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งานศึกษาวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั HFL 

เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ ากดั” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัลกัษณะและปัจจยั
ประสบการณ์ในงานท่ีต่างกนั มีอิทธิผลต่อความผกูพนัของพนกังานของบริษทั HFL เทคโนโลย ี
(ไทยแลนด)์ จ ากดั โดยใชร้ะเบียบวธีิวจิยัเชิงปริมาณ ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม
ขอ้มูล สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ความถ่ีร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ
วเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
บริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ ากดั จ านวน 238 คน 
                    ผลการศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ สัญชาติ อายแุละรายไดต่้อ
เดือนแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญั 0.05 นอกจาก
พนกังานดา้นการศึกษาแตกต่างกนั พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงพนกังานท่ีมี
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาปริญญาตรี และ
ท่ีมีสถานภาพโสดจะมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่ สถานภาพสมรถ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ท่ีมี
สถานภาพโสดมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่ สถานภาพหมา้ย/หยา่ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จาก
การทดสอบสถิติการถดถอยพหุคูณ พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน
งานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ ากดัท่ี ระดบั
นยัส าคญั 0.01 
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The research conducted on "Factors Affecting Organizational commitment of 

emplyee of HFL technology Thailand co., ltd." is aimed at examining the individual, trait-related, 
and experiential factors across diverse job roles that influence Organizational commitment of 
emplyee within HFL Technology (Thailand) Limited Company. Utilizing a quantitative research 
approach, the study employed questionnaires as the primary instrument for data collection. 
Statistical analyses encompassed measures such as frequency, mean, standard deviation, and 
multiple regression analysis. The sample size comprised 238 employees currently employed at 
HFL Technology (Thailand) Limited Company. 
                    The study investigated the impact of various personal factors on organizational 
commitment among employees. It found that differences in gender, nationality, age, and monthly 
income did not significantly affect organizational commitment at a significance level of 
0.05. Differences in educational did have an impact. Employees with education lower than a 
bachelor's degree showed less organizational commitment compared to those with a bachelor's 
degree. Additionally, single employees had lower organizational commitment than married 
employees at a significance level of 0.01, and lower than widowed/divorced employees at a 
significance level of 0.05. Multiple regression analysis revealed that job characteristics and work 
experience significantly affected the organizational commitment of employees at HFL 
Technology (Thailand) Co., Ltd. at a significance level of 0.01. 
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(ไทยแลนด์) จ ากดั ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัไดรั้บความช่วยเหลือ ดูแลเอาใจใส่เป็นอยา่งดี
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 ในยุคปัจจุบนัโลกมีการพฒันาอยา่งรวดเร็วและการแข่งขนัท่ีรุนแรงสูงข้ึนเร่ือย ๆ ในการ
บริหารองค์กร มนุษยน์ับเป็นทรัพยากรส าคญัท่ีจ าเป็นและตอ้งใช้ทรัพยากรมนุษยจ์  านวนมากใน
หลากหลายหนา้ท่ี เนน้คุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภยั และคุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงการท่ีจะไดม้า
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ การพฒันาและการรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความผูกพนักบัองค์กร
ขบัเคล่ือนองคก์รไปไดก้า้วไกล การบริหารจดัการไดดี้ ลว้นตอ้งอาศยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์
ดี ซ่ึงในปัจจุบนัเรียกวา่ ทุนมนุษยท่ี์มีส่วนร่วมส่งเสริมและสนบัสนุนใหภ้าระงานต่าง ๆ ขององคก์ร
ด าเนินอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างความส าเร็จ ความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่
องค์กร จึงท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นท่ียอมรับและมีความส าคัญต่อองค์กร ท าให้
ผูบ้ริหารในหลายองค์กรต่างก็ให้ความส าคญักบัเร่ืองของการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์รมากข้ึนกวา่ในอดีตอยา่งมาก  
 องค์กรต่าง ๆ มีการส ารวจเร่ืองของความผูกพนัของพนกังานต่อองค์กรเพื่อท่ีจะหาวา่มี
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงานให้มากข้ึนกว่าเดิม วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554)  
ระบุว่าความผูกพนัของพนักงานส่งผลให้พนกังานรู้สึกถึงการไดรั้บความส าคญั และรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กรอย่างแทจ้ริง ตลอดจนรู้สึกว่าเป็นเจา้ขององค์กรร่วมกนั ซ่ึงจะน าไปสู่ความ
ภกัดีต่อองค์กรได้ในท่ีสุด นอกจากน้ียงัเป็นแรงผลักดันและกระตุ้นให้พนักงานก้าวหน้าไปสู่
ความส าเร็จในหน้าท่ีการท างานและให้ความร่วมมือกับองค์กรในทุก  ๆ ด้านอย่างสมัครใจ 
และเตม็ใจ  
 ความผูกพนัต่อองคก์รเปรียบเหมือนตวักระตุน้ให้พนกังานในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ เน่ืองจากความผูกพนัต่องานสามารถก าหนดแนวทางการพฒันา จดัท าแผนงาน
ระยะยาว และเป้าหมายขององคก์รได ้ความส าเร็จจึงเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีมีประสิทธิภาพ ความผูกพนัต่อ
องคก์รจะก่อให้เกิดประโยชน์ คือ พนกังานมีความผูกพนัต่อจุดหมาย เห็นคุณค่าขององคก์ร จะท า
ใหท้  างานไดดี้ จะปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รไม่คิดจะยา้ยงาน ช่วยเหลืองานตามภาระหนา้ท่ีของตน
อย่างเต็มความสามารถ พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะใช้ความสามารถ ศกัยภาพของตนเอง ทุ่มเท
ให้กับการท างาน ท าให้การลาออกจากงานน้อยลง การขาดงานหรือการหยุดงานจะน้อยลง 
พนักงานมาท างานตรงเวลา มีผลงานดีข้ึน งานบรรลุเป้าหมายตามท่ีองค์กรตั้งไว  ้(Labetubun & 
Dewi, 2022) 
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 บริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั เป็นบริษทัท่ีใหค้วามส าคญักบัการสร้างความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทัก่อตั้งข้ึนวนัท่ี 11 มิถุนายน พ.ศ. 2652  เป็นบริษทัผลิตพื้นไม้
ลามิเนต พื้นไมจ้ริง พื้นไมส้ าเร็จรูป พื้นไมเ้อน็จิเนียร์ ไมบ้นัได ไมจ้อ๊ย พื้นกระเบ้ืองยางลายไม ้และ
อุปกรณ์ติดตั้ง ตั้งแต่เปิดบริษทัจนถึงปัจจุบนับริษทัได้ประสบปัญหาหลากหลาย โดยมีปัญหาท่ี
ส าคญัท่ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ข ไดแ้ก่ การลดอตัราการลาออกของพนกังานและการรักษาผูท่ี้มีสามารถ
อยู่กบับริษทัได้นาน ในปี พ.ศ. 2562 อตัราการลาออกร้อยละ 40.5 ปี พ.ศ. 2563 อตัราการลาออก 
ร้อยละ 44.2 ปี พ.ศ. 2564 อตัราการลาออกร้อยละ 57.6  ปี พ.ศ. 2565 อตัราการลาออก ร้อยละ 75 2. 
ซ่ึงจะเห็นได้ว่าอตัราการลาออกของพนกังานเพิ่มข้ึนทุกปี ทั้งน้ีเน่ืองจากระบบการจดัการองค์กร
ภายในไม่มีเป้าหมายและประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัพบปัญหาพนักงานขาดงานบ่อย และเกิด
ปัญหาดา้นขดัแยง้ของวฒันธรรม  
 ดังนั้ นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรเป็นเร่ืองส าคัญ เพื่อท่ีจะน า
ผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางในการสร้างความผูกพนัระหว่างพนักงานกบัองค์กร เม่ือพนักงาน
ตั้งใจท างาน และเต็มท่ีกบังานอยา่งทุ่มเท ไม่ลาออก จะท าให้องคก์รเกิดเสถียรภาพในหลาย ๆ ดา้น 
พนกังานสามารถพฒันาศกัยภาพเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพมากข้ึน องคก์รมี
ศกัยภาพเพิ่มข้ึนและธุรกิจมีเสถียรภาพในระยะยาว  
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั   
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั   
 3.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นประสบการณ์การท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั  
 

สมมติฐานของการวจิัย  
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั แตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัลกัษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั 
HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
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 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั  
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
                       ตวัแปรอิสระ          ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 
1. เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
2. ความเช่ือถือต่อองคก์ร 
3. ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
Steer and Porter (1973) 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

1. ความเขา้ใจในการท างาน 
2. ความอิสระการตดัสินใจ 
3. งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน 
4. ผลป้อนกลบัของงาน 
Steer and Porter (1973) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. สัญชาติ 
2. เพศ 
3. อาย ุ
4. ระดบัการศึกษา 
5. สถานภาพสมรส 
6. รายไดต่้อเดือน 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1. ดา้นความรู้สึก 
2. ดา้นความต่อเน่ือง 
3. ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
Allen and Meyer (1990) 
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ประโยชน์ทีจ่ะได้รับจากการวจิัย 
 สามารถน าผลวิจยัมาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารองค์กรและก าหนด 

กลยุทธ์การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน สามารถ
รักษาพนักงานท่ีมีศกัยภาพ ลดตน้ทุนและอตัราการลาออกของพนักงานบริษทั HFL เทคโนโลย ี
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั  

 

ขอบเขตของการวจิัย 
 1.  ขอบเขตเน้ือหาการวจัิย  
            การวิจยัคร้ังน้ีมีการศึกษาตัวแปรอิสระ 3 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจยัด้าน
ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน และตวัแปรตาม 1 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ร 
โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย สัญชาติ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
รายไดต่้อเดือน 
  ปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ความเข้าใจในการท างาน ความอิสระการ
ตดัสินใจ งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนและผลป้อนกลบัของงาน 
  ปัจจยัประสบการณ์ในงาน ประกอบด้วย เจตนาเพื่อนร่วมงานและองค์กร ความ
เช่ือถือขององคก์รและความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร  
  ความผูกพนัต่อองค์กรไดแ้ก่ ดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐาน
ทางสังคม 
 2.  ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ขอบเขตของประชากร คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) 
จ  ากัด จ  านวนทั้ งหมด 586 คน (ณ วนัท่ี 31 กันยายน พ.ศ. 2565) โดยใช้สูตรการค านวณของ 
Yamane (1967) ความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 238 คน 
 3.  ขอบเขตพืน้ทีใ่นการเกบ็ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัไดมี้การเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อศึกษาท าการวิจยัในพื้นท่ีบริษทั HFL เทคโนโลย ี
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั อ าเภอหนองบอลแดง จงัหวดัชลบุรี 
 4.  ขอบเขตด้านระยะเวลาการวจัิย 
 ระยะเวลาการท าเก็บขอ้มูลวจิยัจาก เดือนสิงหาคม ถึง เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2566 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 องคก์ร หมายถึง บุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีมารวมตวักนั โดยมีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายร่วมกนั 
และด าเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกันอย่างมีขั้นตอนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้ซ่ึงองคก์รงานวจิยัน้ี คือ บริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 พนกังาน หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 ปัจจยัด้านลักษณะงาน หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานบริษัท HFL เทคโนโลย ี 
(ไทยแลนด์) จ  ากัด ต่อความเข้าใจในงาน ความอิสระการตัดสินใจในงาน 3งานท่ีท ามีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และผลป้อนกลบัของงาน 
 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน หมายถึง ประสบการณ์จากการท าหนา้ท่ี พนกังานบริษทั 
HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ไดรั้บจากการปฏิบติังาน โดยเก่ียวขอ้งกบัการมีเจตนาท่ีดีต่อ
เพื่อนร่วมงานและองคก์ร ความเช่ือถือองคก์ร และความรู้สึกวา่ตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
 ความผูกพนัต่อองคก์ร หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกในความภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้
มาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร พร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนให้กบัองคก์ร บุคลากรทุ่มเทก าลงักาย 
ก าลงัใจให้กบังาน ปฏิบติังาน มีเป้าหมายและยดึค่านิยมขององคก์ร ปฏิบติัตามบรรทดัฐานท่ีมีความ
เขา้ใจร่วมกนั มีความยินดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณองค์กรดว้ยการท าทุกอย่างเพื่อให้
องคก์รกา้วหนา้และประสบความส าเร็จ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  



 6 

บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 งานวิจัยหัวข้อเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง สรุปไดด้งัน้ี  
 1.  แนวคิดและทฤษฎีของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 3.  ประวติับริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎขีองความผูกพนัต่อองค์กร 
 เน่ืองจากมีผูใ้ห้ความสนใจในแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากข้ึน จึงมีความ
พยายามท่ีจะอธิบายถึงแนวคิดและทฤษฎีน้ีมากดว้ยเช่นกนัมีนกัวิชาการหลายท่านท่ีท าการศึกษา
เก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กร (Organization commitment) และได้ให้ความหมายท่ีแตกต่างกัน
ออกไปดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดท้  าการรวบรวมความหมายของ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” ไวด้งัน้ี 
 1.  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.  ส่วนประกอบของความผูกพนัต่อองคก์ร 
 3.  ความส าคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
  
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพนัท่ีองค์กรเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อความส าเร็จขององค์กร เป็นระดบัความรู้สึก
ความกระตือรือร้นและความทุ่มเทในการปฏิบติังาน พนกังานการมีส่วนร่วมและผลการปฏิบติัท่ีดี
ต่อองคก์ร มีความรู้สึกวา่ความพยายามของพนกังานสร้างขอ้ไดเ้ปรียบและการแตกต่าง โดยไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีมากกวา่เงินเดือน และพิจารณาสถานะความเป็นอยูดี่ข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังาน 
 Steers (1977) ระบุวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รในความหมายการผกูพนัท่ีเกิดจากความรู้สึก
ผูกพนัยึดติดกบัองค์กรเป็นความตอ้งการท่ีจะผูกพนัและความผูกพนัองค์กรในความหมายของ 
การผูกพนัอยู่กบัองค์กรท่ีไม่มีความรู้สึกการผูกพนั แต่มาจากเหตุผลอ่ืน จึงเป็นความจ าเป็นตอ้ง
ผูกพนัและความผูกพนัต่อองค์กรเป็นขั้นตอนท่ีพนักงานตดัสินใจท่ีจะมีความผูกพนัท่ีลึกซ้ึงกับ
องค์กร โดยความผูกพันต่อองค์กรจะเน้นท่ีขอบเขตของการรับรู้ของบุคคลท่ีเป็นอันหน่ึงอัน
เดียวกนักบัเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมในการเป็นสมาชิกในองค์กรและความตั้งใจท่ีจะท างาน
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หนักเพื่อความส าเร็จโดยรวมของเป้าหมายขององค์กร ซ่ึงการรับรู้ท าให้ความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างไปจากความสัมพันธ์กับองค์กร (Organizational Attachment, Organizational Memberships) 
ทั้งน้ี บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง จะมีอตัราการขาดงานและการลาออกจากงาน
ลดลง มีแนวโนม้ไปท่ีจะมีส่วนร่วมกบัองค์กร ส่วนพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรในระดบัต ่า 
จะน ามาซ่ึงผลการปฏิบติังานในระดบัต ่า และเกิดการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 
 Steer and Porter (1973) ระบุว่า ความผูกพนัต่อองค์อาจจะเกิดข้ึนกับลักษณะงานด้วย 
โดยปัจจยัความเขา้ใจในการท างาน ไดใ้ชค้วามรู้ สร้างสรรค ์และมีความอิสระการตดัสินใจ เพื่อผล
ประโยขององค์กร ปัจจยังานท่ีท าให้มีโอกาสปฏิบติัสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นและระยะเวลาการท างานใน
องคก์รท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมีเช่ือมัน่กบัภูมิใจในองคก์ร ปัจจยัผลป้อนกลบัของงานเป็น
แรงผลักดันมีความก้าวหน้าในท่ีงานของตน Reuben and David (1986) ระบุว่า ความผูกพนัต่อ
องค์กรมีผลต่อพฤติกรรมการท างานหลายดา้นเช่น บุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีอตัรา 
การขาดงานและการเปล่ียนงานต ่าและจะไม่ค่อยมองหาต าแหน่งงานใหม่ นอกจากน้ียงัพบวา่ คนท่ี
มีความผูกพนัต่อองค์กรสูงจะมีความพยายามและความตั้งใจในการท างานสูง ซ่ึงส่งผลให้ผลการ
ปฏิบติังานดีข้ึน 
 Becker (1960) ให้ความหมาย ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็น ความผูกพันท่ีมาจาก
ความรู้สึกตอ้งการผูกพนัยึดติดกบัองค์กร โดยการแสดงตนเป็นส่วนหน่ึงส่วนเดียวกนักบัองค์กร 
ยอมรับเอาค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เสียสละเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร และตอ้งการอยู่กบัองค์กรตลอดไป ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความ
ผูกพันองค์กร การพิจารณาความผูกพันองค์กรเป็นผลมาจากการท่ีบุคลากรเปรียบเทียบ
ผลประโยชน์ท่ีไดม้ากบัความพยายามท่ีใชไ้ปในการท ากิจกรรม ซ่ึงเป็นแนวคิดการลงทุน (Side bet)
ท่ีใชอ้ธิบายถึงเหตุผลวา่บุคลากรจะเกิดความผูกพนัต่อส่ิงท่ีไดส้ร้างการลงทุนไว ้และถา้บุคลากรไม่
ผกูพนัต่อส่ิงนั้น ก็จะท าใหสู้ญเสียส่ิงท่ีลงทุนไป จึงจ าเป็นตอ้งผกูพนัต่อไปโดยไม่มีทางเลือก 
 Mowday et al. (1982) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน คือ การมีส่วนร่วม
ของพนกังานในองคก์ร ทั้งในแง่ความรู้สึกอยากมีส่วนร่วม มีความผูกพนักบัองคก์ร ไปจนถึงการ
พร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือกบัองคก์รในทุก ๆ ดา้นอยา่งเต็มใจ เปรียบเหมือนการรักองคก์รเหมือน
บา้นหรือครอบครัวของตวัเอง เป็นความรู้สึกของการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รอยา่งแทจ้ริง รู้สึกถึง
ความเป็นเจา้ขององค์กรร่วมกนั ซ่ึงจะท าให้เกิดความจงรักภกัดีและสร้างความส าเร็จให้กบัองคก์ร
ตามมา 
 จากแนวคิดความผูกพนัต่อองค์กรเป็นสภาวะทางจิตใจซ่ึงมีลกัษณะเป็นความตั้งใจท่ี
มุ่งเน้นจริงจงั เม่ือเกิดข้ึนแล้วก็จะแสดงออกเป็นความรู้สึกพร้อมท่ีจะใช้แรงกาย ก าลงัสติปัญญา 
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และการทุ่มเทใจ น าไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีเพิ่มสูงข้ึน ความจงรักภกัดีท่ีจะคงอยู่ ความภาคภูมิใจ 
และความเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร โดยบุคลากรในองคก์รต่างทุ่มเทปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและพร้อม
ท่ีจะยอมรับวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายขององคก์รเพื่อความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์ร 
บุคลากรในหน่วยงานมีความสุขในการปฏิบติัหน้าท่ีซ่ึงจะส่งผลต่อภารกิจของหน่วยงาน และลด
อตัราการเขา้ออก (Turnover) ของบุคลากรและท าใหล้ดปัญหาในเร่ืองการพฒันางานและพฒันาคน 

 ส่วนประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 
 Allen and Meyer (1990) กล่าวว่า พนักงานมีความผูกพนัด้วยความรัก จะท างานอยู่กบั
องคก์ร เพราะตอ้งการท่ีจะอยู ่พนกังานท่ีมีความผูกพนัให้ตอ้งอยูต่่อ เห็นวา่เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นตอ้งอยู ่
และพนกังานท่ีมีความผูกพนัดา้นส านึกทางจิตใจ จะท างานอยูก่บัองคก์รและคิดวา่เป็นเร่ืองสมควร
ท่ีจะอยู่ มีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ซ่ึงเป็นสภาวะทางจิตวิทยาของพนักงานมีต่อองค์กร 
สะท้อนทัศนคติท่ีมององค์กรเป็นเป้าหมาย และอาจเกิดข้ึนได้ในเวลาเดียวกัน ความผูกพันท่ี
พนกังานมีต่อการท างานกบัองคก์ร ไดแ้ก่  
 ด้านความรู้สึก (Affective commitment) พนักงานมีความรู้สึกตวัเองมีความผูกพนักับ
องคก์ร และมีความรับผิดชอบกบัในบทบาทและอุทิศตนเพื่อบริษทัตอ้งการส่วนร่วมและใชค้วามรู้
ความสามารถพฒันาองคก์ร ช่วยเหลือองคก์ร บริษทัใดท่ีมีความผกูพนัระดบัสูงจะท าให้พนกังานมี
ความพึงพอใจท่ีสูงไปดว้ย พนกังานท่ีมีความรู้สึกจะมีลกัษณะดงัน้ี  
 1.  มีความเตม็ใจท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 2.  ความปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในความกา้วหนา้ขององคก์ร 
 3.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 4.  การแสดงออกทางความเช่ือถือและความเห็นของแต่ละพนกังานและยงัสามารถทราบ
ไดจ้ากการกระท าของพนกังาน 
 Porter (1974) ใหค้วามหมายวา่ ความผูกพนัในองคก์รก่อให้พนกังานเกิดมีรู้สึกพนกังาน
มีความส าคญัในองค์กร เป็นความสัมพนัธ์เชิงบวกในทางด้านความพึงพอใจในการท างานจาก
มุมมองของพนกังาน ดา้นบรรทดัฐานสูง ภาคภูมิใจยอมไปตามวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
 Buchanan (1974) นิยามวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกมีความผูกพนักบัองคก์ร
อย่างแทจ้ริง อาจจากเกิดข้ึนได้ก่อนหรือหลงัเขา้ท างานในองค์กร และมีการแบ่งแยกระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์กรว่า ระดบัพื้นฐานคือการปฏิบติังานตามระบุ เพื่อได้รับรางวลัหรือผลตอบแทน
รูปแบบเงินขององคก์ร ระดบักลางคือมีความรู้สึกเป็นเป็นสมาชิกขององคก์รโดยมุ่งเนน้การประสบ
ความส าเร็จในงาน ระดับสูงคือการยอมรับค่านิยมขององค์กร ยอมทุ่มเทความพยายามเพื่อ
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์รเสมอ 
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 William (1990) ให้ความหมายว่า ความรู้สึกผูกพนัของบุคคล หมายถึง การแสดงออก
อย่างแข็งขนัซ่ึงความต้องการของบุคคลในรูปพฤติกรรมการท างาน เช่น การทุ่มเทพลังร่างกาย 
สติปัญญาความกระตือรือร้นและจดจ่อในการปฏิบัติงานอย่างเต็มบทบาทหน้าท่ี ความผูกพัน
แสดงออกถึงความเป็นตวัตนและความพึงพอใจในการท างานใหส้ าเร็จตามความคาดหวงั 
 ด้านความรู้สึกอย่างต่อเน่ือง (Continuance commitment) Spector (2000) ระบุว่า เป็น
ความรู้สึกกลวัความสูญเสียท่ีตอ้งออกจากองค์กร สาเหตุส าคญัท่ีสุดจะมาจากเร่ืองเงิน การได้รับ
ค่าจา้งหรือผลประโยชน์ท่ีสูงและไม่สามารถหาไดจ้ากท่ีอ่ืน และแสดงออกพฤติกรรมอยา่งต่อเน่ือง
อยูก่บัองคก์รเป็นเวลานาน โดยท่ีไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร  
 Greenberg and Baron (1993) หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งการท างานกบัองคก์รต่อ เพราะมี
ความคิดวา่หากลาออกจะไม่คุม้ ยิ่งมีอายุงานยาวนาน หากลาออกยิ่งท าให้ส่ิงท่ีไดล้งทุนกบัองคก์ร
ในเวลาท่ีผา่นมา เช่น สวสัดิการตอนเกษียณ มิตรภาพ 
 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) ความรู้สึกเกิดข้ึนในการท างานกบั
องคก์ร คิดวา่ส่ิงท่ีสมควรท า ท าให้เกิดความรู้สึกจงรักหรือผูกพนักนั อยากตอบแทนดว้ยการท างาน
ใหดี้ท่ีสุดเพื่อช่วยเหลือองคก์รโดยใชรู้ปแบบต่าง ๆ 
 Steers (1977) ความผูกพนัต่อองคก์รวา่เป็นความรู้สึกของบุคลากรในองค์กรท่ีแสดงตน
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์กร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนัของบุคลากร ในการเขา้ร่วมกิจกรรมของ
องคก์ร ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการคือ 
 1.  เจตนาท่ีเพื่อนร่วมงานและองค์กร มีเจตนาท่ีดีต่อองค์กรและเพื่อนร่วมงาน ยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 2.  ความเช่ือถือขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
 3.  ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองค์กร ความปรารถนาอยา่งความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ร 
 Steven (1978) ระบุวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถสรุปได ้2 ประเด็น ดงัน้ี  
 1.  แนวทางเชิงบรรทดัฐาน (Normative approach) พนกังานเกิดความรู้มีบทบาทเสียสละ
ให้กบัองค์กร มีความมุ่งมัน่และตั้งใจการปฏิบติังาน โดยไม่คาดหวงัจะไดรั้บการตอบสนองจาก
องคก์ร มีแนวโนม้เชิงคุณธรรม 
 2.  แนวทางเชิงการแลกเปล่ียน (Exchange approach) พนักงานเอาผลงานให้แก่องค์กร
เทียบกบัผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กร เม่ือปรากฎว่าผลประโยชน์ท่ีดีส่วนตวัได้มากกว่า เกิดมี
ระดบัความผกูพนัสูง หากไดน้อ้ยกวา่ ระดบัความผกูพนัลดลง ถือวา่เป็นการแลกเปล่ียน 
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 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากนักวิชาการหรือสถาบนัพบว่ามีความคิดการให้
ความหมายแตกต่างกนัและหลากหลาย แต่ต่างมีประเด็นเหมือนกนัคือ ประเด็นการมีส่วนร่วมใน
การท างาน พฤติกรรมและความรู้สึกเป็นเหตุและผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
 Allen and Meyer (1990) ได้ก ล่ าวถึง ความส าคัญของความผูกพัน ต่อองค์กร คือ 
พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า เป็นทุนมนุษยท่ี์สามารถท่ีจะสร้าง
มูลค่าเพิ่มใหอ้งคก์ร ท าให้องคก์รขบัเคล่ือนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและท าใหอ้งคก์รมีความสามารถ
ในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 
 Steer and Porter (1973) กล่าวถึง เป็นการประเมินความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรใน
ดา้นบวกและมีความตั้งใจในการปฏิบติัหน้าท่ีงาน เพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายขององค์กร และอยู่กบั
องคก์รในระยะเวลายาวนาน จึงถือไดว้า่คนเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในแต่ละมิติ ปัจจยัท่ีประกอบเขา้
เป็นองคก์ร เพื่อด าเนินการตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้ห้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
บุคคลมีส่วนร่วมจากคุณธรรม เป็นความคิดเชิงบวก ซ่ึงมีส่วนร่วมจากคุณธรรมอยา่งแทจ้ริง เป็นผล
มาจากการหล่อหลอมรวมเอาค่านิยม และเป้าหมายขององค์กรเขา้มาในตนเอง และแสดงตนดว้ย
การมีส่วนร่วมกบัองค์กรในการบริหารจดัการ ท าให้บุคลากรมีอ านาจอยู่ในต าแหน่งขององค์กร 
และการมีส่วนร่วมจากคุณธรรมทางสังคม เป็นการมีส่วนร่วมของบุคลากรท่ีให้ความส าคญักับ
อ านาจหนา้ท่ีน้อยกวา่ แต่จะให้ความส าคญักบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเกิดจากการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม
ระหว่างกัน เป็นความผูกพนัทางด้านความสัมพนัธ์ การมีส่วนร่วมจากการวางแผนเป็นได้ทั้ ง
ความคิดเชิงบวกและเชิงลบต่อความผูกพนัองค์กร และอยู่ในรูปแบบของการแลกเปล่ียนระหว่าง
องคก์รและบุคลากร การมีส่วนร่วมแบบแปลกแยก เป็นความคิดเชิงลบต่อความผูกพนัองคก์ร การมี
ส่วนร่วมของบุคลากรเกิดจากการถูกบงัคบัให้ผูกพนักบัองคก์รทั้งท่ีไม่ตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์
กับองค์กร เช่น นักโทษท่ีอยู่ในเรือนจ า หรือทหารเกณฑ์ในกองทัพ เป็นต้น การมีส่วนร่วม
ช่วยเหลือกนัไม่ถือวา่เป็นความผูกพนัองค์กร เน่ืองจากเป็นความสัมพนัธ์ท่ีจะไม่ไดเ้กิดจากความ
สมคัรใจ 
 Zeynep (2004) ได้ให้นิยามความผูกพนัต่อองค์กรว่า ความผูกพนัเป็นเคร่ืองบ่งช้ีทาง
อารมณ์ ความรู้สึก ความคิดท่ีมีต่องาน ผูจ้ดัการ เพื่อนร่วมงานและองคก์ร และประสิทธิภาพงานท่ี
ท าอยู ่ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจท างานและความพยายามในการท างานของพนกังานดว้ย รวมไป
ถึงความคิดสร้างสรรค์ ความหวงั ความยืดหยุ่น ความมุ่งมั่น ความมั่งคั่ง และความเป็นผูน้ า 
พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีความสามารถ ความมุ่งมัน่ และมีส่วนร่วมในองคก์รมากข้ึน 
ความสามารถในการท างานของพนกังาน, ความมุ่งมัน่ในการท างาน และความรู้สึกของการมีส่วน
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ร่วมน าไปสู่ความมุ่งมัน่ของลูกคา้ท่ีเพิ่มข้ึนและความมุ่งมัน่ของลูกคา้จะน าไปสู่ผลลพัธ์ทางการเงิน
ท่ีดีข้ึนส าหรับองคก์ร 
 Mowday (1992) ความผูกพนัองคก์รใหค้วามส าคญัส าหรับสร้างทศันคติของพนกังานใน
การยอมรับค่านิยมขององคก์รและมีความรู้สึกเป็นส่วนเดียวกนักบัองคก์ร ท าให้พนกังานมีค่านิยม
ท่ีสอดคลอ้งกบัสมาชิกอ่ืนในองคก์ร มีความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ในการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร
ร่วมกนั เกิดเป็นความเต็มใจของพนักงาน ในการทุ่มเท ความสามารถและความพยายามในการ
ปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร พร้อมท่ีจะเสียสละเพื่อประโยชน์ขององค์กร ตอ้งการ
รักษาความเป็นสมาชิกในองคก์ร ตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รตลอดไป เกิดเป็นความภกัดีต่อองคก์ร 
 Richard et al. (1982) ความผูกพนัองคก์รส าคญัเน่ืองจากมีอิทธิพลอยา่งมากต่อปัจจยัการ
ลาออก การขาดงาน และความเฉ่ือยชา จนถึงการพฒันาบุคลากรท่ีมีความรู้และมีความเช่ียวชาญ มี
ค่าใช้จ่ายในการพฒันาและรักษา เป็นการลงทุนขององค์กร เพื่อสร้างความผูกพนัองค์กรระหว่าง
บุคลากรกลุ่มน้ีให้อยู่ในระดับสูงจึงเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัอย่างมาก เพราะองค์กรย่อมสามารถ
สูญเสียการลงทุนท่ีเกิดข้ึนน้ีได ้จากการลาออกหรือการขาดงาน หากระดบัความผูกพนัองคก์รของ
บุคลากรกลุ่มน้ีอยูใ่นระดบัต ่า  
         Buchanan (1974) ความผูกพนัองค์กรส าคญัต่อการสร้างความอยู่รอดและพฒันาของ
องค์กร บุคลากรท่ีมีระดบัความผูกพนัองคก์รสูงจะมีระดบัความมุ่งมัน่ในการท างานเพื่อให้บรรลุ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย และยินดีใช้ความพยายามเพื่อท างานให้กบัองค์กรด้วยความเต็มใจเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร ความผูกพันองค์กรมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององค์กรไดแ้ก่ การมี
ส่วนร่วมในการท างาน และความภกัดีต่อองคก์ร 
 ความผูกพนัต่อองคก์รมีความส าคญัต่อการเติบโตและการสร้างคุณค่าองคก์ร จึงพฒันา
ศกัยภาพพนกังานใหพ้ร้อมทั้งความรู้ความสามารถและประสบการณ์ รวมถึงส่งเสริมการมีส่วนร่วม
อย่างเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันภายใต้ความเช่ือและความเข้าใจในทิศทางเดียวกัน เพื่อเป็นพลัง
ขบัเคล่ือนองคก์รอยา่งเขม้แขง็และย ัง่ยนื 

 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
 Steers (1977) ไดส้รุปปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีความส าคญัและน่าสนใจต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
โดยหลกัแบ่งออกเป็น 3 ปัจจยั ดงัน้ี  
 -  ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ยตวัแปรอิสตามทัว่ไป เช่น อาย ุระดบัการศึกษา 

 -  ปัจจัยด้านลักษณะงาน ประกอบด้วย ความเข้าใจในการท างาน ความอิสระการ
ตดัสินใจ งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และผลป้อนกลบัของงาน 
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 -  ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงาน ประกอบด้วย เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร 
ความเช่ือถือต่อองคก์ร และความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
 Mowday (1992) จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 -  ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น อายุ ซ่ึงบุคคลท่ีมีอายุมาก และอายุงานนานมีความผูกพนัต่อ
องค์กรระดบัสูง ปัจจยัระดบัการศึกษามีผลเชิงลบต่อตวามผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงบุคคลท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงมีความผกูพนัต่อองคม์ากวา่บุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาอ่ืน 
 -  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความเขา้ใจในการท างาน ความอิสระการตดัสินใจงาน งานท่ี
มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และไดรั้บผลป้อนกลบัของงานมีแนวโน้มมีความผูกพนัต่อองค์กง
ในระดบัสูง 
 -  ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงาน ส่วนท่ีมีผลเชิงบวกต่อความผูกพนัต่อองค์กร ได้แก่ 
เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ความเช่ือถือต่อองค์กร และมีความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อ
องคก์ร 
 โสภา ทรัพยม์ากอุดม (2533) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่  
 -  ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองคก์ร และความพึงพอใจในระบบบริหารองคก์ร 
 -  ปัจจยัด้านลกัษณะงาน คือ ผลป้อนกลบัของงานมีระดบัความผูกพนัมากกว่า ความ
เขา้ใจในการท างาน ความอิสระการตดัสินใจ และงานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน 
 -  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ เจตนาต่อเพื่อนท างานและองคก์ร ความเช่ือถือ
ต่อองค์กร และความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองค์กรสามารสส่งเสริมระดับความผูกพนัต่อ
องคก์ร 
 Reuben and David (1986) มีความคิดเห็นว่า ความผูกพนัเป็นแรงผลักดนัท่ีท าให้บุคคล
ตั้งใจท างาน และอยูก่บัองคก์รเป็นเวลานาน เป็นทิศทางท่ีสามารถสร้างความเจริญมัน่คงกบัองคก์ร 
ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่  
 -  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีก่อให้เกิดความผกูพนั ไดแ้ก่ บุคคลท่ีมีอายุมากมีความคิดท่ีจะเติบโต
กบัองคก์ร 
 -   ปัจจยัดา้นลกัษณะงานก่อให้เกิดความผกูพนั ไดแ้ก่ มีความอิสระการตดัสินใจจะท าให้
ผูกพนัต่อองค์กรในระดบัสูง ปัจจยัความเขา้ใจในงาน งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ผล
ป้อนกลบัของงานข้ึนอยูก่บัความรู้สึกแต่ละบุคคล มีแนวโนม้เกิดมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
 Allen and Meyer (1990) มีการแบ่งความผูกพนัต่อองค์กร 3 ด้าน ปัจจยัท่ีมีผลต่อในแต่
ละดา้น ดงัน้ี  
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 -  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก เป็นปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 
ความเขา้ใจในการท างาน ความอิสระการตดัสินใจ งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และผล
ป้อนกลบัของงาน ปัจจยัดงักล่าวสร้างความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความรู้สึก 
 -  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความต่อเน่ือง เป็นปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
อาย ุมีผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง  
 -  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความบรรทดัฐานทางสังคม เป็นปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในงาน เช่น เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กรท่ีดี ความเช่ือมั่นต่อองค์กร และ
ความมรู้สึกมีความส าคญัต่อองคก์ร สามารถพฒันาใหค้วามผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
 จากทบทวนวรรณกรรม ๆ พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรมีหลากหลาย
ปัจจยั และเกิดผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  ผูว้ิจยัไดส้รุปเพื่อท าการวจิยั ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี 
  

ประวตัิบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ ากดั 
 บริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์)  จ  ากดั ผูก่้อตั้ง Mr. Chen Sheng ก่อตั้งข้ึนวนัท่ี 11 
มิถุนายน พ.ศ. 2562 ทุนจดทะเบียนปัจจุบนัจ านวน 700 ลา้นบาท ณ มีพนกังานจ านวน 586 คน เป็น
ผูผ้ลิต น าเขา้ จดัจ าหน่าย และผูเ้ช่ียวชาญดา้นการติดตั้งพื้นไม ้และ เฟอร์นิเจอร์ประเภทท่ีมีคุณภาพ
ทุกชนิด ไดแ้ก่ พื้นไมล้ามิเนต พื้นไมจ้ริง พื้นไมส้ าเร็จรูป พื้นไมเ้อ็นจิเนียร์ ไมบ้นัได ไมจ้๊อย พื้น
กระเบ้ืองยางลายไม ้และอุปกรณ์ติดตั้ง ท่ีไดรั้บมาตรฐานสากล มีทีมช่างท่ีมีประสบการณ์ท างาน
มากกว่า 10 ปี ท างานอย่างมืออาชีพ ไวร้องรับลูกคา้ทุกขนาด และตอบโจทยค์วามตอ้งการของ
ลูกคา้ บริษทัแตกออกมาจากบริษทัแม่ในประเทศจีน และได้เติบโตอย่างรวดเร็วในประเทศไทย 
บริษทัมีการวางแผนยา้ยท างางท่ีโรงงานใหม่ เพื่อขยายธุรกิจในปี พ.ศ. 2566 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ประภทัสรณ์ ช านาญเวช (2564) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัลกัษณะงานและปัจจยัประสบการณ์
ท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน บริษัท เอฟ -เทค เอ็มเอฟจี (ไทยแลนด์) จ  ากัด 
(ส านกังานใหญ่) มีวตัถุประสงค์เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัของพนกังานจ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล ศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนักงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานปฏิบติังานของบริษทับริษทั เอฟ-เทค เอ็มเอฟจี (ไทยแลนด์) 
จ  ากดั (ส านักงานใหญ่) จ านวน 287 คน และการท าการวิเคราะห์ค่าสถิติ ได้แก่ วิธีการแจกแจง
ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานในการทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่า T-test, F-test 



 14 

และการวิเคราะห์ถดดอยแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) พบวา่ ปัจจยัส่วยบุคคล ไดแ้ก่ 
อายุ และการศึกษา ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รพนกังาน เพศ รายไดต่้อเดือน ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
มากท่ีสุดคือ ความเขา้ใจในการท างาน ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานมากท่ีสุด คือ เจตนาต่อเพื่อนร่วมงาน 
 วชัรพล อรุณรัตน์ (2566) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบการณ์
การท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัในประเทศไทยเป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามออนไลน์ท่ีไดจ้ากพนกังานบริษทั จ านวน 352 คน   
ผลการวจิยัพบวา่ ค่าเฉล่ียปัจจยัลกัษณะงาน 4.36 ปัจจยัประสบการณ์การท างานอยูท่ี่ 4.30 และความ
ผูกพนัต่อองคก์รอยูท่ี่ 4.29 มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ปัจจยัดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทัในประเทศไทยมากท่ีสุด คือ ความอิสระการตดัสินใจ 
ปัจจยัประสบการณ์ท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัในประเทศไทย คือ 
ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร  
 ฤทยัชนก ไชยสุวรรณ (2564) ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังาน
การตรวจเงินแผน่ดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคศึ์กษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรส านกังาน การตรวจเงินแผ่นดินในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีความการศึกษาปัจจยัส่วน
บุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินในเขต กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
ส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 324 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติการทดสอบแบบ t-test สถิติความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance) หากพบความแตกต่างจะน าไป สู่การ
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธี LSD และสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือนส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานส านกังาน การตรวจเงินแผน่ดินในเขตกรุงเทพมหานคร พนกังานท่ีมี 
เพศ ต่างกนั ส่งผลต่อความความผูกพนัต่อองค์กรของพกนงัานไม่แตกต่างกนั ปัจจยัลกัษณะงาน
ดา้นงานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ บุคลากรส านักงาน
การตรวจเงินแผ่นดินในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านความมีอิสระในการท างาน ไม่มีผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินในเขตกรุงเทพมหานคร ปัจจัย
ประสบการณ์ในการท างาน ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร มีผลต่อความ ผกูพนัต่อ
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องค์กรของบุคลากรส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินในเขตกรุงเทพมหานคร ดา้นทศันคติต่อเพื่อน
ร่วมงาน และองคก์ร มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกังานการตรวจเงินแผน่ดินใน
เขตกรุงเทพมหานคร 
 กิตติลกัษณ์ ชยัเพชร (2566) ท าการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกั
พฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลยี กรมส่งเสริมการเกษตร การวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed methods 
research) โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของบุคลากรส านกัพฒันาการ
ถ่ายทอดเทคโนโลย ีกรมส่งเสริมการเกษตร มีความตอ้งการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วน
บุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยด้านประสบการณ์จากการท างานกับความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากรส านกัพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลย ีกรมส่งเสริมการเกษตร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวจิยั คือ บุคลากรส านกัพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลยี กรมส่งเสริมการเกษตร จ านวน 62 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่า
ร้อยละ ค่าแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใช้ค่า T-test ค่าความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way analysis of variance) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน โดยมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้
ต่อเดือนมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านักพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลยี กรม
ส่งเสริมการเกษตร เพศไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านัก
พฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลยี กรมส่งเสริมการเกษตร ปัจจยัด้านลักษณะงานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรส านกัพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลยี โดยพิจารณา
เป็นรายดา้น ดา้นความมีอิสระในการตดัสินในทางบวก มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.558 
ดา้นงานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ร มีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.538 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรส านกัพฒันาการถ่ายทอดเทคโนโลยี โดยพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ด้านความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์รมากท่ีสุด มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.638 ดา้นเจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.518 
 ครุศิลป์ อวนศรี (2567) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัด้านลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานในองค์กรบริหารส่วนจังหวดัราชบุรี มีการศึกษาระดับความผูกพันของ
พนกังานในองคก์รบริหารส่วนจงัหวดัราชบุรี ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในองคก์รบริหารส่วนจงัหวดัราชบุรี และปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีสง
ผลต่อความผูกพนัของพนกังานในองคก์รบริหารส่วนจงัหวดัราชบุรี กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานของ
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บริหารส่วนจงัหวดัราชบุรี จ  านวน 166 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิ
สัมพนัธ์เพียร์สัน และสถิติการถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา่  ปัจจยัลกัษณะงานส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงมาก ดา้นการไดรั้บผลป้อนกลบัของงาน ดา้นความอิสระการตดัสินใจ
ร่วมกนัพยากรณ์ความผูกพนัของพนักงานในองค์กรบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีได้ร้อยละ 81.33
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บทที ่3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั HFL เทคโนโลย ี
(ไทยแลนด์) จ  ากดั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถาม (Survey 
research) ในการเก็บขอ้มูล  
 วธีิการด าเนินการวิจยัไดก้ าหนดขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
6. สถิติและการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย เป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน บริษัท HFL เทคโนโลยี 
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั จ  านวน 586 คน โดยใชข้อ้มูลของวนัท่ี 31 กนัยายน 2565 ตามตารางท่ี 1   
 
ตารางท่ี 1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

แผนก จ านวนประชากร 
แผนกบญัชี 7 คน 
แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 23 คน 
แผนกวางแผนการผลิต 5 คน 
แผนกจดัซ้ือ 5 คน 
แผนกโลจิสติกส์ 5 คน 
แผนกการผลิต 541 คน 
รวมทั้งหมด 586 คน 
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 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยั เป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานใน บริษัท HFL เทคโนโลย ี 
(ไทยแลนด์) จ  ากดั โดยการใชสู้ตรค านวณของ Yamane (1967) ความคาดเคล่ือนอยู่ท่ี 0.05 ซ่ึงสูตร
ตามต่อไปน้ี 
 
                   
                                     n    =          
 
 โดย     n     =    ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
            N     =    จ านวนประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี 
              e      =    ค่าความคลาดเคล่ือน ก าหนดใหค้ลาดเคล่ือนได ้5 % คือ  
e = 0.05 ซ่ึงสามารถแทนค่าในสูตรได ้ดงัน้ี  
 
                                n                =  
                                                   
               =   238 คน 
 ผลจากการค านวณจะได้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง n = 237.73 การวิจยัคร้ังน้ีจึงได้ประชากร
กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 238 คน จากนั้นผูว้จิยัจึงใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) 
เป็น 6 กลุ่มแบ่งตามแผนก ดงัน้ี 
 

                                              ni = 
Ni

N/n
 

 
 โดย   ni    =    ขนาดตวัอยา่งในชั้นภูมิท่ี i 
                     n    =    ขนาดตวัอยา่ง 

       Ni  =    ขนาดของประชากรในชั้นภูมิท่ี i  
    N    =     ขนาดของประชากร 
 
 
 
 
 

N 

1+N(e)² 

586 
1+(586 (0.05) ²) 
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ตารางท่ี 2  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 
 

 จากผลการค านวณกลุ่มตวัอย่าง 238 คน ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple 
random sampling) โดยการจบัฉลาก ซ่ึงแผนกบญัชี จ านวน 3 คน แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย ์
จ านวน 9 คน แผนกวางแผนการผลิตจ านวน  2 คน แผนกจดัซ้ือจ านวน 2 คน แผนกโลจิสติกส์
จ านวน 2 คน แผนกการผลิตจ านวน 220 คน รวมทั้งส้ิน 238 คน 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 ในการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 
5 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย สัญชาติ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน โดยใช้สเกลนามบญัญติั (Nominal scale) และ
สเกลเรียงล าดบั (Ordinal scale) 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประกอบดว้ย ความเขา้ใจในการ
ท างาน ความอิสระการตดัสินใจ งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน และผลป้อนกลบัของงาน 
ในรูปแบบของ Likert scale แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 

สังกดัแผนก จ านวน
ประชากร 

สัดส่วนประชากร จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

แผนกบญัชี 7 7×(238/586) 3 
แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 23 23×(238/586) 9 
แผนกวางแผนการผลิต 5 5×(238/586) 2 
แผนกจดัซ้ือ 5 5×(238/586) 2 
แผนกบญัชี 7 7×(238/586) 3 
แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 23 23×(238/586) 9 
แผนกวางแผนการผลิต 5 5×(238/586) 2 
แผนกจดัซ้ือ 5 5×(238/586) 2 
แผนกโลจิสติกส์ 5 5×(238/586) 2 
แผนกการผลิต 541 542×(238/586) 220 
รวมทั้งหมด 586  238 
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N 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน ประกอบดว้ย 
เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ความเช่ือถือต่อองค์กร และความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อ
องคก์ร ในรูปแบบของ Likert scale แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นความรู้สึก 
ด้านความต่อเน่ือง และด้านบรรทดัฐานทางสังคม ในรูปแบบของ Likert scale แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 
 แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2550) ดงัน้ี  
  ระดบัความคิดเห็น  คะแนน 
   มากท่ีสุด        5 
   มาก         4 
                     ปานกลาง        3 
   นอ้ย         2 
   นอ้ยท่ีสุด        1 
 ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะผูว้ิจยัใชค้  าถามปลายเปิดใหก้ลุ่มตวัอยา่งกรอกขอ้มูล 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยขั้นตอนการสร้างแบบสอบถามดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบความเท่ียงตรง และน าเสนอผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน โดยประกอบดว้ย 

  1.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ชาณาณินฐ ์สัจจชยพนัธ์ 
  1.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เกศสุดา เพชรดี 

  1.3  ดร.มาลยั ลีส่งสิทธ์ิลาลยั 
 ใช้ค่า IOC (Index of item objective congruence)  ท าการวดัผลประเมินและตรวจสอบ
ความเท่ียงตรง ซ่ึงสูตรดงัน้ี  
 

IOC   =   ∑R 

                                     
 
  IOC   =   ดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือ 
         ∑R           =   ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
          N       =   จ านวนของผูเ้ช่ียวชาญ 
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 ในการตรวจสอบโดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาขอ้ค าถาม และน าผลคะแนนท่ีได้
จากผูเ้ช่ียวชาญมาค านวณหาค่า IOC  ดงัน้ี 

  ใหค้ะแนน +1  แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

  ใหค้ะแนน   0  ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

  ใหค้ะแนน -1    แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์
 เกณฑ์การแปลความหมาย คือ มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 มีค่าความเท่ียงตรง ใชไ้ด ้ถา้ต ่า

กวา่ 0.50 ตอ้งปรับปรุง ยงัใชไ้ม่ได ้ในทางปฏิบติั ค่า IOC ท่ีใชไ้ดค้วรมากกวา่ 0.66 หรือ อยูใ่นช่วง 
0.67-1.00 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2561) ซ่ีงผลสรุปการประเมินและตรวจสอบความเท่ียงตรง 
น าเสนอในภาคผนวก ข  
 2.  การหาความเช่ือมั่น  (Reliability) โดยน าแบบสอบถามท่ีส ร้างข้ึนไปทดสอบ           
(Try - out) กับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด โดยใช้เกณฑ์  Bryman and Bell (2015) สัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Alpha coefficient) ค่า α มากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 
 

ตารางท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

 
             ตัวแปร Cronbach’ alpha 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน   

1.  ความเขา้ใจในการท างาน .903 
2.  มีความอิสระการตดัสินใจ .906 
3.  งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน .915 
4.  ผลป้อนกลบัของงาน .901 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน  
1.  เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร .895 
2.  ความเช่ือถือต่อองคก์ร .899 
3.  ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร .954 
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร  
1.  ดา้นความรู้สึก .899 
2.  ดา้นความต่อเน่ือง .901 
3.  ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม .897 
ภาพรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับ .917 
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 3.  การน าแบบสอบถามเสนอต่อกรรมการจริยธรรมในมนุษย ์มหาวิทยาลยับูรพา เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตอ้ง ซ่ึงเอกสารรับรองจริยธรรมในมนุษย ์เลขท่ี G-HU145/2566 
 4.  ด าเนินการน าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ข้อมูลปฐมภูมิ  (Primary data) ผู ้วิจ ัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการแจก
แบบสอบถามจ านวน 238 ชุด  
 2.  ข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary data) ผู ้วิจ ัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการหางานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง วารสารวิชาการ วิทยานิพนธ์ และเอกสารตีพิมพ์ต่าง ๆ รวมทั้ งข้อมูลสืบค้นทาง
อินเทอร์เน็ต พร้อมบนัทึกเป็นแหล่งอา้งอิง เพื่อปรับใชป้ระโยชน์ในการท างานวจิยั 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 หลงัจากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการดงัน้ี  
 1.  ผูว้จิยัมีการคดัแยกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์  
 2.  ผูว้ิจยัท าการบนัทึกขอ้มูลและตรวจสอบความถูกตอ้ง โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติ ทั้งน้ีผูว้จิยัจะไม่เปิดเผยช่ือผูต้อบแบบสอบถาม และขอ้มูลท่ีเก็บไวจ้ะถูกท าลายหลงั 3-5 ปี  
 3.  ด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติ ดงัต่อไปน้ี  
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 
 1.  ค่าร้อยละ (Percentage) ด าเนินการในการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
ลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน และปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.  ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ด าเนินการในการ
วิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน และปัจจยัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
     การแปลความหมายค่าเฉล่ีย ตามเกณฑข์อง Best and Kahn (1981) 
 

ช่วงการวดั            =    
 
  แทนค่าไดด้งัน้ี      =  5-1 
                        5 

ค่าคะแนนสูงสุด -ค่าคะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้น 
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        =  0.80  
 สามารถก าหนดช่วงของค่าเฉล่ียในการแปลผลขอ้มูลไดด้งัน้ี  
   4.21-5.00     มากท่ีสุด  
   3.41-4.20       มาก  
   1.80-3.40      ปานกลาง  
   1.81-2.60     นอ้ย  
   1.00-1.80     นอ้ยท่ีสุด 
 สถิติเชิงอนุมาน (Inference statistics) ในการทดสอบสมมติฐาน  
  สมมติฐานท่ี 1 ใช้ Independent sample t-test เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ีย
ตวัอิสระท่ีมีสองกลุ่ม และ One-way ANOVA F-test ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเพื่อ
ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียท่ีมีการเปรียบเทียบตั้งแต่ 3 กลุ่มข้ึนไป และในกรณีท่ีพบความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ จะท าสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียโดยใช้ LSD 
(Least significant difference)  
 สมมติฐานท่ี 2 และสมมติฐานท่ี 3 การหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระท่ีจะมี
อิทธิพลต่อตวัแปรตาม โดยใช้ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) โดย
มีเง่ือนไขในการตรวจสอบความสัมพนัธ์กนัเองระหวา่งตวัแปรอิสระ ดงัน้ี ค่า Durbin-Watson โดย
พิจารณาว่าค่าสถิติ Durbin-Watson มีค่าระหว่าง 1.50-2.50 ค่า Tolerance มากกว่า 0.1 แสดงว่า 
ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง Menard (1995) และพิจารณาจากค่า VIF (Variance 
inflations factor) คือ ถ้าค่า VIF น้อยกว่า 10 แสดงว่า ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กัน Myers 
(1990) 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยผูว้ิจ ัยได้มีการแจก
แบบสอบถามให้กบัพนกังานในบริษทั โดยแบ่งกลุ่มตามแผนกโครงงานในบริษทัดงัน้ี แผนกบญัชี 
แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย ์แผนกวางแผนการผลิต แผนกจดัซ้ือ แผนกโลจิสติกส์ แผนกการผลิต 
ไดรั้บการตอบแบบสอบถามกลบัมา 238 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด ผูว้จิยัได้
มีการด าเนินการคดัเลือกความสมบูรณ์และประมวลผลทั้งส้ิน จึงน าขอ้มูลท าการวิเคราะห์ ซ่ึงแบ่ง
ออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี  
 ส่วน ท่ี  1 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูล เก่ียวกับ ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานผู ้ตอบ
แบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุสัญชาติ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และรายไดต่้อเดือน 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีเก่ียวกบัปัจจยัด้านลกัษณะงานส่งผลต่อความ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีเก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 ส่วนท่ี 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
สัญลกัษณ์และอกัษรย่อทีใ่ช้ส่ือความหมายในการวจิัย 
 เพื่อการแปรความหมาย ผูว้จิยัขอก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 n             แทน  จ านวนของกลุ่มตวัอยา่ง  
 X       แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D.       แทน  ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
   t                 แทน  ค่าท่ีใชก้ารพิจารณา t-Distribution  
 F                แทน  ค่าท่ีใชก้ารพิจารณา F-Distribution 
   P-value         แทน  ค่าความน่าจะเป็นส าหรับบอกความส าคญัทางสถิติ 
 Std. error       แทน  ค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรท่ีวดัปัจจยั 
 Std. error mean    แทน  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของค่าเฉล่ีย 
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         R²                           แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจพหุคูณ 
 การวจิยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั HFL เทคโนโลย ี
(ไทยแลนด์) จ  ากดั ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยแจกแบบสอบถาม
จ านวนทั้งส้ิน 238 คน ซ่ึงสามารถเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์ โดยวิธี
แจกแจงความถี่ หาค่าร้อยละและน ามาเสนอในรูปแบบตาราง 
 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั 
จ านวน 238 คน โดยใชค้วามถ่ี และร้อยละ จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน  
 
ตารางท่ี 4  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามสัญชาติ 
 

สัญชาติ จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 
ไทย 45 18.9 
จีน 20 8.4 
พม่า 114 48.4 

อเมริกนั 2 0.4 
กมัพูชา 57 23.9 
รวม 238 100.0 

 
 จากตารางท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีใช้เป็นกลุ่ม
ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 238 คน จ าแนกตามสัญชาติ พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ท่ีตอบ
แบบสอบถามเป็นสัญชาติพม่า จ  านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 48.4 รองลงมาสัญชาติกัมพูชา 
จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 สัญชาติไทย จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 สัญชาติจีน
จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 สัญชาติอเมริกนั จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.4 
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ตารางท่ี 5  จ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามเพศ 
 
เพศ จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 
ชาย 110 46.2 
หญิง 128 53.8 
รวม 238 100.0 

 

 จากตารางท่ี 5 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใช้
เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 238 คน จ าแนกตามเพศ พนักงานส่วนใหญ่ท่ีตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศหญิงจ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 53.8 และเป็นเพศชายจ านวน 110 คน  
คิดเป็นร้องละ 46.2 
 
ตารางท่ี 6  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามอายุ 
 
อายุ จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 30 ปีหรือเท่ากบั 30ปี 152 63.8 
31 – 40 ปี 67 28.2 
41 – 50 ปี 19 8.0 
รวม 238 100.0 
         
 จากตารางท่ี 6 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใชเ้ป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 238 คน จ าแนกตามอายุของพนกังาน พบวา่ ส่วนใหญ่ต ่ากวา่ 30 
ปีหรือเท่ากบั 30 ปีจ  านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 63.8 รองลงมาอยูร่ะหวา่งอายุ 31 – 40 ปี จ  านวน 
67 คน คิดเป็นร้อยละ 28.2 อาย ุ41 – 50 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ8 
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ตารางท่ี 7  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 213 66.2 
ปริญญาตรี 17 32.2 
ปริญญาโท 8 1.6 
รวม 238 100.0 

 
 จากตารางท่ี 7 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใชเ้ป็นกลุ่ม
ตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 238 คน จ าแนกตามระดบัการศึกษาของพนักงาน พบว่าส่วน
ใหญ่ต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 66.2 รองลงมาระดบัปริญญาตรี จ านวน 17 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.2 ระดบัปริญญาโท จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 1.6 
 
ตารางท่ี 8  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 
โสด 57 23.9 
สมรส 103 43.3 
หมา้ย/หยา่ 78 32.8 
รวม 238 100.0 

 

 จากตารางท่ี 8 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใช้
เป็นกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 238 คน จ าแนกตามสถานภาพสมรสของพนักงาน 
พบวา่พนกังานส่วนใหญ่สมรส จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 รองลงมา หมา้ย/หย่า จ  านวน 
78 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 และโสด 57 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 
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ตารางท่ี 9  จ  านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (ความถี่) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ หรือเท่ากบั 10,000 บาท 16 6.7 
10,001-20,000 บาท 156 65.6 
20,001-30,000 บาท 45 18.9 
30,001-40,000 บาท 16 6.7 
สูงกวา่ 40,000 บาท 5 2.1 
รวม 238 100.0 

 
 จากตารางท่ี 9 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีใชเ้ป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี จ  านวน 238 คน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนของพนกังาน พบวา่พนกังาน
ส่วนใหญ่มีรายได้ 10,000 – 20,000 บาท จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ  65.6 รองลงมารายได ้
20,001-30,000 บาท จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 18.9 รายได ้30,000 - 40,000 บาท จ านวน 16 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.7 และรายได ้ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาทจ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 
 

ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นด้านลักษณะงานของผู้ตอบแบบสอบถาม
บริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ ากดั  
 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อแปล
ความหมาย ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนกังาน บริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ในการ
วจิยัน้ีจ  านวน 238 คน โดยใชค้่าสถิติ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดงัตารางท่ี 10 
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ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในปัจจยัดา้นลกัษณะงานของ 
                   ผูต้อบแบบสอบถามบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 

ปัจจยัด้านลกัษณะ
งาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

X̄  S.D. แปล
ความ 

ล าดบั 

1.  ท่านมีความ
เขา้ใจต่องานท่ีท า
เป็นอยา่งไร 

60 131 39 8 0 4.03 0.73 มาก 4 
25.21% 55.04% 16.39% 3.36% 0%     

2.  ท่านรู้สึกมีความ
อิสระในการ
ตดัสินใจ 

139 61 31 3 4 4.38 0.88 มาก
ท่ีสุด 

2 
58.40% 25.63% 13.03% 1.26% 1.68%    

3.  งานท่ีท ามี
โอกาสไดติ้ดต่อกบั
บุคคลทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร 

62 150 20 5 1 4.12 0.67 มาก 3 
26.05% 63.03% 8.40% 2.10% 0.42%     

4.  การใหข้อ้มูล
ป้อนกลบัเป็นการ
แจง้ผลประเมินผล
การปฏิบติังาน
ไดรั้บทราบโดยตรง 

132 84 15 4 3 4.42 0.79 มาก
ท่ีสุด 

1 
55.46% 35.29% 6.30% 1.68% 1.26%    

รวม = n 238      4.24 0.77 มาก
ท่ีสุด 

 

 
 ผลจากตารางท่ี 10 พบวา่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัความคิดเห็นปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานของผูต้อบแบบสอบถามบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ  ากดั จากภาพรวมไดผ้ล
อยู่ท่ีระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.77 เรียงตามระดบั
ความคิดเห็นล าดบัท่ี 1 อยูร่ะดบัมากท่ีสุด คือ การให้ขอ้มูลป้อนกลบัเป็นการแจง้ผลประเมินผลการ
ปฏิบติังานไดรั้บทราบโดยตรงท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.79 
ล าดับท่ี 2 ระดับมากท่ีสุดคือ รู้สึกมีความอิสระในการตดัสินใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.38 ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.88 รองลงมาเป็นล าดบั 3 ระดบัมาก คือ งานท่ีท ามีโอกาสไดติ้ดต่อกบั
บุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กรมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.69  
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และล าดับ ท่ี  4 ระดับมาก คือ  มีความเข้าใจต่องาน ท่ีท าเป็นอย่างดีมีค่ าเฉ ล่ีย เท่ ากับ  4.03  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.73 
 
 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานของผู้ตอบ
แบบสอบถามบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ ากดั  
 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยแปล
ความหมายระดบัความคิดเห็นปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของพนกังาน บริษทั HFL เทคโนโลย ี
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ในการวิจยัน้ีจ  านวน 238 คน โดยใชค้่าสถิติ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ดงัตารางท่ี 11 
 
ตารางท่ี 11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานของ 
                    ผูต้อบแบบสอบถามบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 
 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ 
ในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

X̄  S.D. แปล
ความ 

ล าดบั 

1.  ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อ
เพ่ือนร่วมงาน 

46 129 56 6 1 4.2 0.71 มาก 4 
19.33% 54.20% 23.53% 2.52% 0.42%     

2.  ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อ
ท่ีดีต่อบริษทั HFL  
(ไทยแลนด)์ จ ากดั 

74 148 8 5 3 4.03 0.72 มาก 8 
31.09% 62.18% 3.36% 2.10% 1.27%     

3.  ท่านสามารถ
แลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกนัเพ่ือน
ร่วมงานไดต้ลอดเวลา 

58 140 33 6 1 4.05 0.62 มาก 7 
24.37% 58.82% 13.87% 2.52% 0.42%     

4.  ผูบ้งัคบับญัชาให้
โอกาสและเตม็ใจใน
การรับฟังความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะจาก
ท่าน 

39 181 10 6 2 4.32 0.87 มาก
ท่ีสุด 

1 
16.39% 76.05% 4.20% 2.52% 0.84%    
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ตารางท่ี 11  (ต่อ) 
 

ปัจจยัด้าน
ประสบการณ์ในงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

X̄  S.D. แปล
ความ 

ล าดบั 

5.  ท่านมีความ
เช่ือมัน่และใหค้วาม
ไวว้างใจต่อองคก์ร 

123 78 30 3 4 4.06 0.72 มาก 6 
51.68% 32.77% 12.61% 1.26% 1.68%     

6.  ท่านมีความรู้สึก
วา่องคก์รน้ีสามารถ
พึ่งพาได ้

59 142 29 7 1 4.05 0.74 มาก 7 
24.79% 59.66% 12.18% 2.95% 0.42%     

7.  องคก์รสามารถ
ตอบสนองต่อความ
ตอ้งการไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

58 
24.37% 

146 
61.34% 

26 
10.93% 

5 
2.10% 

3 
1.26% 

4.23 0.93 มาก
ท่ีสุด 

3 

    

8.  ท่านมีความ
คาดหวงัท่ีสูงกบั
องคก์ร 

121 
50.84% 

64 
26.89% 

46 
19.33% 

2 
0.84% 

5 
2.10% 

4.26 0.89 มาก
ท่ีสุด 

2 

    
9.  การไดรั้บ
สวสัดิการท่ีดีท าใหมี้
ความเช่ือถือและ
ยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ร 

126 55 53 2 2 4.05 0.76 มาก 7 
52.94% 23.11% 22.27% 0.84% 0.84%     

10.  ท่านมีความรู้สึก
วา่ตวัเองมีบทบาท
และมีความส าคญัต่อ
องคก์ร 

62 139 29 5 3 4.14 0.66 มาก 5 
26.05% 58.40% 12.18% 2.11% 1.26%     

รวม = n 238      4.22 0.77 มาก
ท่ีสุด 
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 ผลจากตารางท่ี  11 ค่ าเฉ ล่ีย ส่วน เบ่ี ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นปัจจัย
ประสบการณ์ในงานของพนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 ผูว้ิจ ัยได้แบ่งเป็น  
2 ส่วนตามระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่มากท่ีสุด และมาก ไดแ้ก่ 
 ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด ล าดบัท่ี 1 ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสและเต็มใจในการรับฟัง
ความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะจากพนกังานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.87 ล าดับท่ี 2 พนักงานมีความคาดหวงัท่ีสูงกับองค์กรมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26 ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.89 ล าดบัท่ี 3 องค์กรสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการแก่พนกังานไดอ้ย่าง
เหมาะสมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.93  
 ระดบัความคิดเห็นมาก ล าดบัท่ี 4 คือ พนักงานมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.20 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.71 ล าดบัท่ี 5 มีความรู้สึกตวัเองมีบทบาทและมี
ความส าคญัต่อองค์กรมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 ล าดับท่ี 6 มี
ความเช่ือมัน่และให้ความไวว้างใจต่อองคก์รมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 
0.72 ล าดบัท่ี 7 มีทั้งหมด 3ขอ้ คือ สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานไดต้ลอดเวลา 
มีความรู้สึกองคก์รน้ีสามารถพึ่งพาได ้และการไดรั้บสวสัดิการท่ีดีท าให้มีความเช่ือถือและยอมรับ
เป้าหมายขององค์กรค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.65 0.74 และ 0.66 
ล าดับ ท่ี  8 มีทัศนค ติ ท่ี ดี ต่ อ ท่ี ดี ต่อบ ริษัท  HFL (ไท ยแลนด์ ) จ  ากัดค่ า เฉ ล่ี ย เท่ ากับ  4.03  
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.72  
 

ส่วนที ่4 การวเิคราะห์ระดับความผูกพนัของผู้ตอบแบบสอบถามบริษทั HFL เทคโนโลย ี
(ไทยแลนด์) จ ากดั  
 การเคราะห์โดยใช้สถิติพื้ นฐานหาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยแปล
ความหมายระดับความคิดเห็นความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท  HFL เทคโนโลย ี 
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ในการวิจยัน้ีจ  านวน 238 คน โดยใชค้่าสถิติ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ดงัตารางท่ี 12 
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ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของ 
                   ผูต้อบแบบสอบถามบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 

ปัจจยัความผูกพนั 
ต่อองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

X̄  S.D. แปล
ความ 

ล าดบั 

1.  ท่านมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มา
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

125 48 58 0 7 4.18 1 มาก 4 
52.52% 20.17% 24.37% 0.00% 2.94%     

2.  ท่านมีความรู้สึกเพ่ือน
ร่วมงานเปรียบเสมือนเป็น
คนในครอบครัว 

42 145 44 6 1 3.99 0.62 มาก 12 
17.65% 60.92% 18.49% 2.52% 0.42%     

3.  ท่านมีความรู้สึกวา่
พร้อมท่ีจะเสียสละและ
อุทิศตนใหก้บัองคก์รน้ี 

36 
15.13% 

172 
72.27% 

22 
9.24% 

8 
3.36% 

0 
0.00% 

4.37 0.87 มาก
ท่ีสุด 

1 

 
     

4.  ท่านมีความรู้สึกวา่
พร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือ
ต่อองคก์รโดยไม่มีความ
เคลือบแคลงใจใด ๆ 

131 
55.05% 

75 
31.51% 

24 
10.08% 

3 
1.26% 

5 
2.10% 

4.23 0.98 มาก
ท่ีสุด 

3 

    

5.  ท่านมีชีวติความเป็นตอ่
ท่ีล าบาก ถา้ตดัสินใจออก
จากองคก์รน้ี 

132 38 62 2 4 4.09 0.98 มาก 7 

55.46% 15.97% 26.05% 0.84% 1.68%     

6.  ท่านมีความคิดวา่องคก์ร
น้ีใหใ้นส่ิงท่ีตอ้งการ
มากกวา่องคก์รอ่ืน 

68 133 30 6 1 4.17 0.75 มาก 5 

28.57% 55.88% 12.61% 2.52% 0.42%     

7.  ท่านยงัคงอยากท่ีจะ
ท างานกบับริษทั HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ 
จ ากดัต่อไป เน่ืองจากไดรั้บ
สวสัดิการและ
ผลประโยชนท่ี์เหมาะสม 

77 137 16 5 3 4.03 0.61 มาก 10 

32.35% 57.56% 6.73% 2.10% 1.26%     

8.  ความแตกต่างทางดา้น
เงินเดือนไม่สามารถท าให้
ตดัสินใจเปล่ียนงานได ้

35 
14.71% 

185 
77.73% 

10 
4.20% 

6 
2.52% 

2 
0.84% 

4.08 0.72 มาก 8 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ปัจจยัความผูกพนัต่อ
องค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

X̄  S.D. แปล
ความ 

ล าดบั 

9.  ท่านมีความความคิด
ท่ีจะท างานกบัองคก์รน้ี
ไปจนเกษียณอายงุาน 

59 
24.79% 

152 
63.87% 

19 
7.98% 

5 
2.10% 

3 
1.26% 

4.37 0.87 มาก
ท่ีสุด 

1 

10.  ท่านไม่คิดท่ีจะ
ลาออกจากองคก์ร
ในตอนน้ีเพราะวา่มี
ความผกูพนักบัเพ่ือน
ร่วมงานในองคก์ร 

134 
56.30% 

68 
28.58% 

28 
11.76% 

4 
1.68% 

4 
1.68% 

4.02 0.64 มาก 11 

    

11.  องคก์รสมควรท่ีจะ
ไดรั้บความจงรักภกัดี
จากมุมมองพนกังาน 

42 
17.65% 

165 
69.33% 

23 
9.66% 

8 
3.36% 

0 
0.00% 

4.03 0.70 มาก 10 

    

12.   ถา้ตดัสินใจลาออก
จากองคก์รน้ีในขณะท่ี
องคก์รก าลงัมีปัญหาจะ
รู้สึกผิด 

48 
20.17% 

161 
67.65% 

21 
8.82% 

5 
2.10% 

3 
1.26% 

4.12 0.70 มาก 6 

    

13.  ถึงแมว้า่มีขอ้เสนอ
ท่ีสนใจและเป็น
ประโยชน์ต่อตวัเอง แต่
ก็ยงัรู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีจะ
ลาออกจากองคก์ร
ในตอนน้ี 

67 
28.15% 

140 
58.83% 

25 
10.50% 

5 
2.10% 

1 
0.42% 

4.33 0.90 
มาก
ท่ีสุด 

2 

    

14.  ท่านไม่เคยมี
ความคิดท่ีจะยา้ยไป
ร่วมงานกบัองคก์รคู่แขง่ 

134 
56.30% 

58 
24.37% 

40 
16.81% 

2 
0.84% 

4 
1.68% 

4.37 0.87 มาก
ท่ีสุด 

1 
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ตารางท่ี 12  (ต่อ) 
 

ปัจจยัความผูกพนัต่อ
องค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

X̄  S.D. แปล
ความ 

ล าดบั 

15.  ท่านมีความยนิดี
และพร้อมเสมอท่ีจะ
ตอบแทนบุญคุณองคก์ร
ดว้ยการท าทุกอยา่ง 
เพ่ือใหอ้งคก์รกา้วหนา้
และประสบความส าเร็จ 

137 
57.56% 

65 
27.32% 

28 
11.76% 

5 
2.10% 

3 
1.26% 

4.07 0.88 มาก 9 

    

รวม = n 238           4.16 0.81 มาก   

 
 ผลจากตารางท่ี 12  พบว่า ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพนัต่อ
องคก์รของผูต้อบแบบสอบถามของบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั จากภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.81 ผูว้จิยัไดแ้บ่งเป็น 2 ส่วนตาม
ระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่มากท่ีสุด และมาก ไดแ้ก่ 
 ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด ล าดับท่ี 1 มีทั้ งหมด 3ข้อ คือ มีความรู้สึกว่าพร้อมท่ีจะ
เสียสละและอุทิศตนให้กบัองค์กรน้ี  มีความความคิดท่ีจะท างานกบัองคก์รน้ีไปจนเกษียณอายุงาน 
และไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองค์กรคู่แข่งมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.87 ล าดบัท่ี 2 ถึงแมว้า่มีขอ้เสนอท่ีสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตวัเอง แต่ก็ยงัรู้สึก
ไม่ถูกตอ้งท่ีจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.90 ล าดบัท่ี 3 มีความรู้สึกวา่พร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือต่อองคก์รโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.98  
 ระดบัความคิดเห็นมาก คือ ล าดบัท่ี 4 มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์รมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 1 ล าดบัท่ี 5 มีความคิดวา่องคก์ร
น้ีให้ในส่ิงท่ีตอ้งการมากกว่าองค์กรอ่ืนค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.75 
ล าดบัท่ี 6 ถา้ตดัสินใจลาออกจากองค์กรน้ีในขณะท่ีองคก์รก าลงัมีปัญหาจะรู้สึกผิดค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.12 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 ล าดบัท่ี 7 มีชีวิตความเป็นต่อท่ีล าบาก ถา้ตดัสินใจออก
จากองค์กรน้ีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.98 ล าดบัท่ี 8 ความแตกต่าง
ทางด้านเงินเดือนไม่สามารถท าให้ตดัสินใจเปล่ียนงานได้ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.08 ค่าส่วนเบ่ียงเบน
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มาตรฐานเท่ากบั 0.72 ล าดบัท่ี 9 มีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณองคก์รดว้ยการท า
ทุกอย่าง เพื่อให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความส าเร็จมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.88 ล าดบัท่ี 10 องค์กรสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากมุมมองพนักงานมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.70 ล าดบัท่ี 11 ไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร
ในตอนน้ีเพราะว่ามีความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงานในองค์กรมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.64 ล าดบัท่ี 12 มีความรู้สึกเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 

 
ส่วนที ่5 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนประกอบดว้ย เพศ สัญชาติ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั 
HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั   
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีเพศต่างกัน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 H0 : พนักงานบริษัท  HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด ท่ีมีเพศต่างกัน ส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานบริษัท  HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด ท่ีมีเพศต่างกัน ส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การหาความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มตั้งแต่ 2 
กลุ่มเป็นอิสระกนั (Independent sample T-test) ซ่ึงระดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 
95% จะปฏิเสธสมมติฐาน H0 เม่ือค่า p-value นอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางท่ี 13  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทย 
                    แลนด)์ จ  ากดัจ าแนกตามเพศ 
 
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร เพศ n 𝒙̅ S.D. t p-value 
ดา้นความรู้สึก ชาย 110 4.19 0.62 1.227 0.221 

หญิง 128 4.28 0.47 
ดา้นความต่อเน่ือง ชาย 110 4.08 0.57 1.107 0.270 

หญิง 128 4.15 0.36 
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ชาย 110 4.10 0.53 1.475 0.142 

หญิง 128 4.19 0.33 
ภาพรวม ชาย 110 4.12 0.57 1.270 0.211 

หญิง 128 4.20 0.39 
*p-value < 0.05 
               
 จากตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั 
HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดัจ าแนกตามเพศ พบวา่ ค่า p-value เท่ากบั 0.211 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 
และเม่ือพิจารณาตามด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม พบว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความวา่ เพศต่างกนั มีระดบัความผูกพนั
ของพนกังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานที ่1.2 พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีสัญชาติต่างกนั 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 H0 : พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีสัญชาติต่างกนั ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีสัญชาติต่างกนั ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การหาความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มตั้งแต่ 2 
กลุ่มข้ึนไป โดยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance F-test) ซ่ึง
ระดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน H0 เม่ือค่า p-value น้อย
กวา่ 0.05 
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ตารางท่ี 14  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทย 
                    แลนด)์ จ  ากดัจ าแนกตามสัญชาติ 
 

ผูกพนัต่อองค์กร สัญชาติ n 𝒙̅ SD F p-value 
 ไทย 45 4.11 0.48 0.683 0.605 

จีน 20 4.14 0.56 
พม่า 114 4.13 0.53 
อเมริกนั 2 3.96 0.32 
กมัพูชา 57 4.23 0.14 
รวม 238 4.15 0.45 

  *p-value < 0.05 
            
 จากตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั 
HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ  ากดัจ าแนกตามสัญชาติ พบวา่ ค่า p-value เท่ากบั 0.605 ซ่ึงมากกวา่ 
0.05 และเม่ือพิจารณาตามดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม พบว่า 
ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความว่า สัญชาติต่างกัน ระดับ 
ความผกูพนัของพนกังานไม่แตกต่างกนัอยา่งระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีอายุต่างกัน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 H0 : พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีอายุต่างกนั ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีอายุต่างกนั ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การหาความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มตั้งแต่ 2 
กลุ่มข้ึนไป โดยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance F-test) ซ่ึง
ระดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน H0 เม่ือค่า p-value น้อย
กวา่ 0.05 
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ตารางท่ี 15  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทย 
                    แลนด)์ จ  ากดัจ าแนกตามอายุ 
 
ความผูกพนัต่อ
องค์กร 

อายุ n 𝒙̅ SD F p-value 

 มากกวา่หรือเท่ากบั30ปี 183 4.13 0.48 0.488 0.691 
 31-40 ปี 44 4.20 0.40   
 41-50 ปี 6 4.17 0.10   
 มากกวา่ 50 ปี 5 4.30 0.13   
 รวม 238 4.15 0.45   

*p-value < 0.05 
            
 จากตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั 
HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัดจ ากัดจ าแนกตามอายุ พบว่า ค่า p-value เท่ากับ 0.691 ซ่ึง
มากกวา่ 0.05 และเม่ือพิจารณาตามดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
พบว่า ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 และปฏิเสธสมมติฐาน H1 หมายความวา่ อายุต่างกนั ระดบัความ
ผกูพนัของพนกังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานที ่1.4 พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 H0 : พนักงานบริษทั  HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานบริษทั  HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การหาความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มตั้งแต่  
2 กลุ่มข้ึนไป โดยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance F-test) 
 ซ่ึงระดบัความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน H0 เม่ือค่า p-value 
นอ้ยกวา่ 0.05 
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ตารางท่ี 16  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทย 
                   แลนด)์ จ  ากดัจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 
ผูกพนัต่อองค์กร การศึกษา n 𝒙̅ SD F p-value 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 228 4.17 0.42 4.898** 0.008 
 ปริญญาตรี 7 3.62 1.10 
 ปริญญาโท 3 4.11 0.34 
 รวม 238 4.15 0.45 
**p-value < 0.01 
 
 จากตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั 
HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดัจ าแนกตามการศึกษา พบว่า ค่า p-value เท่ากบั 0.008 ซ่ึงน้อย
กว่า 0.01 และเม่ือพิจารณาตามด้านความรู้สึก ด้านความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก  H0 และยอมรับสมมติฐาน  H1 หมายความว่า พนักงานบริษัท  HFL 
เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่าง
กนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ดงันั้นจึงตอ้งน าขอ้มูลท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple 
comparison) โดยใช้การทดสอบแบบ  Least Significant Difference (LSD) เพื่ อหาค่าเฉ ล่ียคู่ ท่ี
แตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 19 
 
ตารางท่ี 17  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี 
                    (ไทยแลนด)์ จ  ากดัจ าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
 
ความผูกพนัต่อองค์กร ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี -   
p-value    
ปริญญาตรี -.542** -  

p-value 0.002   

ปริญญาโท -.0599 0.482 - 
p-value 0.820 0.123  

*p-value < 0.01 
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 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีกบัปริญญาตรี 
พบว่ามีค่า p-value เท่ากับ 0.002 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีจะน้อย
กวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.542 
 
 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานบริษัท HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด ท่ีมีสถานภาพ
สมรสต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 H0 : พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การหาความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มตั้งแต่ 2 
กลุ่มข้ึนไป โดยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance F-test)  
ซ่ึงระดับความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน H0  เม่ือค่า p-value 
นอ้ยกวา่ 0.05 
 
ตารางท่ี 18  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทย 
                    แลนด)์ จ  ากดัจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ผูกพนัต่อองค์กร สถานภาพสมรส n 𝐗̅ SD F p-value 
 โสด 57 3.99 0.74 4.964** 0.008 
 สมรส 103 4.22 0.19 
 หมา้ย/หยา่ 78 4.18 0.41 
 รวม 238 4.15 0.45   

**p-value < 0.01 
 
 จากตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดัจ าแนกตามสถานภาพ
สมรส พบว่า ค่า p-value เท่ากบั 0.008 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 และเม่ือพิจารณาตามดา้นความรู้สึก ดา้น
ความต่อเน่ือง และด้านบรรทดัฐานทางสังคม ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 และยอมรับสมมติฐาน  
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H1 หมายความวา่ พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีสถานภาพต่างกนัส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ซ่ึงตอ้งน าขอ้มูลท าการ
เปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้การทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) เพื่อหาวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ดงัตารางท่ี 19 
 
ตารางท่ี 19  ผลการทดสอบเปรียบเทียบผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL  
                    เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดัจ าแนกตามสถานภาพสมรสแตกต่างกนั 
 
ความผูกพนัต่อองค์กร โสด สมรส หม้าย/หย่า 
โสด -   
p-value    
สมรส -.228** -  

p-value 0.002   

หมา้ย/หยา่ -.194* - 0.033 - 
p-value 0.014 0.620  

**p-value < 0.01, *p-value < 0.05 
 

 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่าง สถานภาพโสดกับสมรส  พบว่ามีค่า p-value 
เท่ากับ 0.002 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท HFL 
เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดัท่ีมีสถานภาพโสดจะนอ้ยกวา่ สถานภาพสมรส โดยมีผลต่างค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 0.228 
 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ระหวา่ง สถานภาพโสดกบัหมา้ย/หย่า พบว่ามีค่า p-value 
เท่ากับ 0.014 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท HFL 
เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดัท่ีมีสถานภาพโสดจะน้อยกว่า สถานภาพหมา้ย/หย่า โดยมีผลต่าง
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.194 
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 สมมติฐานที่ 1.6 พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีรายไดต่้อเดือน
ต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 H0 : พนักงานบริษัท  HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด ท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกัน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
 H1 : พนักงานบริษัท  HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด ท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกัน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การหาความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหว่างกลุ่มตั้งแต่  
2 กลุ่มข้ึนไป โดยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way analysis of variance F-test)  
ซ่ึงระดับความเช่ือมัน่ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 95% จะปฏิเสธสมมติฐาน H0  เม่ือค่า p-value 
นอ้ยกวา่ 0.05 
 
ตารางท่ี 20  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทย 
                    แลนด)์ จ  ากดัจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

ความ
ผูกพนัต่อ
องค์กร 

รายได้ต่อเดือน n 𝐱̅ SD F p-value 

 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั10,000THB 16 4.27 0.11 0.34 0.848 
 10,000 – 20,000THB 155 4.15 0.46   
 20,001-30,000 THB 45 4.11 0.48   
 30,001-40,000 THB 16 4.12 0.62   
 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั40,000 THB 6 4.14 0.25   
 รวม 238 4.15 0.45   

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั 
HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  าแนกตามรายได้ต่อเดือน พบว่า ค่า p-value เท่ากับ 0.848 ซ่ึง
มากกวา่ 0.05 และเม่ือพิจารณาตามดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
พบว่า ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) หมายความว่า รายได้ต่อเดือน
ต่างกนั มีระดบัความผกูพนัของพนกังานไม่แตกต่างกนัระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05       
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 สมมติฐานที ่2 ปัจจัยด้านลกัษณะงาน และสมมติฐานที่ 3 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ ากดั 
 ทั้ ง 2 สมมติฐาน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์เป็นสถิติการถดถอยพหุคูณ(Multiple 
regression analysis) เพื่อหาความคลาดเคล่ือนท่ีมีค่า Durbin – Watson อยู่ระหว่าง 1.50 – 2.50  
Tolerance ต้องมีค่ามากกว่า 0.1 และค่า Variance inflation factor น้อยกว่า 10 แสดงว่าระหว่าง 
ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 สมมติฐานท่ี 2  
 H0 : ปัจจยัดา้นลกัษณะงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 H1 : ปัจจยัด้านลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 สมมติฐานท่ี 3 
 H0 : ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 H1 : ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 
ตารางท่ี 21  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัประสบการณ์ในงาน ท่ีส่งผลต่อความ 
                    ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F p-value 
1 Regression 37.253 3 18.626 341.082** 0.000 

Residual 12.833 235 0.055   
Total 50.086 238    

**p-value < 0.01 
   
 จากตารางท่ี 21 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ปัจจยัประสบการณ์ในงาน ท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั โดยใชส้ถิติ 
Multiple Linear Regression ในการทดสอบ สมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 ผลการทดสอบ พบวา่ 
ค่า F มีค่าเท่ากับ 341.082 ค่า p-value มีค่าเท่ากับ 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 0.01 แสดงว่าสามารถ
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ปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัประสบการณ์ในงาน อยา่ง
นอ้ย 1 ดา้น ท่ีจะส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) 
จ  ากดั 
 
ตารางท่ี 22  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) ทดสอบ  
                   ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ 
                   องคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
coefficients  

t p-value Toleranc
e 

VIF 

B Std. Error Beta     
ค่าคงท่ี 0.610 0.137  4.470** 0.000   
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 0.212 0.043 0.250 4.925** 0.000 0.422 2.367 
ปัจจยัประสบการณ์ในงาน 0.643 0.050 0.657 12.928** 0.000 0.439 2.031 
Durbin – Watson = 2.046   R = 0. 862     R Square = 0.744   Adjusted R square = 0.742      
  F- ratio = 341.082   0.000**  
**p-value < 0.01 

 
 จากตารางท่ี 22 การทดสอบความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัประสบการณ์ใน
งาน พบว่า ระหว่างตวัแปรอิสระไม่เกิดสหสัมพนัธ์เป็นกนัเอง มีค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0.422-
0.439 ซ่ึงมากกว่า 0.1 ค่า VIF ทุกตัวแปรมีค่าน้อยกว่า 10 และค่า Durbin-Watson เท่ากับ 2.046  
อยูร่ะหวา่ง 1.5 – 2.5  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีผลต่อการพยากรณ์และส่งผลต่อตวัแปร 
ตาม ทั้ ง 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรด้านลักษณะงาน และตัวแปรด้านประสบการณ์ในงาน ผลการ
วเิคราะห์พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัธ์ต่อองคก์รของบริษทั HFL เทคโนโลย ี
(ไทยแลนด์) จ  ากดั ค่า B = 0.212 และค่า p-value = 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐาน H1 ท่ีวา่ปัจจยั
ดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) 
จ  ากดั 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีผลต่อการพยากรณ์และส่งผลต่อตวัแปร 
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ตาม ทั้ ง 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรด้านลักษณะงาน และตัวแปรด้านประสบการณ์ในงาน ผลการ
วิเคราะห์พบว่า ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงานส่งผลต่อความผูกพนัธ์ต่อองค์กรของบริษทั HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ค่า B = 0.643 และค่า p-value = 0.000 ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐาน H1 
ท่ีว่าปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R square) เท่ากบั 0.744 หมายความว่า การเปล่ียนแปลง
ของตวัแปรตาม “ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน” ข้ืนอยูก่บัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น
ประสบการณ์ในงาน ร้อยละ 77.4 ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เม่ือปรับแล้ว (Adjust R square) 
เท่ากบั 0.742 
 Unstandardized Ŷ = 0.610 + 0.212 X1**+ 0.643 X2** 
     เม่ือ Ŷ    =  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
    X1    =  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

                      X2    =  ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน 
 

 เม่ือทดสอบตวัแปรอิสระย่อในแต่ละตวัแปรท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม “ความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังาน” ทั้ง 2 ตวัแปร จึงน าตวัแปรอิสระทดสอบสมมติฐานอีกคร้ัง โดยใช้ Multiple 
Linear Regression 
 
ตารางท่ี 23  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ความเขา้ใจในการท างาน ความอิสระการ 
                   ตดัสินใจ งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ผลป้อนกบัของงาน ท่ีส่งผลต่อความ 
                   ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F p-value 
1 Regression 28.408 5 7.102 76.334** 0.000 

Residual 21.678 233 0.093   
Total 50.086 238    

**p-value < 0.01 
 
 จากตารางท่ี 23 พบว่า ค่า F = 76.334 และค่า p-value = 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดับ
นยัส าคญั 0.01 แสดงว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ ากดั ได้แก่ ความเขา้ใจในการท างาน ความอิสระ
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การตดัสินใจ งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ผลป้อนกบัของงาน มีอย่างน้อย 1 ตวัแปร  
ท่ีจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 
ตารางท่ี 24  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหูคุณ (Multiple linear Regression Analysis) ทดสอบ 
                   ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ความเขา้ใจในการท างาน ความอิสระการตดัสินใจ งานท่ีท ามี 
                   โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ผลป้อนกบัของงาน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ 
                   พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ  ากดั 
 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
coefficients  

t p-value Tolerance VIF 

B Std. Error Beta     
ค่าคงท่ี 1.413 0.160  8.816** 0.000   
ความเขา้ใจในการ
ท างาน 

0.150 0.030 0.238 5.068** 0.000 0.841 1.189 

ความอิสระการตดัสินใจ 0.124 0.026 0.237 4.764** 0.000 0.752 1.330 
งานท่ีท ามีโอกาส
ปฏิสมัพนัธ์กบัคนอ่ืน 

0.197 0.032 0.289 6.204** 0.000 0.856 1.168 

ผลป้อนกลบัของงาน 0.177 0.030 0.305 5.921** 0.000 0.700 1.428 
Durbin – Watson  = 1.922   R = 0.753     R Square = 0.567   Adjusted R square = 0 .560       
  F- ratio = 76.334   0.000**  
**p-value < 0.01 
 

 จากตารางท่ี 24 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Durbin – Watson เท่ากบั 1.922 อยู่ระหว่าง    
1.5 – 2.50  ค่า VIF (Variance inflation factor) น้อยกว่า 10 ค่า Tolerance ทุกตวัแปร มีค่าระหว่าง 
0.700-0.856 แสดงว่า ความสัมพนัธ์ของปัจจยัด้านลักษณะงาน ความเข้าใจในการท างาน ความ
อิสระการตดัสินใจ งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ผลป้อนกบัของงานไม่เกิดสหสัมพนัธ์
เป็นกนัเอง 
 ค่า F พบว่า ค่า p - value เท่ากับ 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ  0.01 แสดงว่า มี 
ตวัแปรอิสระ “ปัจจัยด้านลักษณะงาน” อย่างน้อย 1 ตัว ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลง 
ของตวัแปรตาม “ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน”  
 ค่า R = 0.753 ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง ระหวา่ง ตวัแปรอิสระ “ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ซ่ึงความเขา้ใจในการท างาน ความอิสระในการตดัสินใจ งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน  



 48 

ผลป้อนกลบัของงาน” และตวัแปรตาม “ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน” มีค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ เท่ากบั 0.753 
 จากการทดสอบพบว่า ความเขา้ใจในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน โดยมีค่า B = 0.150 ค่า p-value = 0.000 ความอิสระการตดัสินใจ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังาน โดยค่า B = 0.124 ค่า p-value = 0.000 งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน โดยค่า B = 0.197 ค่า p-value = 0.000 
 R Square = 0.567 แสดงวา่ การเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม “ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน” ข้ึนอยูก่บักลุ่มตวัแปรปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความเขา้ใจในการท างาน ความอิสระ
ในการตัดสินใจ งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืน ผลป้อนกลับของงาน ร้อยละ 56.7  
ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เม่ือปรับแลว้ (Adjust R square) เท่ากบั 0.560  
 Unstandardized Ŷ = 1.413 + 0.150 X1** + 0.124 X2**+0.197 X3** +0.177 X4** 
 เม่ือ  Ŷ   =  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
   X1   =  ความเขา้ใจในการท างาน 
   X2   =  ความอิสระในการตดัสินใจ 
         X3   =    งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน 

              X4   =  ผลป้อนกลบัของงาน 

 
ตารางท่ี 25  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร  
                   ความเช่ือถือต่อองคก์ร ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 
                   ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 

Model Sum of Squares df Mean Square F p-value 
1 Regression 32.129 3 10.710 139.562** 0.000 

Residual 17.957 235 0.077   
Total 50.086 238    

**p-value < 0.01 
 
 จากตารางท่ี 25 พบว่า ค่า F = 139.562 และค่า p-value = 0.000 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่าระดับ
นัยส าคญั 0.01 แสดงว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัด้านประสบการณ์ในงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ไดแ้ก่ เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและ
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องคก์ร ความเช่ือถือต่อองคก์ร ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร มีอย่างน้อย 1 ตวัแปร ท่ีจะ
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 
ตารางท่ี 26  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหูคุณ (Multiple linear Regression Analysis) ทดสอบ 
                   ปัจจยัดา้นประสบการณ์ เจตนาต่อเพื่อนร่วมงาน ความเช่ือถือต่อองคก์ร ความรู้สึก 
                   ตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั  
                   HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
coefficients 

t p-value Tolerance VIF 

B Std. Error Beta     
ค่าคงท่ี 0.969 0.157  6.166** 0.000   
เจตนาต่อเพ่ือนร่วมงาน
และองคก์ร 

0.420 0.046 0.467 9.212** 0.000 0.596 1.677 

ความเช่ือถือต่อองคก์ร 0.266 0.039 0.337 6.847** 0.000 0.631 1.585 
ความรู้สึกตวัเองมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 

0.096 0.033 0.138 2.916** 0.000 0.685 1.460 

Durbin – Watson  = 2.071   R = 0.801     R Square = 0.641   Adjusted R square = 0.637       
  F- ratio = 139.562   0.000**  
**p-value < 0.01 
 

 จากตารางท่ี 26 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Durbin – Watson เท่ากบั 2.071 อยู่ระหว่าง    
1.5 – 2.50  ค่า VIF (Variance inflation factor) น้อยกว่า 10 ค่า Tolerance ทุกตวัแปร มีค่าระหว่าง 
0.596-0.685 แสดงวา่ ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและ
องค์กร ความเช่ือถือต่อองค์กร ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองค์กรไม่เกิดสหสัมพนัธ์เป็น
กนัเอง 
 ค่า F พบว่า ค่ า p - value เท่ ากับ  0.000 ซ่ึ งน้อยกว่าระดับนัยส าคัญ  0.01 แสดงว่า  
มีตัวแปรอิสระ “ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน” อย่างน้อย 1 ตัว ท่ีสามารถท านายผลการ
เปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม “ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน”  
 ค่า R = 0.801  ซ่ึงมีค่าเขา้ใกล ้1 หมายถึง ระหวา่ง ตวัแปรอิสระ “ปัจจยัดา้นประสบการณ์
ในงาน เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร ความเช่ือถือต่อองคก์ร ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อ
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องค์กร” และตัวแปรตาม “ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน” มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
เท่ากบั 0.801 
 จากการทดสอบพบว่า เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและองค์กร ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงาน โดยมีค่า B = 0.420 ค่า p-value = 0.000 ความเช่ือถือต่อองค์กร ส่งผลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยค่า B = 0.266 ค่า p-value = 0.000 ความรู้สึกตัวเองมี
ความส าคัญ ต่อองค์กร  ส่ งผลต่อความผูกพัน ต่อองค์กรของพนักงาน  โดยค่ า  B = 0.096  
ค่า p-value = 0.000   
 R Square = 0.641 แสดงวา่ การเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม “ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน” ข้ึนอยูก่บักลุ่มตวัแปรปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์ร ความเช่ือถือต่อองคก์ร ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร ร้อยละ 64.1 ค่าสัมประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ เม่ือปรับแลว้ (Adjust R square) เท่ากบั 0.637       
 Unstandardized Ŷ = 1.413 + 0.150 X1** + 0.124 X2**+0.197 X3** +0.177 X4** 
 เม่ือ   Ŷ   =  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
                    X1   =  เจตนาต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร 
                             X2   =  ความเช่ือถือต่อองคก์ร 
                         X3   =   ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัย เร่ือง “ปัจจัยท่ี มีผลต่อความผูกกันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท  HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั” เป็นงานวจิยัเชิงปริมาณ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม
(Questionnaire) กลุ่มตวัอยา่งพนกังาน บริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั จ  านวน 238 คน 
โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี  
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สัญชาติ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส  
รายไดต่้อเดือน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) 
จ  ากดั   
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั  
HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั   
 3.  เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ  
พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั   
 การตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ และความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎี หลกัการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขตของ
การวิจยัและสร้างเคร่ืองมือวิจยัให้ครอบคลุมความมุ่งหมายของการวิจยั ความเท่ียงตรง (Validity) 
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน เป็นผูพ้ิจารณาและตรวจสอบในเร่ืองของความถูกตอ้ง
และความชดัเจนของแบบสอบถาม เพื่อด าเนินการทดสอบกบัพนกังานของบริษทั HFL เทคโนโลย ี
(ไทยแลนด์) จ  ากดั จ  านวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม จากนั้นจึงปรับขอ้
ค าถามเพื่ อให้แบบสอบถามเกิดความสมบูรณ์และพร้อมใช้ในการเก็บข้อมูลจริง โดยท่ี
แบบสอบถามทั้งหมดสามารถแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ซ่ึงมีค่าความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s Alpha) α 
มากกวา่และเท่ากบั 0.7 หลงัจากนั้น ไดแ้บบสอบถามส่งให้อาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาอีกคร้ังก่อน
น าไปท าการเก็บขอ้มูลกบัพนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีใชใ้นการวิจยัใน
คร้ังน้ี โดยท าการเก็บขอ้มูลจ านวน 238 ชุด พบวา่ แบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์และสามารถน า 
มาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลทั้งส้ิน จ านวน 238 ชุด 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยมีสถิติท่ีเลือกใชด้งัน้ี ค่าความถ่ี  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน Multiple Regression Analysis Independent sample t-test 
และ ANOVA F-test 
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สรุปผลการวจิัย 
 การวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ี มีผลต่อความผูกกันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท HFL 
เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บริษทั 
HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั จ  านวน 238 คน ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการใช้สูตร 
Yamane (1967) ก าหนดความเช่ือมั่นท่ีร้อยละ 95 และก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากับ 5% 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามโดยให้กลุ่มตัวอย่างท าการตอบ  
จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี  
 ส่วนที ่1 สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 238 คน กลุ่ม
ตวัอยา่งส่วนเป็นสัญชาติพม่า จ  านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 48.3 เพศหญิง จ านวน 128 คน คิดเป็น
ร้อยละ 53.8 มีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี จ  านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 63.9 มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญา
ตรี จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 66.2 มีสถานภาพสมรส จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 และ
มีรายไดต่้อเดือน 10,001-20,000 บาท จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 65.5 
 ส่วนที่ 2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านลักษณะงาน ที่จะส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ ากดั  
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะงาน พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X̅ = 4.24, S.D. = 0.77) โดย
ล าดบัท่ี 1 คือ การให้ขอ้มูลป้อนกลบัเป็นการแจง้ผลประเมินผลการปฏิบติังานไดรั้บทราบโดยตรง 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.42 ล าดบัท่ี 2 คือ รู้สึกมีความอิสระในการตดัสินใจ มีระดบัมากท่ีสุดค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.38 ล าดบัท่ี 3 คือ งานท่ีท ามีโอกาสไดติ้ดต่อกบับุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร มีระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 ล าดบัท่ี 4 คือ การให้ขอ้มูลป้อนกลบัเป็นการแจง้ผลประเมินผลการปฏิบติังาน
ไดรั้บทราบโดยตรง มีระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
 ส่วนที่ 3 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ที่จะส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัท HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ ากดั 
 จากผลการวิ เคราะห์ข้อมูลประสบการณ์ในงาน พบว่า ในภาพรวมปัจจัยด้าน
ประสบการณ์ในงานท่ี สุด (X̅ = 4.22, S.D. = 0.77) อยู่ในระดับ  มากท่ี สุด โดยล าดับ ท่ี  1 คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาสและเต็มใจในการรับฟังความคิดเห็น  และขอ้เสนอแนะจากท่าน อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 ล าดบัท่ี 2 คือ มีความคาดหวงัท่ีสูงกบัองค์กร อยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26 ล าดับท่ี 3 คือ องค์กรสามารถตอบสนองต่อความต้องการได้อย่าง
เหมาะสม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ล าดบัท่ี 4 คือ มีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน  
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อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.20 ล าดบัท่ี 5 คือ มีความรู้สึกวา่ตวัเองมีบทบาทและมีความส าคญั
ต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 ล าดบัท่ี 6 คือ มีความเช่ือมัน่และให้ความไวว้างใจ
ต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 ล าดบัท่ี 7 คือ มีความรู้สึกองคก์รน้ีสามารถพึ่งพาได ้
และการไดรั้บสวสัดิการท่ีดีท าให้มีความเช่ือถือและยอมรับเป้าหมายขององค์กร อยู่ในระดบัมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 ล าดบัท่ี 8 คือ มีทศันคติท่ีดีต่อท่ีดีต่อบริษทั HFL (ไทยแลนด)์ จ  ากดั อยูใ่นระดบั 
มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 
 ส่วนที ่4  สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 
HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ ากดั 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์กร พบว่า ความคิดเห็นในภาพรวมความ
ผูกพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (X̅ = 4.16, S.D. = 0.81) โดยล าดบัท่ี 1 คือ พนกังานมีความรู้สึกวา่
พร้อมท่ีจะเสียสละและอุทิศตนให้กับองค์กรน้ี มีความความคิดท่ีจะท างานกับองค์กรน้ีไปจน
เกษียณอายุงาน และไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองค์กรคู่แข่งองค์กร อยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.37 ล าดบัท่ี 2 คือ ถึงแมว้า่มีขอ้เสนอท่ีสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตวัเอง แต่ก็
ยงัรู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 ล าดบัท่ี 
3 คือ พนกังานมีความรู้สึกวา่พร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือต่อองคก์รโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใด 
ๆ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 ล าดบัท่ี 4 คือ มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร อยูใ่นระดบั มากท่ีสุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.18 ล าดบัท่ี 5 คือ มีความคิดวา่องคก์รน้ี
ให้ในส่ิงท่ีต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.17 ล าดับท่ี 6 คือ ถ้า
ตดัสินใจลาออกจากองค์กรน้ีในขณะท่ีองค์กรก าลงัมีปัญหาจะรู้สึกผิด อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.12 ล าดบัท่ี 7 คือ มีชีวิตความเป็นต่อท่ีล าบาก ถา้ตดัสินใจออกจากองค์กรน้ี อยู่ในระดบั 
มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ล าดบัท่ี 8 คือ ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่สามารถท าให้ตดัสินใจ
เปล่ียนงานได ้อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 ล าดบัท่ี 9 คือ มีความยินดีและพร้อมเสมอท่ีจะ
ตอบแทนบุญคุณองค์กรดว้ยการท าทุกอยา่ง เพื่อให้องค์กรกา้วหน้าและประสบความส าเร็จ อยูใ่น
ระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 ล าดบัท่ี 10 คือ องคก์รสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจากมุมมอง
พนักงาน อยู่ในระดับ มาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 ล าดับท่ี 11 คือ ไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์กร
ในตอนน้ีเพราะว่ามีความผูกพนักบัเพื่อนร่วมงานในองค์กร อยูใ่นระดบั มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 
ล าดับท่ี 12 คือ มีความรู้สึกเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัว อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 
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 ส่วนที ่5  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนประกอบดว้ย เพศ สัญชาติ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษทั 
HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั   
 สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีเพศต่างกัน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั  
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด 
เพศชายและเพศหญิง มีความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีสัญชาติต่างกนั 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ท่ีมี
สัญชาติต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีอายุต่างกัน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ท่ีมี
อายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.4 พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ท่ีมี
ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีระดบัความผูกพนัองคก์รน้อยกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 
 สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานบริษัท  HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด ท่ีมีสถานภาพ
สมรสต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ท่ีมี
สถานภาพโสดจะมีความผูกพนัต่อองค์กรน้อยกว่า สถานภาพสมรส ท่ีระดบันัยส าคญั 0.01 ท่ีมี
สถานภาพโสดมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่ สถานภาพหมา้ย/หยา่ ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 สมมติฐานท่ี 1.6 พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีมีรายไดต่้อเดือน
ต่างกนั ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ท่ีมี
รายไดต่้อเดือนกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี2 ด้วยสถิติ Multiple Linear Regression พบว่า ปัจจยัด้าน
ลกัษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) 
จ  ากดั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01  
 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี3 ด้วยสถิติ Multiple Linear Regression พบว่า ปัจจยัด้าน
ประสบการณ์ในงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทย
แลนด)์ จ  ากดั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.01 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
 จากการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กรของพนักงาน บริษัท HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1  
 1.  ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท HFL 
เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ ากัดแตกต่างกัน ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร ผลการวจิยัพบวา่ 
  1.1  เพศ พบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
เป็นเพราะบริษทั HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด ได้ให้ความส าคญักับพนักงานทุกเพศเท่า
เทียมกนั มีความยุติธรรม และพนกังานของบริษทัมีแรงจูงใจท่ีดีต่อบริษทั จึงส่งผลให้พนกังานทั้ง
เพศชายและเพศหญิง มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
วารุณพร เช้ือวณิชย ์(2563) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร : 
กรณีศึกษา กลุ่มบริษทัผลิตน ้ าแข็งแห่งหน่ึง ในจงัหวดัอุบลราชธานี พบว่า เพศต่างกนั ส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์กร ไม่แตกต่างกนั เพราะว่าบริษทัท่ีมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยท่ี
ไม่ได้แบ่งแยกตามเพศ พนักงานไม่รับมอบหมายหน้าท่ีการงานเหมือนกัน มีการได้รับโอกาส
พฒันาไม่แตกต่างกนั จึงส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
  1.2  อายุ พบว่า พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั 
เป็นเพราะบริษัท HFL เทคโนโลยี (ไทยแลนด์) จ  ากัด  ได้ให้ความส าคัญกับพนักงานทุก 
เจอเนอเรชัน่ บริษทัมีการรับบุคคลตามเกณฑ์อายงุานท่ีกฎหมายแรงงานก าหนด ซ่ึงสามารถเขา้ถึง
บริษทัไดง่้าย และมีการบริการจดัการค่าตอบแทนตามความตอ้งการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
วารุณพร เช้ือวณิชย ์(2563) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร : 
กรณีศึกษา กลุ่มบริษทัผลิตน ้ าแข็งแห่งหน่ึง ในจงัหวดัอุบลราชธานี และงานวิจยัของ วริศรา ช้าง
สาร (2566) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน
บริษทัเอกชนในจงัหวดัปทุมธานี และจงัหวดัอยุธยา พบว่า พนักงานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความ



 56 

ผูกพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั เพราะพนกังานมีการปฏิบติังานหน้าท่ีตามกฎระเบียบ และอยูเ่ป็น
การใส่ใจซ่ึงกนัและกนั 
  1.3  สัญชาติ พบว่า พนักงานท่ีมีสัญชาติแตกต่างกนั มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานมีการเปิดใจรับฟังและความเคารพต่อกนั
และกนั จึงท าให้ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับ
งานวจิยัของ นิลวฒัน์ แสงสวา่ง (2560) ไดศึ้กษา เร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการเปล่ียนงานของ
แรงงานต่างชาติในตลาดลานโพธ์ินาเกลือ จงัหวดัชลบุรี พบวา่ สัญชาติต่างกนั มีความสัมพนัธ์ต่อ
การเปล่ียนงานของแรงงานต่างชาติในตลาดโพธ์ินาเกลือ จงัหวดัชลบุรีไม่แตกต่างกนั  
  1.4  ระดบัการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผูกพนั  
ต่อองคก์รต่างกนั โดยพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัต่อองคก์ร
น้อยกว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี เพราะพนักงานท่ีจบจากระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี หรือปริญญาโทสามารถเร่ิมต้นต าแหน่งท่ีสูงกว่า จึงส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วารุณพร เช้ือวณิชย ์(2563) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานในองคก์ร : กรณีศึกษา กลุ่มบริษทัผลิตน ้าแขง็แห่งหน่ึง ในจงัหวดัอุบลราชธานี 
พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีต้องใช้เวลานานในการเติบโตก้าวหน้า ใน
ขนาดเดียวกนั พนกังานท่ีมีระดบัปริญญาตรี หรือระดบัการศึกษาปริญญาตรีข้ึนไปสามารถเร่ิมตน้
ต าแหน่งท่ีระดบัผูบ้ริหาร 
  1.5  สถานภาพสมรส พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความผูกพนัต่อ
องคก์รต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีสถานภาพโสดจะมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่ สถานภาพสมรส 
และพนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หยา่ ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานท่ีมีสถานภาพโสดมีภาระไม่มาก 
และยงัไม่นึกถึงอนาคต ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้เกิดมีภาระเพิ่มมากข้ึน จึงท าใหส่้งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล (2563) 
ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอสเอสเค โลจิสติกส์ 
จ  ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมีอตัราสูงกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสถานภาพ
หยา่ร้าง/แยกกนั เพราะพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสมีภาระทางดา้นครอบครัวเพิ่มข้ึน ท าให้ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
  1.6  รายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกนั ส่งผลต่อความ
ผูกพนัของพนักงานไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะบริษทัมีการให้ความส าคญัรายได้ต่อเดือนของ
พนกังาน ให้ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะกบัพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งของงานวจิยั ทิพยช์นก เสนผดุง (2563) 
ไดศึ้กษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรกรมการขา้ว พบว่า พนกังานท่ีมี
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รายไดต่้างกนั ส่งผลความผูกพนัต่อองค์กรไม่แตกต่างกนั เพราะบริษทัมีการบริหารจดัการระบบ
เงินเดือนระบุบตามต าแหน่งงานได้เหมาะสม จึงท าให้ส่งผลความผูกพันแตกต่างกัน และยงั
สอดคล้องงานวิจยัของ ภทัรพงษ์ งามกิจปราโมทย ์(2566) ได้ศึกษา ความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร พบวา่ 
พนกังานท่ีมีไดร้ายไดแ้ตกต่างกนั ส่งผลต่อความผูกพนัไม่แตกต่างกนั เพราะพนกังานมีความรู้สึก
ภายในจิตใจส าคญักวา่ส่ิงภายนอกท่ีบริษทัมอบให ้ท าใหส่้งผลต่อความผกูพนัไม่แตกต่างกนั 
 จากการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กรของพนักงาน บริษัท HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 
 2.  ปัจจัยด้านลักษณะงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ ากดั 
  2.1  ความเขา้ใจในการท างาน พบว่า ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
ทั้งน้ีเพราะบริษัทได้แบ่งบทบาท และหน้าท่ีอย่างชัดเจน ช่วยให้พนักงานรู้จกัวิธีการท างานท่ี
ถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ ลดความไม่แน่นอนและความเครียดท่ีอาจเกิดจากการท างานเสริมสร้าง
ความมัน่ใจและความสามารถ ร่วมกบัการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีและการเห็นโอกาสในการเติบโต 
จึงท าให้ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และความเขา้ใจในการท างานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึง
สอดคล้องแนวคิดของ Schaufeli (2004) พบว่า พนักงานท่ีมีความชัดเจนในหน้าท่ีและบทบาทมี
ความเครียดนอ้ยลง และมีความผูกพนักบังานและองคก์รสูงข้ึน นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ รติมา พึ่งสมบติั (2565) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัในองคก์รของพนกังาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (ภาคกลาง) จ.พระนครศรีอยุธยา พบว่า ความเขา้ใจในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์ร เพราะองคก์รมีการสร้างความรู้ให้กบัพนกังานตลอดจนท า
ใหพ้นกังานมีความมัน่คงในการท างาน 
     2.2  ความอิสระการตัดสินใจ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ทั้ งน้ี
เพราะพนกังานมีความรู้สึกมีอิสระจะรู้สึกว่าสามารถจดัการงานของตนเองได ้ไม่ตอ้งปฏิบติัตาม
ค าสั่งท่ีเขม้งวดไดท้  างานในรูปแบบท่ีตรงกบัความตอ้งการและวธีิการท างานของตนเอง และมีความ
ยืดหยุ่นในงาน ไม่เกิดความเบ่ือในงาน จึงท าให้ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ กีรติ อรุณศรี (2565) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานผูมี้ศกัยภาพสูง Talent (Future leader) บริษทั เบทาโกร จ ากดั (มหาชน) พบว่า 
ความอิสระการตดัสินใจส่งผลเชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน เน่ืองจากพนกังานใน
องคก์รมีความอิสระในการตดัสินใจถือเป็นการเปิดโอกาสให้ใชศ้กัยภาพการตดัสินใจกบังาน และ
ก าหนดรูปแบบและเวลาการท างานด้วยพนักงานเอง ผลการวิจยัน้ียงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ 
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ประภทัสรณ์ ช านาญเวช (2564) การศึกษาเร่ือง ปัจจยัลกัษณะงานและปัจจยัประสบการณ์ท างานท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน บริษทั เอฟ-เทค เอ็มเอฟจี (ไทยแลนด์) จ  ากดั (ส านกังานใหญ่) 
พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นความอิสระในการตดัสินใจ ส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน 
เน่ืองจากการท่ีพนกังานมีอิสระในการท างานมีผลสืบเน่ืองใหมี้อ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ี
รับผดิชอบ ซ่ึงท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.3  งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน พบว่า ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน ทั้งน้ีเพราะบริษทัไดมี้การจดัระบบการหมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job rotation) เพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์ทางสังคม การสนับสนุน การแลกเปล่ียนความคิด ความรู้ วฒันธรรมองค์กร และ
เป้าหมายร่วมกนั จึงท าให้ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Smith (1969) พบว่า การท างานเป็นทีมและการมีเป้าหมายร่วมกันมีผลต่อความผูกพัน และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ฤทยัชนก ไชยสุวรรณ (2564) พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นงานท่ีท า
มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน พนักงานท่ีมีความ 
สัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้ ช่วยเพิ่มความสนิทกนั ท าให้เกิดความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 
               2.4  ผลป้อนกลบัของงาน พบวา่ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน ทั้งน้ี
เพราะพนกังานเขา้ใจถึงเป้าหมายและมาตรฐานการท างาน และมีการปรับปรุงและพฒันาผลงานให้
สอดคล้องกับความคาดหวงัขององค์กร จึงส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ยสบวร อ ามฤต (2564) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานบริษทั MM Logistics พบวา่ ผลป้อนกลบัของงาน ท าให้พนกังานรับรู้ขอ้ดีกบั
ขอ้เสียในการท างานของพนักงานเอง เพื่อน าไปปรับปรุงแกไ้ขได้ดีข้ึน จึงท าใหให้พนักงานเกิด
ความผูกพัน ต่อองค์กรได้  ย ังสอดคล้องกับงานวิจัยของ และสอดคล้องกับแนวคิดของ        
Hackman (1976) ระบุถึง ผลป้อนกลบัท่ีชัดเจนเน้นการปรับปรุงช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมี
บทบาทส าคญัในการพฒันาองคก์ร  
 จากการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่ององค์กรของพนักงาน บริษัท HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั ผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 
 3.  ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ ากดั  
         3.1  เจตนาต่อเพื่อนร่วมงาน และองค์กร พบว่า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
ในทั้งน้ีเพราะพนักงานมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานกนั โดยท่ีได้รับความช่วยเหลือ และมีการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมกันเสมอ มีความหวงัดีต่อองค์กร และผูบ้ ังคบับัญชาให้
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โอกาสเต็มใจดูแล จึงท าให้ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัของ รมิตา 
ประวติั (2564) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล
สมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา พบกว่า ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงาน ด้านเจตนาต่อเพื่อน
ร่วมงาน และองคก์รส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ดว้ยเห็นเหตุวา่ พนกังานมีทศันะ
คติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมกนั องคก์ร และหวัหนา้ และสามคัคีกนัในองคก์ร ท าใหส่้งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฤทยัชนก ไชยสุวรรณ (2564) ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพนั
ต่อองค์กรของบุคลากรส านักงานการตรวจเงินแผ่นดิน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า เจตนาต่อ
เพื่อนร่วมงาน และองค์กรส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ได้มีการเสนอแนวทาง
เสริมสร้างความสามคัคี และความผกูพนัใหเ้กิดในองคก์ร เช่น การจดังานกีฬาสี การจดังานเล้ียง  
      3.2  ความเช่ือถือต่อองคก์ร พบกวา่ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ทั้งน้ี
เพราะว่า พนักงานมีมีความรู้สึกองค์กรสามารถพึ่ งพาได้ มีความเช่ือมัน่ความไวว้างใจ ยอมรับ
เป้าหมายขององค์กร และมีความคาดหวงัตอบสนองจากองค์กรสูง ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ    
ณัฐวุฒิ เหมาะประมาณ (2563) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังาน: กรณีศึกษา พนกังานโรงแรมแห่งหน่ึงในจงัหวดัภูเก็ต พบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน
งาน ด้านความเช่ือถือต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานอยู่ใน
ระดบัสูง ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เนาวลกัษณ์ เอ้ือพิชญานนท ์(2565) ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยั
ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร กรณีศึกษา: บริษทั ชยัโกมล ธุรกิจ จ ากดั พบวา่ ปัจจยั
ดา้นประสบการณ์ในงาน ด้านความเช่ือถือต่อองค์กรต่อองค์กรมีระดบัความคิดเห็นอยู่ระดบัมาก 
เน่ืองจากพนกังานมีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร  
         3.3  ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองค์กร ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน ทั้งน้ีเป็นเพราะพนกังานเห็นคุณค่าของตวัเอง และไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร รู้สึกตวัเอง
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร จึงส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ        
Steers (1977) เสนอความคิดเห็นว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน ด้านความรู้สึกตัวเองมี
ความส าคญัต่อองคก์รส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร โดยพนกังานมีการแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนักบัองค์กร มีความเต็มใจทุ่มเทเพื่อองค์กร ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิศมยั เจริญพนัธ 
(2563) ท าการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานกลุ่มบริษทัจินดาสุข ส านกังานใหญ่ 
พบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงาน ดา้นมีความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองค์กรมีความส าคญั 
และส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร เน่ืองจากพนักงานท่ีอยู่ในองค์กรมีความพึงพอใจระดบัสูง  
ท าให้ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจยัของ วชัรพล สายแวว (2565) 
ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจยัลกัษณะงานและปัจจยัประสบการณ์การท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ



 60 

องคก์ารของพนกังานบริษทัในประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัประสบการณ์ในงาน ดา้นความรู้สึกตวัเอง
มีความส าคญัต่อองคก์รส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยูร่ะดบัมากท่ีสุด 
 

ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดั” ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรสท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ดงันั้น ผูบ้ริหารองคก์รจึงควรใหค้วามส าคญั 
และส่งเสริมปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 2 ดา้น ดงัน้ี 
     1.  ระดบัการศึกษา องคก์รควรมีการจดัหาช่องทางการหาความรู้หรืออบรมหลกัสูตรให้
พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีให้โอกาสพฒันาและเติบโตในหน้าท่ีการงาน เพื่อ
สร้างความผกูพนัใหก้บัพนกังาน 
        2.  สถานภาพสมรส องค์กรควรให้ความส าคญักบัพนกังานมีสถานภาพสมรสแลว้ ซ่ึง
เป็นพนักงานกลุ่มน้ีมีความต้องการมัน่คง และความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนของครอบครัว ท าให้มีความ
รับผดิชอบ และเห็นคุณค่างานสูงกวา่สถานภาพอ่ืน 
 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ
ใหก้บัองคก์ร เพื่อปรับปรุงระบบการบริหารองคก์ร ดงัน้ี 
    1.  ความเข้าใจในการท างาน ในภาพรวมอยู่ระดับ “มาก” แสดงว่า พนักงานมีความ
คาดหวงัจะได้รับความรู้ และโอกาสพฒันาในการท างาน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรมีการจดัอบรมให้
พนกังาน เช่น การฝึกพฒันาตวัเองดว้ยการตั้งเป้าหมาย และด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมาย  
    2.  ความอิสระการตดัสินใจ ในภาพรวมอยูร่ะดบั “มากท่ีสุด” แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานมี
แนวโน้มไปในด้านของการให้อิสระกับงาน และผูค้นมากข้ึนเร่ือย ๆ อาจเป็นเพราะในยุคน้ี
พนกังานสามารถใชง้านอินเทอร์เน็ตไดง่้าย ท าให้ระบบ ระเบียบ และกฎเกณฑ์ต่าง ๆ อยูม่ากมายท่ี
มีอยูใ่นโลกของการท างานกลายเป็นเร่ืองท่ีลา้หลงัเม่ือเทียบกนัความแตกต่างการท างานยิ่งกวา้งข้ึน 
เร่ือย ๆ ผูบ้ริหารควรท่ีจะส่งเสริมใหพ้นกังานมีอิสระในการท างาน และตดัสินใจดว้ยตวัเอง 
         3.  งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน ในภาพรวมอยู่ระดบั “มาก” แสดงให้เห็นว่า 
พนักงานมีความรู้สึกอยากเปิดใจรับพลังของมิตรภาพท่ีดีในท่ีท างาน ดังนั้ นผูบ้ริหารควรให้
ความส าคญักบัการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน ให้พนกังานไดมี้เวลาและพื้นท่ีในการเขา้
สังคม 
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      4.  ผลป้อนกลบัของงาน ในภาพรวมอยู่ระดบั “มากท่ีสุด” แสดงให้เห็นว่า พนักงานมี
ความคิดท่ีปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีไม่ดี และพฒันาตวัเองมีความกา้วหน้ากบัองค์กร ผูบ้ริหารควร
พิจารณาสร้างความเช่ือมโยงของเป้าหมายส่วนบุคคลกบัเป้าหมายของหน่วยงาน 
 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกงัาน ผูว้ิจยัมี
ขอ้เสนอแนะใหก้บัองคก์ร เพื่อปรับปรุงระบบการบริหารองคก์ร ดงัน้ี 
  1.  เจตนาต่อเพื่อนร่วมงาน และองค์กร ในดา้นน้ีผูบ้ริหาร และหวัหนา้งานควรจะท าตวั
เป็นตวัอย่างเปิดใจ และเขา้ใจมุมมองของคนอ่ืน เปิดโอกาส และเต็มใจในการรับฟังความคิดเห็น
ของพนกังานไดต้ลอดเวลา 
     2.  ความเช่ือถือองค์กร ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัอย่างมาก เพราะความเช่ือถือ และ
ไวว้างใจในองคก์รส่งผลให้พนกังานมีความร่วมมือในการท างานมากข้ึน ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพ
การท างานท่ีสูงข้ึน และช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังาน  
    3.  ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองค์กร ผูบ้ริหารควรมีการปรับทศันคติ เติมเต็ม
ก าลงัใจให้กบัพนกังานท่ีไม่มีความสุขในองคก์ร เช่น ปรับบรรยากาศใหเ้อ้ือต่อการท างาน เพิ่มพลงั
ในทางสร้างสรรค์ สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังาน หัวหนา้งาน และผูบ้ริหาร ปรับวิธีการ
ใหย้ดืหยุน่ ลดความเป็นทางการ ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงาน 
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิยคร้ังต่อไป  
  1.  ผลการวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัและสรุปผลการวิจยัจากขอ้มูลเชิงปริมาณเพื่อให้เห็น 
ภาพรวมถึงความคิดเห็นของพนกังาน และทราบถึงความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นควรศึกษาขอ้มูลท่ี
เป็นข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยเพื่อท าความเข้าใจและศึกษารายละเอียดโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-depth Interview) จะท าใหผู้ว้จิยัไดรั้บขอ้มูลเชิงลึกและขอ้มูลตามสภาพความเป็นจริงมากข้ึน 
  2.  เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะพนักงานในบริษทั HFL เทคโนโลย ี
(ไทยแลนด์) จ ากัด เท่านั้ น ดังนั้ นในการศึกษาคร้ังต่อไปควรพิจารณาศึกษากับองค์กรอ่ืน เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 3.  ควรศึกษาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท HFL เทคโนโลย ี 
(ไทยแลนด์) จ  ากดั เพื่อให้ผูบ้ริหารไดน้ าขอ้มูลมาออกแบบกลยุทธ์ในการรักษาพนกังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ ากดั 
แบบสอบถามชุดน้ีจดัท า เพื่อใชเ้ก็บขอ้มูลประกอบการจดัท างานนิพนธ์ 

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
 
ตอนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย       หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
1.  สัญชาติ                                     
 (   )  จีน                   (   )  กมัพูชา              
 (   )  พม่า               (   )  ไทย           
 (   )  อเมริกา 
2.  เพศ                                                
 (   )  ชาย                                        (   )  หญิง 
3.  อาย ุ                                               
 (   )  ต ่ากวา่ 30 ปี                             (   )  30-40 ปี 

 (   )  41-50 ปี                                 (   )  51 ปีข้ึนไป  
4.  ระดบัการศึกษา 
 (   )  ต ่ากวา่ปริญญาตรี                  (   )  ปริญญาตรี 

 (   )  ปริญญาโท                            (   )  ปริญญาเอก 
5.  สถานภาพสมรส                              
 (   )  โสด                     
 (   )  สมรส           
 (   )  หมา้ย/หยา่ 
 



 69 

6.  รายไดต่้อเดือน                      
 (   )  ต ่ากวา่ 10,000 บาท              
 (   )  10,000-20,000 บาท 
 (   )  20,001-30,000 บาท              
  (   )  30,001-40,000 บาท  
 (   )  สูงกวา่ 40,000 บาท 
 
ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
ค าช้ีแจง กรุณเขียนเคร่ืองหมาย   ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบ
เดียว 
    5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4   หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
     3   หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
   2   หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1   หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 
 ระดับความคิดเห็น 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความเขา้ใจต่องานงานท่ีท าเป็นอยา่งไร      

2.  ท่านรู้สึกมีความอิสระในการตดัสินใจ      

3.  งานท่ีท ามีโอกาสไดติ้ดต่อกบับุคคลทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร 

     

4.  การใหข้อ้มูลป้อนกลบัเป็นการแจง้ผลประเมินผลการ
ปฏิบติังานไดรั้บทราบโดยตรง 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 
ค าช้ีแจง กรุณเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

5   หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   4   หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 

3   หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
2   หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
1   หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

 ระดับความคิดเห็น 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

เจตนาต่อเพ่ือนร่วมงาน และองค์กร 
5.  ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน      

6.  ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อท่ีดีต่อบริษทั HFL (ไทยแลนด)์ 
จ  ากดั 

     

7.  ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อน
ร่วมงานไดต้ลอดเวลา 

     

8.  ผูบ้งัคบับญัชาให้โอกาส และเตม็ใจในการรับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากท่าน 

     

ความเช่ือถือต่อองค์กร 
9.  ท่านมีความเช่ือมัน่และให้ความไวว้างใจต่อองคก์ร      

10.  ท่านมีความรู้สึกองคก์รน้ีสามารถพึ่งพาได ้      

11.  องคก์รสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

12.  ท่านมีความคาดหวงัท่ีสูงกบัองคก์ร      

13.  การไดรั้บสวสัดิการท่ีดีท าใหมี้ความเช่ือถือและ
ยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 

     

รู้สึกตัวเองมีบทบาม และมีความส าคัญต่อองค์กร 
14.   ท่านมีความรู้สึกตวัเองมีบทบาท และมีความส าคญั
ต่อองคก์ร 
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ตอนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยระดับความพงึใจในการท างาน 
ค าช้ีแจง กรุณเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง 
ค าตอบเดียว 
                    5   หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
                    4   หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
                    3   หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
                    2  หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

 ระดับความคิดเห็น 

ความผูกพนัต่อองค์กร มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความรู้สึก 
15.  ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ร 

     

16.  ท่านมีความรู้สึกเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคน
ในครอบครัว 

     

17.  ท่านมีความรู้สึกวา่พร้อมท่ีจะเสียสละ และอุทิศตน
ใหก้บัองคก์รน้ี 

     

18.  ท่านมีความรู้สึกวา่พร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือต่อ
องคก์รโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใด ๆ 

     

ด้านความต่อเน่ือง 
19.  ท่านมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก ถา้ตดัสินใจออกจาก
องคก์รน้ี 

     

20.  ท่านมีความคิดวา่องคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ีตอ้งการ
มากกวา่องคก์รอ่ืน 

     

21.  ท่านยงัคงอยากท่ีจะท างานกบับริษทั HFL 
เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ  ากดัต่อไป เน่ืองจากไดรั้บ
สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 
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 ระดับความคิดเห็น 

ความผูกพนัต่อองค์กร มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

22.  ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่สามารถท าให้
ตดัสินใจเปล่ียนงานได ้

     

23.  ท่านมีความคิดท่ีจะท างานกบัองคก์รน้ีไปจน
เกษียณอายงุาน 

     

ด้านบรรทดัฐานทางสังคม 
24.  ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี 
เพราะวา่มีความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 

     

25.  องคก์รสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดีจาก
มุมมองพนกังาน 

     

26.  ถา้ตดัสินใจลาออกจากองคก์รน้ีในขณะท่ีองคก์ร
ก าลงัมีปัญหาจะรู้สึกผดิ 

     

27.  ถึงแมว้า่มีขอ้เสนอท่ีสนใจและเป็นประโยชน์ต่อ
ตวัเอง แต่ก็ยงัรู้สึกไม่ถูกตอ้งท่ีจะลาออกจากองคก์ร
ในตอนน้ี 

     

28.  ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงานกบัองคก์ร
คู่แข่ง 

     

29.  ท่านมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทน
บุญคุณองคก์รดว้ยการท าทุกอยา่ง เพื่อให้องคก์ร
กา้วหนา้และประสบความส าเร็จ 
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ภาคผนวก ข 

ผลการวเิคราะห์การหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
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ผลการวเิคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องตามวตัถุประสงค์ของแบบสอบถาม 
(Internal Objective Congruency: IOC) จากผู้ทรงคุณวุฒิ 

ช่ือเร่ือง : ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์)
จ ากดั 

แสดงผลการวเิคราะห์หาค่าคะแนนความสอดคลอ้งของค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Internal 
Objective Congruency : IOC) ผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(IOC) ของ
แต่ละข้อไม่  น้อยกว่า 0.5 ดังตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) ของ
แบบสอบถาม ดงัน้ี 

-1 หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง  
 0 หมายถึง ไม่แน่ใจ  
 1 หมายถึง สอดคลอ้ง 

ผูท้รงคุณวุฒิท่ีท า IOC 
1.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ชาณาณินฐ ์สัจจชยพนัธ์ 
2.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.เกศสุดา เพชรดี 

  3.  ดร.มาลยั ลีส่งสิทธ์ิลาลยั 
ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

สรุปผล 
1 2 3 

คะแนน 
IOC 

1. สัญชาติ +1 1 0 0.7 ผา่นแต่ใหป้รับปรุงแกไ้ขขอ้ความ 
2. เพศ   +1 +1 +1 1 ผา่น 
3. อาย ุ +1 +1 0 0.7 ผา่นแต่ใหป้รับปรุงแกไ้ขขอ้ความ 
4. การศึกษา +1 +1 +1 1 ผา่น 
5. สถานภาพสมรส     +1 +1 +1 1 ผา่น 
6. รายไดต่้อเดือน                      +1 +1 +1 1 ผา่น 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

สรุปผล 
1 2 3 

คะแนน 
IOC 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน 

1 ท่านมีความเขา้ใจต่องานท่ีท าเป็น
อยา่งไร 

+1 +1 0 0.7 ผา่นแต่ให้
ปรับปรุงแกไ้ข

ขอ้ความ 
2 ท่านรู้สึกมีความอิสระในการ

ตดัสินใจ 
+1 +1 +1 1 

 
ผา่น 

3 งานท่ีท ามีโอกาสไดติ้ดต่อกบับุคคล
ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

+1 +1 +1 1 
 

ผา่น 

4 การใหข้อ้มูลป้อนกลบัเป็นการแจง้
ผลประเมินผลการปฏิบติังานไดรั้บ
ทราบโดยตรง 

+1 +1 +1 1 
 

ผา่น 

 

ตอนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน 
 

ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

 

สรุปผล 
1 2 3 

คะแนน 
IOC 

ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน   
5 เพื่อนร่วมงานในองคก์รมีความสามคัคีเป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

+1 +1 -1 0.3 ไม่ผา่น 

6 ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน  +1 +1 +1 1 ผา่น 
7 ท่านมีทศันคติท่ีดีต่อบริษทั HFL (ไทยแลนด)์ 

จ ากดั 
+1 +1 +1 1 ผา่น 
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ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

 

สรุปผล 
1 2 3 

คะแนน 
IOC 

8 ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อ
ร่วมงานไดต้ลอดเวลา 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

9 ผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาสและเตม็ใจในการรับ
ฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากท่าน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

10 ท่านมีความเช่ือมัน่และใหค้วามไวว้างใจต่อ
องคก์ร 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

11 ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์รน้ีสามารถพึ่งพาได ้  +1 +1 +1 1 ผา่น 
12 องคก์รสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการได้

อยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

13 ท่านมีความคาดหวงัท่ีสูงกบัองคก์ร   +1 +1 +1 1 ผา่น 
14 การไดรั้บสวสัดิการท่ีดีท าให้มีความเช่ือถือ

และยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 
+1 +1 +1 1 ผา่น 

15 ท่านมีความรู้สึกวา่ตวัเองมีบทบาทและมี
ความส าคญัต่อองคก์ร 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

16 ท่านมีความเช่ือมัน่และใหค้วามไวว้างใจต่อ
องคก์ร 

+1 -1 +1 0.3 ไม่ผา่น 
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ตอนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

สรุปผล 
1 2 3 

คะแนน 
IOC 

ความผูกพนัต่อองค์กร  
17 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มา

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
+1 +1 +1 1 ผา่น 

18 ท่านมีความรู้สึกปัญหาขององคก์ร
เปรียบเสมือนปัญหาของตวัเอง 

+1 -1 0 0 ไม่ผา่น 

19 ท่านมีความรู้สึกเพื่อนร่วมงาน
เปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัว 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

20 ท่านมีความรู้สึกวา่พร้อมท่ีจะเสียสละ
และอุทิศตนใหก้บัองคก์รน้ี 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

21 ท่านมีความรู้สึกวา่พร้อมท่ีจะให ้
ความร่วมมือต่อองคก์รโดยไม่มีความ 
เคลือบแคลงใจใด ๆ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

22 ท่านมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ล  าบาก  
ถา้ตดัสินใจออกจากองคก์รน้ี 

+1 1 0 0.7 ผา่นแต่ให้
ปรับปรุงแกไ้ข

ขอ้ความ 
23 ท่านมีความคิดวา่องคก์รน้ีให้ในส่ิงท่ี

ตอ้งการมากกวา่องคก์รอ่ืน 

+1 1 0 0.7 ผา่นแต่ให้
ปรับปรุงแกไ้ข

ขอ้ความ 
24 ท่านยงัคงอยากท่ีจะท างานกบับริษทั 

HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด์) จ ากดั
ต่อไป เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 ผา่น 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ความคิดเห็นผู้เช่ียวชาญ 

สรุปผล 
1 2 3 

คะแนน 
IOC 

25 ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่
สามารถท าใหท้่านตดัสินใจเปล่ียนงาน
ได ้

+1 +1 +1 1 ผา่น 

26 ท่านมีความความคิดท่ีจะท างานกบั
องคก์รน้ีไปจนเกษียณอายงุาน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

27 ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร
ในตอนน้ี เพราะวา่มีความผกูพนักบั
เพื่อนร่วมงานในองคก์ร 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

28 องคก์รสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดี
จากมุมมองพนกังาน 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

29 ถา้ตดัสินใจลาออกจากองคก์รน้ีใน
ขณะท่ีองคก์รก าลงัมีปัญหาจะรู้สึกผดิ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

30 ถึงแมว้า่มีขอ้เสนอท่ีสนใจและเป็น
ประโยชน์ต่อตวัเอง แต่ก็ยงัรู้สึกไม่
ถูกตอ้งท่ีจะลาออกจากองคก์รในตอนน้ี 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

31 ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไป
ร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง 

+1 +1 +1 1 ผา่น 

32 ท่านมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะ
ตอบแทนบุญคุณองคก์รดว้ยการท าทุก
อยา่ง เพื่อใหอ้งคก์รกา้วหนา้และ
ประสบความส าเร็จ 

+1 +1 +1 1 ผา่น 
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ผลการวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของเคร่ืองมือ 
 

ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของค าถามกลุ่มตัวอย่างงานวจัิย 

 

                    ตัวแปร Cronbach’s Alpha 

ปัจจัยด้านลกัษณะงาน (Job characteristics) 
1.  ความเขา้ใจในการท างาน 0.903 
2.  มีความอิสระการตดัสินใจ 0.906 
3.  งานท่ีท ามีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน 0.915 
4.  ผลป้อนกลบัของงาน 0.901 
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงาน (Work experience) 
1.  เพื่อนร่วมงานกบัองคก์ร 0.895 
2.  ความเช่ือถือต่อองคก์ร 0.899 
3.  ความรู้สึกตวัเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 0.954 

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร (Organization commitment) 
1.  ดา้นความรู้สึก 0.899 
2.  ดา้นความต่อเน่ือง 0.901 
3.  ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 0.897 

ภาพรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับ 0.917 
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ภาคผนวก ค 
เอกสารรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวจิยัในมนุษย  ์
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ภาคผนวก ง 
ผลการตรวจอกัขราวสุิทธ์ิ 
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ผลตรวจอกัขราวสุิทธ์ิโดยรวมท่ี 14.39% 
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ประวติัย่อของผูว้ิจัย 
 

ประวตัิย่อของผู้วจิัย 
 

ช่ือ-สกุล Miss Lai dongdong 
วนั เดือน ปี เกดิ 23 ตุลาคม 2538 
สถานทีเ่กดิ มณฑลกวางสี ประเทศจีน 
สถานทีอ่ยู่ปัจจุบัน 88/152 หมู่ท่ี 15 ต าบลบางเสาธง อ าเภอบางเสาธง จงัหวดัสมุทปราการ 
ต าแหน่งและประวตัิการ
ท างาน 

ปัจจุบนั              ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล  
                           บริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ ากดั  
พ.ศ. 2564           ผูจ้ดัการการตลาด  
                           บริษทั HFL เทคโนโลย ี(ไทยแลนด)์ จ ากดั  
พ.ศ. 2563           บญัชีฝ่ังจ่าย  
                           บริษทั ทอ๊ปป้ิง ฮดัสัน พรีซิชัน่ อินดสัเทรียล จ ากดั 

ประวตัิการศึกษา พ.ศ. 2559           บริหารธุรกิจบณัฑิต  
                           มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์ 
พ.ศ. 2567           บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
                           มหาวทิยาลยับูรพา   
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