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บทคัดย่อ 
 การศึกษาวิจัยครั้ง น้ีมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
เปรียบเทียบความแตกต่างปัจจัยต่างในการปฏิบัติงาน จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และศึกษาระดับความ
ผูกพัน ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน และเปรียบเทียบปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
บริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด มีกลุ่มตัวอย่าง 206 คน โดยใช้แบบสอบถามผ่านระบบออนไลน์เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และใช้สถิติวิเคราะห์โดยใช้ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และทําการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ด้วยวิธีนําตัวแปรเข้าท้ังหมด 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ําจุน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรท้ัง 2 ด้าน 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก รองลงมาด้านปัจจัยค้ํา
จุน ตามลําดับ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และผลการวิเคราะห์ความผูกพันของบุคลากร ทั้ง 3 
ด้าน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านความเต็มใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร ด้านความเชื่อม่ันและการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาท่ีจะดํารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
ตามลําดับ  

ในการวิจัยครั้งนี้ได้เสนอแนะการศึกษาปัจจัยด้านเพศเพ่ิมเติม เช่น ด้านครอบครัว รูปแบบการดําเนิน
ชีวิต ประสิทธิภาพการทํางาน เพ่ือเพ่ิมระดับผูกพันให้มากขึ้น ด้านสถานภาพการสมรส ควรส่งเสริมให้
สถานภาพหย่า/หม้าย มีความผูกพันเพ่ิมมากข้ึน โดยการค้นคว้าปัจจัยเพ่ิมเติม เช่น ปัจจัยด้านความสุขในงาน 
ความสุขในครอบครับ และรูปแบบการดําเนินชีวิต และด้านหน่วยงานที่สังกัด ควรจะมีการสัมภาษณ์เจาะลึก 
เช่น ฝ่ายขายค้าปลีก และขายค้าส่ง เพ่ือเพ่ิมระดับความผูกพันให้มากข้ึน  
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คําสําคัญ: ประสิทธิภาพ  ความผูกพัน 
 
Abstract 
 The purpose of this research study. To study the level of factors that affect the 
organization's commitment compare the differences between different factors in the 
operation. Classified by personal factors and study attachment level Factors that affect 
commitment And compare the factors that affect the organizational commitment of the 
company personnel Tang Sun Huad Products Co., Ltd., consisting of 206 people using online 
questionnaire as a tool for data collection. And statistical analysis using percentage, mean, 
standard deviation and hypothesis testing by stepwise multiple regression analysis by using all 
input variables. The results showed that the motivation and the support factors. Affect the 
commitment of the organization of personnel in both aspects, overall is at a high level. When 
considering each aspect, found that motivation factors are at a high level Followed by 
supporting factors, respectively, with statistical significance at the level of 0.05 and the results 
of the analysis of personnel engagement in all 3 aspects were at a high level. When considering 
each aspect, it was found that it was at the high level in all aspects, including the willingness 
to devote a lot of effort to the operation for the benefit of the organization. In terms of 
confidence and acceptance of goals and values of the organization and the desire to maintain 
membership of the organization respectively. 
 In this research, it is suggested to study additional gender factors such as family, 
lifestyle. Performance To increase the level of commitment Regarding marital status Should 
promote the divorce / widow status With increased engagement By researching additional 
factors such as job happiness factors Happiness in the family And lifestyle And the 
departments that are under There should be in-depth interviews such as retail sales and 
wholesale sales in order to increase engagement. 
 
Keywords: Efficiency, Commitment 
  
บทนํา 
 ทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศ มีหลายองค์การให้ความใส่ใจ พัฒนา 
ส่งเสริมทรัพยากรมนุษย์ของตนทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ แต่การท่ีองค์การจะมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี
ความรู้ความสามารถได้ตามที่องค์การต้องการน้ัน องค์การต้องมีนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีชัดเจน 



วารสารวิชาการ สถาบันเทคโนโลยีแห่งสุวรรณภูมิ 
509 

 
 

เน้นให้ทรัพยากรมนุษย์มีความพึงพอใจต่อองค์การ โดยองค์การต้องตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐาน เช่น 
เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ การมีส่วนร่วมในการทํางาน เป็นต้น แต่สิ่งสําคัญย่ิงกว่าความพึงพอใจ คือ ความ
ผูกพันต่อองค์การ อาจเป็นเพราะความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกท่ีไม่ถาวร เปลี่ยนแปลง แปรปรวนง่าย  
ตรงกันข้ามถ้าบุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์การ อาจส่งผลให้เกิดปัญหาการหยุดงาน การเปล่ียนงาน หรือ
ปัญหาการลาออกจากงาน ปัญหาน้ีเกิดขึ้นได้กับทุกองค์การ ซ่ึงถ้าหากองค์การใดเกิดปัญหาการลาออกของ
บุคลากรมาก และมีแนวโน้มว่าจะเพ่ิมขึ้นทุกปี อาจส่งผลให้องค์การน้ันไม่เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
ด้วยเหตุนี้การรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การนานๆ และปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เต็มกําลังความรู้
ความสามารถเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การจึงเป็นสิ่งจําเป็นอย่างย่ิง (สุวรรณา พูนพะเนาว์, 2552 : 1)  
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกโดยรวมถึงความสัมพันธ์อย่างเหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ และมีการแสดงออกถึงความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าใน
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมีความเลื่อมใส ศรัทธา ต่อเป้าหมายโดยรวมที่องค์การกําหนด
(Porter and other, 1974 อ้างถึงใน สุชาดา  พรมรักษ์ม, 2553 : 10) ความสําคัญของความผูกพันธ์ต่อ
องค์การ กล่าวว่า ผลดีต่อองค์การ คือ หากองค์การมีการสื่อสารท่ีดีกับบุคลากรและสามารถสร้างความผูกพัน
ให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในองค์การได้อย่างแท้จริง องค์การจะสามารถลดอัตราการขาดงาน โดยได้รับผลตอบรับ
จากลูกค้าดีขึ้น และมียอดขายเพ่ิมสูงขึ้น ผลดีต่อพนักงาน คือพนักงานมีสัมพันธภาพที่เหนียวแน่นกับผู้บริหาร 
โดยรับการสื่อสารท่ีชัดเจนจากผู้บริหาร และมีแนวทางท่ีชัดเจนในการต้ังเป้าหมายในการทํางานให้ดีท่ีสุด
รวมถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ท้ังนี้พนักงานจะรู้สึกถึงคําม่ันสัญญากับองค์การและทุ่มเทเพ่ือ
ผลงานท่ีเป็นเลิศ แต่หากพนักงานไม่มีความผูกพันธ์ต่อองค์การจะมีผลเสีย คือ ความสูญเสียขององค์การใน
รูปแบบต่างๆ อาจเป็นในรูปแบบของทรัพยากรบุคคล ขวัญกําลังใจบุคลากร ค่าตอบแทน การลดลงของ
ผลผลิต การเสียเวลาคัดเลือกและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ อัตราการเข้า-ออกเพ่ิมขึ้น ผลการปฏิบัติงานลด
น้อยลงเนื่องจากความสามารถลดลง และยังส่งผลให้บุคลากรที่เหลืออยู่อาจต้องรับภาระงานหน้าท่ีมากเกินไป 
โดยปัญหาที่บุคลากรคนเก่าท้ิงไว้อาจยังไม่ได้รับการแก้ไข ซ่ึงอาจเป็นเหตุขัดขวางการเกิดความผูกพันธ์ต่อ
องค์การของพนักงานคนอ่ืนๆ ด้วย (สวนีย์ แกว้มณี, 2549) 
 การศึกษาถึงความสัมพันธ์ในเรื่องของ ความผูกพันต่อองค์การ จึงนําไปสู่แนวปฏิบัติในเรื่องเก่ียวกับ
การจัดการคนในองค์การหลายประการ เช่น วิธีการเลือกสรรพนักงาน โปรแกรมการจูงใจในการทํางาน เป็น
ต้น จากแนวคิดดังกล่าวจะเห็นว่าทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นทุนสําคัญขององค์การในการสร้างความได้เปรียบใน
การดําเนินงาน ซ่ึงทุนมนุษย์ก็คือ การรวมของทักษะความรู้ สุขภาพ และค่านิยมในตัวคนคนหน่ึงซ่ึงไม่สามารถ
แยกออกจากันได้ ดังนั้นการลงทุนหรือการจ่ายค่าใช้จ่ายท่ีเกี่ยวกับบุคลากร ท้ังการศึกษา การฝึกอบรม 
สวัสดิการ และอ่ืนๆ ถือเป็นการลงทุนเพ่ือให้ได้ผลตอบแทนคือรายได้ขององค์การ สิ่งที่องค์การต้องตระหนัก
อยู่เสมอในเรื่องทุนมนุษย์คือ การพัฒนาเพ่ือจูงใจ และส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การเกิดความผูกพัน ยอมรับ
เป้าหมายค่านิยมขององค์การและพร้อมทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ ความผูกพันต่อองค์การจะก่อให้เกิดความเช่ือและเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกในด้านดีต่อองค์การ 
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บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ และ
ปฏิบัติงานกับองค์การในระยะเวลายาวนานเท่าท่ีองค์การต้องการ (รัชฎา อสิสนธิสกุล, 2550) 

การที่องค์กรใดจะบรรลุถึงเป้าหมายแห่งความสําเร็จได้น้ัน ย่อมขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงาน ของ
บุคลากรในองค์การอันเป็นปัจจัยสําคัญประการหนึ่ง การสร้างแรงจูงในการทํางานให้เกิดขึ้นในองค์การ ย่อม
ทําให้บุคลากรมีความต้ังใจ กระตือรือร้นในการทํางานเพ่ิมมากขึ้น เพราะแรงจูงใจ เป็นเสมือนแรงขับท่ีซ่อนอยู่
ภายในจิตใจของบุคลากร ช่วยขับเคล่ือนพลังในการทํางานให้รุกไปข้างหน้า มุ่งต่อความสําเร็จขององค์กร 
ดังเช่น ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีมีช่ือเสียง คือ ทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ เฟรเดริก เฮอร์ชเบิร์ก ได้เสนอไว้ว่าบุคลากรใน
องค์กรจะทํางานมีประสิทธิภาพสูงขึ้นน้ัน มีแรงจูงใจ ด้านใดที่จะช่วยเสริมแรงในการทํางานให้เพ่ิมขึ้น ซ่ึง
ทฤษฎี 2 ปัจจัย ประกอบด้วย (1) ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทํางาน และ (2) ปัจจัยอนามัย
หรือปัจจัยท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทํางาน (กมลพร กัลยาณมิตร 2559, : 175) 
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในการแข่งขันเชิงธุรกิจเป็นอีกอย่าง
หน่ึงท่ีสําคัญอย่างย่ิง และสามารถสร้างความเจริญเติบโตให้กับองค์กรได้อย่างย่ังยืน คือการที่คนในองค์กร
ทํางานด้วยความสุข และมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จึงเป็นเหตุผลที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด สายธุรกิจบรรจุภัณฑ์ขวดแก้ว 
และพลาสติก อันได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านแรงจูงใจ ด้านปัจจัยค้ําจุน เพ่ือที่จะได้นําผลสรุปมาเป็นแนวทาง
ให้กับองค์กรในการปรับปรุง และพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์ศึกษาระดับ ปัจจัย และเปรียบเทียบปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
คือ บริษัทต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพัน ท่ีส่งผลต่อบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด  
 2. เพ่ือศึกษาปัจจัย ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด 
 3. เพ่ือเปรียบเทียบปัจจัย ที่ส่งผลต่อ ความความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร บริษัท ต้ังซุ่นฮวด
ผลิตภัณฑ์ จํากัด 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
  บุคลากร หมายถึง พนักงานประจําของบริษัทต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ต้ังแต่พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ พนักงานระดับธุรการ พนักงานระดับหัวหน้างาน/เจ้าหน้าท่ี พนักงานระดับหัวหน้าแผนก พนักงาน
ระดับผู้จัดการแผนก พนักงานระดับผู้จัดการฝ่าย และพนักงานระดับผู้จัดการทั่วไป/ฝ่ายบริหาร 
 บริษัท หมายถึง บริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด  
 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่กระตุ้นที่มีประสิทธิภาพท่ีเกิดจากภายในของงาน ทําให้บุคลากร
ปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจโดยใช้ความพยายามที่จะทําให้ได้ผลงานและปฏิบัติงานท่ีดีย่ิงขึ้น   ซ่ึงเป็นปัจจัยท่ี 
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เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์กับงานโดยตรง 
ปัจจัยค้ําจุน หมายถึง ปัจจัยค้ําจุนหรือปัจจัยอนามัยเกิดจากปัจจัยภายนอกของงาน เป็นปัจจัยท่ีไม่ได้

เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง แต่เป็นปัจจัยสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนให้บุคลากรพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมากขึ้น  
 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึก ความยินดีของบุคลากรที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กรท่ีแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างต่อเน่ืองและสมํ่าเสมอในการทํางาน  
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านตัวแปร  
  ตัวแปรต้น ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร บริษัต้ังซุ่น 

ฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน อายุงาน ระดับรายได้ และหน่วยงานท่ีสังกัด และปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
ปัจจัยจูงใจ คือ ความสัมฤทธ์ิผลในการทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 
และความก้าวหน้า และปัจจัยค้ําจุน คือ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัฐชา 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน การนิเทศงาน นโยบายและการบริหารองค์กร สภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ชีวิตส่วนตัว และความม่ันคงในงาน 

ตัวแปรตาม ความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ความเช่ือม่ันและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร ความปรารถนาท่ีจะดํารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร และความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

2. ขอบเขตด้านประชากร  
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด จํานวน 300 คน 

(แผนอัตรากําลังพลประจําปี 2562) 
 3. ขอบเขตด้านเวลา 
  ในการวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาวิจัยในช่วงเวลาต้ังแต่เดือนเมษายน 2562 ถึง เดือนกันยายน 2562 รวม

ระยะเวลา 6 เดือน 
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ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.เพศ  6.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
2.อาย ุ  7.อายุงาน 
3.สถานภาพการสมรส 8.ระดับรายได ้
4.ระดับการศกึษา 9.หน่วยงานที่สังกัด 
5.ระดับตําแหน่ง 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยจูงใจ 
1.ความสัมฤทธ์ิผลในการทํางาน 4.ความรับผดิชอบ 
2.การยอมรับนับถือ  5.ความก้าวหน้า 
3.ลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ   
 
ปัจจัยค้ําจุน 
1.ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร         6.สภาพแวดลอ้มใน 
2.ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา      การทํางาน 
3.ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน    7.ชีวิตส่วนตัว 
4.การนิเทศงาน               8.ความม่ันคงในงาน 
5.นโยบายและการบริหารองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร 
1.ความเช่ือม่ันและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
2.ความปรารถนาที่จะดํารงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์กร 
3.ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

ตัวแปรตาม 

                ตัวแปรอิสระ 
 

 
 
 
  
 
                                               
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม 
เพ่ือรวบรวมข้อมูล ซ่ึงผู้วิจัยได้สร้างขึ้นตามวัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย แล้วนํามาวิเคราะห์
ตามขั้นตอน โดยเน้ือหาของแบบสอบถามประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย คําถาม
เกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อายุงาน 
ระดับรายได้ต่อเดือน และหน่วยงานที่สังกัด รวมจํานวน 9 ข้อ ลักษณะของข้อคําถามเป็นแบบเลือกตอบ 
(Check List) 
 ขั้นตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ
ประกอบด้วยคําถามเก่ียวกับ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้าน
ความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า จํานวน 5 ข้อ และปัจจัยค้ําจุน ประกอบด้วยคําถามเกี่ยวกับ ด้าน
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ค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการนิเทศงาน ด้าน
นโยบายและการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านสภาพชีวิตส่วนตัว และด้านความม่ันคงในงาน 
จํานวน 8 ข้อ ลักษณะของข้อคําถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  
 มากที่สุด  หมายถึง  ระดับความผูกพันต่อองค์กร มากที่สุด  
 มาก   หมายถึง  ระดับความผูกพันต่อองค์กร มาก 
 ปลานกลาง  หมายถึง  ระดับความผูกพันต่อองค์กร ปลานกลาง 
 น้อย   หมายถึง  ระดับความผูกพันต่อองค์กร น้อย 
 น้อยที่สุด  หมายถึง  ระดับความผูกพันต่อองค์กร น้อยที่สุด 
 ขั้นตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัทต้ังซุ่นฮวด
ผลิตภัณฑ์ จํากัด  ประกอบด้วย ความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะดํารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร และด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร จํานวน 3 ข้อ ลักษณะของข้อคําถามเป็น
แบบปลายเปิด (Open-Ended Question) ให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 
 มากที่สุด  เท่ากับ   5 คะแนน 

มาก   เท่ากับ   4 คะแนน 
ปลานกลาง  เท่ากับ   3 คะแนน 
น้อย   เท่ากับ   2 คะแนน 
น้อยที่สุด  เท่ากับ   1 คะแนน 

  ดังนั้น สามารถแปลความหมายของระดับค่าคะแนนระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท
ต้ังซุ่นฮวดผลิตภณัฑ์ จํากัด ได้ดังต่อไปน้ี 
  ค่าเฉลี่ย 4.21 – 5.00 ระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
  ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.20 ระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ มาก 
  ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 ระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ ปลานกลาง 
  ค่าเฉลี่ย 1.81 – 2.60 ระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ น้อย 
  ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.80 ระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
 
การรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการ
ดังต่อไปนี้ 
 1. ผู้วิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะห์ข้อมูลจากสถาบันเทคโนโลยีแห่งสุวรรณภูมิถึงผู้บริหาร เพ่ือ
ขอความอนุเคราะห์ข้อมูลและเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามกับบุคลากรบริษัทต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ 
จํากัด 
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 2. ผู้วิจัยนําแบบสอบถามไปดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง ต้ังแต่วันที่ 1-
10 กันยายน 2562  
 3. ผู้วิจัยนําแบบสอบถามที่ตอบเสร็จเรียบร้อยมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ 
แล้วนํามาลงบันทึกรหัสคําตอบของผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละรายเพ่ือนําไปวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติต่อไป  
 
ผลการวิจัย 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป ของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ในเขต
กรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ เกี่ยวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อายุงาน ระดับรายได้ และหน่วยงานท่ี
สังกัด 
 ผลการวิจัย พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน คิดเป็นร้อยละ 53.4 มีอายุ 25-35 ปี คิด
เป็นร้อยละ 45.6 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 60.2 มีระดับการศึกษาตํ่ากว่ามัธยมปลาย คิดเป็นร้อยละ 
48.5 มีระดับตําแหน่งพนักงานประจํา คิดเป็นร้อยละ 53.4 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตํ่ากว่า 5 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 65.0 มีอายุงานตํ่ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 65.0 มีระดับรายได้ 10,001-20,000 บาท/เดือน คิดเป็น
ร้อยละ 64.6 และมีหน่วยงานท่ีสังกัดคือฝ่ายขนส่ง คิดเป็นร้อยละ 33.5 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัย
ค้ําจุน ของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ 

 ผลการวิจัย พบว่า ในภาพรวมบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร
และสมุทรปราการ มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคํ้าจุน 
ทีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านปัจจัยจูง
ใจอยู่ในระดับมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 3.75 รองลงมามีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน
ปัจจัยค้ําจุน คิดเป็นร้อยละ 3.64 ตามลําดับ 
        ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ในเขต
กรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ 
 ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก คิดเป็นร้อยละ 3.69 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก มีจํานวน 14 ข้อ คือ ข้อช่วยประหยัดนํ้า 
ไฟฟ้า และลดค่าใช้จ่ายให้กับหน่วยงานอย่างสมํ่าเสมอมากท่ีสุด อยู่ในระดับมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 4.08 
รองลงมาคือ ข้อมีความเต็มใจและยินดีท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้หน่วยงานท่ีท่านทํางาน
อยู่ประสบความสําเร็จในทุกๆ ด้าน คิดเป็นร้อยละ 4.03 ตามลําดับ ในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีจํานวน 1 ข้อ 
คอื ข้อท่านคิดว่าท่านคงไม่ได้รับประโยชน์มากนักในการที่จะอยู่ในหน่วยงานแห่งน้ีต่อไป คิดเป็นร้อยละ 3.21  
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ตอนท่ี 4 การเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ใน
เขตกรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ เก่ียวกับปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อายุงาน ระดับรายได้ และหน่วยงานท่ี
สังกัด 
  ตัวแปรอิสระ           ความผูกพันต่อองค์กร 
สมมติฐานท่ี 1 : ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล     
เพศท่ีต่างกัน ของพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน     ยอมรับ 
อายุท่ีต่างกัน ของพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน     ปฏิเสธ 
สถานภาพการสมรสท่ีต่างกัน ของพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน    ยอมรับ 
ระดับการศึกษาที่ต่างกัน ของพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน    ปฏิเสธ 
ระดับตําแหน่งทีต่างกัน ของพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน    ปฏิเสธ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีต่างกัน ของพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน ปฏิเสธ 
อายุงานทีต่างกัน ของพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน     ปฏิเสธ 
ระดับรายได้ทีต่างกัน ของพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน    ปฏิเสธ 
หน่วยงานท่ีสังกัดทีต่างกัน ของพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน    ยอมรับ 

 
ตอนท่ี 5 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และ

ปัจจัยค้ําจุน กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร
และสมุทรปราการ 

 สมมติฐานข้อท่ี 5.1 ปัจจัยจูงใจ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวด
ผลิตภัณฑ์ จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

สมมติฐานข้อท่ี 5.2 ปัจจัยค้ําจุน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวด
ผลิตภัณฑ์ จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ผลการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ําจุน ท่ีส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด พบว่า ให้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณ (R) มีค่า
เท่ากับ 0.784 และมีความผันแปรของการส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรร้อยละ 61.50 ( R2 = 0.615) มี
ความสัมพันธ์กันไปในทิศทางเดียวกันและส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวด
ผลิตภัณฑ์ จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ เรียงลําดับจากมากไปน้อย คือ ปัจจัยค้ําจุน (Beta 
= 0.473) ปัจจัยจูงใจ (Beta = 0.360) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 2 : ปัจจัยแรงจูงใจ     
ปัจจัยจูงใจ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน      ยอมรับ 
ปัจจัยค้ําจุน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน      ยอมรับ 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ในเขต
กรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียอันดับมากสูงสุด คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร รองลงมาคือด้านความเชื่อม่ันและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้าน
ความปรารถนาที่จะดํารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ตามลําดับ ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะ เม่ือบุคลากรมี
ความต้ังใจและทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ย่อมแสดงว่าบุคลากรเกิดความ
เช่ือม่ัน เกิดการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร อันจะส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมาย
สูงสุดขององค์กร เม่ือองค์กรบรรลุเป้าหมายก็จะพิจารณาจ่ายค่าจ้าง ค่าตอบแทน สวัสดิการ และแรงจูงใจ
ให้กับบุคลากรเพ่ิมขึ้น อันจะส่งผลให้บุคลากรปรารถนาที่จะดํารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ต่อไป 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ หนูแดง ปลั่งกลาง (2558) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติกับความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการธุรการในสํานักงานอัยการ 3 ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวม
อยู่ในระดับมากทุกด้านเหมือนกัน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า เรียงลําดับความผูกพันจากมาก ไปหาน้อย
เหมือน คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
รองลงมาคือด้านความเช่ือม่ันและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร และด้านความปรารถนาที่จะ
ดํารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยจูงใจ ของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวด
ผลิตภัณฑ์ จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอันดับมากสูงสุด คือ ด้านความรับผิดชอบ รองลงมาคือด้านความสัมฤทธ์ิผลใน
งาน รองลงมาคือด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ รองลงมาคือด้านการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า 
ตามลําดับ ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะเม่ือบุคลากรมีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมายที่ชัดเจน ย่อมปฏิบัติงาน
ได้สัมฤทธ์ิผล ประกอบกับเป็นหน้าท่ีความรับผิดชอบที่เกี่ยวข้อง เม่ือลงมือปฏิบัติแล้วสัมฤทธ์ิผลย่อมได้รับคํา
ชมเชย ยกย่อง และยอมรับนับถือ และองค์กรจะต้องพิจารณาความก้าวหน้าสําหรับบุคลากรที่ทํางานได้ตาม
เป้าหมายแน่นอน สอดคล้องกับงานวิจัยของ จักรกฤษณ์ อัคคโพธิกุล (2556); วิเศษ นิลนาก (2556); ภาคิน 
ศรสีังข์งาม (2556); วิจิตตรา ปานดี (2558); ศิริวรรณ แม้นศิริ (2558); จิรวัฒน์ ถนอมธรรม (2559) 

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยคํ้าจุน ของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวด
ผลิตภัณฑ์ จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เม่ือพิจารณา
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รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอันดับมากสูงสุด คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน รองลงมาคือด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา รองลงมาคือด้านการนิเทศงาน รองลงมาคือนโยบายและการบริหาร รองลงมา
คือด้านสภาพชีวิตส่วนตัว รองลงมาคือด้านความม่ันคงในงาน รองลงมาคือด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามลําดับ ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะเม่ือบุคลากรมีความสุขและมีสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องตามที่ได้รับมอบหมายตามนโยบายขององค์กรแล้ว
ส่งผลให้คุณภาพชีวิตในการทํางานดีขึ้น และองค์กรมองเห็นคุณค่าจําเป็นต้องรักษาและให้ความม่ันคง 
ตลอดจนพิจารณาจ่ายค่าจ้างค่าตอบและสวัสดิการอ่ืนๆ เพ่ิมขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของจักรกฤษณ์ อัคค
โพธิกุล (2556); วิเศษ นิลนาก (2556); ภาคิน ศรีสังข์งาม (2556); วิจิตตรา ปานดี (2558); ศิริวรรณ แม้นศิริ 
(2558); จิรวัฒน์ ถนอมธรรม (2559) 

ส่วนผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด 
ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยภาพรวม พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
ท่ีแตกต่างกัน อาทิ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อายุงาน และระดับ
รายได้ มีระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะองค์กรให้ความความสําคัญกับการบริหารบุคลากรเท่าเทียมกันในทุกๆด้าน ไม่เลือกปฏิบัติไม่ว่า
จะเป็นอายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง อายุงาน และระดับรายได้ย่อมส่งผลให้บุคลากรมีระดับความ
ผูกพันไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของจักรกฤษณ์ อัคคโพธิกุล (2556); วิจิตตรา ปานดี (2558) ท่ี
พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน อาทิ เพศ สถานภาพการสมรส และหน่วยงานท่ีสังกัด มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรแตกต่างกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะงานบาง
ตําแหน่ง เช่น งานขับรถโฟล์คลิฟท์อาจไม่เหมาะกับเพศหญิงจําเป็นต้องเพศชาย และต้องเป็นฝ่ายท่ีต้องใช้รถ
โฟล์คลิฟท์เท่านั้น ถึงอนุญาตให้ขับรถโฟล์คลิฟท์ได้ ย่อมส่งผลให้บุคลากรมีระดับความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกันสอดคล้องกับงานวิจัยของอุทัย สีสม (2558); วัชราภรณ์ มีสมบูรณ์ (2549)  

ดังนั้น สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของงานวิจัยครั้งน้ีได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากร
บริษัทต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรปราการท่ีแตกต่างกัน มีระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
จํานวน 6 ตัวแปร คือ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อายุงาน และระดับ
รายได้ ตามลําดับ ปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร
และสมุทรปราการท่ีแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 จํานวน 3 ตัวแปร คือ เพศ สถานภาพการสมรส และหน่วยงานท่ีสังกัด ตามลําดับ 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย 
 จากการศึกษาวิจัย เรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด 
ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
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 1. ด้านเพศ ควรเพ่ิมการศึกษาแนวโน้มปัจจัยด้านความผูกพันของเพศหญิง และผลกระทบอ่ืนๆ เช่น 
ด้านครอบครัว รูปแบบการดําเนินชีวิต ประสิทธิภาพการทํางาน และปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้านอ่ืน ๆ 
เพ่ือจะได้ทราบถึงข้อมูล หาแนวทางป้องกัน และวางแผนให้ระดับความผูกพันเพ่ิมมากข้ึน 
 2. ด้านสถานภาพการสมรส ควรส่งเสริมให้บุคลากรในสถานภาพหย่า/หม้าย มีความผูกพันต่อ
องค์กรเพ่ิมมากขึ้น โดยการศึกษาค้นคว้าปัจจัยอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เช่น ปัจจัยด้านความสุขในงาน ความสุขใน
ครอบครัว และรูปแบบการดําเนินชีวิต เพ่ือหาแนวทางป้องกัน และเพ่ิมระดับความผูกพันให้มากข้ึน 

3.  ด้านหน่วยงาน ควรจะมีการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth Interview) หรือ สัมภาษณ์กลุ่ม/ฝ่าย 
(Focus Group) เช่น ฝ่ายขายค้าปลีก และขายค้าส่ง เน่ืองจากระดับค่าเฉลี่ยความผูกพันน้อยที่สุด เพ่ือข้อมูล
เชิงคุณภาพเกี่ยวกับมุมมอง หรือ ทัศนะต่อความผูกพันของบุคลากรและปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในด้าน
ต่าง ๆ อันจะทําให้ได้ข้อมูลท่ีมีคุณภาพ และหาแนวทางป้องกันได้ตรงจุดต่อไป  
 4. ด้านแรงจูงใจ ควรส่งเสริมให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เน้นการยอมรับนับถือ โดยการเชิดชู
เกียรติแก่บุคคลที่ทําความดีความชอบและโดดเด่นในแต่ละปี จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรมากย่ิงขึ้น 
 5. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ควรส่งเสริมในด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ให้เช่ือมโยงกับกับ
การเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหน่ง และควรสร้างเส้นทางการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นรูปธรรม ให้เช่ือมโยงกับกับ
เส้นทางความก้าวในสายอาชีพของบุคลากรทุกตําแหน่งงาน จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
เพ่ิมมากขึ้น 

 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาครั้งต่อไป 
 จากการวิจัย เรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ 
จํากัด ในเขตกรุงเทพมหานครและสมุทรปราการ ผู้วิจัยขอเสนอข้อเสนอแนะดังต่อไปน้ี 
 1. ควรพยายามทําให้บุคลากรรู้สึกว่ามีความปรารถนาที่จะดํารงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพของ
องค์กรไม่ลาออกหรือโอนย้าย สําหรับบุคลากรท่ีมีศักยภาพ เพราะโดยพ้ืนฐานบุคลากรของบริษัท ต้ังซุ่นฮวด
ผลิตภัณฑ์ จํากัด อยากที่จะทํางานกับบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด เนื่องจากมีแรงจูงใจด้านความม่ันคง
ในงาน ค่าตอบแทน และด้านสภาพการทํางานท่ีเหมาะสม 
 2. ควรสร้างความเช่ือม่ันให้แก่บุคลากรของบริษัท ต้ังซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จํากัด และทําให้บุคลากร
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 
 3. ควรวิจัยเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กร กับประชากรกลุ่มอ่ืนท่ีมีลักษณะคล้ายกัน เพ่ือ
เป็นการขยายมุมมองในการวิจัย และได้ทราบถึงระดับความผูกพันของกลุ่มบุคคลท่ีมีสภาพประชากรท่ี
ค่อนข้างแตกต่างกันอย่างชัดเจน 
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