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บทคัดย่อ 

งานวิจยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงาน

บริษัท ไอบีเอ็ม โซลูชั่นส์ ดิลิเวอร่ี จาํกัด โดยมีนายคงพล ช่วงโชติ ดาํรงตาํแหน่งเจา้หน้าท่ีระบบอาวุโส เป็นผู ้

รวบรวมกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานจาํนวนทั้งส้ิน 200 คน ซ่ึงสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ขอ้มูลไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

และค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน วตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยั

ท่ีมีผลความผกูพนัของพนักงานในองค์กร, เพ่ือศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนั, เพ่ือศึกษาความผกูพนัและ

ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัความผกูพนัในองคก์ร และเพ่ือศึกษาความผกูพนัและระดบัความคิดเห็นในองคก์ร จาก

การศึกษาพบว่า 1) พนักงานของบริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกดั มีความพึงพอใจต่อองคก์รโดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก 2) ความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจกบัความผกูพนัท่ี

มีต่อองคก์รพบว่า มีความสัมพนัธ์กนัทางบวก 

คาํสําคญั:  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั, ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ี

มีผลความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร, ความคิดเห็นต่อความผกูพนั 

 

ABSTRACT 

This research are study the relationship between factors affecting employee engagement of IBM Solution 

Delivery Co., Ltd. The samples participated in this research included 200 employees. The statistical analysis 

included percentage, mean, standard deviation, One-way ANOVA and Pearson's correlation coefficient. The 

purpose of this research are study about the relationship between factors affecting employee engagement and 

engagement in the organization, to study the level of opinions on engagement, to study the engagement and the 

level of opinion toward the engagement factors and study the engagement and level of feedback in the organization. 

The results showed 1) Employees of IBM Solutions Co., Ltd. had a high level of satisfaction with the organization. 

2) Overall organizational commitment was at a high level. 3) The relationship between satisfaction and engagement 

with the organization are positive relationship. 

Keywords:  the relationship between factors affecting employee engagement, the relationships between the level of 

feedback and the factors influencing employee engagement in the organization, the engagement feedback 
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1. บทนํา 

บริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกดั ไดก่้อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 25 กนัยายน พ.ศ. 2528 โดยมีผูบ้ริหาร และ

พนกังานท่ีปฏิบติังานในองคก์รจาํนวนกว่า 415 คน และเป็นบริษทัเอาทซ์อร์สซ่ิงดา้นไอทีท่ีใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทย  

ในปีพ.ศ. 2559 บริษทัดา้น IT จากประเทศจีนไดเ้ขา้มามีบทบาทในธุรกิจ IT มากข้ึน ลูกคา้ส่วนใหญ่จึงเลือกผลิตภณัฑ์

จากประเทศจีน เพราะเน่ืองจากราคาไม่แพง ส่งผลให้ผลประกอบการของบริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกดั 

ลดลง จึงทาํให้ผลประกอบการของบริษทัลดลง รวมถึงส่งผลให้ค่าตอบแทนและสวสัดิการของบริษทัฯ ลดลงอีกทั้งมี

การเสนอค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีดีจากบริษทัคู่แข่ง ทาํให้พนกังานท่ีมีความสามารถลาออกไปอยู่กบับริษทัคู่แข่ง 

อีกทั้งเน่ืองจากเทคโนโลยีในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ทาํให้ตอ้งมีการซ้ือระบบเทคโนโลยีใหม่ๆ 

เพ่ือให้กา้วทนัเทคโนโลยีอยู่เสมอ ลูกคา้จึงหันไปใชผ้ลิตภณัฑ์จากประเทศจีนมากข้ึน เน่ืองจากอายุการใช้งานไม่

ยาวนาน ทาํให้สามารถเปล่ียนระบบไดบ่้อย และไดรั้บเทคโนโลยใีหม่ๆตลอดเวลา 

จากปัญหาขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีผลความ

ผกูพนัของพนักงานในองค์กร, ศึกษาระดบัความความคิดเห็นต่อความผูกพนั, ศึกษาความผกูพนัและระดบัความ

คิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยความผกูพนัในองค์กร และศึกษาความผูกพนัและระดับความคิดเห็นในองค์กร โดยกาํหนด

ขอบเขตการศึกษาไวด้งัน้ี 1.ขอบเขตดา้นประชากรศาสตร์ ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ กลุ่มตวัอยา่งพนักงาน

ของบริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกดั จากทั้งหมด 3 แผนกจาํนวน 200 คน และ 2.ขอบเขตดา้นธุรกิจ ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัและความผกูพนัของพนักงานบริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี 

จาํกดั ท่ีมีผลต่อการดาํเนินงาน 

ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดก้าํหนดตวัแปรท่ีใชศึ้กษา ดงัน้ี 1.ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา รายได ้และระยะเวลาท่ีอยูก่บับริษทั, 2.ความผกูพนั (ตามแนวคิดของ Hewitt Associates), 3.ความเช่ือมัน่ใน

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร, 4.ความตอ้งการท่ีคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร และ 5.ความ

ทุ่มเทเพ่ือคงไวป้ระโยชน์ขององคก์ร 

จากการวิจยัเร่ืองการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัและความผกูพนัของพนักงาน

บริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกดั สามารถนาํผลวิจยัท่ีไดไ้ปเสนอต่อผูบ้ริหาร เพ่ือท่ีจะร่วมมือหาแนวทางใน

การปรับปรุง และพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน อนัจะช่วยส่งเสริมให้

พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร และลดจาํนวนการลาออกของพนกังาน 

 

คาํนิยามศพัท ์

1. ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกในดา้นบวกของบุคคลท่ีผลกัดนัให้เกิดความกระตือรือร้น มีขวญัและ

กาํลงัใจ ทาํให้การทาํงานบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2. ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์กร อาทิ ความจงรักภกัดี การ

ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม วฒันธรรมขององคก์ร และการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร 

3. ภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึง ผูท่ี้มีหนา้ท่ีกาํหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองคก์ร ซ่ึงมีผล

โดยตรงต่อรูปแบบในการบริหารงานและการทาํงานของคนในองคก์ร 

4. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture Purpose) หมายถึง ส่ิงยดึเหน่ียวให้คนในองคก์รสามารถ

ปฏิบัติตนอย่างถูกต้องและเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน เช่น ในกรณีศึกษาน้ี หมายถึง การสร้างความผูกพัน 
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ให้เกิดข้ึนกบับุคคลภายในองคก์ร กล่าวคือเม่ือพนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองค์กร ก็จะส่งผลทาํให้เกิดแรงผลกัดนั 

แรงจูงใจ และกระตุน้ให้พนกังานพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพ่ือปฏิบติัหนา้ท่ีของตนอยา่งสุดความสามารถให้กบัองคก์ร 

5. ลกัษณะงาน (Work activity) หมายถึง ลกัษณะหนา้ท่ีความรับผดิชอบของพนกังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

6. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) หมายถึง ผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บจากการส่งมอบผลการ

ทาํงาน 

7. คุณภาพชีวิต (Quality of life) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มและการใชชี้วิตในการทาํงานกบัชีวิตส่วนตวัของ

พนกังาน 

8. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) หมายถึง การท่ีพนกังานไดมี้โอกาสไดรั้บการยกย่องหรือการไดรั้บโอกาส

ให้เป็นส่วนหน่ึงของทีม หรือกระทั้งการไดรั้บโอกาสท่ีเป็นประโยชน์ในการพฒันางานหรือชีวิตส่วนตวั 

9. ความสัมพนัธ์ (Relationship) หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับความสัมพนัธ์ท่ีดี ทั้งต่อหัวหน้า เพ่ือน

ร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ หรือในทีมงาน 

10. ความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายของค่านิยมขององค์กร หมายถึง พนักงานยอมรับในแนว

ปฏิบติัและค่านิยมของตนให้สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร 

11. พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยามยามในการทาํงานเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร หมายถึง การใช้

ความสามารถ ความพยายามของตนอยา่งเต็มท่ี เพ่ือให้งานในองคก์รประสบผลสาํเร็จ 

12. ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงการเป็นสมาชิกขององคก์ร หมายถึง ความตอ้งการของพนกังานท่ีมี

ความสมคัรใจท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์รถึงแมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกว่าจากองคอ่ื์นพนกังานก็จะไม่คิดหรือตอ้งการ

ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 

13. องคก์ร หมายถึง บริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกดั 

14. พนกังาน หมายถึง พนกังานบริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกดั 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีผลความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 

2. เพ่ือศึกษาระดบัความความคิดเห็นต่อความผกูพนั 

3. เพ่ือศึกษาความผกูพนัและระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัความผกูพนัในองคก์ร 

4. เพ่ือศึกษาความผกูพนัและระดบัความคิดเห็นในองคก์ร 

 

สมมุติฐาน 

1. พนกังานของบริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกดั มีความพึงพอใจต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

2. พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจกบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก 
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กรอบแนวคิดงานวิจยั 

 
 

3. การดําเนินการวจิัย 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความเห็นดว้ยของพนกังานตามแนวคิดของบริษทั เฮวิทธกบัความผกูพนัท่ีมี

ต่อองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกดั 

กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ พนักงาน บริษัท ไอบีเอ็ม โซลูชั่นส์ ดิลิเวอร่ี จาํกัด โดยการกาํหนดกลุ่มตัวอย่างใน

งานวิจยัน้ี ไดอ้า้งอิงจากตารางสาํเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1970) ซ่ึงไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 200 คน 

โดยใชอ้ตัราส่วนตามความจริง เก็บขอ้มลูแต่ละแผนก โดยคาํนวณตามสัดส่วนท่ีเกิดข้ึนในประชากรจริง ซ่ึงสามารถ

จาํแนกตามตารางดงัน้ี 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา ผูศึ้กษาใชก้ารเก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม ความเห็นดว้ยของพนกังานท่ี

มีต่อบริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกัด โดยแบ่งโครงสร้างแบบสอบถามออกเป็นส่วนๆ ดงัน้ี 1.ขอ้มูลดา้น

ประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และ

ระยะเวลาท่ีไดป้ฏิบติังานมา รวมทั้งหมด 6 ขอ้, 2.ขอ้มลูเก่ียวกบัความเห็นดว้ยท่ีมีต่อองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง รวม 32 

ขอ้ ซ่ึงใชม้าตราวดัของลิเดิร์ทสเกล (Likert Scale) โดยคาํถามท่ีใชร้วบรวมขอ้มูล ในส่วนน้ีจะเป็นแบบให้เลือก 5 

ระดบัคือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด  3.เป็นคาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัท่ีมีต่อองค์กรของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ซ่ึงจะเป็นแบบให้เลือก 5 ระดบัคือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงการศึกษาหัวขอ้น้ีตอ้งการ

ศึกษาว่าค่าดงักล่าวมีความสัมพนัธ์ระหว่างความเห็นดว้ยกบัความผกูพนัท่ีมีต่อองค์กร หรือไม่ และ 4.ขอ้เสนอแนะ 

รวมถึงการเก็บรวบรวมขอ้มลู โดยผูศึ้กษาไดท้าํการคน้ควา้ขอ้มูล แนวคิด ทฤษฏี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และได้

นาํมาเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาตามกรอบแนวคิด โดยผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวม

ขอ้มลูการศึกษา ดงัน้ี 1.ดาํเนินการแจกแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมกลบัคืนภายใน 14 วนั โดยผูว้ิจยัไดด้าํเนินการ

แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 แผนก และรับแบบสอบถามท่ีเสร็จเรียบร้อยแล้วกลับคืนด้วยตัวเอง 
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2.ช่วงเวลาท่ีไปแจกแบบสอบถามประมาณ 9.00 น. และไปรับแบบสอบถามคืนประมาณ 16.00 น., 3.ตรวจสอบความ

สมบรูณ์ของแบบสอบถามท่ีเสร็จเรียบร้อยแลว้ จาํนวน 200 ชุด และ 4.นาํขอ้มลูท่ีไดม้าลงในโปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือ

วิเคราะห์ขอ้มลู 

การวิเคราะห์ขอ้มลูในคร้ังน้ีจะใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติในการวเิคราะห์ขอ้มลู โดยใชส้ถิติท่ีใชใ้นการ

วิเคราะห์ เบ้ืองตน้จะใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย โดยใชส้ถิติใน

การวิเคราะห์ดงัน้ี 1.ค่าความถ่ี (Frequency) ใชใ้นการอธิบายความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลจากแบบสอบถาม โดยแยก

ส่วนไดอ้ยา่งชดัเจน  2.ค่าเฉล่ียตวัอยา่ง (Sample Mean) ใชใ้นการอธิบายค่าเฉล่ียของความเห็นดว้ยในแบบสอบถาม

ส่วนท่ี 2 และเป็นค่าหลกัท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบและวิเคราะห์ขอ้มูลในดา้นอ่ืนๆ  3.ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) ใชอ้ธิบายความแปรปรวนของขอ้มลูในแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ และส่วนท่ี 3, 4.การทดสอบดว้ย t-test 

ใชใ้นการเทียบตวัแปรระหว่างความเห็นดว้ยทั้งหมดของปัจจยัส่วนบุคคลหน่ึงกบัอีกปัจจยัส่วนบุคคลหน่ึง ซ่ึงไดจ้าก

การทดสอบสมมุติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่าง โดยในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นการเทียบกนั

ระหว่างกลุ่มตวัอย่างท่ี 3 กลุ่ม  5.การทดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยค่าสหสัมพนัธ์ (Correlation Efficiency) ใชส้ําหรับ

วิเคราะห์และทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรเชิงปริมาณกบัตวัแปรตามท่ีเป็นขอ้มลูเชิงปริมาณ ว่าปัจจยัใดมี

ความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญักนั โดยสามารถกาํหมดให้ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 และ 6.การทดสอบดว้ย One-Way 

ANOVA เพ่ือใชใ้นการเปรียบเทียบและวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 

1. ตวัแปรตน้ (Independent Variable) 

1.1. ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลา

ท่ีอยูก่บับริษทั 

1.2. ปัจจยัดา้นความผกูพนั (ตามแนวคิดของ Hewitt Associates) ไดแ้ก่ 

1.2.1. ภาวะผูน้าํ (Leadership) 

1.2.2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture Purpose) 

1.2.3. ลกัษณะงาน (Work Activity) 

1.2.4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 

1.2.5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 

1.2.6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 

1.2.7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) 

2. ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คือ 

2.1. ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

2.2. ความตอ้งการท่ีคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 

2.3. ความทุ่มเทเพ่ือคงไวป้ระโยชน์ขององคก์ร 
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4. ผลการวจิัย 

การวิเคราะห์ผลการศึกษาใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายผลการศึกษา ไดแ้ก่ การ

แจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการทดสอบสมมติฐานใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 

(Quantitative Analysis) โดยใชก้ารทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ยสถิติ t-test และการทดสอบความแปรปรวน

ทางเดียวดว้ยสถิติ (One-Way ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

ขอ้มลูดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 

60.50 และเป็นเพศชายคิดเป็นร้อยละ 39.50 อายตุ ํ่ากว่า 30 ปีคิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาคือช่วงอาย ุ31 - 40 ปี และช่วง

อาย ุ41 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.00 และ 6.50 ตามลาํดบั และอายมุากกว่า 51 ปีข้ึนไป มีน้อยท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 1.50 

ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 69.50 รองลงมาคือสถานภาพสมรสคิดเป็นร้อยละ 29.00 และสถานภาพม่าย/

หยา่ร้างมีนอ้ยสุดคิดเป็นร้อยละ 1.50 ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้จบการศึกษาในระดบั

ปริญญาตรี / ปวส.มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 72.00 รองลงมาเป็นผูท่ี้จบการศึกษาในระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี / ปวช.คิด

เป็นร้อยละ 23.00 และผูท่ี้จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีนอ้ยสุดคิดเป็นร้อยละ 5.00 ซ่ึงมีรายไดต้ํ่ากว่า 20,000 บาท

มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 59.00 รองลงมาเป็นผูท่ี้มีรายไดร้ะหว่าง 20,001 - 30,000 บาทและรายไดร้ะหว่าง 10,001 - 

40,000 บาทคิดเป็นร้อยละ 21.00 และ 12.00 ตามลาํดบั และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดม้ากกว่า 40,001 บาทมีนอ้ยท่ีสุดคิด

เป็นร้อยละ 8.00 อีกทั้งมีระยะเวลาท่ีอยู่กบับริษทัระหว่าง 1-5 ปีมากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 63.50 รองลงมาเป็นผูท่ี้มี

ระยะเวลาท่ีอยูก่บับริษทัระหว่าง 6 - 10 ปี และระหว่าง 11 - 15 ปีคิดเป็นร้อยละ 21.50 และ 12.50 ตามลาํดบั และกลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาท่ีอยูก่บับริษทัระหว่าง 16 - 20 ปีมีนอ้ยท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 2.50 

ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจท่ีมีต่อองคก์ร ของกลุ่มตวัอย่างดา้นความเป็น

ผูน้าํ พบว่าค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบัแรกมากท่ีสุดคือ พนกังานคิดว่าองคก์รมีคณะผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล รองลงมาคือ

ผูบ้ริหารระดับสูงแสดงให้เห็นชัดเจนว่าเป็นผูน้ําท่ีมีประสิทธิภาพ และพนักงานคิดว่าองค์กรมีคณะผูบ้ริหารท่ีมี

ความสามารถในการบริหารจดัการในระดบัสูง, ดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร พบวา่ค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบัแรก

มากท่ีสุดคือพนกังานมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร รองลงมาคือวฒันธรรมขององคก์รเป็นส่ิงท่ีเห็น

ดว้ยและยอมรับ และเป้าหมายของการปฏิบติังานในองค์กรสอดคลอ้งกบัแนวคิด, ดา้นลกัษณะงาน พบว่าค่าเฉล่ีย 3 

ลาํดับแรกมากท่ีสุดคือคือ พนักงานมีความพึงพอใจกบังานท่ีทาํอยู่เพราะทาํให้มีโอกาสได้เรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ 

รองลงมาคือพนักงานมีโอกาสกาํหนดวิธีการทาํงานในหน้าท่ีของตนเอง และพนักงานสามารถใช้วิจารญาณของ

ตนเองในการแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ทนัที, ด้านค่าตอบแทนโดยรวม พบว่าค่าเฉล่ีย 3 ลาํดับแรกมากท่ีสุดคือคือ 

เงินเดือนท่ีพนกังานไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัระดบัความรู้ความสามารถ รองลงมาคือสวสัดิการและผลประโยชน์

อ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือนและรายได้พิเศษท่ีพนักงานได้รับในปัจจุบนัมีความเหมาะสมและน่าพึงพอใจ และ

เงินเดือนท่ีพนักงานไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีและปริมาณท่ีรับผิดชอบ, ดา้นคุณภาพชีวิต พบว่า

ค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบัแรกมากท่ีสุดคือคือ พนกังานสามารถมีเวลาให้กบัครอบครัวได ้รองลงมาคือพนักงานสามารถลางาน

เพ่ือพกัผอ่นไดอ้ยา่งอิสระตามสิทธิท่ีควรไดรั้บ และองคก์รให้ความสาํคญักบัสภาพชีวิตความเป็นอยูข่องพนกังานเป็น

อยา่งมาก, 2.6 ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน พบว่าค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบัแรกมากท่ีสุดคือ งานท่ีพนักงานไดรั้บ

มอบหมายเป็นงานท่ีสําคญั รองลงมาคืองานท่ีทาํให้พนกังานมีโอกาสจะไดร่้วมงานกบัหน่วยงานอ่ืน และงานท่ีทาํ

ภายในหน่วยงานจะได้ทาํงานร่วมกันเป็นทีมมากกว่าต่างคนต่างทาํ, 2.7 ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
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และผูบ้งัคบับญัชา พบว่าค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบัแรกมากท่ีสุดคือ ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานเป็นไปอย่างแน่นแฟ้น 

รองลงมาคือพนักงานได้รับความร่วมมือในการทาํงานกับเพ่ือนร่วมงาน และพนักงานได้รับคําปรึกษาจาก

ผูบ้งัคบับญัชาเม่ือมีปัญหาในการทาํงาน 

ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นทางดา้นความผกูพนัท่ีมีต่อองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง พบว่าระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากสุดคือ การ

ทุ่มเทความพยายามเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร รองลงมาคือการยอมรับเป้าหมายนโยบายขององค์กร และความ

ตอ้งการในการดาํรงความเป็นสมาชิกขององค์กร, ดา้นการยอมรับเป้าหมายและโยบายขององค์กร พบว่าค่าเฉล่ีย 3 

ลาํดบัแรกมากท่ีสุดคือ พนกังานรู้สึกไม่พอใจเป็นอยา่งมากหากมีคนกา้วพาดพิงหรือวิพากษว์ิจารณ์องคก์รในทางท่ีไม่

ดี รองลงมาคือพนักงานรู้สึกยินดีและภาคภูมิใจหากมีโอกาสไดแ้นะนาํองค์กรให้กบัเพ่ือนท่ีกาํลงัมองหางาน และ

พนกังานรู้สึกภูมิใจทุกคร้ังท่ีไดบ้อกผูอ่ื้นว่าทาํงานท่ีองคก์รแห่งน้ี, ดา้นการทุ่มเทความพยายามเพ่ือผลประโยชน์ของ

องคก์ร พบว่าค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบัแรกมากท่ีสุดคือ พนกังานยนิดีทุ่มเทเวลาและความพยายามในการทาํงานอย่างเต็มท่ีจน

สุดกาํลงัเพ่ือผลกัดนัเป้าหมายความสาํเร็จขององค์กร รองลงมาคืองานให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ีในการทาํกิจกรรม

ต่างๆ ท่ีเกิดประโยชน์ต่อองคก์ร และพนกังานรู้สึกผดิหวงัและเสียใจอยา่งมากหากปีใดผลการดาํเนินธุรกิจขององคก์ร

ไม่ประสบผลสาํเร็จตามท่ีไดว้างไว,้ ดา้นความตอ้งการในการดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์ร พบว่าค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั

แรกมากท่ีสุดคือ ถึงแมว้่าจะมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนกบัองค์กรพนักงานก็ยงัคงจะทาํงานท่ีน่ีต่อไป รองลงมาคือ

พนกังานวางอนาคตและเป้าหมายสูงสุดในชีวิตการทาํงานไวท่ี้องคก์รแห่งน้ี และถึงแมว้่าพนกังานมีโอกาสท่ีจะไดไ้ป

ทาํงานท่ีอ่ืนแต่พนกังานก็ยงัเลือกท่ีจะทาํงานท่ีน่ีต่อไป 

ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจกบัความผกูพนัท่ีมีต่อองค์กรของกลุ่ม

ตวัอยา่ง พบว่าดา้นการยอมรับเป้าหมาย นโยบายองค์กร คือรู้สึกยินดีและภาคภูมิใจหากมีโอกาสไดแ้นะนาํองค์กร

ให้กบัเพ่ือนท่ีกาํลงัมองหางาน (r = 0.44) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีสําคญั ส่วน

ความภูมิใจท่ีไดบ้อกผูอ่ื้นว่าทาํงานท่ีองคก์รแห่งน้ี (r = 0.43) ความรู้สึกไม่พอใจมีคนกล่าวพาดพิงหรือวิพากษ์วิจารณ์

องคก์รในทางท่ีไม่ดี (r = 0.39) และดา้นภาพลกัษณ์และช่ือเสียงขององคก์ร (r = 0.36) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการ

ท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงไดแ้สดงให้เห็นว่าเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ, ดา้นการทุ่มเทความพยายามเพ่ือผลประโยชน์ของ

องค์กร คือการอาสาตัวรับผิดชอบงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากหน้าท่ีเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร (r = 0.42) มี

ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการใชว้ิจารณญาณของตนเองในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดท้นัที ดา้นการทุ่มเทเวลาและ

ความพยายามในการทาํงานอยา่งเต็มท่ีจนสุดกาํลงัเพ่ือองค์กร (r = 0.38) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการมีโอกาสใน

การกาํหนดวิธีการทาํงานในหน้าท่ีของตนเองได้ ด้านการเสนอตัวช่วยองค์กรอยู่เสมอแมจ้ะไม่ใช่งานในความ

รับผดิชอบโดยตรง (r = 0.38) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบังานท่ีทาํ ทาํให้มีโอกาสไดร่้วมงานกบัหน่วยงานอ่ืนอยู่เสมอ 

ดา้นการให้ความร่วมมือในการทาํกิจกรรมต่างๆ (r = 0.38) กบัความรู้สึกผิดหวงัและเสียใจหากผลการดาํเนินธุรกิจ

ขององคก์รไม่ประสบผลสาํเร็จ (r = 0.33) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกบันโยบายของ

องคก์ร, ดา้นความตอ้งการในการดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์ร คือการท่ีพนกังานตั้งใจหวงัอนาคตและเป้าหมาย

การทาํงานไปท่ีองค์กรแห่งน้ี (r = 0.50) กบัความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะทาํงานท่ีองค์กรแห่งน้ีต่อไปจนเกษียณอายุ (r = 

0.45) และดา้นถึงแมจ้ะมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนกบัองคก์รพนักงานก็จะทาํงานท่ีน่ีต่อไป (r = 0.44) มีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ส่วนดา้นการมีโอกาสท่ีจะไดไ้ปทาํงานท่ีองค์กรอ่ืนแต่พนักงานก็ยงั
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เลือกท่ีจะทาํงานท่ีน่ีต่อไป (r = 0.42) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัดา้นการใชว้ิจารณญาณของตนเองในการแกไ้ข

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดท้นัที 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองค์กรของกลุ่มตวัอย่าง 

พบว่า เพศ ดา้นการยอมรับเป้าหมายนโยบายขององคก์รและดา้นการทุ่มเทความพยายามเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร 

ต่างเพศกนัมีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั ดา้นความตอ้งการในการดาํรงความเป็นสมาชิกขององค์กร (ใน

หัวข้อความตั้ งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะทาํงานท่ีองค์กรแห่งน้ีต่อเน่ืองไปจนกระทัง่เกษียณอายุ) ต่างเพศกนัจะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั, อาย ุดา้นการยอมรับเป้าหมายนโยบายขององค์กร (ในหัวขอ้ภาพลกัษณ์และช่ือเสียง

ขององค์กร) ด้านการทุ่มเทความพยายามเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร (ในหัวข้อการให้ความร่วมมือในการทาํ

กิจกรรมต่างๆ กบัความรู้สึกผดิหวงัเสียใจหากผลการดาํเนินธุรกิจขององคก์รไม่ประสบผลสําเร็จ) ดา้นความตอ้งการ

ในการดาํรงความเป็นสมาชิกขององค์กร (ในหัวขอ้ท่านพร้อมท่ีจะเปล่ียนงานทนัทีหากมีโอกาส) พนักงานท่ีมีอายุ

ต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั, ระดบัการศึกษา โดยแบ่งเป็นดา้นการยอมรับเป้าหมายนโยบายของ

องคก์ร ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั, ดา้นการทุ่มเทความพยายามเพ่ือผลประโยชน์

ขององคก์รในหัวขอ้การทุ่มเทความพยายามในการทาํงานเพ่ือองค์กร ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัจะมีความผกูพนั

ต่อองคก์รแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 พบว่ากลุ่มระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีมีระดบัความผกูพนัแตกต่างกนั

คือ กลุ่มระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี / ปวช. จะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรี / ปวส. 

และกลุ่มระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ขณะท่ีกลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรี / ปวส. จะมีระดบัความผกูพนัตํ่า

กว่ากลุ่มระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี, ในหัวขอ้ความรู้สึกผดิหวงัและเสียใจหากผลการดาํเนินธุรกิจขององค์กร

ไม่ประสบผลสําเร็จ ระดบัการศึกษาต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองค์กรท่ีแตกต่างกนัเวน้วรรคท่ีระดบันัยสําคญั .05 

พบว่า กลุ่มระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีมีระดบัความผกูพนัแตกต่างกนัคือ กลุ่มระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี / 

ปวช. จะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากวา่กลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรี / ปวส. และกลุ่มระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี 

ขณะท่ีกลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรี / ปวส. จะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี, ใน

หัวขอ้การเสนอตวัช่วยองคก์รอยูเ่สมอแมจ้ะไม่ใช่งานในความรับผิดชอบโดยตรง ระดบัการศึกษาต่างกนัจะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัเวน้วรรคท่ีระดบันยัสาํคญั .05 พบว่า กลุ่มระดบัการศึกษาของพนักงานท่ีมีระดบัความ

ผกูพนัแตกต่างกนัคือ กลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรี / ปวส. จะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มระดบัการศึกษาตํ่ากว่า

ปริญญาตรี / ปวช. และกลุ่มระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ขณะท่ีกลุ่มระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี / ปวช. จะ

มีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี, ดา้นความตอ้งการในการดาํรงความเป็นสมาชิกของ

องคก์รในหัวขอ้ถึงแมจ้ะมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนกบัองคก์รก็ยงัจะทาํงานท่ีน่ีต่อไป ระดบัการศึกษาต่างกนัจะมีความ

ผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยสําคญั .05 พบว่า กลุ่มระดับการศึกษาของพนักงานท่ีมีระดบัความผกูพนั

แตกต่างกนัคือ กลุ่มระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรี / 

ปวส. และกลุ่มระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี / ปวช. ขณะท่ีกว่ากลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรี / ปวส. จะมีระดบั

ความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี / ปวช., รายไดด้า้นการยอมรับเป้าหมายและนโยบายของ

องคก์ร รายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั, ดา้นการทุ่มเทความพยายามเพ่ือผลประโยชน์ของ

องคก์รในหัวขอ้การทุ่มเทเวลาและความพยายามในการทาํงานเพ่ือองคก์ร รายไดต่้างกนัจะมีความผกูพนัต่อองค์กรท่ี

แตกต่างกัน  ท่ีระดับนัยสําคัญ .05  พบว่า ก ลุ่มรายได้ของพนักงานท่ีมีระดับความผูกพันแตกต่างกันคือ 
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กลุ่มรายไดต้ํ่ากว่า 20,000 บาทจะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มรายไดสู้งกว่า 40,001 บาทและกลุ่มรายได ้30,001 ถึง 

40,000 บาท นอกจากน้ีกลุ่มรายได ้20,001 ถึง 30,000 บาทจะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มรายไดสู้งกว่า 40,001 

บาทและกลุ่มรายได้ 30,001 ถึง 40,000 บาท, ในหัวขอ้การเสนอตวัช่วยองค์กรอยู่เสมอแมจ้ะไม่ใช่งานในความ

รับผดิชอบโดยตรง รายไดต่้างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 พบว่า กลุ่มไดไ้ดข้อง

พนกังานท่ีมีระดบัความผกูพนัแตกต่างกนัคือ กลุ่มรายได ้20,001 ถึง 30,000 บาทจะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่ม

รายไดสู้งกว่า 40,001 บาทและกลุ่มรายได ้30,001 ถึง 40,000 บาท นอกจากน้ีกลุ่มรายไดต้ํ่ากว่า 20,000 บาทจะมีระดบั

ความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มรายไดสู้งกว่า 40,001 บาทและกลุ่มรายได ้30,001 ถึง 40,000 บาท, ดา้นความตอ้งการในการ

ดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์รในหัวขอ้การวางอนาคตหมายการทาํงานไวท่ี้องคก์รแห่งน้ี รายไดต่้างกนัจะมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 พบว่ากลุ่มรายไดข้องพนักงานท่ีมีระดบัความผกูพนัแตกต่างกนั

คือ กลุ่มรายไดต้ํ่ากว่า 20,000 บาทจะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่า 30,001 ถึง 40,000 บาทและกลุ่มรายไดสู้งกว่า 40,001 

บาท นอกจากน้ีกลุ่มรายได ้20,001 ถึง 30,000 บาทจะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มรายได ้30,001 ถึง 40,000 บาท

และกลุ่มรายไดสู้งกว่า 40,000 บาท, ในหัวขอ้ถึงแมว้่าจะมีโอกาสไดไ้ปทาํงานท่ีอ่ืนแต่ก็ยงัเลือกท่ีจะทาํงานท่ีน่ีต่อไป 

รายไดต่้างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยสําคญั .05 พบว่ากลุ่มรายไดข้องพนักงานท่ีมีระดบั

ความผกูพนัแตกต่างกนัคือ กลุ่มรายไดต้ํ่ากว่า 20,000 บาทจะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มรายได ้20,001 ถึง 30,000 

บาทและกลุ่มรายไดสู้งกว่า 40,001 บาท นอกจากน้ีกลุ่มรายได ้30,001 ถึง 40,000 บาทจะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่า

กลุ่มรายได ้20,001 ถึง 30,000 บาทและกลุ่มรายไดสู้งกว่า 40,001 บาท, ในหัวขอ้ท่านพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงงาน

ทนัทีหากมีโอกาส รายไดต่้างกนัจะมีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยสําคญั .05 พบว่ากลุ่มรายไดข้อง

พนกังานท่ีมีระดบัความผกูพนัแตกต่างกนัคือ กลุ่มรายไดสู้งกว่า 40,001 บาทจะมีระดบัความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มรายได ้

20,001 ถึง 30,000 บาทและกลุ่มรายไดต้ํ่ากว่า 20,000 บาท นอกจากน้ีกลุ่มรายได ้30,001 ถึง 40,000 บาทจะมีระดบั

ความผกูพนัตํ่ากว่ากลุ่มรายได ้20,001 ถึง 30,000 บาทและกลุ่มรายไดต้ํ่ากว่า 20,000 บาท, ระยะเวลาท่ีอยู่กบับริษทั

แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัทั้งในดา้นการยอมรับเป้าหมายนโยบายขององค์กร ดา้นการทุ่มเท

ความพยายามเพ่ือผลประโยชน์ขององคก์ร และดา้นความตอ้งการในการดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 

5. การอภปิรายผล 

สรุปผลการวิจัยเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัและความผกูพนั ของ

พนกังานบริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกดั ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไอบีเอ็ม โซลูชัน่ส์ ดิลิเวอร่ี จาํกดั พบว่า 

ระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดบัมากปัจจยัท่ีพนักงานรู้สึกว่าทาํให้มีความผกูพนักบัองค์กรคือ 

การทุ่มเทความพยายามเพ่ือผลประโยชน์ขององค์กร รพนักงานยินดีทุ่มเทเวลาและความพยายามในการทาํงานอย่าง

เต็มท่ีจนสุดกาํลงัเพ่ือผลกัดนัเป้าหมายความสาํเร็จขององคก์ร พนกังานให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ีในการทาํกิจกรรม

ต่างๆ ท่ีเกิดประโยชน์ต่อองคก์ร ส่วนในดา้นการยอมรับเป้าหมายนโยบายขององค์กร ซ่ึงเม่ือพิจารณาความรู้สึกของ

พนกังาน พนกังานมีความรู้สึกไม่พึงพอใจเป็นอยา่งมากหากมีคนกล่าวพาดพิงหรือวิพากษว์ิจารณ์องคก์รในทางท่ีไม่ดี 

พนกังานรู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจหากมีโอกาสไดง้านทาํองคก์รท่ีทาํงานให้กบัเพ่ือนท่ีกาํลงัมองหางาน และดา้นความ

ตอ้งการในการดาํรงความเป็นสมาชิกขององค์กร ถึงแมว้่าจะมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนกบัองคก์รพนักงานยงัคงจะ

ทาํงานท่ีน่ี พนกังานวางแผนอนาคตและเป้าหมายสูงสุดในชีวิตการทาํงานท่ีองค์กรแห่งน้ี ซ่ึงผลท่ีไดอ้อกมาเป็นไป
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ตามแบบจาํลองเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ Steers (1977: 48) คือผลของความผกูพนัต่อองค์กร (Outcomes of 

Commitment) ไดแ้ก่ ความปรารถนาความมุ่งมัน่ท่ีจะอยูก่บัองค์กร การมีส่วนร่วมในองค์กร การธาํรงรักษาบุคลากร

ขององคก์ร และศกัยภาพในการทาํงาน ผลของการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุญช่วย คลา้เอม (2551) ไดศึ้กษา

ความผกูพนัขององคก์รของพนกังานบริษทั บี.พี.เอ็น. ซพัพลาย แอนด ์เซอร์วิส จาํกดั จาํนวน 92 คน โดยมีเคร่ืองมือท่ี

ใชคื้อ แบบสอบถาม และจากผลการวิจยัพบว่า 1. พนกังานมีความผกูพนัองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือ

พิจารณารายดา้นพบว่าอยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยคือ ด้านความเต็มใจท่ีจะ

ทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพ่ือองคก์ร การความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์รของตน ดา้นความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้ใน

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความต้องการดาํรงความเป็นสมาชิกในองค์กรของตน 2. 

พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัยะสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนพนักงานท่ีมีเพศ 

ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน และรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีความผกูพนัองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 

6. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

สําหรับการศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจัยขอเสนอขอ้เสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางในการนําผลการวิจยัไปใช้ โดย

แบ่งเป็น 1.ดา้นการยอมรับเป้าหมายและนโยบายขององคก์ร ซ่ึงจากการวิจยัพบว่า การท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงไดแ้สดงให้

เห็นอยา่งชดัเจนว่าเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ (r = 0.43) จะทาํให้พนกังานเกิดความศรัทธาและมุ่งมัน่ทาํงานเพ่ือองค์กร 

ดงันั้นองคก์รควรมีแผนในการพฒันาผูน้าํข้ึนมาทดแทนอยา่งต่อเน่ืองเวน้วรรคเพ่ือเป็นขวญัและกาํลงัใจให้พนักงาน

มุ่งมัน่ทาํงานเพ่ือองคก์ร และจากการวิจยัพบว่า ถา้พนกังานไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานท่ีสําคญั (r = 0.44) จะทาํให้มี

ความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน เน่ืองจากไดมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ร่วมสร้างความกา้วหน้าให้องค์กร รู้สึกถึง

ความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พนกังานจะทาํงานดว้ยความใส่ใจ และพฒันาแนวทางในการทาํงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ, 2.

ดา้นการทุ่มเทความพยายามเพ่ือผลประโยชน์ขององคก์ร :ซ่ึงจากการวิจยัพบว่า ถา้พนกังานไดมี้โอกาสใชว้ิจารณญาณ

ของตนเองในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดท้นัที (r = 0.42) จะทาํให้พนักงานมีความผกูพนัในดา้นท่ีจะทุ่มเทความ

พยายามเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร เพราะไดร่้วมตดัสินใจและแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน และจากการวิจยัพบว่า การมีความ

คิดเห็นสอดคลอ้งกนันโยบายขององคก์ร (r = 0.38) จะ ทาํให้พนักงานมีความผกูพนัในดา้นท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

เพ่ือผลประโยชน์ของ องค์กร เพราะมีความศรัทธาในนโยบายเดียวกนั ควรทาํให้องค์กรเป็นท่ีท่ีพนักงาน สามารถ

แสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัญหาการทาํงาน ควรเปิดกวา้งให้พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นใหม่ๆ ในทุกๆ 

ดา้น เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในกิจการขององค์กร และดา้นความตอ้งการในการดาํรงความ

เป็นสมาชิกขององคก์ร ซ่ึงจากการวจิยัพบว่า ถา้พนกังานมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน (r = 0.50) จะ

ทาํให้มีความผกูพนัต่อองค์กรมากข้ึน เน่ืองจากการไดแ้สดงออกถึงความสามารถในการทาํงานและใชท้กัษะท่ีมีอยู่

ช่างสรรคผ์ลงาน ทาํให้พนกังานเกิดความกระตือรือร้นในการทาํงาน ไม่เบ่ือหน่ายกบังานท่ีทาํ และสุดทา้ยผลของงาน

ท่ีทาํจะทาํให้พนกังานรู้สึกภาคภูมิใจและทาํงานกบัองคก์รอยา่งต่อเน่ือง และจากผลการวิจยัพบว่า การสร้างความพึง

พอใจในการข้ึนเงินเดือนให้ไม่ไดมี้ผลทาํให้พนักงานมีความผกูพนักับองคก์รมากข้ึนแต่อย่างใด องค์กรจึงตอ้งให้

ความสาํคญัในการข้ึนเงินเดือนให้อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม 

ขอ้เสนอแนะสาํหรับการศึกษาในคร้ังถดัไป ผูว้ิจยัไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่าควรมีการศึกษาถึงแรงจูงใจในการ

ทาํงาน ความฉลาดทางอารมณ์ เพ่ือดูความเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองค์กรหรือไม่อย่างไรและควรศึกษาตวัแปร
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 การประชมุนําเสนอผลงานวจัิยระดับบณัฑิตศึกษา 
ครัง้ท่ี ๑๓  ปีการศึกษา ๒๕๖๑ 

 

อ่ืนๆ เพ่ิมเช่น การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความปลอดภยัในการทาํงาน เพ่ือให้กรอบแนวคิดในการศึกษามีความ

ครอบคลุมมากข้ึน 
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