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บทคดัย่อ 

 การศึกษาลกัษณะองค์กร ลกัษณะงาน และคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ของ
พนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ครัง้นี้ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจัยดา้นลกัษณะองคก์ร ลกัษณะ
งาน และคุณภาพชวีติในการท างาน กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ประชากรทีใ่ชใ้นการ
วจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ พนกังานทีป่ฏบิตังิานอยู่ในหน่วยงานหรอืองคก์รทีเ่ป็นทัง้ภาครฐั เอกชน และรฐัวสิาหกจิ ทัง้หมด 400 คน 
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวมขอ้มูล สถติทิี่ใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั และวเิคราะหโ์ดยสมการถดถอยพหุคุณ ผลการวจิยั พบว่า 
1) ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านลกัษณะองค์กรกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร  พบว่า
โด ย ภ าพ รวม  มี ค ว าม สัม พั น ธ์ ไป ใน ท างบ วกอยู่ ใน ระดับ ต ่ า  อ ย่ า งมี นั ย ส า คัญ ท างสถิ ติ ที่ ร ะดับ  .0 1   
2) ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าโดย
ภาพรวม มคีวามสมัพนัธไ์ปในทางบวกอยู่ในระดบัต ่ามาก อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  3) ปัจจยัคุณภาพชวีติและ
ค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าความสมดุลระหว่างชีวติการ
ท างานโดยรวม สิง่แวดล้อมที่ปลอดภยัและการสงเสรมิสุขภาพ และค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรม  ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยใหค่้าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคูณ (R) = 0.571 โดยสามารถอธบิายไดร้อ้ยละ 32.6 (R2  Adjusted 
= 0.326) 

ค าส าคญั: ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ร  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  ปัจจยัดา้นคุณภาพชวีติในการท างาน  ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ABSTRACT 

 The purpose of this research were study factor relating between organization style, job characteristics, 
quality of work and organization commitment in Bangkok. The sample group used for the research was 400 of 
employees in Bangkok. The researcher uses questionnaires to collect data and summarize it by using by 



frequencies, percentage, standard deviation, correlation coefficient and multiple regression analysis. The finding 
of analysis results were as follow: 1)  Organization style was the level of the organizational commitment is 
positively and low correlated with a statistically significant difference at the 0.01 level. 2) Job characteristics was 
the level of the organizational commitment is positively and very low correlated with a statistically significant 
difference at the 0.01 level. 3)  Quality of work and compensation had overall influences on employee 
engagement. The equation of regression analysis was Y  = 1.388* + 0.070* X1 + 0.086* X2 + 0.361* X3 
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บทน า 

  เนื่องจากสภาพแวดล้อมต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเรว็ ทัง้ในด้านสภาพเศรษฐกิจสงัคม และ
นวตักรรมที่พฒันาไปอย่างกา้วกระโดด ส่งผลใหห้น่วยงานหรอืองคก์รทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน ต้องเตรยีมรบัมอื พรอ้ม
ปรบัตวัตามการเปลีย่นแปลงดงักล่าว เช่นการปรบัโครงสรา้งองคก์ร ปรบัการท างาน ปรบัระเบยีบ เปลีย่นวฒันธรรม เพื่อ
ความอยู่รอด ความสามารถทางการแขง่ขนั และพฒันาใหต้ามทนักบัสถานการณ์ปัจจุบนั และปัจจยัส าคญัทีท่ าใหห้น่วยงาน
หรอืองคก์รขบัเคลื่อนไปสูเ่ป้าหมายทีว่างไวจ้นประสบความส าเรจ็ คอื ทรพัยากรมนุษย ์ดว้ยเหตุนี้หน่วยงานหรอืองค์กรจงึ
ตอ้งตระหนกัถงึความส าคญัในดา้นการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยใ์หม้ปีระสทิธพิลและประสทิธภิาพ 

 การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ในยุคที่การแข่งขนัสูง ที่หน่วยงานหรอืองค์กรคู่แข่งต่างต้องการแรงงานที่มี
ความรู ้ความสามารถ และส าคญัคอืประสบการณ์การท างาน การจดัการด้านทรพัยากรมนุษยจ์งึไม่ไดเ้ป็นแค่เรื่องของการ
สรรหาว่าจา้งบุคลากรที่มคีวามรู ้ความสามารถ แต่ยงัต้องปลูกฝังหรอืสรา้งจติส านึกความเป็นเจา้ของและความผูกพนักบั
องค์กร เพราะหากพนักงานมคีวามผูกพนักบัองค์กรมากเท่าไหร่ กจ็ะยิง่มคีวามยนิดใีห้ความร่วมมอืร่วมใจท างาน ยนิดี
ปรบัตวั พรอ้มท างานใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ทีจ่ากการตระหนกัถงึบทบาทส าคญัและการมอียู่ของตนเองในฐานะสมาชกิคน
หนึ่งขององค์กรนี้ การท างานกจ็ะมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากเท่านัน้ (อ้างถงึใน วลิาวรรณ รพพีศิาล , 2554, หน้า 
261) เมื่อพนกังานมคีวามรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ร กจ็ะสง่ผลท าใหเ้กดิแรงผลกัดนั แรงจงูใจ และกระตุน้ใหน้กังานพรอ้มจะอทุศิ
ตนเพื่อปฏบิตัิงานหรอืหน้าที่ของตนจนสุดความสามารถให้กบัองค์กร ตลอดจนอยากอยู่ปฏิบตัิงานกบัองค์กรไปนานๆ 
เพราะดว้ยความรูส้กึว่าตนเองกม็สีว่นร่วมในการเป็นเจา้ององคก์รเชน่เดยีวกนั นอกจากนี้ความผกูพนัต่อองคก์รกย็งัคอยท า
หน้าทีป่ระสานและเป็นตวัเชื่อมโยงระหว่างความต้องการของบุคลากรขององคก์รใหส้อดคลอ้งไปดว้ยกนักบัเป้าหมายของ
องคก์รอกีดว้ย 

 นอกจากเรื่องของความผูกพนัต่อองค์กรที่เป็นเหมอืนกุญแจส าคญัท าให้บุคลากรเกดิความรูส้กึอุทิศตนในการ
ปฏบิตังิานและอยากร่วมงานกบัองคก์รไปนานๆ ยงัมเีรื่องของกลุ่มอายุพนกังานทีห่ลากหลายในปัจจุบนั (Generation) ทีม่ี
ความแตกต่างกนัทัง้ดา้น ความคดิ ค่านิยม นิสยั และพฤติกรรมต่างๆ ที่แสดงออกมา ส่งผลให้งานดา้นทรพัยากรมนุษย์
ต้องมีแนวแทงการจดัการเพื่อปลูกจิตส านึกความผูกพันต่อองค์กรที่หลากหลายตามแต่ละกลุ่มอายุพนักงานไปด้วย  
โดยเฉพาะบุคลากรในกลุ่มอายุคนรุ่นใหม่ทีม่คีวามเป็นตวัของตวัเองสงู มแีนวโน้มในการเบื่องานและเปลีย่นงานบ่อย ซึ่ง



ปัญหาการเปลีย่นงานบ่อยนี้ส่งผลที่ตามาคอืท าใหง้านที่ปฏบิตัิอยู่เกดิความล่าช้า หยุดชะงกั ขาดความต่อเนื่อง และหาก
พจิารณาในดา้นของภาพลกัษณ์ การทีบุ่คลากรในองคก์รไม่มคีวามรูส้กึผูกพนัต่อองคก์รนี้กจ็ะกระทบถงึความเชื่อมัน่ของ
บุคคลภายนอก และผูท้ีส่นใจเขา้มาร่วมเป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร จนอาจเป็นปัญหาใหญ่ในอนาคตขององคก์รได้ 

 จากความส าคญัและอทิธพิลของความผูกพนัต่อองคก์ร ตลอดจนประเดน็ของกลุ่มอายุพนักงานแต่ละกลุ่ม อนัจะ
ส่งผลต่อการปฏบิตังิานภายในองคก์ร ท าให้ผูว้จิยัสนใจศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ทีแ่บ่ง
ช่วงอายุในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลใหเ้ป็นตามกลุ่มอายุ ไดแ้ก่ (อา้งถงึใน สารณีิ โชตวิงศช์าคร, 2560) Baby Boomer คอื
คนทีม่อีายุระหว่าง 54 – 60 ปี  Generation X คอืคนทีม่อีายุระหว่าง 33 – 53 ปี และ Generation Y คนคนทีม่อีายุระหว่าง 
18 – 38 ปี เพื่อน าผลการวจิยัทีไ่ดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการวางแผนแนวทางปรบัปรุงและพฒันารปูแบบในการบรหิารจดัการ
ทรพัยากรมนุษยใ์หม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เพื่อเสรมิสรา้งความสมัพนัธอ์นัดแีละความผกูพนัต่อองคก์รทีจ่ะสง่ผลต่อการ
รกัษาไวซ้ึง่พนกังานทีม่คีุณค่าอยู่กบัองคก์รใหน้านทีส่ดุ 

 

การทบทวนวรรณกรรม 

 การศกึษาครัง้นี้ผูว้จิยัไดมุ้่งศกึษาปัจจยั 3 ดา้น ทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยัด้านลกัษณะองคก์ร 
ปัจจยัด้านลกัษณะงาน และปัจจยัด้านคุณภาพชวีติในการท างาน เนื่องจากงานวจิยัที่ผ่านมาระบุว่า ปัจจยัดงักล่าวเป็น
ปัจจยัหลกัทสีง่ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร โดย ศุภชยั วงศว์รกาญจน์ (2555, หน้า 37) ชีใ้หเ้หน็ว่าความผูกพนัต่อองคก์ร 
คอืความจงรกัภกัด ีคอืการทีพ่นักงานยอมรบัเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร พรอ้มปฏบิตังิานทีไ่ด้รบัมอบหมายใหส้ าเรจ็รุ
ล่วงเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร นอกเหนือจากการพรอ้มอุทศิตนในการท างาน ความเตม็ใจและทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ ก าลงั
ความคดิในการท างานอย่างเตม็ทีข่องพนกังาน และสง่ผลใหพ้นกังานมคีวามซื่อสตัย ์ทศันคตทิีด่ ีตลอดจนปรารถนาทีจ่ะอยู่
กบัองคก์รตลอดไปจนเกษยีณอายุ  

 Meyer and Allen (1991) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร และรวบรวมประเด็นที่เป็นที่ถกเถียงเกี่ยวกับ
สาเหตุของความผูกพนักบัองคก์รทัง้ 3 สาเหตุมาไวใ้นแนวคดิเดยีว ท าให้สามารถอธบิายความผูกพนัต่อองค์กรไดอ้ย่าง
ชดัเจนในดา้นความรูส้กึผูกพนัระหว่างพนักงานกบัองคก์ร ซึง่ความรูส้กึจะบ่งชีว้่าพนักงานกบัองคก์รจะมคีวามสมัพนัธก์นั
ในลกัษณะใด และน าไปสูก่ารตดัสนิใจของพนกังานว่าจะเป็นสมาชกิขององคก์รต่อไปหรอืไม่ โดยประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 
3 ดา้น ดงันี้  
 1. ความผูกพนัดา้นจติใจ (affective commitment) คอืความรูส้กึผูกพนัทีเ่กดิจากอารมณ์ พนักงานรูส้กึว่าตนเป็น
อนัหนึ่งอนัเดยีวกนักบัองคก์ร มสีว่นร่วมในทุกกจิกรรมขององคก์ร เตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทและอุทศิตนท างานเพื่อองคก์ร   
 2. ความผูกพนัด้านคงอยู่ (continuance commitment) คือ ความรู้สกึผูกพนัที่เกิดจากการตระหนักถึงต้นทุนที่
พนักงานใหแ้ก่องคก์ร เช่น ระยะเวลาทีป่ฏบิตังิาน ผลประโยชน์ทีจ่ะต้องสญูเสยีถ้าต้องออกจากองคก์ร พนักงานทีม่คีวาม
ผกูพนัในดา้นน้ี คอืการแสดงออกถงึความจ าเป็นทีจ่ะตอ้งอยู่ในองคก์ร   
 3. ความผูกพนัด้นบรรทดัฐาน (normative commitment) คอื ความรูส้กึผูกพนัที่เกดิจากหน้าที่ ความรกัผดิชอบ 
หรอืการรู้สกึเป็นหนี้บุญคุณกบัองค์กรที่ได้ให้โอกาสในการรบัเข้ามาปฏิบตัิงานในองค์กร ท าให้ต้องอยู่ในองค์กรต่อไป 
พนกังานทีม่คีวามผกูพนัดา้นน้ี อยู่ในองคก์ารเพราะคดิว่าเป็นสิง่พงึกระท าเพื่อความถูกตอ้งเหมาะสมในสงัคม 



 เมื่อศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร แนวคดิของ Steer and Porter (1991) และทฤษฏสีองปัจจยัของ 
เฮอรเ์บริ์ก (Herzberg, 1959) น่าสนใจส าหรบัผู้ท าวจิยั โดยแนวคดิของ Steer and Porter (1991) จะให้ใช้เป็นแนวทาง
การศกึษาดา้นลกัษณะงาน (Job Characteristics) และลกัษณะองค์กร (Organization Style) อนัเป็นองคป์ระกอบส าคญัที่
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอรเ์บริ์ก (Herzberg, 1959) จะใช้เป็นแนวทางการศกึษาด้าน 
ปัจจยัสขุอนามยั (Hygiene Factors) หรอืปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) ซึง่เป็นปัจจยัทีท่ าใหบุ้คลากรท างานไดอ้ย่าง
มคีวามสขุ ซึง่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รเช่นกนั 

 Rob Goffee and Gareth Jones (2013) เสนอแนวคิดเกี่ยวกบัปัจจยัด้านลกัษณะองค์กร ในประเด็นองค์กรที่
น่าเชื่อถือ น่าศรทัธา มผีู้น าที่น่าเชื่อถือ จะต้องมองว่าพนักงานเป็นศูนย์กลางของการพฒันาที่ส่งผลต่อความส าเรจ็ของ
องคก์ร การเป็นองคก์รแห่งทางเลอืก (Employer of Choice) ส าหรบัพนกังานเพื่อดงึดดู จงูใจ รกัษา ใหพ้นักงานอยู่ท างาน
กบัองคก์รนานๆ ตอ้งมกีระบวนทศัน์ในการบรหิารคน สรา้งบรรยากาศในสถานทีท่ างานใหเ้ป็นบรรยากาศที่อบอวลไปดว้ย
ความรกั ความเขา้ใจ ความเป็นกนัเอง ความพึง่พาอาศยัซึง่กนัและกนั ความอสิระทีเ่หมาะสม ความสามคัค ีและความเอือ้
อาทรต่อกนั เป็นตน้ ลงมอืปฏบิตักินัอย่างจรงิจงัสม ่าเสมอ จนกลายเป็นวฒันธรรมองคก์ร 

 Hackman and Oldham (1980) ได้น าเสนอทฤษฎีเกี่ยวกบัลกัษณะงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงาน จากการไดท้ างานที่มคีวามส าคญัและไดใ้ชค้วามสามารถหรอืทกัษะทีห่ลากหลายของบุคลากรในการท างาน ได้
ท างานทีไ่ม่ซ ้าเดมิ ระดบังานมคีวามส าคญัไดท้ัง้ต่อบุคลากรภายในและภายนอกองคก์ร รวมถงึการมอีสิระในการตดัสนิใจ
ของบุคลากรเกีย่วกบังานทีท่ า 

 Richard E. Walton (1974) ไดเ้สนอแนวคดิเกีย่วกบัลกัษณะส าคญัทีเ่ป็นทีม่าของคุณภาพชวีติ ดงันี้ 
 1. ค่าตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ (adequate and fair compensation) ซึง่หมายถงึ การทีผู่ป้ฏบิตังิานไดร้บั
ค่าจา้ง เงนิเดอืน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่นๆ อย่างเป็นธรรมและเพยีงพอกบัการใชช้วีติไดต้ามมาตรฐานทีเ่ป็นที่
ยอมรบัโดยทัว่ไป เมื่อเปรยีบเทยีงกบังานหรอืองคก์รอื่นๆ  
 2. สภาพแวดลอ้มทีป่ลอดภยั และสง่เสรมิสขุภาพ (safe and healthy environment) ซึง่หมายความรวมถงึ 
สภาพแวดลอ้มทัง้ทางกายภาพและทางดา้นจติใจ คอื สภาพการปฏบิตังิานจะตอ้งไมม่ลีกัษณะทีต่อ้งเสีย่งภยั และจะตอ้ง
เอือ้อ านวยต่อการปฏบิตังิาน มกีารป้องกนัอุบตัเิหตุทีอ่าจเกดิขึน้ 
 3. ความสมดุลระหวา่งชวีติกบัการท างานโดยรวม (the total life space) หมายถงึ การด าเนินชวีติในการท างาน
ของแต่ละบุคคล ซึง่มอีทิธพิลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างครอบครวัและสงัคม พนกังานไดม้เีวลาในการใชช้วีติระหว่างการท างา
และชวีติสว่นตวัอย่างสมดุล มกีารก าหนดชัว่โมงการท างานทีเ่หมาะสมและยดืหยุ่น เพื่อหลกีเลีย่งการท างานทีค่ร ่าเคร่ง
เกนิไปจนไมม่เีวลาพกัผ่อน หรอืไม่มเีวลาสว่นตวั 

 จากขอ้มลูดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง ลกัษณะองคก์ร ลกัษณะงาน และ
คุณภาพชวีติในการท างานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่ผลการวจิยัอาจพบว่ามคีวามแตกต่างจากงานวจิยัทีผ่่านมา 
เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มทางสงัคมและเศรษฐกจิทีเ่ปลีย่นไปในปัจจบุนั และน าผลทีไ่ดจ้ากการศกึษาในครัง้นี้มาเป็นแนวทาง
ปรบัใชใ้นการวางแผนดา้นทรพัยากรบุคคลในหน่วยงานหรอืองคก์รไดอ้ย่างเหมาะสมในสภาพปัจจบุนั 

 



สมมติฐาน 

 สมมตฐิานที ่1 ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 

 สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั 

 สมมตฐิานที ่3 ปัจจยัดา้นคุณภาพชวีติและค่าตอบแทนมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

วิธีการด าเนินการวิจยั 

 กรอบแนวคิด 

 กรอบแนวคดิในการวจิยั ผูว้จิยัไดศ้กึษารวบรวมแนวคดิทฤษฎต่ีางๆ ทีเ่กีย่วขอ้งกบันักวชิาการ เช่น Mayer and 
Allen, Steer and Porter, Baron, Herzberg, Rob Goffee and Gareth Jones, Hackman and Oldham, Schultz and 
Schultz ไดก้ าหนดกรอบแนวคดิในการวจิยั ดงัแสดงในภาพที ่1 

 
ภาพที ่1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 



 รปูแบบการวิจยั 

 การศกึษาวจิยั ลกัษณะองคก์ร ลกัษณะงาน และคุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร นี้ มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาความสมัพนัธข์องปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ร ดา้นลกัษณะงาน ด้านคุณภาพชวีติและ
ค่าตอบแทน ทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ของพนักงานที่ปฏบิตัิงานในหน่วยงานหรอืองคก์ร ทัง้ภาครฐั เอกชน และ
รฐัวสิาหกจิ  

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

 ประชากรในการศกึษาเป็นประชากรผู้มงีานท าในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเลอืกเฉพาะประชากรผูม้สีถานภาพ
ท างาน ลูกจ้างรฐับาล และลูกจ้างเอกชน จากประชากรผู้สถานภาพท างานทัง้หมด  จ านวนทัง้สิน้ 3,441,300 คน กลุ่ม
ตวัอย่าง คอืประชากรผูม้งีานท าในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใชก้ารค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างดว้ย
วธิขีอง Taro Yamane, 1973  

 เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอื โดยแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 สว่น ดงันี้ 

 สว่นที ่1 เป็นขอ้ค าถามเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา สถานภาพ รายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาปฏบิตังิานในองคก์ร 

 ส่วนที่ 2 เป็นขอ้ค าถามความคดิเหน็ที่มต่ีอปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร ครอบคลุมทัง้ 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นคุณภาพชวีติและค่าตอบแทน เป็นแบบทีผู่ว้จิยัไดป้รบัปรุง
และพฒันาจากแบบสอบถามของ ทศพร จริกจิวบิลูย ์(2556) 

 ส่วนที่ 3 เป็นขอ้ค าถามความคดิเหน็ที่มต่ีอความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ครอบคลุม 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความ
ผูกพนัดา้นจติใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน เป็นแบบทีผู่ว้จิยัไดป้รบัปรุงและพฒันาจาก
แบบสอบถามของ พจิติรา สะสม (2559) 

 การวิเคราะหข์้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูล เมื่อเก็บข้อมูลเรียบร้อยแล้วน าแบบสอบถามมาด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามทุกฉบบั ลงรหสัแบบสอบถามในเครื่องคอมพวิเตอรป์ระมวลผลโดยใหโ้ปรแกรมส าเรจ็รปูทางสถติ ิSPSS ดว้ย
สถติ ิรอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั และวเิคราะหโ์ดยสมการถดถอยพหุคุณ 

 

ผลการวิจยั 

 1. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร ดา้นความมัน่คงและน่าเชื่อถอืขององคก์รมคีวามสมัพนัธท์างบวกระดบัต ่ามากกบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังานในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ .01 โดยปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รในดา้นการมสี่วน



ร่วมรบัผดิชอบต่อสงัคม และวฒันธรรมองค์กร มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัต ่ากบัความความผูกพนัต่อองค์กร ของ
พนกังานในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร อย่างมนียัส าคญัทางสถติที ่.01 ดงัแสดงในตารางที ่1-3 

ตารางที ่1  ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ร ดา้นความมัน่คงและน่าเชื่อถอืกบัความผกูพนัต่อ 
    องคก์ร ของพนกังานในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 

ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รดา้นความ
มัน่คงและน่าเชื่อถอื กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รดา้น 
ความมัน่คงและน่าเชื่อถอื 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รดา้น
ความมัน่คงและน่าน่าเชื่อถอื 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
. 

400 

.245 

.000 
400 

ความผกูพนัองคก์ร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.245 

.000 
400 

1 
. 

400 

* นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

ตารางที ่2  ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ร ดา้นการมสี่วนร่วมรบัผดิชอบต่อสงัคมกบัความ 
    ผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 

ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รดา้นการมี
สว่นร่วมรบัผดิชอบต่อสงัคม กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รดา้น 
การมสีว่นร่วมรบัผดิชอบต่อสงัคม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รดา้น
การมสีว่นร่วมรบัผดิชอบต่อ
สงัคม 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
. 

400 

.372 

.000 
400 

ความผกูพนัองคก์ร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.372 

.000 
400 

1 
. 

400 
* นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

ตารางที ่3  ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์ร ดา้นวฒันธรรมองคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
    ของพนกังานในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 

ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รดา้น
วฒันธรรมองคก์ร กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รดา้น 
วฒันธรรมองคก์ร 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัดา้นลกัษณะองคก์รดา้น
การมสีว่นร่วมรบัผดิชอบต่อ
สงัคม 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
. 

400 

.481 

.000 
400 

ความผกูพนัองคก์ร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.481 

.000 
400 

1 
. 

400 

* นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 



 2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธท์างบวกระดบัต ่ามากกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 
อย่ามนียัส าคญัทางสถติทิี ่.01 ดงัแสดงในตารางที ่4 

ตารางที ่4  ผลการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานในเขตพืน้ที ่
    กรุงเทพมหานคร 

ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
. 

400 

.242 

.000 
400 

ความผกูพนัองคก์ร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.242 

.000 
400 

1 
. 

400 

* นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 3. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตและค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร ระดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 ม ี3 ตวัแปร คอื ความสมดุลระหว่างชวีติการท างานโดยรวม สิง่แวดลอ้มที่
ปลอดภยัและการสงเสรมิสขุภาพ และค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม ใหค่้าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธพ์หุคณู (R) = 0.571 
โดยสามารถอธบิายได้ร้อยละ 32.6 (R2  Adjusted = 0.326) จงึสามารถสร้างสมการท านายความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ในรปูคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐานไดด้งันี้ 

Y  = 1.388* + 0.070* X1 + 0.086* X2 + 0.361* X3 

ตารางที่ 5  ผลการทดสอบปัจจยัด้านคุณภาพชวีติและค่าตอบแทน ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในเขต 
    พืน้ทีก่รุงเทพมหานคร 

ตวัแปร ค่าสมัประสทิธิถ์ดถอย (b) t Sig. 
1. ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติการท างานโดยรวม 0.070 1.413 .159 

2. ดา้นสิง่แวดลอ้มทีป่ลอดภยัและการสง่เสรมิสขุภาพ 0.086 1.529 .127 

3. ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม 0.361 7.489 .000 

   ค่าคงที ่ 1.388 7.353 .000 
R = 0.571, R2 = 0.326, SEE = 0.580, F = 47.869, Sig. = .000 
* = P < .05 

 



อภิปรายผลการวิจยั 

 จากการศกึษาวจิยั ลกัษณะองคก์ร ลกัษณะงาน และคุณภาพชวีติในการท างานทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
ในครัง้นี้พบว่า พนกังานในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานครส่วนใหญ่ทีต่อบแบบสอบถามเป็นเพศหญงิ จ านวน 261 คน (รอ้ยละ 
65.3) มอีายุระหว่าง 21 – 40 ปี จ านวน 321 คน (รอ้ยละ 80.3) จบการศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 299 คน (รอ้ยละ 
74.8) สถานภาพโสด จ านวน 286 คน (รอ้ยละ 71.5) มรีายได้ต่อเดอืนระหว่าง 15 ,001 – 30,000 บาท จ านวน 197 คน 
(รอ้ยละ 49.3) และระยะเวลาที่ปฏบิตังิานในองค์กร 1-5 ปี จ านวน 229 คน (รอ้ยละ 57.3) ซึง่พบว่าปัจจยัในด้านลกัษณะ
องคก์ร ดา้นลกัษณะงาน และดา้นคุณภาพชวีติในการท างาน สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดงันี้ 

 1. ปัจจัยด้านลักษณะองค์ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ในด้านความมัน่คงและน่าเชื่อถือขององค์กรมี
ความสมัพนัธท์างบวกระดบัต ่ามากกบัความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร โดย ปัจจยัด้าน
ลกัษณะองคก์รในดา้นการมสีว่นร่วมรบัผดิชอบต่อสงัคม และวฒันธรรมองคก์ร มคีวามสมัพนัธท์างบวกในระดบัต ่ากบัความ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนักงานในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร จากผลการวจิยัอธบิายไดว้่า ความผูกพนัองคก์รนัน้เป็น
ระดบัความเชื่อมัน่และการยอมรบัความเป็นองค์กรของพนักงาน และความต้องการที่จะท างานให้กบัองค์กร โดยความ
ผกูพนัต่อองคก์รและลกัษณะองคก์รมอีทิธพิลซึง่กนัและกนั 

 2. ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครมี
ความสมัพนัธท์างบวกระดบัต ่ามากกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร จากผลการวจิยั
อธบิายได้ว่า ปัจจยัด้านลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัองค์กร สอดคล้องกบังานวจิยัของ ปารชิาต บวัเป็ง 
(2554) ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บรษิัทไดกิ้น อินดสัทรีส ์ประเทศไทย (จ ากดั) 
ผลการวจิยัพบว่าปัจจยัลกัษณะงานและประสบการณ์ในงานมคีวามสมัพนัธต่์อความผกูพนัองคก์ร 

 3. ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตและค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานในเขตพื้นที่
กรุงเทพมหานคร จากผลการวจิยัอธบิายไดว้่าปัจจยัดา้นคุณภาพชวีติและค่าตอบแทนสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ซึง่ผล
ทีไ่ดส้อดคลอ้งกบั ทศพร จริกจิวบิลูย ์(2556) ศกึษาเรื่องคุณภาพชวีติในการท างานและแนวทางในการปฏบิตังิานทีด่ ีทีม่ผีล
ต่อการสรา้งแรงจูงใจต่อพนักงานระดบัปฏบิตักิารในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุร ีพบว่าคุณภาพชวีติใน
การท างานมอีทิธพิลต่อพนกังาน ท าใหเ้กดิความพงึใจในการปฏบิตังิานกบัองคก์ร 

 

ข้อเสนอแนะของการวิจยั 

 ข้อเสนอแนะทัว่ไป 

 จากการศกึษาเกี่ยวกบั ลกัษณะองค์กร ลกัษณะงาน และคุณภาพชวีติในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร ของพนกังานในเขตพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

 1. ด้านค่าตอบแทน จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ถึงแม้ว่าในประเด็นเงินที่ได้รับเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและค่าตอบแทนพิเศษต่างที่ได้รบัมคีวามเหมาะ จะมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก แต่ในขอ้ที่ระบุถึงการไม่คิด



เปลี่ยนงานใหม่ถึงแม้องค์กรอื่นจะเสนอค่าตอบแทนที่สูงกว่า ปรากฏค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่า
ค่าตอบแทนและสวสัดกิารทีเ่หมาะสม ไม่ไดส้่งผลใหเ้กดิความผูกพนัต่อองคก์รทีม่ ัน่คงและยัง่ยนื ดงันัน้ผูบ้รหิารในองคก์ร
ต่าง ควรพจิารณาในเรื่องนี้ โดยอาจเพิม่สวสัดกิารพเิศษใหม้ากขึน้ เช่น วนัหยุดในวนัเกดิของพนักงาน เป็นต้น หรอืขจดั
ความแตกต่างในค่าตอบแทนที่อาจจะขึน้กบัอกีหลายปัจจยันอกเหนือจากความแตกต่างทางเพศ เช่น สถานภาพสมรส 
ภูมภิาค โดย กลัยาณี เสนาส ุ(2560, หน้า 78) 

 2. ดา้นการตระหนกัถงึการเป็นสว่นหนึ่งของสมาชกิองคก์ร หรอืการสรา้งความรูส้กึในการเป็นเจา้ขององคก์รใหแ้ก่
พนักงาน จากผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่า การรูส้กึว่าปัญหาขององคก์รเป็นปัญหาของตน และการรูส้กึว่าเป็นส่วนหนึ่งและ
เป็นเจา้ขององคก์ร มคี่าเฉลีย่อยู่ในระดบัปานกลาง ซึง่การเพกิเฉยต่อปัญหาขององคก์รตลอดจนการไม่รูส้กึถงึการเป็นสว่น
หนึ่งในองคก์ร อาจส่งผลเสยีในระยะยาวในดา้นการปฏบิตังิานของพนักงาน ขาดความกระตอืรอืรน้ในการท างานใหส้ าเรจ็
ตามเป้าหมายและระยะเวลาทีค่วร เพราะถงึแมว้่างานจะเสรจ็ไม่เสรจ็และไม่ส าเรจ็ตามเป้าหมายทีว่างไว ้กไ็ม่ตระหนักถึง
ความเสยีหายต่อองคก์รนี้ เพราะคดิว่าไม่ใช่ปัญหาของตน ดงันัน้ผู้บรหิารควรเริม่จากการสร้างวฒันธรรมองค์กร ให้เกดิ
ความเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ตลอดจนปลกูฝังใหพ้นกังานในองคก์รทุกคนคดิว่าตนเองเป็นเจา้ขององคก์ร ความส าเรจ็ของ
องคก์รคอืความส าเรจ็ของทุกคน โดยอาจก าหนด Core Value หรอืค่านิยมขององคก์ร 

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. ควรท าวจิยัและพฒันาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานในองคก์ร โดยจ าแนกตามกลุ่มอายุ
พนกังาน เนื่องจากแต่ละกลุ่มอายุจะมลีกัษณะ และพฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนัออกไปอย่างเฉพาะตวั 

 2. การศกึษาในครัง้ต่อไปอาจใชว้ธิกีารวจิยัเชงิคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์และสงัเกตพฤตกิรรมเพื่อขอ้มูลเชงิลกึ
และครอบคลุมในประเดน็ต่างๆ ในอนาคตทีน่่าสนใจ 

 3. การศึกษาครัง้ต่อไปอาจจะศึกษาเปรียบเทียงระหว่างกลุ่มตัวอย่างพนักงานในองค์กรที่อยู่ เขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและกลุ่มตวัอย่างพนกังานในองคก์รทีอ่ยู่ในเขตพืน้ทีต่่างจงัหวดั 
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