํคญัท่ีคาํนวณไดส้าํหรับประชากร 
  *           แทน ความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 การวิจยั เร่ืองความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแจกแบบสอบถาม จาํนวนทั้งส้ิน 336 
คน ซ่ึงสามารถนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 

4.2  ผลการวเิคราะห์ 
 ตอนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน   
 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จาํกัด) 
จาํนวน 336 คน โดยใชค้วามถ่ี และร้อยละ จาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน มีผลการวิเคราะห์ ดงั
ตาราง 4.1 
 
ตารางที ่4.1  แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จาํแนกตามเพศ 

เพศ จาํนวน (ความถ่ี) ร้อยละ

ชาย 153 45.5 
หญิง 183 54.5 

รวม 336 100.0 
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จากตารางท่ี 4.1 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใช้
เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 353 คน จาํแนกตามเพศ พนักงานส่วนใหญ่ท่ีตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศหญิงจาํนวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 54.5 และเป็นเพศชายจาํนวน 153 คิดเป็น
ร้อยละ 45.5 
 
ตารางที ่4.2  แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จาํแนกตามอาย ุ

อาย ุ จาํนวน (ความถ่ี) ร้อยละ

ตํ่ากวา่ 30 ปี   180 53.6 
31-40 ปี 124 36.9 
41-50 ปี 29 8.6 
51 ปีข้ึนไป 3 0.9 

รวม 336 100.0 
จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ี

ใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 353 คน จาํแนกตามอายขุองพนกังาน พบว่าส่วนใหญ่
อายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี จาํนวน 180 คน คิดเป็นร้อยละ 53.6 รองลงมา 31 - 40 ปี จาํนวน 124 คน คิดเป็นร้อย
ละ 36.9 ปี อาย ุ41 - 50 ปี จาํนวน 29 คน คิดเป็น ร้อยละ 8.6 และ 51 ปีข้ึนไป จาํนวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.9 
 
ตารางที ่4.3  แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

ระดบัการศึกษา จาํนวน (ความถ่ี) ร้อยละ

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 108 32.1 
ปริญญาตรี 215 64.0 
ปริญญาโท 13 3.9 

รวม 336 100.0 
จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใช้

เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 353 คน จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า พนกังานส่วน
ใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี จาํนวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 64.0 รองลงมา ตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 
108 คน คิดเป็นร้อยละ 32.1 และปริญญาโท จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 
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ตารางที4่.4  แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส จาํนวน (ความถ่ี) ร้อยละ

โสด 211 62.8 
สมรส 111 33.0 
หมา้ย/หยา่ 14 4.2 

รวม 336 100.0 
 จากตารางท่ี 4.4 แสดงใหเ้ห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใช้
เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 353 คน จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบว่าพนกังานส่วน
ใหญ่โสด จาํนวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 62.8 รองลงมา สมรส จาํนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 33.0 
และหมา้ย/หยา่ จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 
 
ตารางที ่4.5  แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายไดต่้อเดือน จาํนวน (ความถ่ี) ร้อยละ

ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 30 8.9 
10,001 - 20,000 บาท 161 47.9 
20,001 - 30,000 บาท 114 33.9 
30,001 - 40,000 บาท 23 6.8 
สูงกวา่ 40,000 บาท 8 2.4 

รวม 336 100.0 
 จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใช้
เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 353 คน จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่าพนกังานส่วน
ใหญ่มีรายได ้ 10,001 - 20,000 บาท จาํนวน 161คน คิดเป็นร้อยละ 47.9 รองลงมารายได ้20,001 -
30,000 บาท จาํนวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 33.9 รายได ้ตํ่ากว่า 10,000 บาท จาํนวน 30 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.9 รายได ้30,001 - 40,000 บาท จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 และ รายได ้สูงกว่า 40,000 
บาท จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 
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ตารางที ่4.6  แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน จาํนวน (336 คน) ร้อยละ

ตํ่ากวา่ 1 ปี 58 17.3 
1 - 5 ปี 122 36.3 
6 - 10 ปี   59 17.6 
11 - 15 ปี 48 14.3 
16 - 20 ปี 35 10.4 
20 ปีข้ึนไป 14 4.2 
รวม 336 100.0 

 จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใช้
เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 353 คน จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า
พนกังานส่วนใหญ่อยูร่ะหว่าง 1 - 5 ปี จาํนวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 36.3 รองลงมาอยูร่ะหวา่ง 6 - 10 ปี 
จาํนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 ตํ่ากว่า 1 ปี จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 17.3 อยูร่ะหว่าง 11 - 15 ปี 
จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 14.3 อยูร่ะหว่าง 16-20 ปีจาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 10.4 และ 20 ปี
ข้ึนไป จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 
 
 ตอนที ่2 การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงานของ
พนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) นาํมาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย 
(X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

 การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) ในการวิจยัน้ีจาํนวน 336 คน โดยใชค่้าสถิติ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ดงัตาราง 4.7  

ตารางที ่4.7  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของพนกังานบริษทั  
    ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั)  

ลกัษณะงาน 
ระดับความคดิเห็น 

X  S.D. แปลความ อนัดับ 
1. มีความเขา้ใจต่องานท่ีท่านทาํเป็นอยา่งดี 3.72 0.76 มาก 1 
2. รู้สึกวา่ท่านมีความอิสระในการทาํงาน 3.24 0.96 ปานกลาง 5 
3. รู้สึกวา่งานของท่านมีความหลากหลาย  3.40 1.03 ปานกลาง 4 
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ตารางที ่4.7  (ต่อ)  

ลกัษณะงาน 
ระดับความคดิเห็น 

X  S.D. แปลความ อนัดับ 
4. รู้สึกวา่งานของท่านมีความทา้ทาย 3.52 1.00 มาก 2 
5. ลกัษณะงานของท่านมีโอกาสได้ติดต่อ

กบับุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
3.45 1.18 มาก 3 

6. มีความคาดหวัง ท่ีจะได้รับการเ ล่ือน
ตาํแหน่ง 

3.01 1.08 ปานกลาง 6 

รวม 3.39 0.65 ปานกลาง  
ผลจากตารางท่ี 4.7 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นใน

ลกัษณะงานของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ในภาพรวมอยู่ในระดบั 
ปานกลาง ( X =3.39, S.D.= 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั มากท่ีสุดคือ 
พนกังานมีความเขา้ใจต่องานลกัษณะงานท่ีทาํท่ีท่านทาํเป็นอยา่งดี ( X =3.72, S.D.= 0.76) รองลงมา
คือ รู้สึกว่าลกัษณะงานท่ีทาํมีความทา้ทาย  ( X =3.52, S.D.= 1.00) และลกัษณะงานท่ีทาํมีโอกาสได้
ติดต่อกบับุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร (X =3.45, S.D.= 1.18) ตามลาํดบั  

 
ตาราง 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นประสบการณ์ในงานของพนกังาน 
 บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั)  

ประสบการณ์ในงาน 
ระดับความคดิเห็น 

X  S.D. แปลความ อนัดับ 
1. มีความรู้สึกว่าตวัท่านมีบทบาทและมี
ความสาํคญัต่อองคก์ร 

3.26 0.76 ปานกลาง 5 

2. มีความรู้สึกวา่องคก์รสามารถตอบสนองต่อ
ความตอ้งการของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.07 0.82 ปานกลาง 6 

3. มีความเช่ือมัน่และให้ความไวว้างใจต่อ
องคก์ร 

3.53 0.80 มาก 4 

4. มีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีสามารถพึ่งพาได ้ 3.55 0.80 มาก 3 
5. มีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 3.88 0.75 มาก 1 
6. มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 3.70 0.75 มาก 2 

รวม 3.50 0.60 มาก  
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 ผลจากตารางท่ี 4.8 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นใน
ประสบการณ์ในงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( X =3.50, S.D.= 0.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั มากท่ีสุดคือ 
พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานในองคก์ร ( X =3.88, S.D.= 0.75) รองลงมาคือพนกังานมี
ทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ( X =3.70, S.D.= 0.75) และมีความรู้สึกว่าองคก์รน้ีสามารถพึ่งพาได ้ ( X =3.55, 
S.D.= 0.80) ตามลาํดบั  

 ตอนที่ 3 การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ไดก้ิน     
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) นาํมาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย (X ) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.) โดยแปลความหมายตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

 การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) ในการวิจยัน้ีจาํนวน 336 คน โดยใชค่้าสถิติ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ดงัตาราง 4.9-4.12 

 
ตารางที ่4.9  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ 
    พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ภาพรวม 

ความผูกพนัต่อองค์กร ระดับความผูกพนั 

X  S.D. แปลความ อนัดับ 
ดา้นความรู้สึก 3.59 0.75 มาก 1 
ดา้นความต่อเน่ือง 3.17 0.83 ปานกลาง 3 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 3.32 0.83 ปานกลาง 2 

รวม 3.36 0.72 ปานกลาง  
 ผลจากตารางท่ี 4.9 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
งานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X =3.36, S.D.= 0.72)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั มากท่ีสุดคือ ดา้น
ความรู้สึก ( X =3.59, S.D.= 0.75) รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ( X =3.32, S.D.= 0.83) และ
ดา้นความต่อเน่ือง ( X =3.17, S.D.= 0.83)  ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.10  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ  
       พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํแนกตามปัจจยัดา้นความรู้สึก 

ด้านความรู้สึก ระดับความผูกพนั 

X  S.D. แปลความ อนัดับ 
1. มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วน
หน่ึงของบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) 

3.81 0.89 มาก 1 

2. มีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็
เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 

3.54 0.90 มาก 4 

3. มีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือน
เป็นคนในครอบครัวของท่าน 

3.72 0.89 มาก 2 

4. มีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็น
บา้นของท่าน 

3.59 0.93 มาก 3 

5.มีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและ
อุทิศตนใหก้บัองคก์รน้ี 

3.45 0.87 มาก 5 

6. มีความรู้สึกวา่ท่านพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือ
ต่อองคก์รโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใดๆ 

3.44 0.86 มาก 6 

รวม 3.59 0.75 มาก  

ผลจากตารางท่ี 4.10 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัต่อ
องค์กรงานของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จาํกัด) ดา้นความรู้สึกมองภาพ
รวมอยู่ในระดบัมาก ( X =3.59, S.D.= 0.75) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั มาก
ท่ีสุดคือ พนักงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) ( X =3.81, S.D.= 0.89) รองลงมาคือพนกังานมีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงาน
เปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวของตวัเอง ( X =3.72, S.D.= 0.89) และพนกังานมีความรู้สึกว่า
องคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็นบา้นของตวัเอง ( X =3.17, S.D.= 0.83) ตามลาํดบั  
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ตารางที ่4 .11 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั)  
 จาํแนกตามปัจจยัดา้นความต่อเน่ือง 

ด้านความต่อเน่ือง ระดับความผูกพนั 

X  S.D. แปลความ อนัดับ 
1. จะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ลาํบาก ถา้
หากท่านตดัสินใจออกจากองคก์รน้ี 

3.06 1.04 ปานกลาง 4 

2. องคก์รน้ีสามารตอบสนองในส่ิงท่ี
ท่านตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ 

3.23 0.92 ปานกลาง 3 

3. มีความคิดว่าองคก์รน้ีให้ในส่ิงท่ี
ท่านตอ้งการมากกวา่องคก์รอ่ืน 

3.25 0.95 ปานกลาง 2 

4. ยงัคงอยากท่ีจะทาํงานกบั บริษทัได
ก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) 
ต่อไป เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

3.46 1.02 มาก 1 

5. ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่
สามารถทาํให้ท่านตัดสินใจเปล่ียน
งานได ้

3.03 1.06 ปานกลาง 5 

6.  มีความคิด ท่ีจะทํางานกับ  กับ 
บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) ไปจนเกษียณอายงุาน 

2.98 1.12 ปานกลาง 6 

รวม 3.17 0.83 ปานกลาง  
ผลจากตารางท่ี 4.11 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัต่อ

องคก์รงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ดา้นความต่อเน่ืองมองภาพ
รวมอยู่ในระดบัมปานกลาง ( X =3.17, S.D.= 0.83)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย 3 
ลาํดบั มากท่ีสุดคือ พนกังานยงัคงอยากท่ีจะทาํงานกบั บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) 
ต่อไป เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม ( X =3.46, S.D.= 1.02) รองลงมาคือ
พนกังานมีความคิดว่าองคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกว่าองคก์รอ่ืน ( X =3.25, S.D.= 0.95) และ
พนกังานคิดว่าองคก์รน้ีสามารตอบสนองในส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ ( X =3.23, S.D.= 0.92)
ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.12  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ 
         พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํแนกตามปัจจยัดา้นบรรทดัฐาน         
           ทางสงัคม 

บรรทดัฐานทางสังคม ระดับความผูกพนั 

X  S.D. แปลความ อนัดับ 
1. ไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กร
ในตอนน้ี เพราะท่านมีความผกูพนั
กบัเพ่ือนร่วมงานในองคก์รน้ีอยู ่

3.26 1.04 ปานกลาง 5 

2. องคก์รน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความ
จงรักภกัดีจากท่าน 

3.38 0.88 ปานกลาง 2 

3. จะรู้สึกผดิถา้ท่านตดัสินใจลาออก
จากองคก์รน้ี ในขณะท่ีองคก์รกาํลงัมี
ปัญหา 

3.28 1.01 ปานกลาง 4 

4. ถึงแมว้่าจะมีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจ
และเป็นประโยชน์ต่อตวัท่าน แต่
ท่านรู้สึกว่าไม่ถูกตอ้งท่ีจะออกจาก
องคก์รในตอนน้ี 

3.21 1.05 ปานกลาง 6 

5. ไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไป
ร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง 

3.32 1.09 ปานกลาง 3 

6. มีความยินดีและพร้อมเสมอท่ีจะ
ตอบแทนบุญคุณ องค์กรน้ีด้วยการ
ทาํทุกอย่างเพื่อให้องค์กรก้าวหน้า
และประสบความสาํเร็จ 

3.49 0.95 มาก 1 

รวม 3.32 0.83 ปานกลาง  

 ผลจากตารางท่ี 4.12 พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัต่อ
องคก์รงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม
มองภาพรวมอยู่ในระดบัมปานกลาง ( X =3.32, S.D.= 0.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัจาก
ค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั มากท่ีสุดคือ พนกังานมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณ องคก์รน้ีดว้ย
การทาํทุกอยา่งเพื่อใหอ้งคก์รกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จ ( X =3.49, S.D.= 0.95) รองลงมาคือ
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พนกังานคิดว่าองคก์รน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากพนกังาน ( X =3.38, S.D.= 0.88) และ
พนกังานไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง (X =3.32, S.D.= 1.09) ตามลาํดบั  

 ส่วนที ่ 4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สมมติฐานที ่1.1  เพศท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
H0  :  เพศท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัไม่แตกต่างกนั 
H1  :  เพศท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัแตกต่างกนั 
สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบค่าโดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่มเป็นอิสระ

กนั (Independent  t-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) เม่ือพบวา่ ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
 
ตารางที ่ 4.13  เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํแนกตามจาํแนกตามเพศ 

ความผูกพนัต่อองค์กร t-test for Equality Mean 

เพศ Mean S.D t df Sig. 
ดา้นความรู้สึก ชาย 3.56 0.88 -0.712 334 0.477 
 หญิง 3.62 0.61    

ดา้นความต่อเน่ือง ชาย 3.15 0.89 -0.450 334 0.653 

 หญิง 3.19 0.79    
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ชาย 3.32 0.88 -0.002 334 0.999 
 หญิง 3.32 0.78    
ภาพรวม ชาย 3.34 0.79 -0.414 334 0.679 

 หญิง 3.38 0.67    
 ผลจากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จาํกดั) จาํแนกตามเพศ พบว่า ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระหว่างเพศ
ชายกบัเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายไดแ้ก่
ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม พบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานระหวา่งเพศชายกบัเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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 สรุปไดว้า่  กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นเพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างจากเพศชาย 
 4.2  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่าง ค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํแนก อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) และ
การทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีการของ เชฟเฟ่ (Scheffé test) มีผลการวิเคราะห์ดงัตาราง 4.14-4.20 

สมมติฐานที ่1.2  กลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
H0  :  กลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัไม่แตกต่างกนั 
H1  :  กลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร
มากกว่า 2 กุล่ม โดยใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือ
พบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  
 

ตารางที่ 4.14  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง ค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํแนกตามอาย ุ

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F sig. 
ด้านความรู้สึก     

ระหวา่งกลุ่ม 3.534 3 1.178 2.135 0.096 
ภายในกลุ่ม 183.159 332 0.552   
รวม 186.692 335    

ด้านความต่อเน่ือง      
ระหวา่งกลุ่ม 5.315 3 1.772 2.583 0.053 
ภายในกลุ่ม 227.684 332 0.686   
รวม 232.999 335    

ด้านบรรทดัฐานทางสังคม      
ระหวา่งกลุ่ม 5.524 3 1.841 2.741 .043* 

        ภายในกลุ่ม 223.039 332 0.672   
        รวม 228.563 335    
ภาพรวม      

ระหว่างกลุ่ม 4.546 3 1.515 2.948 0.033* 
ภายในกลุ่ม 170.639 332 0.514   
รวม 175.185 335    

* มีนยัสาํคญัท่ีระดบัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ผลจากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จาํกดั) จาํแนกตามอายพุบว่า ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระหว่างกลุ่ม
อายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร (F=2.948, Sig.=0.033) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นไดแ้ก่ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดั
ฐานทางสังคม พบว่ามีเพียงดา้นบรรทดัฐานทางสังคมดา้นเดียวท่ีกลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร (F=2.741, Sig.=0.043) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 เม่ือพบความ
แตกต่างทั้งภาพรวม และดา้นบรรทดัฐานทางสังคมผูว้ิจยัไดท้าํการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มอายทุั้ง 
4 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มอายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี และ51 ปีข้ึนไป ดงัตารางท่ี 4.10 

สรุปไดว้่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีอายุต่างกนัมีความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ดงัน้ี 

 
ตารางที่ 4.15  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน 

อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํแนกตามอาย ุ

ความผูกพนัต่อองค์กร 
 ตํ่ากวา่ 

30 ปี 
31-40 ปี 41-50 ปี 51 ปีข้ึนไป 

ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม X  3.242 3.351 3.610 4.111 
 ตํ่ากวา่ 30 ปี  3.242 - -0.109 

(0.729) 
-0.368 
(0.172) 

0.870 
(0.346) 

 31-40 ปี 3.351  
- 

-0.258 
(0.507) 

-0.760 
(0.473) 

 41-50 ปี 3.610  
 - 

-0.502 
(0.797) 

 51 ปีข้ึนไป 4.111    - 
ภาพรวม X  3.299 3.368 3.644 4.074 

 ตํ่ากวา่ 30 ปี  3.299 - -0.069 
(0.877) 

-0.345 
(0.125) 

-0.775 
(0.329) 

 31-40 ปี 3.368  
- 

-0.276 
(0.325) 

-0.706 
(0.418) 

 41-50 ปี 3.644  
 - 

-0.430 
(0.806) 

 51 ปีข้ึนไป 4.074    - 
* มีนยัสาํคญัท่ีระดบัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ผลจากตารางท่ี 4.15 จากการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีการของ เชฟเฟ่ (Scheffé test) จาํแนกตาม
อาย ุในภาพรวม พบว่า กลุ่มตํ่ากว่า 30 ปี  31 - 40 ปี 41 - 50 ปี และ51 ปีข้ึนไปมีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ไดแ้ก่ กลุ่มตํ่ากวา่ 30 ปี  31 - 40 ปี 
41 - 50 ปี และ51 ปีข้ึนไป พบว่า มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที ่1.3 กลุ่มการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
H0  :  กลุ่มการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัไม่แตกต่างกนั 
H1  :  กลุ่มการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร
มากกว่า 2 กุล่ม โดยใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือ
พบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  
 
ตารางที่ 4.16  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง ค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนักงานบริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จาํกัด) จาํแนกตาม
การศึกษา 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F sig. 

ด้านความรู้สึก     
ระหวา่งกลุ่ม 2.369 2 1.184 2.140 0.119 
ภายในกลุ่ม 184.324 333 0.554   
รวม 186.692 335    

ด้านความต่อเน่ือง      
ระหวา่งกลุ่ม 1.278 2 0.639 0.919 0.400 
ภายในกลุ่ม 231.720 333 0.696   
รวม 232.999 335    

ด้านบรรทดัฐานทางสังคม      
ระหวา่งกลุ่ม 1.140 2 0.570 0.834 0.435 
ภายในกลุ่ม 227.424 333 0.683   
รวม 228.563 335    
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ตารางที ่4.16  (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F sig. 

ภาพรวม      
ระหว่างกลุ่ม 0.958 2 0.479 0.916 0.401 
ภายในกลุ่ม 174.227 333 0.523   

รวม 175.185 335    

 ผลจากตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จาํกดั) จาํแนกตามการศึกษาพบวา่ ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระหว่าง
กลุ่มท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร (F=.916, Sig.=0.401) ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นไดแ้ก่ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้น
บรรทดัฐานทางสงัคม พบวา่กลุ่มการศึกษาต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

สรุปไดว้า่ กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนั
ต่อองคก์รไม่แตกต่าง  

 
สมมติฐานที ่1.4  กลุ่มสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่าง

กนั 
H0 : กลุ่มสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัไม่

แตกต่างกนั 
H1 : กลุ่มสถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัแตกต่าง

กนั 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร
มากกว่า 2 กุล่ม โดยใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือ
พบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  
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ตารางที่ 4.17  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง ค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จาํกัด) จาํแนกตาม
สถานภาพการสมรส 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F sig. 

ด้านความรู้สึก     
ระหวา่งกลุ่ม 0.538 2 0.269 0.481 0.618 
ภายในกลุ่ม 186.154 333 0.559   
รวม 186.692 335    

 
ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F sig. 

ด้านความต่อเน่ือง      
ระหวา่งกลุ่ม 2.258 2 1.129 1.629 0.198 
ภายในกลุ่ม 230.741 333 0.693   
รวม 232.999 335    

ด้านบรรทดัฐานทางสังคม      
ระหวา่งกลุ่ม 1.703 2 .852 1.250 0.288 
ภายในกลุ่ม 226.860 333 0.681   
รวม 228.563 335    

ภาพรวม      
ระหว่างกลุ่ม 1.303 2 0.652 1.248 0.288 

ภายในกลุ่ม 173.882 333 0.522   
รวม 175.185 335    

 ผลจากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จาํกัด) จาํแนกตามสถานภาพการสมรสพบว่า ในภาพรวมระดับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานระหว่างกลุ่มท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อองค์กร (F=1.248, 
Sig.=0.288) ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นไดแ้ก่ดา้น
ความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม พบว่ากลุ่มสถานภาพการสมรสต่างกนัมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

สรุปได้ว่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง 
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สมมติฐานที ่1.5 กลุ่มรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
H0  :  กลุ่มรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัไม่แตกต่าง

กนั 
H1  :  กลุ่มรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัแตกต่างกนั 

 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร
มากกว่า 2 กุล่ม โดยใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี  95% ดงันั้นจะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือ
พบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  
 
ตารางที่ 4.18  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง ค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํแนกตามรายได้
ต่อเดือน 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F sig. 

ด้านความรู้สึก     
ระหวา่งกลุ่ม 2.018 4 0.504 0.904 0.462 
ภายในกลุ่ม 184.675 331 0.558   
รวม 186.692 335    

ด้านความต่อเน่ือง      
ระหวา่งกลุ่ม 1.778 4 0.444 0.636 0.637 
ภายในกลุ่ม 231.221 331 0.699   
รวม 232.999 335    

ด้านบรรทดัฐานทางสังคม      
ระหวา่งกลุ่ม 3.756 4 0.939 1.383 0.240 
ภายในกลุ่ม 224.807 331 0.679   
รวม 228.563 335    

ภาพรวม      
ระหว่างกลุ่ม 2.378 4 0.594 1.139 0.338 

ภายในกลุ่ม 172.808 331 0.522   
รวม 175.185 335    
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 ผลจากตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จาํกดั) จาํแนกตามรายไดต่้อเดือนพบว่า ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ระหว่างกลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร (F=1.139, Sig.=0.338) ไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นไดแ้ก่ดา้นความรู้สึก ดา้น
ความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม พบวา่กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

สรุปไดว้่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง 

สมมติฐานที่ 1.6 กลุ่มระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั 

H0 : กลุ่มระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัไม่
แตกต่างกนั 

H1 : กลุ่มระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั
แตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของประชากร
มากกว่า 2 กุล่ม โดยใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% ดงันั้นจะปฎิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือ
พบวา่ ค่า Sig. (2-tailed) มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  
 
ตารางที่ 4.19  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง ค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องค์กรของพนักงานบริษัท ไดก้ิน อินดัสทรีส์ ประเทศไทย (จาํกัด) จาํแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F sig. 

ด้านความรู้สึก     
ระหวา่งกลุ่ม 7.264 5 1.453 2.672 0.022* 
ภายในกลุ่ม 179.429 330 0.544   
รวม 186.692 335    

ด้านความต่อเน่ือง      
ระหวา่งกลุ่ม 6.976 5 1.395 2.037 0.073 
ภายในกลุ่ม 226.023 330 0.685   
รวม 232.999 335    
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ตารางที ่4.19 (ต่อ) 

ความผูกพนัต่อองค์กร SS df MS F sig. 

ด้านบรรทดัฐานทางสังคม      
ระหวา่งกลุ่ม 7.202 5 1.440 2.147 0.060 
ภายในกลุ่ม 221.361 330 0.671   
รวม 228.563 335    

ภาพรวม      
ระหว่างกลุ่ม 6.461 5 1.292 2.527 0.029* 
ภายในกลุ่ม 168.724 330 0.511   
รวม 175.185 335    

* มีนยัสาํคญัท่ีระดบัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ผลจากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จาํกดั) จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานระหว่างกลุ่มท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร (F=2.527, 
Sig.=0.029) แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นไดแ้ก่ดา้น
ความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม พบว่ามีเพียงดา้นความรู้สึกดา้นเดียวท่ี
พนกังานกลุ่มมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร (F=2.672, Sig.=0.022) 
แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 เม่ือพบความแตกต่างทั้งภาพรวม และดา้นความรู้สึกดา้น
ผูว้ิจยัไดท้าํการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างของกลุ่มท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานทั้ง 6 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มตํ่า
กวา่ 1 ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 - 20 ปี และ20 ปีข้ึนไป ดงัตารางท่ี 4.15 

สรุปได้ว่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามด้านประชากรศาสตร์ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง 
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ตารางที่ 4.20  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
 ตํ่ากวา่  

1 ปี 
1-5 ปี 6-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 20 ปี 

ข้ึนไป 
ดา้นความรู้สึก X  3.670 3.538 3.438 3.524 3.823 4.060 

 ตํ่ากวา่ 1 ปี 3.670 - 0.131 
(0.940) 

0.232 
(0.717) 

0.145 
(0.961) 

-0.154 
(0.966) 

-0.390 
(0.976) 

 1-5 ปี 3.538  
- 

0.100 
(0.981) 

0.014 
(01.00) 

-0.286 
(0.539) 

-0.521 
(0.293) 

 6-10 ปี   3.438  
 - 

-0.086 
(0.996) 

-0.386 
(0.307) 

-0.622 
(0.157) 

 11-15 ปี 3.524  
  - 

-0.300 
(0.648) 

-0.535 
(0.338) 

 16-20 ปี 3.823  
   

- -0.236 
(0.961) 

 20 ปีข้ึนไป 4.060      - 
ภาพรวม X  3.450 3.290 3.198 3.363 3.567 3.770 

 ตํ่ากวา่ 1 ปี 3.450 - 0.160 
(0.854) 

0.252 
(0.602) 

0.087 
(0.996) 

-0.116 
(0.989) 

-0.320 
(0.813) 

 1-5 ปี 3.290  
- 

0.093 
(0.984) 

-0.073 
(0.996) 

-0.276 
(0.542) 

-0.479 
(0.345) 

 6-10 ปี   3.198  
 - 

-0.166 
(0.922) 

-0.369 
(0.324) 

-0.572 
(0.206) 

 11-15 ปี 3.363  
  - 

-0.203 
(0.897) 

-0.406 
(0.624) 

 16-20 ปี 3.567  
   

- -0.203 
(0.976) 

 20 ปีข้ึนไป 3.770      - 
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 ผลจากตารางท่ี 4.20 จากการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีการของ เชฟเฟ่ (Scheffé test) จาํแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบติังานในภาพรวม พบว่า กลุ่มตํ่ากว่า 1 ปี 1  -5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 - 20 ปี และ
20 ปีข้ึนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 ดา้นความรู้สึก เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ไดแ้ก่ กลุ่มตํ่ากว่า 1 ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 -
15 ปี 16 - 20 ปี และ20 ปีข้ึนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05  
 
 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 : พนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั จากการวิเคราะห์
ขอ้มูลพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รไดปั้จจยัดา้น อาย ุและปัจจยัดา้นระยะเวลา
การปฏิบติังาน กล่าวคืออายุและระยะเวลาการปฏิบติังานของพนักงานท่ีต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั ในส่วนปัจจยัเร่ืองเพศ การศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่าง
กนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

  ส่วนที ่5 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และดา้นประสบการณ์ 
กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ใชก้ารหาค่าความสัมพนัธ์โดยค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) และเป็นการ
สรุปผลเพื่อทดสอบ สมมติฐานที่ 2: ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร และสมมติฐานที่ 3 : ปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นประสบการณ์ กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) การหาค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพนัธ์ โดย สูตรของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มีผลการ
วิเคราะห์ดงัตาราง 4.19 
 

สมมติฐานที่ 2 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานที ่ 2.1  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

(H0) : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) มี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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(H1) : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) 
ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานที่ 2.2  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ ของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

(H0) : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ งานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

(H1) : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ ของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) 
ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โดยใชก้ารทดสอบดว้ยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ
สหสัมพนัธ์ (r) มีค่าเขา้ใกล  ้1 จะมีความความสัมพนัธ์ท่ีค่อนขา้งสูง และมีความแตกต่างอย่างมี
นยัสาํคญัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 คือ ค่า Sig นอ้ยกวา่ 0.05 
 
ตารางที ่4.21  แสดงค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และดา้นประสบการณ์ 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตวัแปร 
ลกัษณะ
งาน 

ประสบ 
การณ์ใน
งาน 

ความ 
รู้สึก 

ความ
ต่อเน่ือง 

บรรทดั
ฐานทาง
สงัคม 

ความ
ผกูพนั
องคก์ร 

ลกัษณะงาน - 0.549 
(0.000*) 

0.439 
(0.000*) 

0.377 
(0.000*) 

0.451 
(0.000*) 

0.468 
(0.000*) 

ประสบการณ์ในงาน  - 0.684 
(0.000*) 

0.613 
(0.000*) 

0.688 
(0.000*) 

0.733 
(0.000*) 

ความรู้สึก   - 0.725 
(0.000*) 

0.682 
(0.000*) 

0.883 
(0.000*) 

ความต่อเน่ือง    - 0.745 
(0.000*) 

0.918 
(0.000*) 

บรรทดัฐานทางสงัคม     - 0.902 
(0.000*) 

ความผกูพนัองคก์ร      - 
* มีนยัสาํคญัท่ีระดบัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



61 
 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ปัจจยัทุกปัจจยัท่ีผูท้าํวิจยัไดศึ้กษาไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะงาน และ
ประสบการณ์ในงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กรอย่างมีนัยสําคญั 0.05 โดยปัจจัยด้าน
ประสบการณ์การทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัองคก์รมากท่ีสุด (r = 0.733) ส่วน
ปัจจยัทางดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัองคก์ร รองลงมา (r = 0.468) และ
มองถึงปัจจยัความผูกพนัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รเป็นปัจจยัทางบวกท่ีทาํให้พนักงานมีความ
ผกูพนัธ์กบัองคม์ากท่ีสุดคือปัจจยัดา้นความต่อเน่ือง (r = 0.918)  

 
4.3  สรุปผลการทดสอบ 
 
ตารางที ่ 4.22  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 

      สมมติฐานท่ี 1 :  พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) 
  ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ความรู้สึก ความต่อเน่ือง บรรทดัฐาน 

ทางสังคม 
ความผกูพนั
องคก์ร 

สมมติฐาน 1.1 เพศ - - - - 

สมมติฐาน 1.2 อาย ุ - -   
สมมติฐาน 1.3 ระดบัการศึกษา - - - - 
สมมติฐาน 1.4 สถานภาพ - - - - 
สมมติฐาน 1.5 รายไดต่้อเดือน - - - - 
สมมติฐาน 1.6 ระยะเวลาในกาปฏิบติังาน  - -  

 สมมติฐานท่ี 2 :  ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์  
  ประเทศไทย (จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 สมมติฐานท่ี 3 :  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
   ประเทศไทย (จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร ความรู้สึก ความต่อเน่ือง บรรทดัฐานทางสังคม ความผกูพนัองคก์ร 

สมมติฐานท่ี  2.1   
ดา้นลกัษณะงาน 
สมมติฐานท่ี  2.2   
ดา้นประสบการณ์  

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

หมายเหตุ  :   หมายถึง   แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดไวท่ี้ 0.05 
 -   หมายถึง ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดไวท่ี้ 0.05 
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 สมมติฐานที่ 1 : พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
  1. เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างจากเพศชาย 
  2. อายท่ีุต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  3. การศึกษาท่ีต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง  
  4. สถานภาพสมรสท่ีต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง 
 5. ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง 
  สมมติฐานที ่2 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
  สมมติฐานที่ 3 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารองคก์าร  

 

 
 
 

 
 
 
 
 



บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิัย การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัยเ ร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทไดก้ิน อินดัสทรีส์   
ประเทศไทย (จาํกดั) มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

วตัถุประสงค์การวจัิย 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์    
ประเทศไทย (จาํกดั) 
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั)  
 3.  เพื่อนาํผลการวิจยัท่ีไดเ้สนอแนะเป็นแนวทางต่อผูบ้ริหารในการหาแนวทางเสริมสร้าง
เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในอนาคต 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม เพ่ือศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) โดยโครงสร้างแบบสอบถามแบ่งออกเป็น     
5 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล มีคาํถามทั้งหมด 6 ขอ้ประกอบดว้ย 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  
ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน  

 ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มี 3 ดา้น คือ ความเช่ือมัน่ในการ
ยอมรับค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และความ
ปรารถนาท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร มีคาํถามทั้งหมด 18 ขอ้ 
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วธีิดําเนินการวจัิย 
 ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
 1. ผูว้ิจยัดาํเนินการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง และรอรับแบบสอบถามท่ีเสร็จ
เรียบร้อยแลว้กลบัคืนดว้ยตนเอง 

 2. เม่ือแจกแบบสอบถามครบตามจาํนวนแลว้ ผูว้ิจยัทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกตอ้ง 
คดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบรูณ์ นบัจาํนวนและทาํการจดัเกบ็เพ่ิมเติมใหค้รบตามจาํนวนท่ีตอ้งการ 

 3. นําแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาบนัทึกลงรหัสและตรวจให้คะแนนตามเกณฑ ์      
ท่ีกาํหนดไว ้
 การวิจยัประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามนาํมาวิเคราะห์โดยวิธีแจกแจง
ความถ่ี หาค่าร้อยละ  
 ส่วนท่ี  2  การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน
ของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) นาํมาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐานหา
ค่าเฉล่ีย (X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
 ส่วนท่ี  3  การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั ไดก้ิน 
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) นาํมาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย (X ) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  
 ส่วนท่ี  4  สถิติสาํหรับเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน 
อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ใชก้ารวิเคราะห์การทดสอบท่ี (t-test) และ ความแปรปรวนทางเดียว
โดยสถิติ การทดสอบเอฟ (F-test) 
 ส่วนท่ี  5  ผลการวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงาน  และด้าน
ประสบการณ์ กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ใชก้ารหาค่าความสมัพนัธ์โดยค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์ (r) 
 

สมมติฐานการวจัิย 
สมมติฐานท่ี 1 : พนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ท่ีมีปัจจยัส่วน

บุคคลแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 2 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 

(จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
สมมติฐานท่ี 3 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 

ประเทศไทย (จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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5.1  สรุปผลการวจัิย 
 จากการวิจยั เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) ผูว้ิจยัไดท้าํการสรุปการวิจยัโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  ขอ้มูลเก่ียวสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามพนกังานส่วนใหญ่ท่ีตอบแบบสอบถาม
เป็นเพศหญิงร้อยละ 54.5 และเป็นเพศชายร้อยละ 45.5 อายขุองพนกังานส่วนใหญ่อายตุ ํ่ากว่า 30 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 53.6 ระดบัการศึกษาของพนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.0 
สถานภาพสมรสของพนกังานส่วนใหญ่โสด คิดเป็นร้อยละ 62.8 รายไดต่้อเดือนของพนกังานส่วน
ใหญ่มีรายได ้10,001 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 47.9 และระยะเวลาการปฏิบติังานของพนกังาน
ส่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.3  
 2.  การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงานของ
พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) 

    2.1  ลกัษณะงาน พบว่า ความคิดเห็นในลกัษณะงานของพนกังานคือ พนกังานมีความ
เขา้ใจต่องานลกัษณะงานท่ีทาํท่ีท่านทาํเป็นอยา่งดี รู้สึกว่าลกัษณะงานท่ีทาํมีความทา้ทาย และลกัษณะ
งานท่ีทาํมีโอกาสไดติ้ดต่อกบับุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

    2.2  ประสบการณ์ในงาน พบว่า พบว่า ความคิดเห็นประสบการณ์ในงานคือ พนกังานมี
ทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานในองคก์ร  พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร และมีความรู้สึกว่าองคก์รน้ี
สามารถพึ่งพาได ้ 

  3.  การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รงานของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงลาํดบั
จากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั มากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และดา้นความ
ต่อเน่ือง  

     3.1  ดา้นความรู้สึกภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบัคือ 
พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) รองลงมาคือพนักงานมีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวของ
ตวัเอง และพนกังานมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็นบา้นของตวัเอง  

     3.2  ดา้นความต่อเน่ืองภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้เรียงลาํดบั 
คือ พนกังานยงัคงอยากท่ีจะทาํงานกบั บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ต่อไป เน่ืองจาก
ไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม รองลงมาคือพนกังานมีความคิดว่าองคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ี
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ท่านตอ้งการมากกว่าองคก์รอ่ืน และพนกังานคิดว่าองคก์รน้ีสามารตอบสนองในส่ิงท่ีท่านตอ้งการได้
อยา่งเพียงพอ  

     3.3  ดา้นบรรทดัฐานทางสังคมภาพรวมอยู่ในระดบัมปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
เรียงลาํดบัคือ พนกังานมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณ องคก์รน้ีดว้ยการทาํทุกอยา่ง
เพื่อใหอ้งคก์รกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จ รองลงมาคือพนกังานคิดว่าองคก์รน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บ
ความจงรักภกัดีจากพนกังาน และพนกังานไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง  

4.  เปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จาํกดั) 

  4.1  เพศ พบว่า ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระหว่างเพศชายกบั
เพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายไดแ้ก่ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และ
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม พบว่าระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานระหว่างเพศชายกบัเพศ
หญิงไม่มีความแตกต่างกนั 
  4.2 อายุพบว่า ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระหว่างกลุ่มอายุท่ี
แตกต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านได้แก่ด้าน
ความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม พบว่ามีเพียงดา้นบรรทดัฐานทางสังคม
ดา้นเดียวท่ีกลุ่มอายุท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั เม่ือพบความแตกต่างทั้ง
ภาพรวม และดา้นบรรทดัฐานทางสังคมผูว้ิจยัไดท้าํการเปรียบเทียบรายคู่ระหว่างกลุ่มอายุทั้ง 4 กลุ่ม 
ไดแ้ก่ กลุ่มอายตุ ํ่ากว่า 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี และ51 ปีข้ึนไป พบว่า กลุ่มตํ่ากว่า 30 ปี  31 - 40 ปี 41 
- 50 ปี และ51 ปีข้ึนไปมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  ส่วนดา้นบรรทดัฐานทางสังคม
เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ไดแ้ก่ กลุ่มตํ่ากว่า 30 ปี  31 - 40 ปี 41 - 50 ปี และ51 ปีข้ึนไป พบว่า มี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

  4.3  ระดบัการศึกษาพบว่า ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระหว่าง
กลุ่มท่ีมีการศึกษาต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
ไดแ้ก่ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม พบว่ากลุ่มการศึกษาต่างกนัมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  

  4.4  สถานภาพการสมรสพบว่า ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ระหว่างกลุ่มท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นไดแ้ก่ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม พบว่า
กลุ่มสถานภาพการสมรสต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  
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  4.5  รายไดต่้อเดือนพบว่า ในภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระหว่าง
กลุ่มท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นไดแ้ก่ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม พบว่ากลุ่มท่ีมีรายไดต่้อ
เดือนต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  
  4.6  ระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า ในภาพรวมระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานระหว่างกลุ่มท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นไดแ้ก่ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
พบว่ามีเพียงดา้นความรู้สึกดา้นเดียวท่ีพนกังานกลุ่มมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั เม่ือพบความแตกต่างทั้งภาพรวม และดา้นความรู้สึกผูว้ิจยัไดท้าํการ
เปรียบเทียบรายคู่ระหว่างของกลุ่มท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานทั้ง 6 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มตํ่ากว่า 1 ปี 1 - 5 ปี 
6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 - 20 ปี และ20 ปีข้ึนในภาพรวม พบว่า กลุ่มตํ่ากว่า 1 ปี 1 - 5 ปี 6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 
16 - 20 ปี และ20 ปีข้ึนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนดา้นความรู้สึก เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ไดแ้ก่ กลุ่มตํ่ากว่า 1 ปี 1-5 ปี 6 - 10 ปี 
11 - 15 ปี 16 - 20 ปี และ20 ปีข้ึนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  
 5.  การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และดา้นประสบการณ์ กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) พบว่า ปัจจยัลกัษณะงาน 
และประสบการณ์ในงานมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัองคก์ร  
 6.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที ่1 : พนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
แตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

1. เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างจากเพศชาย 
2. อายท่ีุต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
3. การศึกษาท่ีต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง  
4. สถานภาพสมรสท่ีต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง 
5. ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง 

สมมติฐานที่ 2 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

สมมติฐานที่ 3 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารองคก์าร  
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5.2  การอภิปรายผลการวจัิย 
จากการวิจยั เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 

(จาํกดั) ผูว้ิจยัไดท้าํการการอภิปรายผลการวิจยัโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

การวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดัสทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รงานของพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง และ
ปัจจยัท่ีพนกังานรู้สึกว่าทาํใหมี้ความผกูพนักบัองคก์รคือ พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มา
เป็นส่วนหน่ึงของบริษทั เพ่ือนท่ีร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวของตวัเอง และองคก์รน้ี
เปรียบเสมือนเป็นบา้นของตวัเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนุตชา  ภิญโญภาพ (2547) เร่ือง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษาบริษทัขนส่งขา้ว
ขา้มชาติแห่งหน่ึง พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อองคก์ร
ดา้นความรู้สึก อยู่ในระดบัปานกลางความผูกพนัต่อองคก์รดา้นน้ีเป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความ
ต่อเน่ือง ส่วนในดา้นบรรทดัฐานทางสังคมของพนักงานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) พนกังานมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณองคก์รน้ีดว้ยการทาํทุกอยา่งเพ่ือให้
องคก์รกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จ พนกังานคิดว่าองคก์รน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจาก
พนกังาน และพนกังานไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง และดา้นความต่อเน่ือง
พนักงานยงัคงอยากท่ีจะทาํงานกับ บริษัท ต่อไปเน่ืองจากได้รับสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม พนกังานคิดว่าองคก์รน้ีให้ในส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกว่าองคก์รอ่ืน และองคก์รน้ีสามาร
ตอบสนองในส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ 

เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) เพศชายกบัเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั ทั้งดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้น
บรรทดัฐานทางสงัคม กลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ในดา้นบรรทดั
ฐานทางสังคม และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม กลุ่มอายตุ ํ่ากว่า 30 ปี 31 - 40 ปี 41 - 50 ปี และ51 ปีข้ึน
ไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั  การศึกษาต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่
แตกต่างกนั สถานภาพการสมรสต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั รายไดต่้อเดือน
ต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั กลุ่มท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีระดบั
ความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน และด้านความรู้สึกด้านเดียวท่ีพนักงานกลุ่มมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบพบว่ากลุ่มตํ่ากว่า 1 ปี 1 - 5 ปี 
6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 - 20 ปี และ20 ปีข้ึนไป มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ธนพร  แยม้สุดา (2549) ศึกษาเร่ือง ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรม



69 
 

แพทยท์หารเรือ ผลการวิจยัพบว่า ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมแพทยท์หารเรือท่ีมี
อาย ุและเพศต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีกลุ่มงานปฏิบติัต่างกนัมีความยดึมัน่ ผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั พยาบาลระดบัตน้มีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างจากพยาบาลวิชาชีพ และ
บุคลากรสนบัสนุน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ในระดบั 0.05  

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และดา้นประสบการณ์ กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั)  พบว่า ปัจจยัลกัษณะงาน 
และประสบการณ์ในงานมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธนพร 
แยม้สุดา (2549) ศึกษาเร่ือง ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมแพทยท์หารเรือ ผลการวิจยั
พบว่า ลกัษณะท่ีปฏิบติั วฒันธรรมขององคก์ร ความกา้วหนา้และผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัปานกลาง กบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

5.3  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจัิย 
จากการวิจยั เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 

(จาํกดั) ผูว้ิจยัไดใ้หข้อ้เสนอแนะจากผลการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
1. ลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะงานเป็นปัจจยัท่ีพนกังานคิดวา่มีผลท่ีจะทาํใหพ้นกัจะรักองคก์ร 

เช่นการคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง พนกังานคิดว่าการเล่ือนขั้นของตาํแหน่งไม่มีผลทาํให้
พนกังานเกิดความผกูพนัธ์มากข้ึน 

2. ประสบการณ์ในงาน พนกังานมีความรู้สึกว่าองคก์รสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ
ให้กับพนักงานมากข้ึนหรือน้อยลงก็ไม่มีผลทาํให้พนักงานเกิดความผูกพนัธ์จึงไม่จําเป็นตอง
ตอบสนองตามความตอ้งการของพนกังาน 

3. ความผูกพันธ์องค์กร ความรู้สึกท่ีไม่ทาํให้พนักงานเกิดความผกูพนัธ์คือความพร้อมท่ี
พนกังานท่ีจะให้ความร่วมมือต่อองคก์รโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใด ๆ กล่าวคือการร่วมมือทาํ
กิจกรรมใด ๆ ในองคก์รไม่ก่อเกิดส่ิงความรักความผกูพนัธ์ต่อองค ์และถึงแมมี้ความคิดท่ีอยากทาํงาน
กบับริษทัน้ีไปเล่ือย ๆ ก็ไม่ส่ืงผลต่อความผกูพนัธ์ รวมทั้งบริษทัขอเสนออะไรท่ีน่าสนใจและเป้น
ประโยชน์พนกังานกไ็ม่เพิ่มหรือมีความผกูพนัธ์มากข้ึน 

 
 ข้อเสนอแนะคร้ังต่อไป 
 จากการวิจยั เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 
(จาํกดั) ผูว้จิยัไดใ้หข้อ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 
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1.  ควรสร้างทศันคติในดา้นความรู้สึกท่ีดีให้ไดก้บัพนกังานคือทาํใหพ้นกังานภาคภูมิใจ
เปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวของตวัเอง และท่ีทาํงานเปรียบเสมือนเป็นบา้นของตวัเองหลงัจาก
ท่ีไดเ้ขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั  

2.  ควรพยายามรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพ เพราะพื้นฐานแลว้พนกังานอยากท่ีจะทาํงานกบั
บริษทั เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม ใหใ้นส่ิงท่ีตอ้งการมากกว่าองคก์รอ่ืน 
และตอบสนองในส่ิงท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ  

3.  ควรสร้างระบบบรรทดัฐานทางสังคมเพราะว่าพนกังานมีความยนิดีและพร้อมท่ีจะตอบ
แทนเพื่อใหอ้งคก์รกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จ 

 
5.4  งานวจัิยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
 ควรวิจยัในกลุ่มพนักงานในรูปของตาํแหน่งงานเพิ่มเติมเน่ืองจากตาํแหน่งน่าจะมีผลต่อ
ความผกูพนั 
 ควรวิจยัโดยขยายมิติของความผกูพนัใหม้ากข้ึน และใหมี้ความสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนั
ให้มากท่ีสุด เพื่อท่ีจะให้การวิจัยมีแง่มุมท่ีกว้างขวางข้ึน รวมทั้ งได้ผลลัพธ์ท่ีมีข้อเท็จจริงตาม
สถานการณ์มากข้ึน 
 ควรวิจัยเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์กร กับประชาชนกลุ่มอ่ืนท่ีเป็นลกัษณะ
คลา้ยกนั เพ่ือเป็นการขยายมุมมองในการวิจยั และไดท้ราบถึงพระดบัความผกูพนัของกลุ่มบุคคลท่ีมี
สภาพประชากรท่ีค่อนขา้งแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน 
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แบบสอบถามการวจิัย 
เร่ือง ปัจจัยทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

บริษัท ไดกิน้ อนิดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากดั) 
 
คาํช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 
1.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอนคือ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน  
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ตอนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะ 

2.  แบบสอบถามน้ีเพื่อใชป้ระกอบการวิจยั ตอ้งการทราบความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมิตอ้งลง
ช่ือ เพื่อเก็บเป็นความลบัและประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ กรุณาตอบแบบสอบคาํถามทุกขอ้ ใหต้รงกบั
ความเป็นจริง 
 

ปาริชาต  บวัเป็ง 
นกัศึกษาบณัฑิตศึกษา สาขาบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลยัราชมงคลธญับุรี 
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แบบสอบถามการวจิัย 
เร่ือง ปัจจัยทีมี่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

บริษัท ไดกิน้ อนิดัสทรีส์ ประเทศไทย (จํากดั) 
 
ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
คาํแนะนํา โปรดทาํเคร่ืองหมาย หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพยีงขอ้เดียว 

 
1. เพศ     ชาย     หญิง 
 
2. อาย ุ    ตํ่ากวา่ 30 ปี    31-40 ปี 

 41-50 ปี    51 ปีข้ึนไป 
 

3. ระดบัการศึกษา    ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท    ปริญญาเอก 

 
4. สถานภาพสมรส   โสด     สมรส 

 หมา้ย/หยา่ 
 

5. รายไดต่้อเดือน    ตํ่ากวา่ 10,000 บาท   10,001-20,000 บาท 
 20,001-30,000 บาท   30,001-40,000 บาท 
 สูงกวา่ 40,000 บาท 

 
6. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 ตํ่ากวา่ 1 ปี    1-5 ปี 
 6-10 ปี    11-15 ปี 
 16-20 ปี    20 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะงาน 
คาํแนะนํา โปรดทาํเคร่ืองหมาย หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

ลกัษณะงาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

2.1 ท่านมีความเขา้ใจต่องานท่ีท่านทาํเป็นอยา่งดี      
2.2 ท่านรู้สึกวา่ท่านมีความอิสระในการทาํงาน      
2.3 ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความหลากหลาย       
2.4 ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความทา้ทาย      
2.5 ลกัษณะงานของท่านมีโอกาสไดติ้ดต่อกบับุคคลทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์ร 

     

2.6 ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง      

 
ตอนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสบการณ์ในงาน 
คาํแนะนํา โปรดทาํเคร่ืองหมาย หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

ประสบการณ์ในงาน 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

3.1 ท่านมีความรู้สึกว่าตวัท่านมีบทบาทและมีความสาํคญัต่อ
องคก์ร 

     

3.2 ท่านมีความรู้สึกว่าองคก์รสามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของท่านไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

3.3 ท่านมีความเช่ือมัน่และใหค้วามไวว้างใจต่อองคก์ร      
3.4 ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีสามารถพึ่งพาได ้      
3.5 ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานในองคก์ร      
3.6 ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร      
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ตอนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
คาํแนะนํา โปรดทาํเคร่ืองหมาย หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. ด้านความรู้สึก  
1.1 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วนหน่ึง
ของบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) 

     

1.2 ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององคก์รก็เปรียบเสมือน
ปัญหาของท่าน 

     

1.3 ท่านมีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนใน
ครอบครัวของท่าน 

     

1.4 ท่านมีความรู้สึกว่าองคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็นบา้นของ
ท่าน 

     

1.5 ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตน
ใหก้บัองคก์รน้ี 

     

1.6 ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือต่อ
องคก์รโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใดๆ 

     

2. ด้านความต่อเน่ือง  
2.1 ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ลาํบาก ถา้หากท่านตดัสินใจ
ออกจากองคก์รน้ี 

     

2.2 องคก์รน้ีสามารตอบสนองในส่ิงท่ีท่านตอ้งการไดอ้ยา่ง
เพียงพอ 

     

2.3 ท่านมีความคิดวา่องคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ีท่านตอ้งการมากกว่า
องคก์รอ่ืน 

     

2.4 ท่านยงัคงอยากท่ีจะทาํงานกบั บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกัด) ต่อไป เน่ืองจากได้รับสวสัดิการและ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

     

2.5 ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่สามารถทาํให้ท่าน
ตดัสินใจเปล่ียนงานได ้

     



80 
 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

2.6ท่านมีความคิดท่ีจะทาํงานกบั กบั บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ 
ประเทศไทย (จาํกดั) ไปจนเกษียณอายงุาน 

     

3. ด้านบรรทดัฐานทางสังคม  
3.1 ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี เพราะท่านมี
ความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงานในองคก์รน้ีอยู ่

     

3.2 องคก์รน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน      
3.3 ท่านจะรู้สึกผิดถา้ท่านตดัสินใจลาออกจากองค์กรน้ี 
ในขณะท่ีองคก์รกาํลงัมีปัญหา 

     

3.4 ถึงแมว้่าจะมีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตวั
ท่าน แต่ท่านรู้สึกวา่ไม่ถูกตอ้งท่ีจะออกจากองคก์รในตอนน้ี 

     

3.5 ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง      
3.6 ท่านมีความยินดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณ 
องค์กรน้ีด้วยการทาํทุกอย่างเพ่ือให้องค์กรก้าวหน้าและ
ประสบความสาํเร็จ 

     

 
ตอนที ่5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะความผกูพนัต่อองคก์ร 
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………… 
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DESCRIPTIVES VARIABLES=work1 work2 work3 work4 work5 work6 total_work exp1  
exp2 exp3 exp4 exp5 exp6 total_exp a1 a2 a3 a4 a5 a6 tota 
   l_a b1 b2 b3 b4 b5 b6 total_b c1 c2 c3 c4 c5 c6 total_c 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
 
DESCRIPTIVES VARIABLES=total_a total_b total_c total 
  /STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX. 
 
FREQUENCIES VARIABLES=sex age edu status income time 
  /ORDER=ANALYSIS. 

 
 
Frequencies 
 
Frequency Table 

sex 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 153 45.5 45.5 45.5 

2 183 54.5 54.5 100.0 

Total 336 100.0 100.0  

 
age 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 180 53.6 53.6 53.6 

2 124 36.9 36.9 90.5 

3 29 8.6 8.6 99.1 

4 3 .9 .9 100.0 

Total 336 100.0 100.0  

 
edu 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 108 32.1 32.1 32.1 

2 215 64.0 64.0 96.1 

3 13 3.9 3.9 100.0 

Total 336 100.0 100.0  
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status 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 211 62.8 62.8 62.8 

2 111 33.0 33.0 95.8 

3 14 4.2 4.2 100.0 

Total 336 100.0 100.0  

 
income 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 30 8.9 8.9 8.9 

2 161 47.9 47.9 56.8 

3 114 33.9 33.9 90.8 

4 23 6.8 6.8 97.6 

5 8 2.4 2.4 100.0 

Total 336 100.0 100.0  

 
time 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 58 17.3 17.3 17.3 

2 122 36.3 36.3 53.6 

3 59 17.6 17.6 71.1 

4 48 14.3 14.3 85.4 

5 35 10.4 10.4 95.8 

6 14 4.2 4.2 100.0 

Total 336 100.0 100.0  
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Descriptive Statistics 
 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

total_a 336 1.00 9.00 3.59 0.75 

total_b 336 1.00 6.83 3.17 0.83 

total_c 336 1.00 5.00 3.32 0.83 

total 336 1.00 6.06 3.36 0.72 

Valid N (listwise) 336     

 
Descriptives 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

work1 336 1 5 3.72 0.76

work2 336 1 9 3.24 0.96

work3 336 1 5 3.40 1.03

work4 336 1 9 3.52 1.00

work5 336 1 9 3.45 1.18

work6 336 1 5 3.01 1.08

total_work 336 1.67 5.00 3.39 0.65

exp1 336 1 5 3.26 0.76

exp2 336 1 5 3.07 0.82

exp3 336 1 5 3.53 0.80

exp4 336 1 5 3.55 0.80

exp5 336 1 5 3.88 0.75

exp6 336 1 5 3.70 0.75

total_exp 336 1.00 5.00 3.50 0.60

a1 336 1 9 3.81 0.89

a2 336 1 9 3.54 0.90

a3 336 1 9 3.72 0.89

a4 336 1 9 3.59 0.93

a5 336 1 9 3.45 0.87

a6 336 1 9 3.44 0.86

total_a 336 1.00 9.00 3.59 0.75

b1 336 1 9 3.06 1.04

b2 336 1 9 3.23 0.92
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b3 336 1 9 3.25 0.95

b4 336 1 9 3.46 1.02

b5 336 1 9 3.03 1.06

b6 336 1 5 2.98 1.12

total_b 336 1.00 6.83 3.17 0.83

c1 336 1 9 3.26 1.04

c2 336 1 5 3.38 0.88

c3 336 1 5 3.28 1.01

c4 336 1 9 3.21 1.05

c5 336 1 9 3.32 1.09

c6 336 1 5 3.49 0.95

total_c 336 1.00 5.00 3.32 0.83

Valid N (listwise) 336 

 
 
T-Test 
 

Group Statistics 

 sex N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

total_a 1 153 3.5610 .88187 .07129 

2 183 3.6193 .61215 .04525 

total_b 1 153 3.1460 .88941 .07190 

2 183 3.1876 .78661 .05815 

total_c 1 153 3.3214 .87945 .07110 

2 183 3.3215 .78096 .05773 

total 1 153 3.3428 .78838 .06374 

2 183 3.3761 .66555 .04920 

 
 
ONEWAY total_a total_b total_c total BY age 
  /MISSING ANALYSIS. 
 
ONEWAY total_c total BY age 
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 
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Post Hoc Tests 
 

 

Multiple Comparisons 

Scheffe       

Dependent 

Variable (I) age (J) age 

Mean 

Difference 

 (I-J) 

Std. 

 Error 

Sig. 95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

total_c 1 2 -.10914 .09566 .729 -.3779 .1596

3 -.36753 .16401 .172 -.8284 .0933

4 -.86944 .47714 .346 -2.2102 .4713

2 1 .10914 .09566 .729 -.1596 .3779

3 -.25839 .16907 .507 -.7334 .2167

4 -.76030 .47891 .473 -2.1060 .5854

3 1 .36753 .16401 .172 -.0933 .8284

2 .25839 .16907 .507 -.2167 .7334

4 -.50192 .49709 .797 -1.8987 .8949

4 1 .86944 .47714 .346 -.4713 2.2102

2 .76030 .47891 .473 -.5854 2.1060

3 .50192 .49709 .797 -.8949 1.8987

total 1 2 -.06907 .08367 .877 -.3042 .1660

3 -.34491 .14345 .125 -.7480 .0582

4 -.77531 .41735 .329 -1.9480 .3974

2 1 .06907 .08367 .877 -.1660 .3042

3 -.27585 .14788 .325 -.6914 .1397

4 -.70624 .41889 .418 -1.8833 .4708

3 1 .34491 .14345 .125 -.0582 .7480

2 .27585 .14788 .325 -.1397 .6914

4 -.43040 .43480 .806 -1.6521 .7913

4 1 .77531 .41735 .329 -.3974 1.9480

2 .70624 .41889 .418 -.4708 1.8833

3 .43040 .43480 .806 -.7913 1.6521
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Homogeneous Subsets 
 

total_c 

Scheffe  

age N 

Subset for alpha = 

0.05 

1 

1 180 3.2417

2 124 3.3508

3 29 3.6092

4 3 4.1111

Sig.  .119

Means for groups in homogeneous 

subsets are displayed. 

 
total 

Scheffe  

age N 

Subset for alpha = 

0.05 

1 

1 180 3.2988

2 124 3.3678

3 29 3.6437

4 3 4.0741

Sig.  .108

 

Means for groups in homogeneous 

subsets are displayed. 
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Oneway 
ANOVA 

  Sum of 

Squares df 

Mean  

Square F Sig. 

total_a Between Groups 3.534 3 1.178 2.135 .096

Within Groups 183.159 332 .552  

Total 186.692 335  

total_b Between Groups 5.315 3 1.772 2.583 .053

Within Groups 227.684 332 .686  

Total 232.999 335  

total_c Between Groups 5.524 3 1.841 2.741 .043

Within Groups 223.039 332 .672  

Total 228.563 335  

total Between Groups 4.546 3 1.515 2.948 .033

Within Groups 170.639 332 .514  

Total 175.185 335  
 
 
ONEWAY total_a total_b total_c total BY edu 
  /MISSING ANALYSIS. 

 
Oneway 

ANOVA 

  Sum of 

Squares 

df Mean  

Square 

F Sig. 

total_a Between Groups 2.369 2 1.184 2.140 .119

Within Groups 184.324 333 .554  

Total 186.692 335  

total_b Between Groups 1.278 2 .639 .919 .400

Within Groups 231.720 333 .696  

Total 232.999 335  

total_c Between Groups 1.140 2 .570 .834 .435

Within Groups 227.424 333 .683  

Total 228.563 335  

total Between Groups .958 2 .479 .916 .401

Within Groups 174.227 333 .523  
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ANOVA 

  Sum of 

Squares 

df Mean  

Square 

F Sig. 

total_a Between Groups 2.369 2 1.184 2.140 .119

Within Groups 184.324 333 .554  

Total 186.692 335  

total_b Between Groups 1.278 2 .639 .919 .400

Within Groups 231.720 333 .696  

Total 232.999 335  

total_c Between Groups 1.140 2 .570 .834 .435

Within Groups 227.424 333 .683  

Total 228.563 335  

total Between Groups .958 2 .479 .916 .401

Within Groups 174.227 333 .523  

Total 175.185 335  

 
 
ONEWAY total_a total_b total_c total BY status 
  /MISSING ANALYSIS. 
 
 

 
Oneway 
 

ANOVA 

  Sum of 

Squares 

df Mean  

Square 

F Sig. 

total_a Between Groups .538 2 .269 .481 .618

Within Groups 186.154 333 .559  

Total 186.692 335  

total_b Between Groups 2.258 2 1.129 1.629 .198

Within Groups 230.741 333 .693  

Total 232.999 335  

total_c Between Groups 1.703 2 .852 1.250 .288

Within Groups 226.860 333 .681  

Total 228.563 335  
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total Between Groups 1.303 2 .652 1.248 .288

Within Groups 173.882 333 .522  

Total 175.185 335  

 
 
ONEWAY total_a total_b total_c total BY income 
  /MISSING ANALYSIS. 

 
Oneway 

ANOVA 

  Sum of  

Squares 

df Mean  

Square 

F Sig. 

total_a Between Groups 2.018 4 .504 .904 .462

Within Groups 184.675 331 .558  

Total 186.692 335  

total_b Between Groups 1.778 4 .444 .636 .637

Within Groups 231.221 331 .699  

Total 232.999 335  

total_c Between Groups 3.756 4 .939 1.383 .240

Within Groups 224.807 331 .679  

Total 228.563 335  

total Between Groups 2.378 4 .594 1.139 .338

Within Groups 172.808 331 .522  

Total 175.185 335  

 
 
ONEWAY total_a total_b total_c total BY time 
  /MISSING ANALYSIS. 

 
 
ONEWAY total_a total BY time 
  /MISSING ANALYSIS 
  /POSTHOC=SCHEFFE ALPHA(0.05). 
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Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 

Scheffe       

Dependen

t Variable 

(I) time (J) time Mean Difference 

(I-J) 

Std.  

Error 

Sig. 95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

total_a 1 2 0.131 .11761 .940 -.2624 .5250

3 0.232 .13635 .717 -.2248 .6881

4 0.145 .14388 .961 -.3364 .6269

5 -0.154 .15783 .966 -.6826 .3741

6 -0.390 .21957 .676 -1.1250 .3451

2 1 -0.131 .11761 .940 -.5250 .2624

3 0.100 .11693 .981 -.2910 .4918

4 0.014 .12564 1.000 -.4066 .4345

5 -0.286 .14139 .539 -.7589 .1878

6 -0.521 .20807 .283 -1.2178 .1753

3 1 -0.232 .13635 .717 -.6881 .2248

2 -0.100 .11693 .981 -.4918 .2910

4 -0.086 .14333 .996 -.5663 .3934

5 -0.386 .15732 .307 -.9126 .1407

6 -0.622 .21921 .157 -1.3555 .1122

4 1 -0.145 .14388 .961 -.6269 .3364

2 -0.014 .12564 1.000 -.4345 .4066

3 0.086 .14333 .996 -.3934 .5663

5 -0.300 .16390 .648 -.8482 .2492

6 -0.535 .22398 .338 -1.2850 .2146

5 1 0.154 .15783 .966 -.3741 .6826

2 0.286 .14139 .539 -.1878 .7589

3 0.386 .15732 .307 -.1407 .9126

4 0.300 .16390 .648 -.2492 .8482

6 -0.236 .23318 .961 -1.0163 .5449

6 1 0.390 .21957 .676 -.3451 1.1250

2 0.521 .20807 .283 -.1753 1.2178
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3 0.622 .21921 .157 -.1122 1.3555

4 0.535 .22398 .338 -.2146 1.2850

5 0.236 .23318 .961 -.5449 1.0163

total 1 2 0.160 .11404 .854 -.2221 .5414

3 0.252 .13222 .602 -.1902 .6951

4 0.087 .13952 .996 -.3803 .5538

5 -0.116 .15305 .989 -.6288 .3959

6 -0.320 .21292 .813 -1.0324 .3931

2 1 -0.160 .11404 .854 -.5414 .2221

3 0.093 .11339 .984 -.2868 .4724

4 -0.073 .12183 .996 -.4807 .3349

5 -0.276 .13711 .542 -.7351 .1829

6 -0.479 .20177 .345 -1.1548 .1961

3 1 -0.252 .13222 .602 -.6951 .1902

2 -0.093 .11339 .984 -.4724 .2868

4 -0.166 .13899 .922 -.6310 .2996

5 -0.369 .15256 .324 -.8796 .1418

6 -0.572 .21257 .206 -1.2837 .1395

4 1 -0.087 .13952 .996 -.5538 .3803

2 0.073 .12183 .996 -.3349 .4807

3 0.166 .13899 .922 -.2996 .6310

5 -0.203 .15893 .897 -.7353 .3288

6 -0.406 .21719 .624 -1.1335 .3207

5 1 0.116 .15305 .989 -.3959 .6288

2 0.276 .13711 .542 -.1829 .7351

3 0.369 .15256 .324 -.1418 .8796

4 0.203 .15893 .897 -.3288 .7353

6 -0.203 .22612 .976 -.9601 .5538

6 1 0.320 .21292 .813 -.3931 1.0324

2 0.479 .20177 .345 -.1961 1.1548

3 0.572 .21257 .206 -.1395 1.2837

4 0.406 .21719 .624 -.3207 1.1335

5 0.203 .22612 .976 -.5538 .9601
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Homogeneous Subsets 
 

total_a 

Scheffe   

time N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

3 59 3.4379

4 48 3.5243 3.5243

2 122 3.5383 3.5383

1 58 3.6695 3.6695

5 35 3.8238 3.8238

6 14 4.0595

Sig.  .413 .088

Means for groups in homogeneous subsets are 

displayed. 

 
total 

Scheffe   

time N 

Subset for alpha = 0.05 

1 2 

3 59 3.1977

2 122 3.2905 3.2905

4 48 3.3634 3.3634

1 58 3.4502 3.4502

5 35 3.5667 3.5667

6 14 3.7698

Sig.  .431 .146

Means for groups in homogeneous subsets are 

displayed. 
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Oneway 
ANOVA 

  Sum of 

Squares df 

Mean 

 Square F Sig. 

total_a Between Groups 7.264 5 1.453 2.672 .022

Within Groups 179.429 330 .544  

Total 186.692 335  

total_b Between Groups 6.976 5 1.395 2.037 .073

Within Groups 226.023 330 .685  

Total 232.999 335  

total_c Between Groups 7.202 5 1.440 2.147 .060

Within Groups 221.361 330 .671  

Total 228.563 335  

total Between Groups 6.461 5 1.292 2.527 .029

Within Groups 168.724 330 .511  

Total 175.185 335  
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ประวตัผู้ิเขียน 
 

ช่ือ – สกลุ    นางสาวปาริชาต  บวัเป็ง 
วนั เดือน ปี เกดิ   วนัองัคารท่ี 28 กรกฎาคม 2530 
ทีอ่ยู่    31/1 หมู่ 1 ต.พยอม อ.วงันอ้ย จ.พระนครศรีอยธุยา 13170 
ประวตัิการศึกษา   ระดบัมธัยมศึกษา โรงเรียนสยามบริหารธุรกิจ 
    ระดบัปริญญาตรี มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ประวตัิการทาํงาน   ปี พ.ศ. 2553-ปัจจุบนั บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั)  
เบอร์โทรศัพท์   085-871-2288, 088-414-7454 
อเีมล์   mai_canfly@hotmail.com 
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