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การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรและอิทธิพลของความผูกพันองค์กรต่อ
ประสิทธิผลการทำงาน กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจในประเทศไทย 
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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) วิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันองคก์ร 
และ 2) วิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยความผูกพันองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลการทำงาน การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดย
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพื่อรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากร รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งในประเทศไทย จำนวน 
525 ตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ด้วย
การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรด้านภาพลักษณ์องค์กร ผู้บังคับบัญชา และความร่วมมือ 
ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 และยัง พบว่า ปัจจัยความผูกพันองค์กรทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน
การพูดถึงองค์กรในทางที่ดี (Say) 2) ด้านการคงอยู่เป็นพนักงาน (Stay) และ 3) ด้านการทำงานอย่างเต็มความสามารถ 
(Strive) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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Abstract 
This research aims to 1) analyze the factors that support organizational engagement affecting 

organizational engagement and 2) analyze the influences of organizational engagement factors affecting 
work effectiveness. This research deploys quantitative method which questionnaires are used to collect 
data from the sample group of 525 employees of a state enterprise in Thailand. Descriptive statistics are 
analyzed, including mean, standard deviation, and inferential statistics with multiple regression analysis. 

The research result shows the factors that promote organizational engagement including corporate 
image, supervisor, and collaboration to organizational engagement factors at 0 . 0 5  significance level. It is 
also found that three factors of organizational engagement: Say, Stay, and Strive, statistically effect on work 
efficiency at 0.05 significance level. 
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บทนำ 
การเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วทำให้สังคม เศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมมี

ความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น ส่งผลให้หน่วยงานต่าง ๆ ต้องมีการแข่งขันการพัฒนาองค์กรให้มีความสามารถทางการแข่งขันมากขึ้น 
(ตระกูล จิตวัฒนากร, 2564 และ นรา หัตถสิน, 2557) โดยการดำเนินงานขององค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนจะประสบ
ความสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้นั้นต้องอาศัยปัจจัยที่สำคัญหลายประการ อาทิ สินค้าหรือบริการ ซึ่งเป็นปัจจัยหลักในการ
สร้างรายได้และผลกำไร นอกจากนี้ยังมีปัจจัยด้านภาพลักษณ์องค์กร ค่านิยมองค์กร วัฒนธรรมขององค์กร การเรียนรู้และ
เติบโตของพนักงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ รวมถึงปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ทั้งผู้บริหารระดับสูง ผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงานต่าง ๆ ซึ ่งเป็นปัจจัยที่สำคัญในการขับเคลื่อนการดำเนินงานขององค์กร (Hewitt, 2015) ดังนั ้น องค์กรต้องให้
ความสำคัญตั้งแต่กระบวนการสรรหา การคัดเลือกพนักงาน การดูแลคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงาน การพัฒนาศักยภาพ
ของพนักงานให้มีความรู้และความสามารถที่โดดเด่นมากขึ้นเพื่อสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ จะช่วยให้การดำเนินงานของ
องค์กรมีประสิทธิภาพ สามารถพัฒนาให้เติบโตและสร้างความมั่นคงให้องค์กรได้ (Walton, 1973) 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีส่วนหนึ่งมาจากความสามารถในการรักษาพนักงานให้ทำงานร่วมกับองค์กรใน
ระยะยาว ด้วยการสร้างความผูกพันองค์กร (ปรินทร์ฉัตร พงศ์นาคศิริ, 2565) ซึ ่งความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานจะ
แสดงออกด้วยความสมัครใจและทำงานกับองค์กรเป็นระยะเวลานาน ความตั้งใจทุ่มเทในการปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมาย 
ส่งผลให้ลูกค้าพึงพอใจและส่งผลที่ดีต่อผลการดำเนินงานขององค์กร ในทางตรงกันข้าม หากองค์กรมีพนักงานที่มีความผูกพัน
ต่อองค์กรต่ำ จะแสดงออกจากการที่พนักงานไม่ตั้งใจทำงานอย่างเต็มความสามารถ สถิติการขาดงาน การมาทำงานสาย 
รวมถึงมีอัตราการลาออกสูง ซึ่งส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานขององค์กร (นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์, 2558) องค์กรจึงควรให้
ความสำคัญในการสร้างความผูกพันองค์กรของพนักงาน ดังเช่น รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งที่เป็นกรณีศึกษา ซึ่งมีวัตถุประสงค์หลักใน
การส่งเสริมด้านการกีฬา การออกกำลังกาย และการส่งเสริมสุขภาพของคนในประเทศไทย นอกจากนี้รัฐวิสาหกิจที่เป็น
กรณีศึกษาได้มีการกำหนดเป้าหมายการดำเนินงานคือ การเป็นผู้นำด้านการกีฬา การออกกำลังกาย และการส่งเสริมสุขภาพ
ในระดับเอเชีย เพื่อขยายฐานลูกค้าและสร้างรายได้ให้องค์กร และเพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจของ
ประเทศไทย และจากข้อมูล พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์กรมากกว่า 10-20 ปี และมีความ
ต้องการปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว จึงมีความน่าสนใจในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ขณะที่
รัฐวิสาหกิจแห่งนี้พบปัญหาสำคัญ คือ พนักงานส่วนใหญ่ปฏิบัติงานด้วยวิธีการเดิม ๆ ไม่มีการเสนอวิธีการทำงานใหม่จึงทำให้
ส่วนใหญ่ไม่สามารถส่งงานได้ทันตามระยะเวลาที่กำหนด ซึ่งส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานส่วนอื่น และส่งผลต่อการ
บริหารงานและประสิทธิผลการดำเนินงานขององค์กร ดังนั้น องค์กรจึงต้องการทราบว่ามีปัจจัยใดบ้างที่ส่งเสริมความผูกพัน
องค์กร ระดับความผูกพันองค์กรของพนักงาน รวมถึงการมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ดำเนินงานในองค์กรหรือไม่ เพื่อให้รัฐวิสาหกิจที่เป็นกรณีศึกษา และองค์กรอื่น ๆ สามารถนำข้อมูลผลการวิจัยไปใช้ในการ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร การกำหนดนโยบายต่าง ๆ ที่ส่งเสริมและช่วยสร้างความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน เพื่อรักษาทรัพยากรที่มีคุณค่าให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว รวมถึงการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้พนักงานเสนอแนว
ทางการปฏิบัติงานใหม่ที่ช่วยให้สามารถส่งงานได้ทันตามระยะเวลาที่กำหนดอย่างมีคุณภาพ 

วัตถุประสงค ์
1) เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 
2) เพื่อวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยความผูกพันองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลการทำงาน 

 
 
 



วารสารเกษตรศาสตร์ธุรกิจประยุกต์ ปีที ่17 ฉบับท่ี 27 กรกฎาคม - ธันวาคม 2566  
Kasetsart Business Applied Journal Vol. 17 No. 27 July – December 2023 (71-87) 

 

74 

ทบทวนวรรณกรรม 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง ลักษณะของแต่ละบุคคลทั้งด้านอารมณ์ 

ความรู้สึก ความรู้ สติปัญญา ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งมีส่วนช่วยให้ผลการดำเนินงานขององค์กรดีขึ้นได้ (Hewitt, 2004) 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เป็นความรู้สึกของพนักงานท่ีมีต่อองค์กร ที่มีความเกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่การ

ทำงานในองค์กรรวมถึงผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ทำให้พนักงานมีการแสดงออกทางพฤติกรรมที่ดีต่อ
องค์กรและต้องการทำงานร่วมกับองค์กรในระยะยาว (นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์, 2558) ซึ่งทำให้เกิดประโยชน์ในการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรอย่างยั่งยืน (ปรินทร์ฉัตร พงศ์นาคศิริ, 2565; Macey & Schneider, 2008) 

ความผูกพันต่อองค์กร สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ เป็นความผูกพันที่
เกิดขึ้นจากความรู้สึก รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ต้องการเกี่ยวข้องกับองค์กร มีความทุ่มเทและเต็มใจต่อการทำงานใน
องค์กรแม้ในสถานการณ์ที่องค์กรประสบกับวิกฤติต่าง ๆ 2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ เกิดขึ้นจากการลงทุนที่บุคคล
มอบให้องค์กรและผลตอบแทนที่บุคคลจะได้รับจากองค์กร จะแสดงออกในมุมของการอยากทำงานอยู่กับองค์กรหรือต้องการ
เปลี่ยนงาน และ 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน เป็นความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคมเพื่อตอบแทนสิ่งที่
บุคคลได้รับจากองค์กร โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงนั้น จะมีความรู้สึกว่าอยากทำงานร่วมกับองค์กรต่อไปใน
ระยะยาว (Allen & Meyer, 1990) 

นอกจากนี้ Bhuvanaiah and Raya (2014) ศึกษาความสำคัญของการมีส่วนร่วมของพนักงานทั้งในระดับบุคคลและ
ระด ับองค ์กร พบว ่า องค ์กรท ี ่มี เปอร ์ เซ ็นต์การม ีส ่วนร ่วมของพน ักงานต ่ำน ั ้น  จำเป ็นต ้องดำเน ินการด ้าน 
กลยุทธ์ต่าง ๆ เช่น การจัดกิจกรรมเพื่อให้พนักงานมีส่วนร่วม การสร้างเสริมสุขภาพท่ีดีและรักษาสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
การอำนวยความสะดวกให้พนักงานอย่างเหมาะสม การมีทรัพยากรสนับสนุนการทำงาน เพื่อให้พนักงานมีความสุขในการ
ทำงาน และช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากร ซึ่งจะนำไปสู่ผลการดำเนินงานขององค์กรอย่างยั่งยืน 

ดังนั้น จากการให้นิยามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยความรู้สึกนี้ส่วนหนึ่งมาจากองค์กร อาทิ การให้ความสำคัญกับพนักงานทุกคน การ
เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ การจัดกิจกรรมที่ทำร่วมกันเพื่อให้พนักงานรู้จักกันและผูกพันกันมาก
ขึ้น รวมถึงการมีสภาพแวดล้อมการทำงานและสวัสดิการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับวิสาหกิจที่เป็นกรณีศึกษา 
กล่าวคือ พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์กรยาวนานมากกว่า 10-20 ปี จึงมีความน่าสนใจในการศึกษาถึง
การคงอยู่เป็นพนักงานหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่ทำให้อยากทำงานอยู่กับองค์กรในระยะยาว 

แบบจำลองความผูกพันต่อองค์กร เป็นชุดของความคิดหรือกรอบแนวคิดที่ช่วยให้เห็นภาพรวมต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ช่วยให้เห็นองค์ประกอบและเป็นประโยชน์ต่อการดำเนินการ อาทิ แบบจำลอง TFA (Think, Feel, Act) เป็นแนวคิด
แบบดั้งเดิมที่เสนอว่าการกระทำ (Act) ของมนุษย์เริ่มจากความคิด (Think) เมื่อคิดจึงเกิดความรู้สึก (Feel) หรืออารมณ์ ดังนั้น 
หากองค์กรต้องการให้พนักงานเกิดความผูกพันหรือรักองค์กรก็ต้องทำให้พนักงาน “คิด” โดยองค์กรอาจนำเสนอปรัชญาที่
ยิ่งใหญ่ขององค์กร คำขวัญหรือสโลแกน เรื่องเล่าที่ปลุกเร้าพลัง ความทุ่มเทของผู้บริหาร หรืออาจเป็นสิ่งที่องค์กรทำเพื่อสังคม
หรือพนักงานเอง เป็นต้น สิ่งที่ตามมา คือ จะทำให้พนักงาน “รู้สึก” ผูกพันหรือรักองค์กรโดยอัตโนมัติ และสิ่งที่จะตาม คือ 
ความคาดหวังว่าพนักงานคนน้ันจะแสดงออกถึงความรักและทุ่มเทให้กับองค์กร (Act) (Bell, 2012) 

นอกจากนี้ Hewitt (2015) ได้นำเสนอแบบจำลองที่มีชื่อว่า Aon Hewitt Employee Engagement Model ซึ่ง
เป็นแบบจำลองที่มีชื่อเสียงและได้รับความนิยมในการนำไปประยุกต์ใช้ โดยแบบจำลองของ Aon Hewitt ได้นำเสนอกรอบ
แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กร ประกอบด้วย 1) ภาพลักษณ์องค์กร 2) ภาวะผู้นำ 3) การจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน 4) ลักษณะงาน 5) ปัจจัยพื้นฐานองค์กร และ 6) กระบวนการจัดการภายใน โดยปัจจัยดังกล่าวจะส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กร แบ่งเป็น 3S ได้แก่ Say, Stay, Strive อธิบายดังนี้  
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1. การพูด (Say) ถือเป็นจุดเริ ่มต้นของความผูกพันองค์กร เป็นการกล่าวถึงองค์กรในแง่ดีทั ้งภายในองค์กรและแก่
บุคคลภายนอก โดยการตั้งคำถามจะมีลักษณะ เช่น หากมีโอกาส ฉันมักจะพูดถึงสิ่งดี ๆ ในองค์กรอยู่เสมอ 

2. การคงอยู่ (Stay) เป็นความรู้สึกผูกพันที่จะอยู่กับองค์กรและไม่ไปทำงานที่อื่นแม้จะมีโอกาส โดยการตั้งคำถามจะมี
ลักษณะ เช่น ฉันคงต้องใช้เวลานานหากคิดจะออกไปจากองค์กรนี้ และไม่เคยคิดจะไปทำงานท่ีอื่นเลย 

3. การมุ่งมั่นทุ่มเทให้กับองค์กร (Strive) เป็นทัศนคติและพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทำงานอย่าง
เต็มความสามารถ ต้องการให้สิ่งท่ีดีที่สุดเกิดขึ้นกับองค์กร โดยการตั้งคำถามจะมีลักษณะ เช่น องค์กรสร้างแรงบันดาลใจให้ฉัน
ทำงานให้ดีที่สุดในทุก ๆ วัน และองค์กรกระตุ้นให้ฉันทำงานให้ดีกว่ามาตรฐานที่เคยเป็น 

กรอบแนวคิด 
จากแบบจำลองของ Hewitt (2015) ทีไ่ด้นำเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กร 6 ปัจจัยดังที่

กล่าวนั้น องค์กรกรณีศึกษาที่เป็นรัฐวิสาหกิจเห็นว่ามีความสอดคล้องกับการดำเนินงานขององค์กรและมีความครอบคลุม
มากกว่าแบบจำลอง TFA จึงได้มีการประยุกต์ใช้ปัจจัยของ Aon Hewitt และได้ขยายความปัจจัยภาวะผู้นำ ให้เป็นปัจจัย
ผู้บริหารระดับสูงและปัจจัยผู้บังคับบัญชา รวมถึงมีการปรับการใช้คำเล็กน้อยเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทขององค์กรและเพื่อให้
บุคลากรเข้าใจความหมายได้ง ่ายขึ ้น ทำให้ ในการศึกษาครั ้งนี ้มีปัจจัยที ่ส ่งเสริมความผูกพันองค์กร 7 ปัจจัย ได้แก่  
1) ภาพลักษณ์องค์กร 2) ผู้บริหารระดับสูง 3) ผู้บังคับบัญชา 4) ความร่วมมือ 5) การสนับสนุนขององค์กร 6) ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ และ 7) การเรียนรู้และเติบโต จึงนำมาสู่การกำหนดสมมติฐานที่ 1 

H1 ปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร 
โดยปัจจัยดังกล่าวจะส่งผลต่อความผูกพันองค์กร แบ่งเป็น 3S ได้แก่ Say, Stay, Strive นอกจากนี้ยังมีการประเมิน

ประสิทธิผลการทำงานของบุคลากร โดยมุ่งเน้นเฉพาะปัจจัยที่องค์กรให้ความสำคัญ คือ พนักงานทำงานสำเร็จตามเป้าหมาย
และส่งงานทันเวลา พนักงานสามารถพัฒนาตนเองและปรับปรุงวิธีการทำงานได้ดี และพนักงานมีความพึงพอใจกับทุกสิ่งที่
ได้รับเมื่อเทียบกับผลงานท่ีทำ จึงนำมาสู่การกำหนดสมมติฐานที่ 2 

H2 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการทำงานของบุคลากร 
รายละเอียดแสดงดังกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

H1 

H2 

ปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กร 
(1) ภาพลักษณ์องค์กร    (5) การสนับสนุนขององค์กร 
(2) ผู้บริหารระดับสูง     (6) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
(3) ผู้บังคับบัญชา         (7) การเรียนรู้และเติบโต 
(4) ความร่วมมือ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
(1) การพูดถึงองค์กรในทางที่ดี (Say) 
(2) การคงอยู่เป็นพนักงาน (Stay) 

(3) การทำงานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) 

ประสิทธิผลการทำงาน 



วารสารเกษตรศาสตร์ธุรกิจประยุกต์ ปีที ่17 ฉบับท่ี 27 กรกฎาคม - ธันวาคม 2566  
Kasetsart Business Applied Journal Vol. 17 No. 27 July – December 2023 (71-87) 

 

76 

ระเบียบวิธีวิจัย 
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบของการสำรวจ (Survey 

Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือเพื่อรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 ปัจจัย
ส่วนบุคคล เป็นคำถามปลายปิด (Close Ended Question) แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งเสริม
ความผูกพันองค์กร ส่วนที่ 3 ปัจจัยความผูกพันองค์กร ส่วนที่ 4 ประสิทธิผลการทำงาน โดยส่วนที่ 2 ถึงส่วนที่ 4 เป็นคำถาม
ปลายปิด (Close Ended Question) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ จากระดับน้อยที่สุด (1 คะแนน) 
ถึงระดับมากที่สุด (5 คะแนน) (Fisher, 1936; Likert, 1932) เกณฑ์แปลความหมายค่าเฉลี่ยแบบมาตราอันตรภาค (Interval 
Scale) แสดงในตารางที่ 1 (Burt et al., 2009) 

การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการนำแบบสอบถามอย่างน้อย 30 ชุด ไปทดสอบกับผู้ที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา โดยเก็บรวบรวมจากพนักงานที่ทำงานในองค์กรรัฐวิสาหกิจอื่น ซึ่งไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างในการวิจัย วิเคราะห์ผลได้ค่า Alpha ของ Cronbach (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากับ 0.894 ซึ่งมากกว่า 
0.7 (Kline, 2011) 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และใช้สถิติเชิงอนุมาน ด้วยการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม มีลักษณะเป็นคำถาม
ปลายเปิด (Open Ended Question) เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นอย่างเป็นอิสระ

ตารางที่ 1 เกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผลของแบบสอบถาม  
คะแนน ความคิดเห็น ช่วงคะแนนเฉลี่ย การแปลผลระดับความสำคัญ 

5 เห็นด้วยมากทีสุ่ด 4.21 – 5.00 ระดับมากที่สุด 
4 เห็นด้วยมาก 3.41 – 4.20 ระดับมาก 
3 เห็นด้วยปานกลาง 2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
2 เห็นด้วยน้อย 1.81 – 2.60 ระดับน้อย 
1 ไม่เห็นด้วย 1.00 – 1.80 ไม่เห็นด้วย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในองค์กรกรณีศึกษา คือ รัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่งในกระทรวงการท่องเที่ยวและ
กีฬาของประเทศไทย ซึ่งเป็นองค์กรที่บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์กรยาวนานมากกว่า 10-20 ปี จึงมี
ความน่าสนใจในการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร โดยองค์กรมีประชากรทั้งหมด 1,300 คน กำหนดขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการคำนวณของ Israel (1992) เนื่องจากเป็นทฤษฎีการคำนวณการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง สำหรับ
กรณีที่ทราบจำนวนประชากรที่ต้องการศึกษา โดยกำหนดระดับความความเชื่อมั่น 95% ความคลาดเคลื่อน 5% ซึ่งมีสูตรใน
การคำนวณ ดังนี ้  

n =  
N 

1+N𝑒2
    =    

1300 

1+1300(0.05)2
   = 306 ตัวอย่าง 

จากสูตร n = กลุ่มตัวอย่าง, N = ประชากรทั้งหมด, e = ความคลาดเคลื่อน และเมื่อคำนวณได้กลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำ
เท่ากับ 306 ตัวอย่าง ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามผ่านช่องทางออนไลน์ด้วย Google Form โดยส่งลิงก์
แบบสอบถามผ่านจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-Mail) ซึ่งมีผู้ตอบแบบสอบถามกลับมาจำนวน 525 ตัวอย่าง ใช้วิธีการเลือก
ตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) คือ เลือกเฉพาะผู้ที่เป็นบุคลากรปัจจุบันของรัฐวิสาหกิจที่เป็นกรณีศึกษาเท่านั้น  
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ผลการศึกษา 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สถานะบุคลากร และเงินเดือน

เฉลี่ย จากผู้ตอบแบบสอบถามจำนวนท้ังสิ้น 525 คน แสดงรายละเอียดดังนี้ 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ 
ข้อมูลประชากรศาสตร์ จำนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ ชาย 259 49.33 

 หญิง 266 50.67 

อาย ุ 21-30 ปี  97 18.47 

 31-40 ปี  167 31.81 
 41-50 ปี 180 34.29 
 51 ปีขึ้นไป 81 15.43 

สถานะบุคลากร ผู้บริหารระดับสูง 111 21.14 

 ผู้บริหารระดับต้น - กลาง 147 28.00 

 พนักงาน 267 50.86 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 – 5 ปี 142 27.05 

 6 – 10 ปี 71 13.52 
 11 – 15 ปี 111 21.14 

 16 – 20 ปี 95 18.10 
 มากกว่า 20 ปี 106 20.19 

เงินเดือนเฉลี่ย ต่ำกว่า 20,000 บาท 246 46.86 

 20,001 – 40,000 บาท 217 41.33 
 40,001 – 60,000 บาท 54 10.29 
 มากกว่า 60,000 บาท 8 1.52 

ตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลประชากรศาสตร์ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 50.67 และ
เพศชาย ร้อยละ 49.33 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41-50 ปี ร้อยละ 34.29 สถานะบุคลากรส่วนใหญเ่ป็นพนักงาน ร้อยละ 50.86 
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 1–5 ปี ร้อยละ 27.05 และเงินเดือนเฉลี่ย ต่ำกว่า 20,000 บาท ร้อยละ 46.86 

ผลการวิเคราะห์ระดับความสำคัญของปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กร ปัจจัยความผูกพันองค์กร และ
ประสิทธิผลการทำงาน 

ตารางที่ 3 ระดับความสำคัญของปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กร  

ปัจจัยท่ีส่งเสริมความผูกพันองคก์ร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ

ความสำคัญ 
ลำดับ 

(1) ภาพลักษณ์องค์กร 
- องค์กรมีช่ือเสียงและมีภาพลักษณท์ี่ดีต่อภายนอก 

3.89 0.823 มาก 3 
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ปัจจัยท่ีส่งเสริมความผูกพันองคก์ร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ

ความสำคัญ 
ลำดับ 

- องค์กรมีสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีดี ทันสมัย ทำให้พนักงาน
มีคุณภาพชีวิตที่ด ี

- องค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคม และให้ความช่วยเหลือสังคม
เสมอ 

(2) ผู้บริหารระดับสูง 

- ผู้บริหารระดับสูงกำหนดทิศทางในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 

- ผู้บริหารระดับสูงมีการสื่อสารเชิงนโยบายช่วยให้ท่านมีแนวทาง
ในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 

- ท่านรู้สึกเช่ือใจในการปฏบิัติงานของผู้บริหารระดบัสูง 

3.77 0.949 มาก 4 

(3) ผู้บังคับบัญชา 
- ท่านมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในงานท่ีรับผิดชอบของตนเอง 

ร่วมกับผู้บังคับบญัชา 
- ท่านได้รับคำข้อเสนอแนะหรือความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา

เมื่อพบกับปัญหาในระหว่างการปฏิบัติหน้าท่ี 
- ผู้บังคับบัญชาเอาใจใส่และมองเหน็ความพยายามในการ

ปฏิบัติงานของท่าน 

4.00 0.851 มาก 2 

(4) ความร่วมมือ 
- ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถทำงานด้วยกันได้อย่างราบรื่น 
- ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ

ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
- ท่านได้รับความร่วมมือท่ีดีในการปฏิบัติงานร่วมกับฝ่ายอื่น ๆ 

4.27 0.646 มากที่สุด 1 

(5) การสนับสนุนขององค์กร 
- องค์กรของท่านมีการกำหนดโครงสร้างอย่างชัดเจนสำหรับการ

ปรับตำแหน่งของพนักงาน 
- องค์กรของท่านมีเครื่องมือและทรพัยากรที่สนับสนุนการ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อสร้างผลงานอย่างเพียงพอ 
- องค์กรของท่านมีขั้นตอนการทำงานท่ีสนับสนุนให้พนักงาน

ปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อสร้างผลงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3.28 0.985 ปานกลาง 6 

(6) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
- ค่าตอบแทนและสวัสดิการทีไ่ด้รับในปัจจุบัน มีความเหมาะสม

กับปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 
- ท่านรู้สึกพึงพอใจกับค่าตอบแทนและสวสัดิการที่ได้รับ 
- ท่านมีความพึงพอใจกับการปรับขึน้เงินเดือนในปีงบประมาณที่

ผ่านมาเมื่อเทียบกับปริมาณงาน 
 

3.00 1.128 ปานกลาง 7 
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ปัจจัยท่ีส่งเสริมความผูกพันองคก์ร ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ

ความสำคัญ 
ลำดับ 

(7) การเรยีนรู้และเติบโต 
- ท่านได้รับการส่งเสรมิการเรียนรู้ในองค์กรเพื่อพัฒนาทักษะที่

จำเป็นต่อการปฏิบัติงานอยูเ่สมอ 
- ท่านมีโอกาสได้แสดงความสามารถในเรื่องที่ท้าทาย 

3.60 0.935 มาก 5 

ภาพรวม 3.69 0.708 มาก  

ตารางที่ 3 ผลการศึกษาระดับความสำคัญของปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.69 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านความร่วมมือ มีความสำคัญมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.27 รองลงมา ได้แก่ ปัจจัย

ผู้บังคับบัญชา (𝑥̅ = 4.00) ภาพลักษณ์องค์กร (𝑥̅ = 3.89) ผู้บริหารระดับสูง (𝑥̅ = 3.77) การเรียนรู้และเติบโต (𝑥̅ = 3.60) 

การสนับสนุนขององค์กร (𝑥̅ = 3.28) และค่าตอบแทนและสวัสดิการ (𝑥̅ = 3.00) ตามลำดับ 
 
ตารางที่ 4 ระดับความสำคญัของปัจจัยความผูกพันองค์กรและประสิทธิผลการทำงาน 

ปัจจัยความผูกพันองคก์ร 
และประสิทธิผลการทำงาน 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ 

(1) การพูดถึงองค์กรในทางที่ดี (Say) 4.14 0.739 มาก 
(2) การคงอยู่เป็นพนักงาน (Stay) 4.24 0.712 มากที่สุด 
(3) การทำงานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) 4.17 0.737 มาก 

ภาพรวม 4.18 0.664 มาก 
ปัจจัยประสิทธิผลการทำงาน 4.21 0.606 มากที่สุด 

ตารางที่ 4 ผลการศึกษาระดับความสำคัญของปัจจัยความผูกพันองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 
4.18 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า บุคลากรให้ความสำคัญปัจจัยด้านการคงอยู่เป็นพนักงาน (Stay) ระดับมากที่สุด โดยมี
ค่าเฉลี่ย 4.24 รองลงมา ได้แก่ การทำงานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) และการพูดถึงองค์กรในทางที่ดี (Say) โดยมี
ค่าเฉลี่ย 4.17 และ 4.14 ตามลำดับ ส่วนปัจจัยด้านประสิทธิผลการทำงาน พบว่า บุคลากรให้ความสำคัญในระดับมากที่สุด 
โดยมีค่าเฉลี่ย 4.21  

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งเสริมความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 
ตารางที ่5 ผลการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของตัวแปร (Correlation Matrix) 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 

X1 ภาพลักษณ์องค์กร -       
X2 ผู้บริหารระดับสูง 0.647* -      
X3 ผู้บังคับบัญชา 0.450* 0.571* -     
X4 ความร่วมมือ 0.469* 0.485* 0.497* -    
X5 การสนับสนุนขององค์กร 0.654* 0.665* 0.476* 0.413* -   
X6 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.503* 0.475* 0.361* 0.329* 0.695* -  
X7 การเรียนรู้และเตบิโต 0.615* 0.667* 0.603* 0.480* 0.729* 0.581* - 
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 ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่สง่เสรมิความผกูพันองค์กร พบว่า ตัวแปรมีค่าความสัมพันธ์
กันอยู่ระหว่าง 0.361–0.729 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ไม่เกิน 0.90 (Kline, 2011) ณ ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 จึง
สรุปได้ว่า สมการถดถอยที่ใช้ในการประมาณค่าสัมประสิทธ์ิในครั้งนี้ ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity  ดังนั้นจึงสามารถนำตัว
แปรเหล่านี้ไปวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณได้  

การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมความผกูพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความผกูพันองค์กร ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู 
(Multiple Regression Analysis) กำหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% หรือระดับนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 (Significant) 
โดยตัวแปรต้นคือ ปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กร 7 ปัจจัย ได้แก่ (1) ภาพลักษณ์องค์กร (2) ผู้บริหารระดับสูง (3) 
ผู้บังคับบัญชา (4) ความร่วมมือ (5) การสนับสนุนขององค์กร (6) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ (7) การเรียนรู้และเติบโต 
และตัวแปรตามคือ ความผูกพันองค์กร ได้แก่ (1) ด้านการพูดถึงองค์กรในทางทีด่ี (Say) (2) ด้านการคงอยู่เป็นพนักงาน (Stay) 
และ (3) ด้านการทำงานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) แสดงผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 6 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 

ปัจจัยท่ีส่งเสริมความผูกพันองคก์ร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value 

B Std. Error Beta 
ค่าคงท่ี 1.043 0.127  8.187 0.000 
(1) ภาพลักษณ์องค์กร (X1) 0.417 0.032 0.517 13.010 0.000* 
(2) ผู้บริหารระดับสูง (X2) 0.013 0.030 0.018 0.433 0.666 
(3) ผู้บังคับบัญชา (X3) 0.063 0.028 0.081 2.215 0.027* 
(4) ความร่วมมือ (X4) 0.215 0.034 0.209 6.255 0.000* 
(5) การสนับสนุนขององค์กร (X5) 0.020 0.033 0.029 0.598 0.550 
(6) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X6) 0.020 0.022 0.035 0.907 0.365 
(7) การเรยีนรู้และเติบโต (X7) 0.048 0.033 0.067 1.465 0.144 
R = 0.788     R2 = 0.622      Adjusted R2 = 0.617     Std. Error of the Estimate = 0.412      Sig. = 0.000 

 ตารางที ่6 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ด้วยการวิเคราะห์การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% หรือระดับนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 
0.05 (Significant) จากการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 3 ปัจจัย ได้แก่ 

ภาพลักษณ์องค์กร (𝛽= 0.517) ผู้บังคับบัญชา (𝛽= 0.081) และความร่วมมือ (𝛽= 0.209) และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันองค์กรแต่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 4 ปัจจัย ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง การสนับสนุนขององค์กร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และการเรียนรู้และเติบโต สามารถแสดงความสัมพันธ์ได้ดังนี้ 
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(1) ภาพลักษณ์องค์กร  (X1) 

(2) ผู้บริหารระดับสูง (X2) 
(3) ผู้บังคับบัญชา (X3) 

(4) ความร่วมมือ (X4) 
(5) การสนับสนุนขององค์กร (X5) 
(6) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (X6) 
(7) การเรยีนรู้และเติบโต (X7) 

หมายเหตุ: เส้นทึบ = มีอิทธิพลอย่างมีนัยสำคญัทางสถิต ิ
เส้นประ = มีอิทธิพลอย่างไมม่ีนัยสำคัญทางสถติ ิ

ภาพที ่2 แสดงความสัมพันธ์ปัจจยัที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรมีอทิธิพลต่อความผูกพันองค์กร 

การวิเคราะห์ปัจจัยปัจจัยความผูกพันองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลการทำงาน ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) กำหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% หรือระดับนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 (Significant) 
โดยตัวแปรต้นคือ ปัจจัยความผูกพันองค์กร 3 ปัจจัย ได้แก่ (1) ด้านการพูดถึงองค์กรในทางที่ดี (Say) (2) ด้านการคงอยู่เป็น
พนักงาน (Stay) และ (3) ด้านการทำงานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) และตัวแปรตามคือ ประสิทธิผลการทำงาน แสดงผล
การวิเคราะห์ดังตารางที่ 7 

ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยความผูกพันองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลการทำงาน 

ปัจจัยความผูกพันองคก์ร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t 

p-
value 

B Std. Error Beta 
ค่าคงท่ี 1.732 0.127  13.647 0.000 
(1) การพูดถึงองค์กรในทางที่ดี (Say) 0.096 0.043 0.117 2.206 0.028* 
(2) การคงอยู่เป็นพนักงาน (Stay) 0.140 0.047 0.164 3.001 0.003* 
(3) การทำงานอย่างเต็มความสามารถ 

(Strive) 
0.358 0.045 0.436 7.875 0.000* 

R = 0.665     R2 = 0.442      Adjusted R2 = 0.439     Std. Error of the Estimate = 0.455      Sig. = 0.000 
หมายเหตุ *ระดับนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 

ตารางที่ 7 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัยความผูกพันองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลการทำงาน ด้วยการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุ พบว่า ปัจจัยความผูกพันองค์กรทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการพูดถึงองค์กรในทางที่ดี (Say) ด้านการคงอยู่
เป็นพนักงาน (Stay) และด้านการทำงานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 
 
 

ปัจจัยความ
ผูกพนัองค์กร 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากแบบสอบถาม 
ตารางที่ 8 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากแบบสอบถาม 

ปัจจัยท่ีส่งเสริมความ
ผูกพันองค์กร 

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ความถี่ 
(ร้อยละ) 

ด้านผู้บังคับบัญชา - ควรให้ความสำคัญแก่บุคลากรในองค์กร และให้กำลังใจในการปฏิบัติงาน 
- ควรมีคำแนะนำท่ีเหมาะสมและช่วยแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้นจากการ

ปฏิบัติงาน 

10 
(9.26%) 

ด้านความร่วมมือ - ควรจัดแคมป์สร้างความรักความผูกพัน กิจกรรมละลายพฤติกรรม เพื่อ
สร้างความสัมพันธ์ให้กับบุคลากร 

- การประสานงานระหว่างองค์กรควรมคีวามชัดเจน รวดเร็ว เพื่อตอบสนอง
นโยบายหรือการทำงานต่าง ๆ ภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

7 
(6.48%) 

ด้านผู้บริหารระดับสูง - การสื่อสาร เพื่อให้ทุกคนในองค์กรรับรู้ข้อมูลอย่างทั่วถึงและครอบคลุม 
- ควรมีการกำหนดลักษณะงานให้สอดคล้องกับภารกิจที่ลูกน้องต้องปฏิบัติ

อย่างชัดเจนและการแบ่งงานให้ลูกน้องอย่างเป็นธรรมเพื่อสามารถทำงาน
อย่างมั่นใจ รวมถึงมีแนวทางในการแก้ไขปัญหา และให้คำแนะนำลูกนอ้ง
ได้ชัดเจน  

4 
(3.70%) 

ด ้ านค ่ าตอบแทนและ
สวัสดิการ 

- ควรปรับเงินเดือนให้สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจและค่าครองชีพที่
เป็นอยู่ในปัจจุบัน 

- ควรมีการปรับปรุงสวัสดิการ ด้านสถานท่ีและสิ่งอำนวยความสะดวก 
- ควรมีรางวัลตอบแทนอื่น ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น เงินสด ทองคำ 

การได้ท่องเที่ยว เป็นต้น 

53 
(49.07%) 

ด ้านการสนับสน ุนของ
องค์กร 

- ควรมีการจัดโครงสร้างองค์กรเรื ่องการจัดคนในสายวิชาชีพให้ตรงกับ
ภารกิจของงานท่ีรับผิดชอบ 

- ควรมีการขยายอัตรากำลังให้เหมาะสมกับองค์กร 

18 
(16.67%) 

ด้านการเรียนรู ้และการ
เติบโต 

- ควรส่งเสริมให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมทั้งสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้
เป็นการทำงานเชิงรุก มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้และปรัชญาการทำงาน
ของบุคลากรทุกคนในองค์กร 

6 
(5.56%) 

ด้านภาพลักษณ์องค์กร - การพัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงาน และการให้ความสำคัญต่อการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงาน 

7 
(6.48) 

อภิปรายและสรุปผลการวิจัย 
การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีส่งเสริมความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ด้วยการวิเคราะห์การถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกำหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% หรือระดับนัยสำคัญทางสถิติเท่ากับ 0.05 
(Significant) จากการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยที ่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 3 ปัจจัย ได้แก่ 

ภาพลักษณ์องค์กร (𝛽= 0.517) ผู้บังคับบัญชา (𝛽= 0.081) และความร่วมมือ (𝛽= 0.209) โดยในสถานการณ์การแพร่
ระบาดของไวรัสโควิด-19 มีพนักงานจำนวนมากท่ีผันตัวเองมาเป็นผู้ประกอบการหรือทำธุรกิจส่วนตัว ซึ่ง Boonsiritomachai 
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and Sud-On (2021) ได้ พบว่า แม้พนักงานจะมีความเป็นผู้ประกอบการสูงแต่หากพนักงานได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมหรือ
เป็นได้ส่วนหนึ่งกับองค์กรจะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ประเด็นการ
ให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายของงานที่ตนเองรับผิดชอบส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร รวมถึงการที่
ผู้บังคับบัญชาให้คำแนะนำและช่วยแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ให้ความสำคัญแก่บุคลากรในองค์กร และให้กำลังใจในการปฏิบัติงาน
นั้นมีผลให้บุคลากรรู ้สึกสบายใจและไม่มีความเครียดหรือรู ้สึกกดดันมากเกินไป เนื ่องจากความเครียดในการทำง านมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อภาวะการหมดไฟในการทำงานและส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานที่เบี่ยงเบน นำไปสู่ความรู้สึกไม่พึง
พอใจและแสดงพฤติกรรมเชิงลบต่อองค์กร (ธนพร พงศ์บุญชู และ ธนวัต ลิมป์พาณิชย์กุล, 2560) ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กร แต่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 4 ปัจจัย ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง การสนับสนุนขององค์กร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และการเรียนรู้และเติบโต 

ผลการศึกษาระดับความสำคัญของปัจจัยความผูกพันองค์กร  
พบว่า บุคลากรให้ความสำคัญกับปัจจัยความผูกพันองค์กรในภาพรวมระดับมาก โดยให้ความสำคัญด้านการคงอยู่

เป็นพนักงาน (Stay) มากที่สุด ส่วนด้านการพูดถึงองค์กรในทางที่ด ี(Say) และด้านการทำงานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) 
ให้ความสำคัญระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณวนัช ดวงภมร (2562) ที่ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ในบริบทบริษัทจำกัดมหาชน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านที่มีความเห็นระดับมาก ได้แก่ ด้านการ
พูดถึงองค์กรในทางที่ดี ด้านการคงอยู่เป็นพนักงาน และด้านการทำงานอย่างเต็มความสามารถ และยังสอดคล้องกับ ชฎาภรณ์ 
เพียยุระ และคณะ (2565) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ความเต็มใจทุ่มเทอย่างเต็มที่เพื่อองค์กร ด้านความต้องการ
คงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกองค์กร และด้านความเชื่อมั่น การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร รวมถึง กรกฏ แน่นหนา และ  
ปิยากร หวังมหาพร (2564) ที่ได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของข้าราชการส่วนกลาง กรมทรัพยากรน้ำบาดาล พบว่า ด้าน
ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน (Strive) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 3.78 รองลงมา ด้านความต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกของ
องค์กร (Stay) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ดังนั้น จะเห็นได้ว่าแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ Aon Hewitt สามารถนำไป
ประยุกต์ใช้กับองค์กรต่าง ๆ ได้แม้ต่างบริบทการทำงาน ทั้งวิสาหกิจ บริษัท รวมถึงองค์กรที่เป็นหน่วยราชการต่าง ๆ  

จากผลการศึกษาท่ี พบว่า บุคลากรให้ความสำคัญกับปัจจัยความผูกพันองค์กร เมื่อนำมาวิเคราะห์อิทธิพลของปัจจัย
ความผูกพันองค์กรส่งผลต่อประสิทธิผลการทำงาน พบว่า ปัจจัยความผูกพันองค์กรทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการพูดถึงองค์กร
ในทางที่ดี (Say) 2) ด้านการคงอยู่เป็นพนักงาน (Stay) และ 3) ด้านการทำงานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
สำนักงานที่ดินกรุงเทพมหานคร ที่ได้ประยุกต์ใช้ แบบจำลองของ Aon Hewitt พบว่า ภาพรวมบุคลากรมีความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับมาก โดยมีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กร และมีความ
ต้องการที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป (โมรยา วิเศษศรี และคณะ, 2564) และงานวิจัยของ เวทิญาณ์ เจษฎาถาวงวงศ์ 
และ อมรินทร์ เทวตา (2562) ที่ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเภสัชกรที่ทำงานในโรงพยาบาลรัฐเขตบริการสุขภาพที่ 1 
พบว่า แรงจูงใจในการทำงานมีผลต่อความพึงพอใจในการทำงาน และความพึงพอใจในการทำงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
ผูกพันองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ สำหรับกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรที่สำคัญ
ประการหนึ่ง คือ องค์กรควรมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการร่วมกันเพื่อให้เกิดความผูกพันระหว่างบุคคล (วีรภัทร สภากาญจน์, 
2564) 

Sopapitchayakun et al. (2021) ศึกษาแบบจำลองเชิงสาเหตุของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที ่มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการทำงาน ความผูกพันของพนักงาน และประสิทธิผลขององค์กร ของบริษัทเอกชนในประเทศไทย พบว่า การ
พัฒนาบุคลากรมีผลต่อความผูกพันของพนักงาน แรงจูงใจในการทำงาน และประสิทธิผลขององค์กร โดยแรงจูงใจในการ
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ทำงานและความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพขององค์กร และผู้เขียนเสนอว่าองค์กรควรเริ่ม
กิจกรรม HRD เพื่อเพิ่มการมีส่วนร่วมของพนักงานและแรงจูงใจในการทำงาน เนื่องจากสิ่งเหล่านี้จะช่วยเพิ่มประสิทธิผลการ
ทำงานของบุคลากรในองค์กร รวมถึง มนตรี ศรีราชพัฒน์ และ ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์ (2561) ที่พบว่า การสร้างความผูกพัน
ขององค์กรธุรกิจส่งผลต่อประสิทธิภาพทางการเงินขององค์กร และ Chen and Peng (2021) ศึกษาปัจจัยกำหนดความผูกพัน
ของพนักงานและอิทธิพลที่มีต่อประสิทธิภาพการบริการ พบว่า การมีส่วนร่วมในการทำงาน (Work engagement) ของ
พนักงานแม้ไม่ใช่ตำแหน่งผู้บริหารมีความสำคัญทางด้านจิตใจของพนักงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานด้านการบริการ 
(Service performance) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย ดังนั้นการสร้างความผูกพันขององค์กรจึงส่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทำงานของบุคลากรที่มีผลต่อประสิทธิผลขององค์กร  

นอกจากนี้ Anwar and Abdullah (2021) ศึกษาผลกระทบของการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อการปฏิบัติงานของ
หน ่ ว ย ง านภาคร ั ฐ  ใ นสภาพแวดล ้ อมทา ง เศ รษฐก ิ จท ี ่ เ ป ล ี ่ ยนแปลงอย ่ า ง ร วด เ ร ็ ว  อ าท ิ  ก ร ะแส โลกา  
ภิวัตน์ ความต้องการของนักลงทุน ลูกค้า คุณภาพผลิตภัณฑ์ และการดำเนินงานด้านสิ่งแวดล้อม พบว่า การบริหารงานด้วย
วิธ ีการกระจายอำนาจ (Decentralization) ม ีความสัมพันธ ์เช ิงบวกกับประสิทธ ิภาพขององค์กร  (Organizational 
performance) ซึ่งองค์กรภาครัฐสามารถนำไปเป็นแนวทางในการบริหารองค์กรได้  

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะการนำผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ 
1. จากผลการศึกษา องค์กรควรให้ความสำคัญกับปัจจัยที่ส่งเสริมความผูกพันองค์กรทุกปัจจัย โดยเฉพาะปัจจัยที่

พนักงานให้ความสำคัญและส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ในงานวิจัยนี้คือ “ด้านภาพลักษณ์องค์กร” ควรพัฒนาทั้งภายในและ
ภายนอก อาทิ การรักษาสภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีดี ทันสมัย การมีความรับผิดชอบต่อสังคม และให้ความช่วยเหลือสังคม
เสมอ จะส่งเสริมให้องค์กรมีช่ือเสียงและมีภาพลักษณ์ที่ดีต่อพนักงานภายในและบุคคลภายนอก “ด้านผู้บังคับบัญชา” ควรให้
ความสำคัญแก่ลูกน้องในสายงาน มีคำแนะนำที่เหมาะสมและช่วยแก้ปัญหาเฉพาะหน้าที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน รวมถึงการ
ให้กำลังใจในการปฏิบัติงาน และ “ด้านความร่วมมือ” ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลควรมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้พนักงานมี
โอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน  

2. การนำข้อเสนอแนะที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลซึ่งมากจากความคิดเห็นของพนักงานในองค์กรโดยตรงมาใช้
วิเคราะห์ เพื่อค้นหาสิ่งที่พนักงานให้ความสำคัญและมีความต้องการ และพิจารณาความเป็นไปได้ในการตอบสนองความ
ต้องการของพนักงาน อาทิ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการที่พนักงานให้ความเห็นเพิ่มเติมทั้งการปรับเงินเดือนให้สอดคลอ้งกับ
สภาวะเศรษฐกิจและค่าครองชีพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน มีรางวัลตอบแทนอื่น  ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น เงินสด ทองคำ 
การศึกษาดูงาน เป็นต้น จะทำให้พนักงานรู้สึกมีความสำคัญ ได้รับการเอาใจใส่จากองค์กร เกิดความประทับใจ และส่งผลให้
เกิดความผูกพันต่อองค์กรและอยากทำงานร่วมกับองค์กรในระยะยาว 

3. หลังจากฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรได้จัดกิจกรรมส่งเสริมความผูกพันองค์กร หรือมีการพัฒนาใน
ปัจจัยต่าง ๆ ที่พนักงานให้ความสำคัญแล้วนั้น องค์กรควรมีการเก็บข้อมูลความผูกพันองค์กรอย่างน้อย  1 ครั้งต่อปี เพื่อดูว่า
ผลลัพธ์ที่ได้นั้นยังเหมือนเดิมหรือมีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างไร โดยสามารถนำผลการวิเคราะห์ที่เป็นปัจจุบันไปใช้ในการ
วางแผนการพัฒนาบุคลากรต่อไป  

ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1. การศึกษาปัจจัยส่งเสริมความผูกพันองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการทำงาน  ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งเสริม

ความผูกพันองค์กรปัจจัยอื ่น ๆ เพิ่มเติม เพื่อให้องค์กรได้นำไปประยุกต์ในการพัฒนาแผนบริหารงานบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสอดคล้องกับความคิดเห็นของพนักงานอย่างแท้จริง ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น 
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2. ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรควรมีการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพเพิ่มเติมจากพนักงาน โดยเฉพาะปัจจัยที่
พนักงานให้ความสำคัญมากที่สุด เช่น ความร่วมมือ ค่านิยมองค์กร ภาพลักษณ์องค์กร และปัจจัยที่พนักงานให้ความสำคัญ
น้อยที่สุด เช่น การเรียนรู้และเติบโต การสนับสนุนขององค์กร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นต้น เพื่อให้ทราบถึงเหตุผล และ
แนวทางการนำปัจจัยเหล่านั้นมาพัฒนา ส่งเสริมให้เกิดการปฏิบัติที่มีประสิทธิผลต่อพนักงานและองค์กรอย่างเหมาะสม  

3. การศึกษาปัจจัยส่งเสริมความผูกพันองค์กรในอนาคต ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติของการศึกษา
ในครั้งนี้ด้วย อาทิ ผู้บริหารระดับสูง การสนับสนุนขององค์กร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ และการเรียนรู้และเติบโต เนื่องจาก
เป็นปัจจัยที่มีความสำคัญและเกี่ยวข้องกับการดำเนินงานขององค์กร และเพื่อเป็นข้อมูลในการยืนยันผลการวิจัยและใช้เป็น
ข้อมูลเปรียบเทียบผลการศึกษาได้ 

4. การประยุกต์ใช้แนวคิดหรือโมเดลอื่นในการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน เพื่อนำผลการศึกษามา
เปรียบเทียบกับผลการศึกษาเดิมว่ามีความสอดคล้องหรือแตกต่างกันอย่างไร และเพื่อนำมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาการ
ดำเนินงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้มากขึ้น 

5. การวิจัยครั้งต่อไปควรออกแบบวิธีการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติขั้นสูงในการวิเคราะห์ข้อมูล อาทิ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) การวิเคราะห์เพื่อประเมินตัวแปรส่งผ่าน (Mediating 
Assessment) และการวิเคราะห์แบบจำลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modelling: SEM) เพื่อแสดงผลการ
วิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัยเชิงเหตุและผลที่มตี่อประสิทธิผลการทำงานของบุคลากร 
และเพื่อให้องค์กรสามารถนำผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการสร้างความรักและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้อย่าง
แม่นยำและมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
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