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บทคัดยอ (Abstract) 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค 1. เพื่อศึกษาปจจัยลักษณะงาน ปจจัยประสบการณทำงาน และ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 2. เพื ่อศึกษาปจจัยด านลักษณะงาน และปจจัยด าน
ประสบการณการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามออนไลนท่ีไดจาก พนักงานบริษัทจำนวน 352 คน สถิติท่ีใช ไดแก 

รอยละ คาเฉล่ีย และการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยลักษณะงาน (𝑥̅𝑥 = 4.36) 

ปจจัยประสบการณการทำงาน (𝑥̅𝑥 = 4.30) และความผูกพันตอองคการ (𝑥̅𝑥 =4.29)  มีคาเฉล่ียโดยรวม
อยูในระดับมากท่ีสุด 2) ปจจัยลักษณะงานท้ัง 5 ดาน สงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเรียงลำดับจากมากไปนอย คือ ดานความคาดหวังในโอกาส
กาวหนา ดานความมีอิสระในการทำงาน ดานความหลากหลายของทักษะงาน ดานความมีเอกลักษณของ
งาน และ ดานความสำคัญของงาน  สวนของปจจัยประสบการณการทำงานทั้ง 4 ดาน สงผลตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเรียงลำดับจากมากไป
นอย คือ ดานความพึ่งพาไดขององคกร ดานความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร ดาน
ความสำคัญตนตอองคกร และดานทัศนคติเพื่อนรวมงานและองคกร  
คำสำคัญ (Keywords): ลักษณะงาน; ประสบการณการทำงาน; ความผูกพันตอองคการ 
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Abstract  
The objectives of this research were: 1 .  to study job characteristics, work 

experience factors, and the organizational commitment of a company’s employees; and 
2. to study job characteristics and work experience factors affecting the organizational 
commitment of a company’s employees. This research is a quantitative study. Data was 
collected by an online questionnaire, which was obtained from 352  of a company’s 
employees. The statistics used in the data analysis were percentage, mean, and multiple 

regression analysis. The results showed that 1) job characteristics factor ( 𝑥̅𝑥 = 4.36), work 

experience factor ( 𝑥̅𝑥 = 4 .30 ) , and organizational commitment (𝑥̅𝑥 = 4 .29 )  were at the 
highest level overall. 2 )  The five job characteristics factors affect the organizational 
commitment of a company’s employees. with a statistically significant level of 0.05. The 
most affecting is the expectation of advancement opportunities, followed by the freedom 
to work, a variety of job skills, the uniqueness of the work, and the importance of the 
work, respectively. As for the factors of work experience in all 4  areas, they affect the 
organizational commitment of a company’s employees, with a statistical significance level 
of 0.05. The most affecting to organizational commitment of a company’s employees is 
the dependability of the organization, followed by the expectations to be met by the 
organization, the importance of the organization, and attitudes of colleagues and 
organizations, respectively. 
Keywords: Characteristics; Work Experience; Organizational Commitment  
 
บทนำ (Introduction) 

ในปจจุบันองคการภาครัฐหรือภาคไดใหความสำคัญกับบุคลากร เพราะบุคลากรเปนปจจัย ท่ี
สำคัญท่ีสุดของการทำงานท่ีสงผลใหองคการประสบความสำเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว (พงศกร ศรีรงค 
ทองและจินดาลักษณ วัฒนสินธุ, 2562) อีกทั้งยังมีผลตอความกาวหนาและเสื ่อมถอยขององค การ 
บุคลากร เปนทรัพยากรที่มีบทบาทสำคัญตอการผลักดันภารกิจใหประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค 
(พงศกร ศรีรงคทอง, 2561) ส่ิงสำคัญนี้คือ จะทำอยางไรใหทรัพยากรบุคคลขององคการทำงานอยางเต็ม
ความสามารถ    มีความจงรักภักดีในองคการ ทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเพื่อใหเกิดพฤติกรรมการ
ทำงานท่ีมุงเพิ่ม ปริมาณองคการจึงจำเปนตองสรางแรงจูงใจเนื่องจากแรงจูงใจนั้นมีอิทธิผลตอผลิตผลของ
งาน ซึ่งจะมี ประสิทธิภาพที่ดีนั ้น ขึ้นอยูกับการจูงใจในการทำงานซึ่งไมใชเรื ่องงายนักที่พนักงานจะ
ตอบสนองตองานโดยท่ีขาดแรงจูงใจ (เกศณรินทร งามเลิศ, 2559) 

โดยท่ัวไปประชากรวัยทำงานโดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานบริษัทตองเผชิญภาวะความเครียดท่ีเกิด
จากการท่ีองคการตองเปล่ียนแปลงตามสภาพการแขงขันและหรือปรับตัวอยางตอเนื่องในเรื่องการดำเนิน
ชีวิต และปรับพฤติกรรมการทำงานตามเหตุการณหรือสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงอยู ตลอดเวลาเพื่อให
สามารถปฏิบัติงานในองคการตอไปได ความเครียดจึงเปนสวนหนึ่งของชีวิตแตไมใชส่ิงเลวรายไปท้ังหมด 
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ความเครียดในระดับต่ำถึงปานกลางสงผลดีใหบุคคลทำส่ิงตาง ๆ  อยางกระตือรือรนและมุงมั่น นำไปสูการ
ประสบผลสำเร็จในการทำงานในทางตรงกันขามความเครียดในระดับสูงจะสงผลเสียตอรางกายและจิตใจ 
เชน หงุดหงิด กลัววิตกกังวล ปวดศีรษะ อาหารไมยอย นอนไมหลับ ออนเพลีย เบ่ือหนายในการทำงาน 
สัมพันธภาพไมดีกับบุคคลแวดลอม นำไปสูการขาดงานและประสิทธิภาพการทำงานลดลง  

ดังนั้นในการท่ีองคการไดคัดเลือกบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีตองการ ตลอดจนพัฒนาความรู
ความสามารถและยังสงเสริมดานการพัฒนาจนมีความเชี่ยวชาญในงานเพิ่มมากขึ้น มีความคาดหวังให
บุคลากรจะเกิดความผูกพันตอองคการและตองการ “ความผูกพันตอองคการ”เปนกุญแจสำคัญในการ
รักษาบุคลากรใหคงอยูกับองคการไดนานยิ่งข้ึน ซ่ึงอาจจะแสดงออกในรูปแบบความรูสึกท่ีมีการเคารพตอ
องคการ มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ความตองการอุทิศตนเปนสวนหนึ่งขององคการ และมีความ
ภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ 

ถาองคการมีอัตราการลาออกของบุคลากรท่ีสูง อาจสงผลใหสูญเสียภาพพจนที ่ดีขององคการ     
ทั้งยังกระทบถึงความเชื่อมั่นของผูสมัครตอความมั่นคงที่จะรวมงานอยูกับองคการได หากองคการให
ความสำคัญในการสรรหาวิธีการสรางแรงจูงใจ กลยุทธ หรือพัฒนารูปแบบกระบวนการทำงาน ท่ีจะทำให
พนักงานมีความสุขในการทำงาน สามารถทุมเทแรงกายแรงใจใหกับการทำงานอยางเต็มท่ี และมีความ
ผูกพันตอองคการ รวมถึงวิธีการรักษาใหบุคลากรคงอยูกับองคการตอไปนานๆได เพื่อขับเคล่ือนองคการ
ไปสูเปาหมายท่ีวางไวไดอยางมีประสิทธิภาพ  

ดวยเหตุผลท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาและนำเสนอบทความวิจัย เรื่อง ปจจัยลักษณะ
งานและปจจัยประสบการณทำงาน ที่สงผลตอความผูกพันองคการของพนักงานบริษทัในประเทศไทย 
เพื่อเปนแนวทางพื้นฐานท่ีเปนประโยชนตอผูบริหาร และผูท่ีเก่ียวของในการนำผลวิจัยไปใชในการพัฒนา
นโยบายอ่ืนๆ อันจะสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และ
เสริมสรางการคงอยูของพนักงานใหอยูกับองคกรไปไดนานยิ่งข้ึน เพื่อลดอัตราการลาออกของพนักงาน 
และการพัฒนาองคการใหเติบโตอยางตอเนื่องตอไปไดในอนาคต 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย (Research Objective) 

1. เพื่อศึกษาปจจัยลักษณะงาน ปจจัยประสบการณทำงาน และความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัทในประเทศไทย  

2. เพื่อศึกษาปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณการทำงานท่ีสงผลตอความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัทในประเทศไทย 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานลักษณะงานสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทในประเทศ
ไทย 

สมมติฐานที่ 2 ปจจัยดานประสบการณการทำงานสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัทในประเทศไทย  
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วิธีดำเนินการวิจัย (Research Methods) 
1. รูปแบบการวิจัย  
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ไดแก พนักงานท่ีทำงานกับบริษัทในประเทศไทยจำนวน 352 คน 
2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบงออกเปน 4 สวน คือ 1.ปจจัย

สวนบุคคล แบงออกเปน เพศ อายุ การศึกษา ตำแหนงงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน ประสบการณ 2.ปจจัย
ลักษณะงาน แบงออกเปน ความมีอิสระในการทำงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความสำคัญของงาน 

ความหลากหลายของทักษะงาน และความคาดหวังในโอกาสกาวหนา 3.ปจจัยประสบการณการทำงาน 
แบงออกเปน ความสำคัญตนตอองคกร ความพึ่งพึงไดขององคกร ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนอง
จากองคกร และ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร 4.ความผูกพันตอองคการ แบงออกเปน  ดานจิตใจ 
ดานการคงอยู และ ดานบรรทัดฐาน โดยแบบสอบถามถูกตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ไดคาดัชนี
ความสอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงคหรือนิยาม (Index of Items Objective Congruency: 
IOC) ท้ังฉบับเทากับ 0.97 และนำแบบสอบถามดังกลาวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยาง จำนวน 
30 ชุด และนำไปวิเคราะหคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Cronbach’s 
Coefficient Alpha) ของครอนบาค ไดคาความเช่ือมั่นของ แบบสอบถามภาพรวมเทากับ 0.95  

3. การเก็บรวบรวมขอมูล  
ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามออนไลน กับกลุมตัวอยางตามจำนวนท่ี

กำหนดไวขางตนและนำมาตรวจสอบขอมูล (Editing) เพื่อตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามเพื่อ
ไปดำเนินการวิเคราะหและประมวลผลดวยสถิติ 

4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิจัย  
ผูวิจัยไดดำเนินการกำหนดสถิติท่ีมีความเหมาะสมและสอดคลองกับขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงค

ของการวิจัย โดยสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล มีดังนี ้ 1) สถิติพื ้นฐานการวิเคราะหสถิติเชงิพรรณนา 
ได แก ค าความถี่  (Frequency) ร อยละ (Percentage) ค าเฉลี่ย (Mean) ส วนเบี ่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพื ่อวิเคราะหตัวแปรถึงคุณสมบัติหรือลักษณะการแจกแจงขอมูล 2) สถิติการ
วิเคราะหทดสอบสมมติฐาน ได แก การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis)  
 
ผลการวิจัย (Research Results)  

จากการวิเคราะหคาสถิติของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามออนไลนการวิจัยนี้ จำนวน 352 
คน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 193 คน คิดเปนรอยละ  54.8 มีอายุ 20 – 29 ป 
จำนวน 171 คน คิดเปนรอยละ 48.6 มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี จำนวน 332 คน คิดเปนรอยละ 94.3 
มีตำแหนงงาน เปนพนักงานหรือเจาหนาท่ี จำนวน 332 คน คิดเปนรอยละ 91.5 มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 
20,001 – 30,000 บาท จำนวน 199 คน คิดเปนรอยละ 56.5 มีประสบการณทำงานหรืออายุงาน 2-5 ป 
จำนวน 168 คน คิดเปนรอยละ 47.7 
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การวิเคราะหปจจัยลักษณะงานของพนักงานบริษัทในประเทศไทย พบวา คาโดยรวมอยูในระดับ

มากท่ีสุด (𝑥̅𝑥 =4.32, S.D.=0.22) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานความมีอิสระในการทำงาน (𝑥̅𝑥 =4.36, 

S.D.=0.34) และดานความมีเอกลักษณของงาน (𝑥̅𝑥 =4.36, S.D.=0.32) เปนดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด 

รองลงมาคือ ดานความคาดหวังในโอกาสกาวหนา (𝑥̅𝑥 =4.31, S.D.=0.30) และดานความหลากหลายของ

ทักษะงานมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดตามลำดับ (𝑥̅𝑥 =4.30, S.D.=0.30) ดังแสดงในตารางท่ี 1 
ตารางที่ 1 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยรวมของปจจัยลักษณะงาน 

ปจจัยลักษณะงาน 𝒙𝒙� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ความมีอิสระในการทำงาน 4.36 0.34 มากท่ีสุด 

2. ความมีเอกลักษณของงาน 4.36 0.32 มากท่ีสุด 

3. ความสำคัญของงาน 4.27 0.31 มากท่ีสุด 

4. ความหลากหลายของทักษะงาน 4.30 0.30 มากท่ีสุด 

5. ความคาดหวังในโอกาสกาวหนา 4.31 0.30 มากท่ีสุด 

รวม 4.32 0.22 มากที่สุด 
การวิเคราะหปจจัยประสบการณทำงาน พนักงานบริษัท พบวา คาโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด 

(𝑥̅𝑥 `=4.30, S.D.=0.22) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานความสำคัญตนตอองคกร เปนดานท่ีมีคาเฉล่ีย

มากที่สุด (𝑥̅𝑥 =4.35, S.D.=0.28) รองลงมาคือ ดานความพึ่งพาไดขององคกร (𝑥̅𝑥 =4.31, S.D.=0.28) 

และดานทัศนะคติตอเพื่อนรวมงานและองคกรมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดตามลำดับ (𝑥̅𝑥 =4.30, S.D.=0.29) ดัง

แสดงในตารางท่ี 2 

ตารางที่ 2 คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยรวมของปจจัยประสบการณทำงาน 

ปจจัยประสบการณทำงาน 𝒙𝒙� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.ความสำคัญตนตอองคกร 4.35 0.28 มากท่ีสุด 

2.ความพึ่งพาไดขององคกร 4.31 0.28 มากท่ีสุด 

3.ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนอง จากองคกร 4.25 0.31 มากท่ีสุด 

4.ทัศนะคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร 4.30 0.29 มากท่ีสุด 

รวม 4.30 0.22 มากที่สุด 

การวิเคราะหความผูกพันตอองคการ พนักงานบริษัท พบวา คาโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (𝑥̅𝑥 

=4.29, S.D.=0.26) เมื ่อพิจารณารายดาน พบวา ดานจิตใจ เปนดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด (𝑥̅𝑥 =4.33, 

S.D.=0.31) รองลงมาคือ ดานบรรทัดฐาน (𝑥̅𝑥 =4.29, S.D.=0.32) และดานการคงอยู มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด

ตามลำดับ (𝑥̅𝑥 =4.26, S.D.=0.34) ดังแสดงในตารางท่ี 3 

ตารางที่ 3 แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยรวมของ ความผูกพันตอองคการ 
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ความผูกพันตอองคการ 𝒙𝒙� S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.ดานจิตใจ 4.33 0.31 มากท่ีสุด 

2.ดานการคงอยู 4.26 0.34 มากท่ีสุด 

3.ดานบรรทัดฐาน 4.29 0.32 มากท่ีสุด 

รวม 4.29 0.26 มากที่สุด 
 

ขอมูลเกี่ยวกับการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางที่ 4 ปจจัยลักษณะงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 

ปจจัยลักษณะงาน Bata t Sig. 

ดานความมีอิสระในการทำงาน 0.162 4.377 0.000 

ดานความมีเอกลักษณของงาน 0.136 3.638 0.000 

ดานความสำคัญของงาน 0.120 2.967 0.000 

ดานความหลากหลายของทักษะงาน 0.145 3.573 0.000 

ดานความคาดหวังในโอกาสกาวหนา 0.199 4.665 0.000 

       คาสำคัญทางสถิติ: R = 0.654  𝑅𝑅2 =0.427 (42.7%) Sig = 0.000* 

       ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05  

เมื่อทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานลักษณะงานสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัทในประเทศไทย โดยใชการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผล

การศึกษาพบวา ปจจัยลักษณะงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ไดรอยละ 42.7 

% โดยปจจัยลักษณะงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ คือ ดานความมีอิสระในการทำงาน ดานความ

มีเอกลักษณของงาน ดานความสำคัญของงาน ดานความหลากหลายของทักษะงาน และดานความ

คาดหวังในโอกาสกาวหนา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เมือ่พิจารณาในรายละเอียดจะเห็นได

วา ดานความคาดหวังในโอกาสกาวหนา สามารถทำนายระดับความผูกพันตอองคการ ไดดีกวาตัวแปร 

ดานความมีอิสระในการทำงาน ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานความสำคัญของงาน ดานความ

หลากหลายของทักษะงาน เนื่องจากตัวแปร ดานความคาดหวังในโอกาสกาวหนามีคา Bata ท่ีสูงกวา คือ 

0.199 

 

 

ตารางที่ 5 ปจจัยประสบการณทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 

ปจจัยประสบการณทำงาน Bata t Sig. 

ดานความสำคัญตนตอองคกร 0.169 3.769 0.000 
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ดานความพึ่งพาไดขององคกร 0.303 7.287 0.000 

ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร 0.238 6.086 0.000 

ดานทัศนะคติเพื่อนรวมงานและองคกร 0.137 3.537 0.000 

       คาสำคัญทางสถิติ: R=0.732  𝑅𝑅2 =0.535 (53.5%) Sig=0.000* 

       มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ในการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานประสบการณการทำงานสงผลตอความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานบริษัทในประเทศไทย โดยใชการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) ผลการศึกษา พบวา ปจจัยประสบการณทำงานท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัท ไดรอยละ 53.5 % โดยปจจัยประสบการณทำงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ คือ ดาน

ความสำคัญตนตอองคกร ดานความพึ่งพาไดขององคกร ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก

องคกร มีนัยสำคัญทางสถิตทิี ่ระดับ 0.05 เมื ่อพิจารณาตอจะเหน็ไดวา ดานความพึ่งพาไดขององคกร 

สามารถทำนายระดับความผูกพันตอองคการ ไดดีกวาตัวแปร ดานความสำคัญตนตอองคกร ดานความ

คาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร ดานทัศนคติเพื่อนรวมงานและองคกร เนื่องจากตัวแปร ดาน

ความพึ่งพาไดขององคกรมีคา Bata ท่ีสูงกวา คือ 0.303 

 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion)  

จากวัตถุประสงคการวิจัย เรื่อง ปจจัยลักษณะงานและปจจัยประสบการณการทำงานท่ีสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท สามารถสรุปไดดังนี้ 

1. จากการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทในประเทศไทย พบวา ปจจยัดานจิตใจ 
ดานบรรทัดฐาน และดานการคงอยู ตามลำดับ โดยภาพรวมของปจจัยทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุด โดย
ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ เปนความรูสึกของบุคคลท่ีรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการและจะ
ทุมเทแรงกายแรงใจในการทำงานเพื่อองคการ ถาบุคคลยิ่งมีความผูกพันตอองคการสูงมากเทาไหร
แนวโนมท่ีจะลาออกหรือท้ิงองคการไปก็ลดนอยลงไปเทานั้น ท่ีกลาวไปขางตนลวนสงผลตอความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการบุคลากรท้ังส้ิน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย ฐิติมา หลักทอง (2557) ศึกษาเรื่อง 
ความผูกพันตอองค กรของพนักงานบริษ ัท ผลิตชิ ้นสวนอุตสาหกรรมยานยนตแหงหนึ่ง ใน นิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน
ในองคการ มีความคิดเห็นอยูในระดับสูง เมื ่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สดุคือ 
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร รองลงมาคือ ดานความ
เช่ือมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรสวนดานความปรารถนาอยางแรง
กลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  

2. จากการศึกษาปจจัยดานลักษณะงาน ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทใน
ประเทศไทย พบวา ปจจัยดานลักษณะงานดานความมีอิสระในการทำงาน, ดานความมีเอกลักษณของงาน 
ดานความคาดหวังในโอกาสกาวหนา และดานความหลากหลายของทักษะงาน ตามลำดับ โดยภาพรวม
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ของปจจัยทุกดานอยูในระดับมากท่ีสุด สงผลตอความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการบุคลากรท้ังส้ิน 
อาจเปนเพราะพนักงานสวนใหญตองการมีความอิสระในการทำงาน ควรใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ทำงานทุกข้ันตอน รวมท้ังการตัดสินใจหรือเสนอความคิดเห็น มีอิสระทางดานความคิดดวยตนเอง และ
เปดใหโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย ประเสริฐ อุไร (2559) ศึกษา 
เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จำกัด 
พบวา ปจจัยดานลักษณะงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการบุคลากร สำนักงานปองกัน
ควบคุมโรคท่ี 8 จังหวัดนครสวรรค ใน ดานความรูสึก และดานบรรทัดฐาน อธิบายไดวา ปจจัยทางดาน
ลักษณะงานแตละดานไดแก ความหลากหลายของงาน ความอิสระในการทำงาน ความทาทายของงาน 
และโอกาสในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  

3. จากการศึกษาปจจัยดานประสบการณการทำงาน ที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัทในประเทศไทย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับ ปจจัยประสบการณทำงาน ดาน
ความสำคัญตนตอองคกร, ดานความพึ่งพาไดขององคกร, ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก
องคกร และดานทัศนะคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร โดยภาพรวมของปจจัยทุกดานอยูในระดับมาก
ท่ีสุด ตามลำดับ สงผลตอความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการบุคลากรท้ังส้ิน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของศรีสุนันท วัฒนา (2560) ศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีผลตอความ ผูกพันในองคกรของพนักงานบริษัท เอสจี
เอส (ประเทศไทย) จำกัด พบวา พนักงานมีความคิดเห็น เกี ่ยวกับปจจัยประสบการณทำงาน มีผลตอ
ความผูกพันในองคกร ดานความสำคัญตนตอองคกร โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาพบประเด็นท่ี
นาสนใจ คือมีสวนรวมทำใหบริษัทประสบความสำเร็จ รูสึกวาตนเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคา และไดรับ
มอบหมายใหงานท่ีมีความสำคัญ 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestion)  

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
1.1 ผลจากการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางพนักงานบริษัทในประเทศไทยมี คาเฉลี่ยความคิดเห็น

เก่ียวกับความผูกพันตอองคการ ดานจิตใจสูงสุด ดังนั้น องคการควรใหความสำคัญในการนำกลยุทธตางๆ 
เขาไปปรับใช เพื่อรักษาพนักงานหรือบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหอยูกับองคการนานท่ีสุด อาทิ เชน การสราง
แรงจูงใจ การเพิ่มสวัสดิการท่ีสามารถตอบสนองความตองการของพนักงาน และการผลักดันการเติบโตใน
สายอาชีพ (Career Path) ใหแกพนักงาน เพื่อลดอัตราการลาออก การขาดงาน และเพิ่มประสิทธิภาพ
ของการทำงานหรือผลงานท่ีดีข้ึนได และท่ีสําคัญการสงเสริมใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการจะชวย
รักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพใหอยูกับองคการไดนานยิ่งข้ึน และพรอมท่ีจะอุทิศตนเองใหกับองคกรไดอยาง
เต็มท่ี 

1.2 ผลจากการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางพนักงานบริษัทในประเทศไทยมีคาเฉลี่ยความคิดเห็น
เก่ียวกับปจจัยลักษณะงานดานความมีอิสระในการทำงาน ดานความมีเอกลักษณของงานสูงสุด และปจจัย
ประสบการณทำงาน ดานความสำคัญตนตอองคกรสูงสุง ดังนั ้น องคการควรเปดโอกาสใหพนักงาน มี
ความอิสระในการคิดวิเคราะห และควบคุมส่ิงตาง ๆ เก่ียวกับงานของตน เพื่อใหพนักงานไดรับโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็นไมปดก้ันกันจนเกินไป และกลาตัดสินใจในการทำงานทุกรูปแบบ และเมื่อมีปญหา
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ใด ๆ ตามมาสามารถแกไขงานที่ไดรับหมอบหมายนั้นไดดวยตัวเอง ดึงศักยภาพของตัวเองออกมาให
ไดมากท่ีสุด และองคการควรแสดงออกใหพนักงานเห็นวา ไดรับการยอมรับจากองคการ รูสึกเปนสวนหนึ่ง
และทำประโยชนใหกับองคการได รวมท้ังการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ในการรวมงาน
กันอยางมีความสุข และทำใหการทำงานราบรื่น 

2. ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยในคร้ังตอไป 
2.1 ในการศึกษาครั้งนี ้ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณ เปนการวิจัยที่เก็บขอมูลในชวง

ระยะเวลาหนึ่งดวยแบบสอบถามออนไลน อาจทำใหไดขอมูลท่ีไมครอบคลุม ดังนั้นในการวิจัยครั้งตอไป
ควรมีการเก็บขอมูลท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเพื่อใชประกอบในการวิเคราะหจะทำใหมีความชัดเจน
ของขอมูลมากข้ึน 

2.2 ควรมีการศึกษาเชิงเปรียบเทียบระหวางพนักงานบริษัทกับพนักงานหนวยงานภาครัฐ เพื่อนำ
ผลการศึกษาท่ีไดมาเปรียบเทียบวาสอดคลองหรือแตกตางกันหรือไม อยางไร  

2.3 ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ท่ีมีผลตอความผูกพัน เชน ภาวะผูนำ การเพิ่มประสิทธิผลของ
องคการ การบริหารคาตอบแทน การพัฒนาสายอาชีพ และปจจัยดานคุณภาพชีวิตในการทำงาน เพื่อให
เกิดประโยชนตอการพัฒนาองคการตอไป อีกท้ังยังสรางความผูกพันตอองคการในระดับท่ีสูงข้ึน 
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