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ในชวงการแพรระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19: กรณีศึกษาบริษัท XYZ จํากัด 
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 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท XYZ จํากัด ซึ่งเปนบริษัทชั้นนํา

ในธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย รวมถึงศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

บริษัท XYZ จํากัด โดยพาะในชวงการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 การวิจัยนี้ใชวิธีการเชิงสํารวจ โดยใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือเพื่อรวบรวมขอมูลจากพนักงานบริษัท จํานวน 261 คน ผลการวิจัยพบวา ระดับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน บริษัท XYZ จํากัด ภาพรวมอยูในระดับมาก สวนปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคกร ไดแก ลักษณะ

งาน (b = .367, p < .001) สัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน (b = .166, p < .01) และดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน (b = 

.322, p < .001) สวนปจจัยดานระบบการบริหารภายในองคกรไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับระดับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน (b = .062, p = .327) ในตอนทาย ผู ว ิจัยไดจัดทําขอเสนอแนะเพื ่อการประยุกตใช
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Abstract 

 The purposes of this research were to investigate the extent to which employees of XYZ 

Company Limited (one of the leading companies in the automotive industry) were committed to the 

Company and to examine factors that were associated with employee engagement, especially during 

the COVID-19 pandemic. This research employed a survey research method and collected data from 

261 employees. The results of this research revealed that the overall level of employee engagement in 

XYZ Company Limited was high. Factors that significantly contributed to employee engagement included 

job characteristic (b = .367, p < .001), interpersonal relationship (b = .166, p < .01), and organizational 

climate (b = .322, p < .001). Interestingly, this research found that internal management process was not 

statistically related to employee engagement (b = .062, p = .327). Implications of the study results are 

also discussed. 

Keywords: employee engagement, job characteristic, interpersonal relationship, organizational 

climate, COVID-19
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1. บทนํา 

 จากกระแสโลกาภิวัตนทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงของปจจัยแวดลอมตาง ๆ ทั้งในการเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยี (Technology Disruption) อยางรวดเร็ว การระบาดใหญ (Pandemic) ของไวรัสโควิด-19 ทั่วโลก ซึ่ง

สงผลตอการดําเนินงานทั้งในภาครัฐ ภาคเอกชน ตลอดจนภาคอุตสาหกรรม และผลกระทบเปนวงกวางตอทุก

อาชีพ ทําใหวิถีการทํางานของบุคลากรในองคกร และรูปแบบการจางงาน มีการเปลี่ยนแปลงไป หลายหนวยงาน

ปรับเปลี่ยนการทํางาน โดยประกาศนโยบายการทํางานใหสอดคลองกับสถานการณเปนการทํางานจากที่บาน 

(Work from Home) เปนการลดความเสี่ยง และตอบสนองนโยบายของภาครัฐเพื่อลดอัตราผูติดเชื้อ แตในทาง

กลับกันบางธุรกิจไมสามารถทํางานจากที่บานได โดยเฉพาะธุรกิจภาคอุตสาหกรรมไดรับผลกระทบโดยตรง ทําให

สายงานดานการผลิตประสบปญหาการหยุดชะงักดวยโรคระบาดดังกลาว หลายองคกรตางตองปรับตัวใหทันตอ

การเปลี่ยนแปลงดวยกลยุทธตาง ๆ เพื่อการเติบโตขององคกรดวยการสรางความมั่นคงทางธุรกิจใหประสบ

ผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว และแขงขันไดในภาวะวิกฤตตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 

จากขางตนจะเห็นไดวา “บุคลากร” ถือเปนทรัพยากรสําคัญในการชวยขับเคลื่อนธุรกิจ โดยองคกรตอง

อาศัยกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยเขามาจัดการ และผลักดันใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

เกิดความสุขและความผูกพันตอองคกร เพื่อที่จะชวยขับเคลื่อนธุรกิจใหดําเนินการไปไดอยางมีประสิทธิภาพ กล

ยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรจึงตองปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา การ

เตรียมความพรอมของทรัพยากรมนุษยในองคกร เทคโนโลยีที่เหมาะสมในการทํางาน วัฒนธรรมการเชื่อมโยง

ระหวางโลกการทํางานและโลกสวนตัว สังคมของการมีสวนรวมของทรัพยากรมนุษยในองคกรทุกระดับ ตลอดจน

การปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย (ประคอง สุคนธจิตต, 2562)  

บริษัท XYZ จํากัด ถือเปนองคกรขนาดใหญในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย ประกอบ

ธุรกิจทางดานการจัดจําหนายสินคายานยนตเพื่อการพาณิชย โดยมีพันธกิจที่จะมุงเนนใหลูกคาไดรับประโยชน

สูงสุดดวยการคัดสรรสินคาและบริการที่ดีท่ีสุด มุงเนนการพัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพดวยการเสริมสรางการ

เรียนรู และยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดีใหกับพนักงานทุกระดับ ถึงแมวาการดําเนินงานขององคกรจะมีการเติบโต

อยางตอเนื่องและยาวนาน แตบริษัทยังคงประสบปญหาทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยดานตาง ๆ โดยเฉพาะ

ในชวงสถานการณการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 อาทิ ปญหาการสื่อสารภายในองคกร ปญหาความขัดแยง

ของพนักงาน ขอรองเรียนตาง ๆ รวมถึง ปญหาการลาออกของพนักงานโดยเฉพาะในตําแหนงงานที่สําคัญ ๆ 

ดังนั้น องคกรจึงจําเปนจะตองหันกลับมาทบทวนและปรับเปลี่ยนกลยุทธการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะ

การมุ งสรางความผูกพันที่ดีตอองคกรของพนักงาน และความรูสึกมีสวนรวมในความสําเร็จของธุรกิจ ซึ่งผล

การศึกษาในอดีตไดชี้วา หากองคการมีพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับที่สูง มีความเต็มใจในการ

ทํางาน และมีความพยายามที่จะทุมเทแรงกายและแรงใจเพื่อเปาหมายขององคกร มีความรูสึกเปนเจาของและ
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ปรารถนาที่จะเปนสวนหนึ่งขององคกร ยอมจะทําใหผลการปฏิบัติงานทั้งในระดับบุคคลและระดับองคการเพ่ิม

สูงข้ึนได (Harter et al., 2020) 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงมคีวามสนใจที่จะศึกษากลยุทธในการสรางความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท XYZ 

จํากัด โดยเฉพาะในชวงการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโควิด-19 โดยกําหนดวัตถุประสงคในการศึกษาในครั้งนี้ ไดแก 

1) เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท XYZ จํากัด ที่มีอยูในปจจุบัน และ 2) เพื่อศึกษา

ปจจัยที่จะมอิีทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท XYZ จํากัด ทั้งนี้ ผูวิจัยคาดหวังวา ผลการศึกษา

เชิงประจักษที่ได จะสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในบริษัท XYZ จํากัด 

โดยเฉพาะการเพิ่มระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน เพื่อลดปญหาดานการบริหารทรัพยากรมนุษยตาง ๆ 

ที่องคกรกําลังประสบพบเจอในปจจุบัน ตลอดจนชวยผลักดันใหเกิดการดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน คงความไดเปรียบในการแขงขัน และสรางความเติบโตที่ยั่งยืนตอไปได  

 

2. การทบทวนวรรณกรรม และ สมมติฐานการวิจัย 

 

 2.1 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน (Employee Engagement) 

  

  2.1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 

  ความผูกพันตอองคกร (Employee Engagement) หมายถึง ความรูสึกของพนักงานตอองคกรท่ี

แสดงออกมาโดยมีความเชื่อมั่นในเปาหมายและคานิยมขององคกร มีความรูสึกภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติและ

รับผิดชอบ มีความเต็มใจที่จะทุมเทในการปฏิบัติงาน และพรอมปฏิบัติงานนั้น ๆ ไดอยางเต็มความรู ความสามารถ

ของตนเอง เพื่อความกาวหนาขององคกร และมีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตอไป ซึ่ง Sheldon 

(1971) กลาวถึงความหมายของความผูกพันตอองคกรวาเปนทัศนคติของผูปฏิบัติงาน ซึ่งเก่ียวโยงกันระหวางบุคคล

นั้น ๆ กับองคกรในรูปแบบของสิ่งที่บุคคลไดลงทุนไปในการปฏิบัติงาน ไดแก อายุ กําลังกาย ความรู ความสามารถ 

ตลอดจนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร ซึ่งทําใหเขาสูญเสียโอกาสที่จะไปทํางานอื่น ๆ แตสิ่งที่ไดลงทุนไปก็จะ

ไดรับผลตอบแทนคืนมาในลักษณะตาง ๆ เชน ตําแหนงงาน การไดรับการยอมรับ ทั้งนี้เพราะระยะเวลาที่ทํางานใน

องคกรนานเทาใดก็ยิ่งมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้นเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Kahn (1990) ท่ีกลาววา 

ความผูกพันของพนักงาน เปน "การชักนําสมาชิกในองคกร" ใหเขากับบทบาทการทํางานของพวกเขา คนที่มีความ
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ผูกพันตอองคกร จะใชเวลาและแสดงออกทางรางกาย ทางความคิด และทางความรูสึกในระหวางบทบาทของการ

ปฏิบัติงาน 

  PricewaterhouseCoopers (PwC) (2017) ระบุวา ความผูกพันของพนักงาน คือ ขอบเขตที่

พนักงานมีแรงจูงใจที่จะมีสวนรวมในความสําเร็จของธุรกิจ และเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ

เพื่อบรรลุภารกิจที่สําคัญตอความสําเร็จของเปาหมายองคกร ซึ่งสอดคลองกับ Aon Hewitt (2013) กลาววา 

ความผูกพันองคกรเปนระดับของการกระทําทางกายภาพและผลลัพธจากพฤติกรรมที ่สงผลใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน โดยการผนวกรวมของการจูงใจ ขอตกลงรวมกัน และพฤติกรรมรวมของพนักงาน

ในองคกร ซึ่งแบงระดับไดเปน (1) การพูด (Say) พูดในแงบวกเก่ียวกับองคกร เพ่ือนรวมงาน คนที่จะเปนพนักงาน

ในอนาคต และลูกคา (2) การดํารงอยู (Stay) มีความรูสึกเปนเจาของและปรารถนาที่จะเปนสวนหนึ่งขององคกร 

และ (3) การใชความพยายาม (Strive) มีแรงจูงใจและทุมเทเพ่ือความสําเร็จในงานและเพื่อบริษัท 

  ดาน เลิศชัย สุธรรมานนท และเกศยา โอสถานุเคราะห (2558) ไดกลาวเสริมวา ความผูกพันของ

พนักงานตอองคกร ยังเกี่ยวของกับการสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration) การดึงดูด (Attraction) การสรางการมี

ส วนรวม (Involvement) การทําให เก ิดการย ึดมั ่นในขอตกลง (Commitment) และการสรางแรงจูงใจ 

(Motivation) ทําใหพนักงานเกิดการทุมเทมุงมั่นปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายในระดับที่สูงข้ึน 

  จากขอมูลดังกลาวขางตน ผู ว ิจัยไดนําสรุปความหมายของความผูกพันตอองคกรวา เปน

ความรูสึกของบุคลากรในองคกรที่แสดงออกทั้งทางความคดิ ความรูสึก และพฤติกรรมอยางมีจุดหมาย พรอมที่จะ

สละความสุขบางสวนของตน และพรอมเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคกรเพ่ือไดบรรลุตามเปาหมายขององคกร 

 

  2.1.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

  ความผูกพันที่มีตอองคกรของบุคคลถือวาเปนสิ่งที่สําคัญ เพราะความผูกพันเปนที่สิ่งที่แสดงออก

หรือเปนตัวบงชี้ถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยึดมั่นในจุดมุงหมายและอุดมการณขององคกร  

อันเปนผลใหบุคลากรที่มีความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาและประโยชนขององคกร ตลอดจนมีความ

ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคกรตลอดไป ซึ่งในปจจุบัน หลายองคกรก็ไดก็นําเอาเครื่องมือตาง ๆ มาวัดเพ่ือ

สํารวจถึงความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกรไปใชกันอยางแพรหลาย ทั้งในหนวยงานของรัฐที่ใช Public 

Sector Management Quality Award (PMQA) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งมีเปาหมาย

สําคัญในการพัฒนาระบบราชการไทย รวมถึง องคกรเอกชนที่ไดนําเอาเกณฑประเมินรางวัลคุณภาพแหงชาติ ไป

เปนกลยุทธในการบริหารและพัฒนาองคกร พนักงานสวนใหญที่มีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับสูง อยากจะ

แนะนําองคกรใหคนรอบขางไดรูจัก และพรอมที่จะสนับสนุนองคกรของเขาใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
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  Steers (1977) กลาววา ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกอใหเกิดประสิทธิภาพตอองคกร 

และยังทํานายการเขา-ออกจากองคกรของบุคลากรในองคกรไดดี กลาวคือ  

   1. พนักงานที่มีความผูกพันตอเปาหมาย และคานิยมขององคกรจะแสดงการมีสวนรวม

ในกิจกรรมตาง ๆ ขององคกรในระดับสูง   

   2. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาใน

การปฏิบัติงานอยูกับองคกรเพื่อทําใหงานบรรลุเปาหมายคอนขางมีเสถียรภาพ  

   3. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรเปนเสมือนหนึ่งเดียวกับองคกร จะเพิ่มระดับการมี

สวนรวมในงานมากขึ้น เนื่องจากความมีเชื่อวางานของตนมีความเชื่อมโยงไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกร 

   4. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะเต็มใจปฏิบัติงานและใชความ

พยายามอยางสูงเพ่ือเปาหมายองคกรในระดับสูง  

  นอกจากนี้ Fazzil (1994) ยังระบุวา ความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคกรมีความสําคัญอยางมาก

ในการบริหารงานสมัยใหม เนื่องจากความผูกพันตอองคกรนั้น สามารถที่จะนําไปสูการบริหารงานขององคกรได

อยางมีประสิทธิภาพ และการสรางความผูกพันในทีมงานเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางความผูกพัน และ

ความจงรักภักดีตอพนักงาน เพ่ือลดการสูญเสียบุคลากรที่มีคุณคาแกองคกรไป 

 การสํารวจพนักงานของ PricewaterhouseCoopers (PwC) (2017) ยังพบวา ระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับผลประกอบการทางดาน

การเงินขององคการ เนื่องจากองคกรที่มีพนักงานที่มีระดับความผูกพันตอองคกรสูง จะมีระดับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานที่สูงตามไปดวย และเมื่อมีผลการปฏิบัติงานดี ลูกคาก็จะมีความพึงพอใจเมื่อไดรับสินคาหรือบริการ

สูงตามไปดวย รวมถึงอัตราการลาออกของพนักงานก็จะตํ่าตามไปดวย 

 กลาวโดยสรุปแลว ความผูกพันตอองคกรมีความสําคัญตอองคกรเปนอยางยิ่ง ทั้งดานผลการ

ดําเนินงานขององคกร และในงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  โดยการดําเนินงานขององคกรจะสงผลมาจาก

พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกร จะมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายขององคกร บุคลากรที่มีความ

ผูกพันจะเต็มใจ ทุมเทความรู ความสามารถในการทํางานเพื่อองคกรบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว และงานดาน

การบริหารทรัพยากรมนุษย พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรจะมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคกรตอไป สงผล

ตอความพึงพอใจของลูกคา การดําเนินงานทางดานการเงนิ และการดําเนินงานขององคกรมปีระสิทธิภาพสูงข้ึน  
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2.2 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

 Gubman (1998) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคของบุคคลวาจะยังมีสวนรวมตอไปกับ

องคกร หรือจะลาออกจากองคกร ซึ่งประกอบไปดวย 

  1) คานิยม (Value) คือ การปรับคานิยมของบุคคลใหสอดคลองกับคานิยมขององคกร จะชวยให

บุคคลไดแสดงถึงความสามารถในการทํางานไดอยางเต็มที่ และเปนไปตามเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว 

  2) ลักษณะงานที่ไดรับมอบ (Job Task) คือ งานที่ไดรับมอบหมายมีความทาทาย นาสนใจ และ

หลากหลาย 

  3) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationships) คือ ความพึงพอใจของบุคคลที่

มีตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคกร เชน ผูบังคบับัญชา เพ่ือนรวมงาน 

  4) คาตอบแทน (Compensation) คือ ความพึงพอใจของบุคคลที ่มีต อคาตอบแทนที่ไดรับ 

รวมถึงสวัสดิการ และผลตอบแทนอื่น ๆ 

  5) โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunities for Growth) คือ บุคคลมีโอกาสเติบโตในหนาที่การ

งานที่ไดรับมอบหมาย รวมถึงการเรียนรู และไดรับผลสําเร็จในงาน 

  6) ภาวะผูนํา (Leadership) คือ ความเชื่อมั่นและไดรับการเคารพนับถือจากบุคคลในองคกร 

  7) คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจของบุคคลที ่มีตอ

สภาพแวดลอมในที่ทํางาน รวมถึงการมีสวนรวมในงานดานตาง ๆ ขององคกร และการใชอุปกรณ เครื่องมือ สิ่ง

อํานวยความสะดวกตาง ๆ ที่องคกรจัดให 

จากขางตนทําใหผูวิจัยสามารถจําแนกปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานไดดังนี้ 

 

 2.2.1 ปจจัยสวนบุคคล (Individual Characteristic) 

 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรสามารถอธิบายไดดวยทฤษฎี X 

และทฤษฎี Y ของ McGregor (1960) โดยทฤษฎี X เปนปรัชญาการจัดการแบบดั้งเดิม โดยผูบริหารมักมองวา

พนักงานเปนคนเกียจคราน ไมมีกระตือรือรน ไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงาน ผูบริหารที่ใชปรัชญาของ

ทฤษฎี X จะใชการควบคุมอยางมากกับบุคคลที่ขัดขวางความคิดสรางสรรคของพวกเขา สวนทฤษฎี Y เปนปรัชญา

การจัดการโดยมองวา พนักงานมีความรับผิดชอบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการแกไขปญหาในการทํางานที่

บุคคลไดรับผิดชอบ และไมมีความเบื่อหนายในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย พรอมทํางานอยางทุมเทพยายาม
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อยางเต็มที่ ผูบริหารที่ใชปรัชญาของทฤษฎี Y จะมีความเชื่อวา บุคคลสามารถรับผิดชอบและสรางสรรคผลงานได 

ดังนั ้น บุคคลไมควรจะถูกบังคับหรือควบคุมมากจนเกินไปจากผู บริหาร เพื ่อที ่จะใหการปฏิบัติงานนั ้นมี

ประสิทธิภาพ ความเชื่อของ McGregor คือ ทฤษฎี Y จะเปนการประเมินบุคคลที่เปนจริงมากกวา ทฤษฎีนี้จึงเปน

พ้ืนฐานสวนหนึ่งในการจัดการคนในองคกรเพ่ือใหเกิดความมุงม่ันและผูกพันในการทํางาน 

  ทฤษฎีสองปจจัย (Two Factor Theory) ของ Herzberg (Herzberg et al., 1959) ยังเปนอีก

ทฤษฎีหนึ่งที่สามารถนํามาใชอธิบายปจจัยสวนบุคคลที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานได โดย

ทฤษฎีสองปจจัยมุงอธิบายแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล ซึ่งอาจเกิดจากปจจัยสองกลุม คือ (1) ปจจัยดานการ

จูงใจ (Motivational Factors) ไดแก 1) ความสําเร็จในหนาที่การงาน (Achievement) 2) การไดรับความสําคัญ 

(Recognition) 3) การไดร ับผิดชอบในงานที ่ทาทาย (Responsibility) 4) ความนาสนใจของหนาที ่ (Task 

Interest) และ 5) การเจริญเติบโตในสายงาน (Growth) และ (2) ปจจัยคํ ้าจุน หรือ ปจจัยดานสุขศาสตร 

(Maintenance or Hygiene Factors) ไดแก 1) เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary and Benefits) 2) สถานที่

ท ํางาน (Work Condition) 3) ความมั ่นคงในการทํางาน (Security) 4) ความสัมพันธ ก ับเพื ่อนรวมงาน 

(Relations) 5) นโยบายของบริษัท (Policy) 6) สถานภาพในการทํางาน (Status) และ 7) การบังคับบัญชา 

(Supervisor) 

  ผลการศึกษาของ Baron (1986) และ รัตนสุคนธ สมนึก (2558) ยังพบวา ปจจัยสวนบุคคล เชน 

อายุ และ ระยะเวลาที่ทํางานมีอิทธิพลอยางมากตอระดับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ บุคคลที่มีอายุงานมาก 

และตําแหนงงานอยูในระดับสูง มีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงได ตรงกันขามบุคคลที่มีอายุงาน

ตํ่าหรืออยูในตําแหนงงานตํ่า จะมีความผูกพันในองคกรตํ่าไปดวย 

 

  2.2.2 ลักษณะงาน (Job Characteristic) 

  Baron (1986) ไดศึกษาพบวา ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันของบุคคลตอการทํางานในองคกร

เกี่ยวของกับลักษณะของงานที่พนักงานทํา กลาวคือ พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง เมื่อเขาไดรับ

มอบหมายใหปฏิบัติงานที่ตรงกับความรูความสามารถ มีความอิสระในการออกแบบวิธีการทํางานและการตัดสินใจ 

งานมีลักษณะที่หลากหลายไมจําเจ แตในทางตรงกันขาม หากบุคคลเกิดความรูสึกกดดันจากลักษณะงานที่ทํา 

หรือไมมีความชัดเจนในหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย อาจกอใหความรูสึกผูกพันตอองคกรลดนอยลงได นอกจากนี้ หาก

พนักงานพบวา ตนมีโอกาสในการหางานใหมที่งายข้ึน หรือรูสึกวา มีทางเลือกในการทํางานเพิ่มขึ้น ก็อาจจะทําให

บุคคลมีระดับความผูกพันตอองคการตํ่าลงได 
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  ผลการศึกษาของ ยศบวร อํามฤต (2564) พบวา การมีภาระงานที่มากเกินไป (Job Demand) 

สงผลใหพนักงานรูสึกกดดัน และกระทบตอระดับความผูกพันตอองคกรได อยางไรก็ตาม ยศบวร อํามฤต (2564) 

กลับพบวา ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะของงานดานอื่น ๆ ไดแก ความขัดแยงของบทบาทหนาที่ (Role Conflict) 

ระยะเวลาสงงานท่ีรีบเรง (Deadline) และความชัดเจนในของบทบาท ไมมีผลตอระดับความความผูกพันตอองคกร

ของพนักงาน จากผลการศึกษาขางตน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

 

  สมมติฐานที่ 1: ปจจัยดานลักษณะงานที่ดี มีอิทธิพลเชิงบวกตอระดับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน  

 

  2.2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการ (Interpersonal Relationship) 

 ผลการศึกษาของ เรือนขวัญ อยู สบาย และกีรติกร บุญสง (2560) พบวา สัมพันธภาพที่ดีระหวาง

ผูรวมงานมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กลาวคือ ปจจัยดานบุคคลและสังคมภายใน

องคกร (People / Social Factors) เชน ความไวเนื้อเชื่อใจกันแบบพี่นองของพนักงาน การชวยเหลือและใหการ

สนับสนุนซึ่งกันและกัน หรือความรูสึกเปนเจาของและความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการ เปนปจจัยที่

เสริมสรางความผูกพันของพนักงาน และยังทําใหผลการปฏิบัติงาน (Performance) ทั้งในระดับบุคคลและทีมงาน

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น และยังทําใหผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร (Business Performance) 

เพิ่มสูงขึ้น อาทิ ผลประกอบการมีความกาวหนา มีผลิตภัณฑและนวัตกรรมใหม ๆ เกิดขึ้นอยางสมํ่าเสมอ และ

ลูกคามีระดับความพึงพอใจเพ่ิมข้ึน จากผลการศกึษาขางตน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

 

  สมมติฐานที่ 2: ปจจัยดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลและสังคมที่ดี มีอิทธิพลเชิงบวกตอระดับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน  

 

  2.2.4 ระบบการบริหารจัดการภายใน (Internal Management Process) 

  เรือนขวัญ อยูสบาย และ กีรติกร บุญสง (2560) ไดศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันของ

พนักงานตามเกณฑชวงอายุ กรณีศึกษา กลุมบริษัทธุรกิจเฟอรนิเจอร ABC และพบวา ระบบการบริหารภายใน

องคกรที่ดี (Organization Practice) เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอระดับความผูกพันของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับผล

การศึกษาของ Gubman (1998) ที่พบวา การมรีะบบการจายคาตอบแทนที่ดี การจัดสรรสวัสดิการที่ตรงกับความ
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ตองการของพนักงาน และการมีภาวะผูนําภายในองคการที่ดี เปนปจจัยสําคัญที่สามารถเพิ่มระดับความผูกพันตอ

องคกรของพนักงานได นอกจากนี้ การศึกษาของ Baron (1986) พบวา ความยุติธรรมของการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และการจัดระบบสวัสดิการภายในที่ดี จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาและหนวยงาน 

และมีความสัมพันธเชิงบวกกับระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ 

การศึกษาของ ยศบวร อํามฤต (2564) ยังพบวา การไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน (Feedback) 

จากผูบังคับบัญชา การไดใชทักษะที่หลากหลาย การมีอิสระในงานสามารถเพิ่มระดับความผูกพันตอองคกรได แต

ปจจัยดานโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

จากผลการศึกษาขางตน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

 

  สมมติฐานที่ 3: ปจจัยดานระบบการบริหารจัดการภายในที่ดี มีอิทธิพลเชิงบวกตอระดับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน  

 

  2.2.5 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Organizational Climate) 

  Willis Towers Watson (2022) ไดศึกษาความผูกพันของพนักงาน และองคประกอบที่สงผลให

เกิดความผูกพัน และพบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอ

องคกร โดยองคกรตองใหความสําคัญกับการเสริมสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีใน 2 ดาน คอื 1) การสราง 

สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ที่สนับสนุนใหพนักงานสามารถสรางผลผลิตไดมากขึ้น มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

(Enabled) และ 2) สภาพแวดลอมการทาํงานที่ดีตอสุขภาพของพนักงาน กลาวคือ องคกรตองสรางสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่ปกปองพนักงานจากภัยภยันตรายและความเสี่ยงตอสุขภาพดานตาง ๆ และตองสรางสุขภาวะที่ดี

ทั้งทางรางกาย อารมณ และสังคมของพนักงาน (Energized)  

  Willis Towers Watson (2022) ยังระบุวา เมื่อองคกรสรางสถานที่ทํางานและสภาพแวดลอมใน

การทํางานที่ดีแลว พนักงานจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับที่สูง มีพลังและความเต็มใจในการทํางาน ซึ่งจะทํา

ใหพวกเขามีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ ้น องคกรจะมีผลกําไรเพิ่มมากขึ้น และยังจะธํารงรักษาใหพวกเขาคงอยูกับ

บริษัทตอไป (Sustainable Engagement)  

  จากผลการศึกษาขางตน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

 

  สมมติฐานที่ 4: ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานที ่ดี มีอิทธิพลเชิงบวกตอระดับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน  
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  ทั้งนี้ กรอบแนวคิดในการวิจัยสามารถสรุปไดดงัภาพที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

3. ระเบียบวิธีวิจัย   

การวิจัยนี้ใชวิธีการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ 

(Survey Research) โดยมีแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือ   

 

3.1 ประชากรในการวิจัย 

ประชากรในการวิจัยนี้ คอื พนักงานประจําทุกคนของ บริษัท XYZ จํากัด ที่ปฏิบัติงาน ณ วันที่ 5 มกราคม 

2565 จํานวน 261 คน โดยผูวิจัยเลือกเก็บขอมูลจากพนักงานทั้งหมด 100% 

 

 3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 ผูวิจัยใชเแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่พัฒนามาจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยในอดีต 

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยเนื้อหาในแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้  

 

ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

(Employee Engagement) 

1. ดานความรูสึก/ความคดิ 

(Feeling)  

2. ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

(Behavior)   

ปจจัยความผูกพันตอองคกร (Factors) 

1. ดานดานลักษณะงาน (Job Characteristic)  

2. ดานบุคคลและสังคมในองคกร (People / Social)  

3. ดานระบบภายในองคกร (Organization Practice)  

4. ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน (Organization 

Climate) 
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  สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ และสถานที่ทํางาน อายุ อายุงาน 

ตําแหนง  

  สวนที ่ 2 ปจจัยที ่มีผลตอระดับความผูกพันของพนักงาน ไดแก 1) ดานลักษณะงาน (Job 

Characteristics) 2) ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลและสังคมในองคกร (People / Social Factor) 3) ดาน

ระบบการบริหารภายในองคกร (Organization Practice) และ 4) ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน (Organization 

Climate) และความผูกพันตอองคกรในดาน 1) ความรูสึก/ความคิด (Feeling) และ 2) พฤติกรรมที่แสดงออก 

  แบบสอบถามในสวนที่ 2 นี้ มีจํานวนทั้งสิ้น 44 ขอ ใชมาตรวัด 5 ชวงคา ไดแก 5 = เห็นดวยมาก

ที่สุด, 4 = เห็นดวยมาก 3 = เห็นดวยปานกลาง 2 = เห็นดวยนอย 1 = เห็นดวยนอยที่สุด คาจากการตอบจะนํามา

หาคะแนนเฉลี่ยในแตละขอคําถาม และกําหนดเกณฑในการแปลความหมายของคะแนนเฉลี่ยในแตละขอคําถาม

เพ่ือประเมินระดับความเหมาะสม ดังนี้ 

   1.00-1.80  คือ  นอยที่สุด  

   1.81-2.60  คือ  นอย  

   2.61-3.40  คือ  ปานกลาง  

   3.41-4.20  คือ มาก  

   4.21-5.00  คือ  มากที่สุด  

  สวนที่ 3 ความคิดเห็น/ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 

 3.3 การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  

 แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ไดนําไปตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) จาก

ผูเชี่ยวชาญสาขาวิชาที่เกี่ยวของ จํานวน 5 ทาน หลังจากนั้นนํามาหาคาดัชนีความสอดคลอง Index of Item - 

Objective Congruence (IOC) เพ่ือประเมินคุณภาพของเครื่องมือ โดยผูวิจัยเลือกขอคําถามที่มีคา IOC มากกวา 

.80 มาใชเปนขอคําถาม เพ่ือใหมั่นใจวาแบบสอบถามทุกขอที่ผูวิจัยสรางข้ึนมีความเท่ียงตรงตามเนื้อหา สอดคลอง

กับวัตถุประสงคของการวิจัย (Rovinelli & Hambleton, 1977) 

 จากนั้นแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหาแลว จะถูกนําไปทดสอบความเชื่อมั่น 

(Reliability Test) โดยทีมผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลว ไปทดลองใชกับพนักงานที่มีลักษณะใกลเคียงกับ

กลุ มตัวอยาง จํานวน 30 คน เพื ่อนําขอมูลมาทดสอบหาคาความนาเชื ่อถือของแบบสอบถาม โดยการหา 
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คา Cronbach’s Alpha Coefficient โดยพบวา คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในภาพรวมเทากับ .93 ซึ่งสูง

กวาคามาตรฐานข้ันตํ่าที่กําหนดไวที่ .07 (Nunnally, 1978) 

 

 3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยเก็บขอมูลผานระบบ Online โดยการใช Google Form ในการสํารวจ โดยดําเนินการจัดสง Link 

URL ที่ใชในการสํารวจใหกับผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยเพื่อสงตอไปยังอีเมลของบุคลากรทุกคน พรอมกันนี้ 

ผูวิจัยยังดําเนินการแจกแบบสอบถามไปยังพนักงานระดับปฏิบัติการขององคกร เพ่ือกระจายการเก็บขอมูลใหครบ

ทุกคน โดยกําหนดระยะเวลาในการจัดเก็บขอมูลไวที่ 2 สัปดาห  

 

 3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ระดับความผูกพันตอองคกร และระดับ

ความสําคัญของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท XYZ จํากัด จะใชการวิเคราะหสถิติเชิง

บรรยาย (Descriptive Statistics) ดวยการหาคาความถี่ (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean: 

M) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division: SD)  

 การวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท XYZ จํากัด และการทดสอบ

สมมติฐาน จะใชการวิเคราะหสถิติเชิงอางอิง (Inferential Statistics) ประกอบดวย การหาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product-Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะหถดถอย

พหุคณู (Multiple Regression Analysis)  

 

4. ผลการศึกษา 

 

4.1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการศึกษาในตารางที่ 1 รายงานวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามมีจํานวนทั้งสิ้น 261 คน สวนใหญเปน

เพศหญิง คิดเปนรอยละ 39.85 เพศชาย คิดเปนรอยละ 60.15 พนักงานสวนใหญ อยูในชวง Gen Y (เกิด พ.ศ. 

2523-2540) รอยละ 73.18 รองลงมาชวง Gen X (เกิด พ.ศ. 2508-2522) รอยละ 18.39 ชวง Gen z (เกิด พ.ศ. 

2541 เปนตนไป) รอยละ 5.75 และชวง Gen Baby Boomer (เกิด พ.ศ. 2489-2507) รอยละ 2.68 ตามลําดับ 
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อายุงานสวนใหญ อยูระหวาง 1-3 ป รอยละ 29.5 รองลงมา อายุงาน 5-10 ป รอยละ 23.4 อายุงาน 3-5 ป รอย

ละ 20.7 อายุมากกวา 6 ป รอยละ 16.5 อายุงาน 4 เดือน – 1 ป รอยละ 7.28 และ อายุนอยกวา 4 เดือน รอยละ 

2.68 ผูตอบแบบสอบถามอยูในตําแหนงผูบริหารระดับสูงและผูบริหารหนวยงาน รอยละ 3.83 ตําแหนงผูจัดการ

อาวุโส รอยละ 18.01 ตําแหนงซุปเปอรไวเซอร รอยละ 13.41 ระดับเจาหนาที่อาวุโส รอยละ 35.63 และระดับ

ปฏิบัติการ รอยละ 29.12 

 

ตารางที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม (N = 261) 
 

ลักษณะขอมูลสวนบุคคล จํานวนคน  รอยละ 

เพศ ชาย 157 60.15  
หญิง 104 39.85 

ชวงอายุ Baby Boomer 7 2.68  
Gen X 48 18.39  
Gen Y 191 73.18  
Gen Z 15 5.75 

อายุงาน นอยกวา 4 เดือน 7 2.68  
4 เดือนถึง 1 ป 19 7.28  
1-3 ป 77 29.50  
3-5 ป 54 20.69  
5-10 ป 61 23.37  
มากกวา 10 ป 43 16.48 

ระดับตําแหนง ผูบริหารระดับสูง และผูบริหารหนวยงาน 10 3.83  
ผูจัดการอาวุโส 47 18.01  
ซุปเปอรไวเซอร 35 13.41  
เจาหนาที่อาวุโส 93 35.63  
ปฏิบัติการ 76 29.12 
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 4.2 ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 

 จากตารางที่ 2 พบวา ระดับความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน บริษัท XYZ จํากัด อยูในระดับ

มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ (M = 4.19, SD = 0.59) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความผูกพันดานพฤติกรรมที่

แสดงออกอยูในระดับมากที่สุด (M = 4.28, SD = 0.60) และความผูกพันดานความรู สึกอยูในระดับมาก (M = 

4.08, SD = 0.66) 

 

ตารางที่ 2 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน บริษัท XYZ จํากัด 

ความผูกพันตอองคกร คาเฉลี่ย (M) SD แปลผล อันดับ 

ดานความรูสึกนึกคิด (Feeling) 4.08 0.66 มาก 2 

ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก (Behavior) 4.28 0.60 มากที่สุด 1 

รวม 4.19 0.59 มาก  

   

 4.3 ระดับความสําคัญของปจจัยที่มีอิทธิผลตอความผูกพันตอองคกร 

 จากตารางที่ 3 พบวา ปจจัยที่ผู ตอบแบบสอบถามเห็นวา มีผลตอความผูกพันตอองคกรมากที่สุด คือ 

ปจจัยดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลและสังคมในองคกร (M = 4.10, SD = 0.74) รองลงมาเปนดานลักษณะงาน 

(M = 3.92, SD = 0.58) ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน (M = 3.86, SD = 0.65) และดานระบบการบริหาร

ภายในองคกร (M = 3.69, SD = 0.65) ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 3 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคกรของพนักงาน บริษัท XYZ จํากัด 

ปจจัย คาเฉลี่ย (M) SD แปลผล อันดับ 

ดานลักษณะงาน  (X1) 3.92 0.58 มาก 2 

ดานบุคคลและสังคมในองคกร (X2) 4.10 0.74 มาก 1 

ดานระบบภายในองคกร (X3) 3.69 0.65 มาก 4 

ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน (X4) 3.86 0.65 มาก 3 

รวม 3.89  0.66 มาก  
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 4.4 การทดสอบสมมติฐาน 

 ตารางที ่ 4 แสดงผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรที ่ใชในการศึกษาครั ้งนี ้ โดยพบวา คา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร (r) อยูระหวาง .683 - .770 การตรวจสอบปญหาตัวแปรมีความสัมพันธกัน

สูง (Multicollinearity) พบวา คา Tolerance อยูระหวาง .322 - .405 และ Variance Inflation Factor (VIF) 

มีคาระหวาง 2.467 – 3.106 คาทั้ง 2 อยูในเกณฑที่ถือวา ตัวแปรมีความสัมพันธกันนอย เปนไปตามขอตกลง

เบื้องตนในการวิเคราะหการถดถอย ที่กําหนดใหคา Tolerance ตองมากกวา .10 และคา VIF ตองนอยกวา 10 จึง

จะถือวา ปราศจากปญหาตัวแปรมีความสัมพันธกันสูง (Multicollinearity) (กัลยา วานิชยบัญชา, 2550) 

   

ตารางที่ 4 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยที ่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน กับ 

ตัวแปรความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท XYZ จํากัด 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 Y 

ดานลักษณะงาน (X1) 1 .706** .687** .693** .750** 

ดานบุคลากรและสังคมในองคกร (X2)  1 .726** .684** .691** 

ดานระบบภายในองคกร (X3)   1 .770** .683** 

ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน (X4)    1 .738** 

ความผูกพันตอองคกร (Y)     1 

หมายเหตุ: ** p < .01. 

  

 ตารางที่ 5 แสดงผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) เพื่อทดสอบ

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัท XYZ จํากัด โดยพบวา ปจจัยดานลักษณะงาน (X1) มี

อิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท XYZ จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (b = .367,  

p < .001) ดังนั้น จึงตองยอมรับสมมติฐานที่ 1 ปจจัยดานบุคคลและสังคมในองคกร (X2) มีอิทธิพลเชิงบวกตอ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท XYZ จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (b = .166, p < .01) ดังนั้น จึง

ตองยอมรับสมมติฐานที่ 2 ปจจัยดานระบบการทํางานภายในองคกร (X3) ไมมีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงานบริษัท XYZ จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (b = .062, p = .327) ดังนั้น จึงตองปฏิเสธสมมติฐานที่ 

3 สุดทาย ปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน (X4) มีอิทธิพลเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

บริษัท XYZ จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (b = .322, p < .001) ดังนั้น จึงตองยอมรับสมมติฐานที่ 4  
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 อนึ่ง เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณมาตรฐาน (b) ทั้ง 4 คา ในตารางที่ 5 จะพบวา ปจจัยที่มี

อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท XYZ จํากัด มากที่สุด คือ ปจจัยดานลักษณะงาน รองลงมา 

คือ ดานสภาพแวดลอมในที่ทาํงาน ดานบุคคลและสังคมในองคกร และดานระบบการบริหารภายใน ตามลําดับ  

 ทั้งนี้ ผลการศึกษาที่ไดขางตน สามารถนํามาเขียนในรูปสมการถดถอยพหุคุณเพื่อการพยากรณระดับ

ความผูกพันตอองคการ (Y) ของพนักงาน บริษัท XYZ จํากัด ไดดังนี้ 

 

  Y = .853 + .370(X1) + .132(X2) + .056(X3) + .293(X4) 

 

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคณูเพื่อทดสอบปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

XYZ จํากัด 

 

 

ปจจัย (X) 

ความผูกพันตอองคกร (Y) 

t p-value B S.E. Standardized 

Beta (b) 

Constant .853 .149 - 5.724 .000 

ดานลักษณะงาน (X1)   .370 .057 .367 6.518 .000 

ดานบุคลากรและสังคมในองคกร (X2) .132 .046 .166 2.861 .005 

ดานระบบภายในองคกร (X3) .056 057 .062 .981 .327 

ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน (X4) .293 .055 .322 5.285 .000 

หมายเหตุ: R2 = .67, F = 130.291, p < .05. B = Unstandardized beta. S.E. = Standard error.  

 

5. การอภิปรายผล 

จากผลการศึกษาขางตน ผูวิจัยพบวา ความผูกพันตอตอองคกรของพนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก 

โดยเฉพาะความผูกพันดานพฤติกรรมท่ีแสดงอยูในระดับมากที่สุด ท้ังนี้ เนื่องมาจากบริษัทฯ ใหความสําคัญกับการ

ดูแลพนักงานเพื่อสรางใหเกิดความผูกพันตอองคกรในทุกป โดยเฉพาะชวงการระบาดของไวรัสโควิด-19 ที่ผานมา 

ผูบริหารมีการปรับรูปแบบการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ เชน การทํางานแบบ Work from Home การ

สนับสนุนอุปกรณการทํางานที่จําเปน การใหความชวยเหลือพนักงานในการฉีดวัคซีน การรักษาพยาบาล ทําให

พนักงานทุ มเทกับการทํางาน การอาสาชวยงานองคกร ชื่นชมและพรอมปกปององคกร ผลการศึกษาที่ไดนี้
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สอดคลองกับแนวคิดของ Kahn (1990) ที่กลาววา ความผูกพันของพนักงาน เปน "การชักนําสมาชิกในองคกร" ให

เขากับบทบาทการทํางานของพวกเขา คนที่มีความผูกพันตอองคกร จะใชเวลาและแสดงออกทางรางกาย ทาง

ความคิด และทางความรูสึกในระหวางบทบาทของการปฏิบัติงาน และสอดคลองกับ Aon Hewitt (2013) ที่ระบุ

วา ความผูกพันตอองคกรเปนระดับของการกระทําทางกายภาพ และผลลัพธจากพฤติกรรมที่สงผลใหพนักงานมี

ประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน ดวยรูปแบบ (1) การพูด (Say) พูดในแงบวกเก่ียวกับองคกร เพ่ือนรวมงาน คนที่

จะเปนพนักงานในอนาคต และลูกคา (2) การดํารงอยู (Stay) มีความรูสึกเปนเจาของและปรารถนาที่จะเปนสวน

หนึ่งขององคกร และ (3) การใชความพยายาม (Strive) มีแรงจูงใจและทุมเทเพ่ือความสําเร็จในงานและเพ่ือบริษัท 

 สําหรับปจจัยที ่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท XYZ จํากัด การวิจัยนี ้ พบวา มี 3 

ปจจัยสําคัญ ไดแก ปจจัยดานลักษณะงาน ดานบุคคลและสังคมในองคกร และดานสภาพแวดลอมในที่ทาํงาน โดย

จากผลวิจัยพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานมากที่สุด คือ ดานลักษณะงาน 

ทั้งนี้ เพราะองคกรมีการกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน และตรงกับความรูความสามารถ ใหอิสระ

ในการทํางานของหนวยงาน พนักงานสามารถวางแผนการทํางานและบริหารเวลาได และทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก

พนักงานสวนใหญขององคกรอยูในชวงเจนเนอเรชั่น Y ที่ชอบลักษณะงานท่ีทาทาย มีอิสระในการทํางาน ประกอบ

กับในชวงที่ผานมาองคกรมีการปรับรูปแบบการทํางานที่มีความยืดหยุนมากขึ้นตามสถานการณปจจุบัน ผูบริหาร

หนวยงานจัดสรรตารางการทํางาน และติดตามการทํางานของทีมงาน มีชองทางการทํางานและสื่อสารทาง

ออนไลน ทําใหสะดวกมากขึ้น ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ยสบวร อํามฤต (2564) ที่พบวา คุณลักษณะของงาน 

(การไดรับขอมูลยอนกลับเก่ียวกับการปฏิบัติงาน การไดใชทักษะที่หลากหลาย การมีอิสระในงาน) สงผลในเชิงบวก

ตอความผูกพันตอองคกร และสอดคลองแนวคิดของ Baron (1986) และ McGregor (1960) ที่กลาววา งานที่

ไดรับมอบหมายมีความอิสระ มีความหลากหลาย สงผลใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง และ

บุคคลสามารถรับผิดชอบและสรางสรรคผลงานได ดังนั้น บุคคลไมควรจะถูกบังคับหรือควบคุมมากจนเกินไปจาก

ผูบริหาร  

ปจจัยตอมาที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน คือ ปจจัยดานสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลและสังคมในองคกร ทั้งนี้ อาจอธิบายไดวา เนื่องจากผูบริหารบริษัทฯ มีควาสัมพันธอันดีกับพนักงานในทุก

ระดับ โดยเฉพาะผูบริหารสูงสุดขององคกรใหความสําคญักับพนักงานเปนอยางมาก พนักงานสามารถเขาถึงเพื่อขอ

คําปรึกษาและเสนอแนะขอคิดเห็นตาง ๆ ไดตลอดเวลา ทําใหลดชองวางในการบริหารงาน และเปนแบบอยาง

ใหกับผูบริหารระดับตาง ๆ เปนแนวทางในการดูแล สอนงานใหบุคลากรในทีมงาน ถึงแมในชวงวิกฤตของโรค

ระบาดที่ผานมาก็ใชชองทางการสื่อสารออนไลนในการประชุม พูดคุยกันกับพนักงานไดสะดวกมากขึ ้น ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ ธนวัฒน วิภาวัฒนกุล (2561) และ ธีรนวล จารุสมบัติ (2563) ที่พบวา ปจจัยดานบุคคล

และสังคมในองคกร มีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยเฉพาะการที่องคกรจัดวางระบบใหหัวหนางาน คอยเปน
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โคช และคอยสอนงานใหกับพนักงาน และมีการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) รวมไปถึงการมีกิจกรรมในฝาย 

เพื ่อเชื ่อมความสัมพันธระหวางคนในทีม และผลการศึกษาที ่ไดนี ้ ยังสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg 

(Herzberg et al., 1959) ที่ระบุวา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน การยอมรับจากผูบังคับบัญชา ทําเกิดแรงจูงใจ

ในการทํางานของบุคคล  

นอกจากนี้ การวิจัยนี้ยังพบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้ อาจเปนเพราะพนักงานรู สึกวาองคกรมีความมั่นคง ทั ้งชื่อเสียงและ

ภาพลักษณที ่ดีขององคกร มีบรรยากาศที ่ดีในการทํางานรวมกัน ซึ่งบริษัทมีพันธกิจในการมุงเนนการพัฒนา

บุคลากรใหมีประสิทธิภาพดวยการเสริมสรางการเรียนรู และยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดีใหกับพนักงานทุกระดับ 

มุงเนนการพัฒนาระบบปฏิบัติการ การจัดการองคกรใหมีประสิทธิภาพสูงสุด ดูแลและปฏิบัติตอผูมีสวนไดสวนเสีย 

(ผูถือหุน ลูกคา คูคา พนักงาน ผูผลิต พันธมิตรทางธุรกิจและชุมชน) อยางเปนธรรม ยึดมั่นในความเปนองคกรที่ดี

ในสังคม และมีสวนรวมในการสรางประโยชนใหแกสังคม จึงทําใหพนักงานมีความเชื่อมั่นตอองคกร ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ ณาฐยา มวงเงิน (2562) ที่พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมองคกร มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานมากที่สุด เพราะองคกรมีการเติบโต ทําใหพนักงานรูสึกมีความมั่นคงเปนพิเศษ 

อีกทั้งองคกรยังมีวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม และยังสอดคลองกับ Willis Towers Watson 

(2022) ที่ระบุวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทําใหเต็มใจและสามารถทํางานไดดียิ่งขึ้น 

ควรใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 2 ปจจัยแรก คือ 1) สภาพแวดลอมการทํางานในพื้นที ่ที่

สนับสนุนผลผลิตและประสิทธิภาพ และสภาพแวดลอมการทํางานที่ดีตอสุขภาพ ซึ่งสนับสนุนความผาสุกทาง

รางกาย สังคม และอารมณของพนักงาน เมื่อองคกรสรางสถานที่ทํางานใหพนักงานมีความผูกพันในระดับสูงดวย

ความเต็มใจและมีพลัง องคกรจะเปดประตูใหกวางขึ้นเพ่ือยกระดับผลการปฏิบัติงานที่สําคัญได 

อนึ่ง การวิจัยนี้พบวา ปจจัยดานระบบการบริหารภายในองคกร ไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ณาฐยา มวงเงิน (2562) ที่พบวา ปจจัยดานระบบ

ภายในองคกรไมสงผลตอความผูกพันของพนักงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะเรื่องการกําหนดคาจาง คาตอบแทน การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน สิทธิสวัสดิการตาง ๆ การเติบโตของพนักงาน รวมถึงการเรียนรูและพัฒนาของบริษัท

นั้น เปนไปตามขั้นตํ่าตามที่กฎหมายแรงงานกําหนดไวอยูแลว ทําใหพนักงานไมไดรูสึกถึงความแตกตางหรือให

ความสําคัญกับประเด็นเหลานี้  

กลาวโดยสรุปแลว ผูวิจัยพบวา การขับเคลื่อนองคกรในสถานการณที่มีความทาทายจากปจจัยภายในและ

ภายนอกองคกรนั้น บุคลากรถือเปนกําลังสําคัญที่จะชวยนําพาธุรกิจใหเติบโตไดทันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น 

ผูบริหารควรจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางาน การใหอิสระในการบริหารจัดการ การทํางานที่มีความ

ยืดหยุ นกับเหมาะสมกับบริบทองคกร รวมถึงการสรางสัมพันธภาพระหวางกันในทีมงาน และการดูแล
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สภาพแวดลอมในการทํางานในรูปแบบที่เปลี่ยนไป เพื่อสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมและเกิดพลังมุงมั่นในการ

ทํางานใหกับองคกรไดบรรลุเปาหมายใหดีข้ึนตอไป 

 

6. ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

 จากผลการศึกษาขางตน ผูวิจัยไดจัดทําขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงกลยุทธในการบริหารทรัพยากร

มนุษยของบริษัทฯ ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น โดยเฉพาะในชวงการแพรระบาดชองเชื้อไวรัสโควิด-

19 ดังตอไปนี้ 

 1. ควรมีการศึกษาความสัมพันธของระดับความผูกพันตอองคกรและชวงอายุของพนักงาน 

(Generations) เนื่องจากมีความหลากหลายของชวงวัยในองคกรจะทําใหทราบแนวทางในการบริหารจัดการได

เหมาะสมกับแตละชวงวัย 

 2. ควรมีการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของแตละปจจัยใหชัดเจนยิ ่งขึ้น 

โดยเฉพาะการวิจัยเชิงคุณภาพ การเก็บขอมูลจากพนักงานระดับตาง ๆ ในองคกร เพ่ือใหตรงกับบริบทขององคกร

มากขึ้น  

 3. การนําผลการวิจ ัยไปใช ผู บริหารควรใหความสําคัญกับปจจัยดานลักษณะงาน ดาน

สัมพันธภาพระหวางบุคคลและสังคมในองคกร และดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ดังนี้ 

  3.1 ดานลักษณะงาน ควรสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสหรือเวทีในการแสดงความ

คิดเห็นเพิ่มมากขึ้น รวมกับการมอบหมายโครงการตาง ๆ เพื่อมีอิสระในการวางแผนและดําเนินการ โดยมีการ

กําหนดเปาหมายการทํางานรวมกันกับผูบริหารที่ชัดเจนเพื่อสรางการมีสวนรวมและความรูสึกเปนเจาของของ

พนักงานในองคกร 

  3.2 ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลและสังคมในองคกร จากความสัมพันธอันดีระหวาง

ผูบริหารและพนักงานในองคกร ควรสงเสริมใหเกิดบรรยากาศในการทํางานรวมกันใหมากยิ่งขึ้น สรางวัฒนธรรม

ของการชวยเหลือซึ่งกันและกันในทกุระดับ เพ่ือกระตุนใหเกิดความผูกพันและอยากอยูกับองคกรตอไป 

  3.3 ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ผูบริหารพัฒนาระบบการทํางานภายในองคกรอยาง

ตอเนื่อง และใหความสําคัญกับความรูสึกและคุณคาของพนักงาน เพ่ือใหเกิดความภาคภูมิใจในการอยูกับองคกร มี

ความรูสึกมั่นคงในอาชีพ และจะทําใหพนักงานพูดถึงและชื่นชมองคกรใหกับคนภายนอกตอไป  
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