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บทคัดย่อ  
 การวิจัยเรื่อง การปรับปรุงการบริหารความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษา เครือ ทีซีซี กรุ๊ป ท่ีปฏิบัติงานใน
ตึกเอ็มไพร์ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในองค์กรของพนักงานในบริษัท ที.ซี.ซี. คอมเมอร์เชียลพร็อพ
เพอร์ตี้ แมนเนจเม้นท์ จ ากัด  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการปรับปรุงการบริหารความผูกพันต่อองค์กรกับความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานในบริษัท ที.ซี.ซี. คอมเมอร์เชียลพร็อพเพอร์ตี้ แมนเนจเม้นท์ จ ากัด และเพื่อเสนอ
แนวทางปรับปรุงการบริหารความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อผูกพันในองค์กรของพนักงานในบริษัท ที.ซี .ซี. คอมเมอร์
เชียลพร็อพเพอร์ตี้ แมนเนจเม้นท์ จ ากัด เป็นการวิจัยเชิงผสมผสาน ประกอบด้วย การแจกแบบสอบถามและการ
สัมภาษณ์  
 ผลการวิจัย พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อกลยุทธ์ความผูกพันต่อองค์กรของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวม ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย ร้อยละ 55.12 
รองลงมาคือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ร้อยละ 33.63 ไม่เห็นด้วย ร้อยละ 6.91 และ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งร้อยละ 4.43 ตามล าดบั 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผู้พันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวม ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย ร้อยละ 56.33 รองลงมาคือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ร้อยละ 33.44 ไม่เห็นด้วย ร้อยละ 6.09 และ 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งร้อยละ 4.14 ตามล าดับ ผลการพิสูจน์สมมติฐานพบว่า ความชัดเจนของบทบาทหน้าท่ี ลักษณะงาน
ที่ตรงกับทักษะ  การได้เพิ่มพูนประสบการณ์จากการท างาน และความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ค าแนะน าส าหรับกลยุทธ์บริหารความผูกพัน
ต่อองค์กร ควรมีการเน้นการท ากิจกรรมร่วมกันและสร้างความตระหนักถึงความส าคัญของการท าหน้าที่อย่างมี
ประสิทธิภาพเพื่อประสิทธิภาพในการท างานและสร้างเสริมความภาคภูมิใจในองค์กรและมีความผูกพันต่อองค์กร 
ค าส าคัญ: การบริหาร, ความผูกพันต่อองค์กร 
 
Abstract  

 The objectives of the research were 1 )  to study the level of organizational engagement 
of employees of the case study; 2 )  to study the relationship between employee organizational 
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engagement and engagement management and; 3 )  to propose ways to improve corporate 
engagement management.The research was a mixed method, for quantitative method using 
questionnaires to collect data and the qualitative method, interviewing was used to collect data.  
 The research found that the level of engagement, more than 90%  of the respondents 
indicated intention to stay with the organization with expression of agreed and strongly agreed, there 
was only 10% of the respondents showing expression of disagree and strongly disagree;  the study of 
the relationship between employee organizational engagement and organizational engagement 
management found that the clarity of the role; the matching of job and skills of the employee; the 
opportunity to increase work experience; and the good relationships with colleagues having 
relationship with the  engagement management of the organization. The recommendations for 
improving the management of corporate engagement, there should be an emphasis on doing 
activities together and raise awareness of the importance of acting effectively for fostering pride in 
the organization and leading to a better relationship with the organization. 
Keywords: Improvement of Organizational, Engagement Management 
 
ความส าคัญและที่มาของปัญหาวิจัย  
 ในปัจจุบันเป็นท่ียอมรับกันว่าองค์กรหรือธุรกิจต่างๆให้ความส าคัญกับบุคลากรของตนเองมากขึ้น เพราะ
ทรัพยากรบุคคลถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่ขาดไม่ได้ เพราะฉะนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญและสามารถที่จะ
เอื้อประโยชน์ให้องค์กรด าเนินธุรกิจต่างๆไปสู่เป้าหมายได้อย่างมั่นใจ จะเห็นได้ว่าทุกองค์กรประสงค์จะพัฒนาตนเอง
ไปสู่ความส าเร็จในฐานะผู้น าธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยส าคัญที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย
ได้ในฐานะเป็นผู้ปฏิบัติที่มีคุณภาพทั้งนี้เพราะงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดีมีความรู้ 
ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน ดังนั้นองค์กรสมัยใหม่ที่มีความพร้อมจึงต้องมุ่งพัฒนาหน่วยงานและทรัพยากรบุคคลไป
พร้อมกัน โดยก าหนดเป้าหมายของหน่วยงานเพื่อผลงานที่เพิ่มขึ้น รวมทั้งความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานด้วยจึงจะสามารถสร้างความส าเร็จในงานได้อย่างแท้จริง (วิลาวรรณ รพีพิศาล,2554) 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่จึงได้ให้ความส าคัญกับสมรรถนะ โดยมองว่าสมรรถนะนั้นเป็นปัจจัย
หรือเกณฑ์ในการวัดศักยภาพหรือความสามารถของบุคลากร รวมทั้งใช้เป็นองค์ประกอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
โดยมองว่าเป็นโอกาสในการปรับปรุงและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพหรือศักยภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลง
สมรรถนะเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการองค์การที่มีประโยชน์อย่างมากในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้งนี้เพราะ
สมรรถนะเป็นสิ่งท่ีช่วยพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองค์การให้ท างานหรือผลิตผลงานท่ีองค์การต้องการได้และจะท า
ให้สนับสนุนวิสัยทัศน์หรือเป้าหมายระยะยาวขององค์การได้สมรรถนะสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลให้องค์การสามารถบรรลุถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
กลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งปัจจุบันทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สมัยใหม่จะต้องมีเครื่องมือที่สามารถแปลงปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการน ากรอบหรือสรรถนะมาใช้ในองค์การจะ
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เกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อได้รับการสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูงได้รับความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
(commitment) และเห็นความส าคัญของการน ากรอบสมรรถนะมาใช้ (ปวีนิตย์ มากแก้ว, 2557) 
 เนื่องด้วยในการท างานของโลกธุรกิจความผูกพันต่อองค์กรถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างประสิทธิผล
ในงานซึ่งถือว่าเป็นหน้าที่ของบริษัทที่จะต้องให้ความส าคัญเพื่อให้พนักงานมีความผูกพันในการท างานเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ในการท างานเป้าหมายขององค์กรและสร้างความผูกพันในกับพนักงาน  โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากร
อย่างคุ้มค่าสมาชิกเกิดความความผกูพันในงานและองค์กรโดยสว่นรวมสามารถปรับตวัและพัฒนาเพื่อด ารงอยู่ได้(ณรงค์ 
ศรีเกรียงทองและประสพชัย พสุนนท์, 2558) 
 กลุ่มไทยเจริญคอร์ปอเรช่ัน หรือ TCC Group เป็นกลุ่มธุรกิจขนาดใหญ่กลุ่มหนึ่งของคนไทยเริ่มจาก
กิจการขนาดเล็กเมื่อปีพุทธศักราช 2503 มีการขยายตัวและพัฒนาจนเป็นกลุม่ธุรกิจขนาดใหญ่ ในปัจจุบันประกอบด้วย
สายธุรกิจ ที่ส าคัญ 5 สาย คือ สายธุรกิจเครื่องดื่ม สายธุรกิจอสังหาริมทรัพย์ สายธุรกิจอุตสาหกรรมการค้า สายธุรกิจ
ประกันและการเงิน รวมถึง สายธุรกิจเกษตรและอุตสาหกรรมการเกษตร TCC Group ประกอบด้วยพนักงานในกลุ่ม
ประมาณ 6 หมื่นคน มุ่งท่ีจะพัฒนาต่อไปอย่างไม่หยุดยั้ง เพื่อการพัฒนาบุคลากร การบริหารจัดการ และ ประสิทธิภาพ
การผลิต ควบคู่กับการพัฒนาสิ่งแวดล้อมและช่วยเหลือสังคมอย่างต่อเนื่องโดยที่ในบริษัทได้แบ่งการท างานและการ
ควบคุมออกเป็นหน่วยงานต่างๆ ซึ่งแต่ละหน่วยงานได้มีรูปแบบการท างานที่แตกต่างกัน โดยที่บริษัทได้ให้อิสระในการ
บริหารงานของผู้บริหารในแต่ละหน่วยงานภายใต้กฎของบริษัททั้งการเปลี่ยนแปลง การแข่งขัน สภาวะกดดัน และงาน
ที่มากข้ึน ท าให้บุคลากรเก่าท่ีเคยท างานอยู่เดิมไม่สามารถปรับตัวได้ทัน ท าให้เกิดการลาออกข้ึน โดยที่แนวโน้มการรับ
พนักงานเข้ามาสู่องค์กรของฝ่ายบุคคลในระยะเวลา 3 ปี ท่ีผ่านมาพบว่าในปีล่าสุด มีแนวโน้มที่มีผู้เข้ามาเริ่มงานน้อยลง
อย่างมาก โดยมีจ านวนที่รับพนักงานเข้ามาปฏิบัติงานใน ที.ซี.ซีกรุ๊ป ซึ่งทางองค์กรนอกจากจะต้องหาพนักงานเพื่อ
เตรียมพร้อมในส่วนที่จะขยายตัวขององค์กรและท าการฝึกฝนพนักงานใหม่ให้สามารถท างานได้ อย่างมีประสิทธิภาพ
แล้ว ยังต้องมีการจัดการคนและฝึกฝนใหม่ให้สามารถแทนที่คนเก่าที่ลาออกไป (บริษัท ที.ซี.ซี. คอมเมอร์เชียลพร็อพ
เพอร์ตี้ แมนเนจเม้นท์ จ ากัด.) 
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการปรับปรุงการบริหารความผูกพันธ์ต่อ
องค์กร ของบริษัทเพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปเป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษา บริษัท 
ที.ซี.ซี. คอมเมอร์เชียลพร็อพเพอร์ตี้ แมนเนจเม้นท์ จ ากัดเพื่อต้องการทราบว่าพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
ความผูกพันต่อองค์กรในการท างานของพนักงาน รวมไปถึงวิธีการที่เหมาะสมที่จะน าไปพัฒนาปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
แก้ไขให้บริษัทมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและบริหารองค์กรมากขึ้นกว่าปัจจุบัน และการวิจัยในครั้งนี้ยังเป็น
แนวทางเพื่อเป็นประโยชน์ต่อบริษัทสามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดอีกต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันในองค์กรของพนักงานในบริษัท ที.ซี.ซี. คอมเมอร์เชียลพร็อพเพอร์ตี้ แมน
เนจเม้นท์ จ ากัด       
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการปรับปรุงการบริหารความผูกพันต่อองค์กรกับความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานในบริษัท ที.ซี.ซี. คอมเมอร์เชียลพร็อพเพอร์ตี้ แมนเนจเม้นท์ จ ากัด 
 3.  เพื่อเสนอแนวทางปรับปรุงการบริหารความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อผูกพันในองค์กรของพนักงาน
ในบริษัท ที.ซี.ซี. คอมเมอร์เชียลพร็อพเพอร์ตี้ แมนเนจเม้นท์      
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สมมติฐาน 
      H1: ความชัดเจนของเป้าหมายในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 H2: ลักษณะงานท่ีตรงกับทักษะของพนักงานมีความสัมพันธ์กับมีความผูกพันต่อองค์กร 
 H3: การได้เพิ่มพูนประสบการณ์จากการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 H4: ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 
วิธีด าเนินการวิจัย  
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท ที.ซี.ซี. คอมเมอร์เชียลพร็อพเพอร์ตี้ แมนเนจเม้นท์
จ ากัดซึ่งตามรายงานของบริษัท ณ ปี พ.ศ. 2562 มี จ านวน 400 คน ดังนั้นในการก าหนดขนาดตัวอย่างที่จะท าการวจิยั
ในครั้งนี้ โดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) ก าหนดระดับความเช่ือมั่น 95% จะได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 160 
ตัวอย่าง 
 2. ตัวแปรที่วิจัย  
 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยนี้ ได้แก่ ตัวแปรต้น คือ ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ประกอบด้วย ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบลักษณะงานที่ตรงกับทักษะ ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานความสอดคล้องระหว่างประสบการณ์กับงานที่รับผิดชอบ และความสัมพันธ์ต่อเพื่อนร่วมงาน และตัวแปร
ตาม คือ ความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย ระดับการมีส่วนร่วมต่อองค์กร และความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์กรขั้นตอน
การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
 3. ข้ันตอนการสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 

 ผู้วิจัยได้ท าการสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 1) ท าการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วน ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย สร้างเป็นแบบสอบถาม โดยการแบ่งออกเป็น 4 ตอน 
ได้แก่ ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณ์ท างาน ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร และตอนที่ 3 แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความผู้พันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยก าหนดตัวเลือก (Item) ไว้ 4 ตัวเลือก ได้แก่ เห็นด้วยเป็น
อย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยเป็นอย่างยิ่ง ข้อมูลความคิดเห็นเป็นข้อมูลประเภทนามบัญญัติ และตอน
ที่ 4  แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างเกี่ยวกับประเด็นแนวทางในการจัดการเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กร และความ
คาดหวังจากผลการด าเนินงาน 
 4. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
            เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม สร้างขึ้นมาตามกรอบแนวคิดที่ก าหนดไว้ และได้มีการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามโดยมค่า IOC เท่ากับ 0.90 และการหาค่าความเช่ือมั่นของ
แบบสอบถามโดยน าแบบสอบถามไปทดลองใช้  (Try Out) กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน30  ชุด มีค่า 0.756 ซึ่ง
ถือว่ามากกว่าเกณฑ์ของระดับความเช่ือมั่นท่ียอมรับได้ และแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง  
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผู้วิจัยลงพื้นที่แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานกลุ่มบริษัท ที.ซี.ซี. คอมเมอร์เชียล 
พร็อพเพอร์ตี้ แมนเนจเม้นท์ จ ากัด จ านวน 160 ชุด โดยผู้วิจัยได้ด าเนินการแจกแบบสอบถามด้วยตนเองเพื่อช้ีแจงถึง
วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ให้ผู้ตอบแบบสอบถามทราบ และน าแบบสอบถามกลับคืนมาด้วยตัวเอง 
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 6. การวิเคราะห์ข้อมูล  
 โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามมาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์และน ามาประมวลผลใช้วิธีวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามใช้วิธีค านวณโดยแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของผู้ตอแบบสอบถาม และ ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถามโดยน าข้อมูลที่รวบรวม
ได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ และการทดสอบไคสแคว์  (Chi-Square Test) ซึ่ งเป็นสถิติแบบไร้พารามิตริก 
(Nonparametric Statistics) เป็นสถิติที่ไม่ค านึงถึงลักษณะการแจกแจงของประชากร (ศุภามณ จันทร์สกุล และ
สุชาดา บวรกิติวงศ์, 2560 : 47) 
 
สรุปผลการวิจัย  

การศึกษาวิจัยเรื่อง การปรับปรุงการบริหารความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา เครือ ทีซีซี กรุ๊ปที่
ปฏิบัติงานในตึกเอ็มไพร์ สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 
51.2 มีอายุ 25-35 ปี จ านวน51 คน คิดเป็นร้อยละ 31.9 มีสถานภาพโสด จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 มีระดบั
การศึกษาปริญญาตรี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 64.3 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 77 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.1 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,000 – 20,000 บาท จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 55.6 

ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม โดย
ภาพรวม ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย ร้อยละ 55.12 รองลงมาคือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ร้อยละ 33.63 ไม่เห็นด้วย ร้อยละ 6.91 และ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งร้อยละ 4.43 ตามล าดับ 

ตอนที่ 3  ความผูกพันต่อองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวม ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นดว้ย ร้อยละ 56.33 รองลงมาคือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง ร้อยละ 33.44 ไม่เห็นด้วย ร้อยละ 6.09 
และ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งร้อยละ 4.14 ตามล าดับ 

การพิสูจน์สมมติฐาน ดังนี้ 
การพิสูจน์สมมติฐานที่ว่า ความชัดเจนของบทบาทหน้าที่ที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร ผลการ

วิเคราะห์พบว่า ที่ค่า df=1 จะได้ค่า X2 Cal= 18.768 และค่า X2 critical= 3.84 จะได้สมการคือ X2 Cal > X2 
critical หมายความว่าความชัดเจนของเป้าหมายในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กร อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

การพิสูจน์สมมติฐานที่ว่า ลักษณะงานที่ตรงกับทักษะของพนักงานไม่มีความสัมพันธ์กับมีความผูกพันต่อ
องค์กรผลการวิเคราะห์พบว่า ที่ค่า df=1 จะได้ค่า X2 Cal= 13.921และค่า X2 critical= 3.84 จะได้สมการคือ X2 
Cal > X2 critical หมายความลักษณะงานท่ีตรงกับทักษะของพนักงานมีความสัมพันธ์กับมีความผูกพันต่อองค์กรอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

การพิสูจน์สมมติฐานท่ีว่า การได้เพิ่มพูนประสบการณ์จากการท างานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรผลการวิเคราะห์พบว่า ที่ค่า df=1 จะได้ค่า X2 Cal= 12.626 และค่า X2 critical= 3.84 จะได้สมการคือ X2 

Cal > X2 critical หมายความว่าการได้เพิ่มพูนประสบการณ์จากการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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การพิสูจน์สมมติฐานที่ว่า ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

ผลการวิเคราะห์พบว่า ที่ค่า df=1 จะได้ค่า X2 Cal= 16.045 และค่า X2 critical= 3.84จะได้สมการคือ X2 Cal > X2 

critical หมายความว่าความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

ตอนท่ี 4  ข้อมูลค าสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง   

จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง พบว่า ความเข้าใจว่าความผูกพันต่อองค์กรมีผลต่อการปฏิบัติงานใน

องค์กร เนื่องจากว่า หากผู้ที่ปฏิบัติงานมีความผู้พันต่อองค์กรไม่ว่าทางใดทางหนึ่ง จะท าให้เกิดการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพมากกว่าผู้ที่ไม่มีความผู้พันต่อองค์กร เพราะพนักงานผู้นั้นมีความต้องการที่จะคงอยู่ในองค์กรต่อไป จึงท า

ให้มีความพยายามในการปฏิบัติงานให้ถูกต้องและครบถ้วน โดยที่ความผู้พันต่อองค์กรที่ผู้ตอบแบบสอบถามปฏิบัติงาน

อยู่นั้นได้มีนโยบายเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันต่อองค์กร โดยการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การเสริมสร้าง

สังคมในการปฏิบัติงานภายในองค์กรให้เป็นสังคมที่มีความสุข หรือมีการออกสวัสดิการต่างๆ เพื่อให้พนักงานมีความ

ผูกพันต่อองค์กร ซึ่งนโยบายต่างๆที่ทางบริษัทได้ออกนโยบายมานั้น สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง และยังคงใช้อยู่จนถึง

ปัจจุบัน 

 

อภิปรายผล  

 ผลการวิจัย เรื่องการศึกษา การปรับปรุงการบริหารความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา เครือ ทีซีซี กรุ๊ปท่ี

ปฏิบัติงานในตึกเอ็มไพร์ มีประเด็นส าคัญที่น ามาอภิปรายผล  ดังนี้ 

 1. จากผลการพิสูจน์สมมติฐาน พบว่า ความชัดเจนของเป้าหมายในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ 

(2558) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร เทศบาลนครในภาคตะวันออกผลการศึกษาพบว่าบุคลากร

เทศบาลนครในภาคตะวันออก มีความผูกพันต่อองค์การด้านความเช่ือมั่นและการยอมรับเป้าหมายขององค์การ และ

ความผูกพันต่อองค์การด้านความทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององค์การ อยู่ในระดับมากความผูกพันต่อองค์การด้านความ

ตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การอยู่ในระดับน้อยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ เรียงตามล าดับ คือ

วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเนื่องจาก 

หากการปฏิบัติงานในองค์กร มีเป้าหมายในการปฏิบัติ หรือมีแรงจูงใจในการท างาน จะท าให้การปฏิบัติงานไม่น่าเบื่อ 

เพราะในแต่ละวันท่ีท างาน ผู้ปฏิบัติงานจะท าการตั้งเป้าหมายให้กับตัว เป็นตัวกระตุ้นในการท าให้งานถึงเป้าหมาย เช่น

การเลื่อนต าแหน่ง การได้โบนัส หรือการได้วันหยุดเพิ่มเป็นต้น 

 2.  จากผลการพิสูจน์สมมติฐาน พบว่า ลักษณะงานที่ตรงกับทักษะของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของแสงเดือน รักษาใจ (2554) ได้
ศึกษาเรื่อง“ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา กรุงเทพประกันภัย จ ากัด (มหาชน) ส านักงาน
ใหญ”่ จากผลการวิจัยสรุปไดว้่า ปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านปฏิบัติงานตรงตามทักษะที่มี ด้านการ
มีส่วน ร่วมในการท างาน และด้านความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้าน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากการปฏิบัติงานของพนักงานที่ได้ปฏิบัติงานตรงกับทักษะที่ตนมี จะท าให้งานเป็นไป
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ได้ด้วยดี หากให้งานที่ยากเกินกว่าทักษะที่ตัวพนักงานมี จะท าให้เกิดความกดดัน เพราะไม่มีความรู้ความสามารถ
หรือไม่มีทักษะในด้านนั้นมากพอ หรือหากมอบหมายงานท่ีง่ายเกินไป จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานหรือสึกน่าเบื่อและจ าเจ จน
อาจลามไปถึงความคิดว่าตนเองไร้ประโยชน์ในองค์กร จนท าให้มองหาที่ท างานใหม่ๆที่ท าให้ตนมีค่ามากขึ้น ร่วมในการ
ท างาน และด้านความคาดหวังในโอกาสก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้านอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 
 3. จากผลการพิสูจน์สมมติฐาน พบว่า การได้เพิ่มพูนประสบการณจ์ากการท างานมีความสมัพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เอกพงษ์ อั๊งค า (2556) ศึกษา
เรื่อง“ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจกองก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการ
อารักขาและควบคุมฝูงชน”จากผลการวิจัยสรุปได้ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของเจ้าหน้าที่ต ารวจกอง
ก ากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชนประกอบด้วย การได้เพิ่มพูนประสบการณ์จากการ
ท างาน สวัสดิการค่าใช้จ่ายส่วนตัวในการปฏิบัติงาน รายได้ และจ านวนสมาชิกในครอบครัว และตัวแปรจากแนวคิดอื่น
ที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระดับช้ันยศ  เนื่องจาก การท างาน
ในองค์กร หากเป็นงานที่สามารถท าให้มีประสบการณ์สูงมากขึ้น พนักงานที่ปฏิบัติงานก็จะมีการพัฒนาตนเองไปด้วย
จากการปฏิบัติงานน้ัน ๆ จนท าให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าภายในองค์กร หากกลับกันถ้างานท่ีปฏิบัติงาน เป็นงานท่ีไม่ต้อง
ใช้ความสามารถ หรือไม่จ าเป็นต้องใช้ประสบการณ์ การที่ให้พนักงานที่มีความต้องการจะพัฒนาตนเองไปปฏิบัติงาน
แบบน้ัน ไม่นานพนักงานเหล่านั้นก็จะมองหาที่ใหม่ในการสมัครงานที่ท าให้ตนเองสามารถปฏิบัติงานแล้วพัฒนาตนเอง
ได้จากประสบการณ์ท างาน 
 4. จากผลการพิสูจน์สมมติฐาน พบว่า ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Rumi Saha (2016) ที่ได้ท าการศึกษา 
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยที่มีผลการศึกษาคือ ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บริหาร การฝึกอบรม การพัฒนาของพนักงาน 
ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานและจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้วย การให้การ
ฝึกอบรม เป็นสิ่งที่องค์กรแสดงออกถึงความห่วงใย และสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน ที่ดีน าไปสู่ความผูกพันต่อ
องค์กรเนื่องจากการที่ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดี ย่อมท างานอย่างมีความสุข ไม่ท าให้
เครียดหรือรู้สึกกดดัน เพราะเมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ก็สามารถสอบถามหรือขอค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงานได้ ไม่
ว่าจะกับเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นมิตร หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชาที่รับฟังและเข้าใจในการปฏิบัติงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่
เชื่อฟังและเคารพเรา ย่อมท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี และเมื่อผู้ปฏิบัติงานรู้สึกดีแล้ว การจะไปสมัครงานในองค์กรอื่นก็
จะเป็นไปได้ยาก 
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้  
1) องค์กรควรมีการระบุขอบเขตการปฏิบัติงานของแต่ละหน้าที่ไว้ชัดเจน ไม่ใช้งานทับซ้อนหรือใช้งานเกิน

กว่าต าแหน่งที่ได้รับมอบหมายงานให้รับผิดชอบ เพราะอาจจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกถึงการถูกเอาเปรียบ ท้ังจาก
ปริมาณงาน และขอบเขตการปฏิบัติงาน 
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2) มีการตรวจสอบความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์กร และมี
การจัดการพัฒนาศักยภาพของพนักงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้พนักงานในต าแหน่งนั้น ๆ สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสูงที่สุด 

3) มีการก าหนดบทลงโทษที่ชัดเจน และมีการลงโทษอย่างจริงจังส าหรับบุคลากรที่ปฏิบัติตนไม่อยู่ใน
กฎระเบียบ 

4) ในการวางแผนการท างาน ควรให้ผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งที่เกี่ยวข้องกับงานนั้น ๆ เข้าร่วมประชุมและ
วางแผน รวมไปถึงการมอบหมายงานอย่างชัดเจน และเน้นย้ าถึงความส าคัญของแต่ละหน้าที่ ว่ามีความส าคัญต่อ
องค์กร ทุกคนมีสิทธิในการออกความคิดเห็น และเป็นส่วนหน่ึงในการขับเคลื่อนองค์กรให้เดินไปข้างหน้า 

5) องค์กรความสร้างความรู้สึกว่าเป็นองค์กรที่มีความมั่นคงให้แก่พนักงานในองค์กร เพราะหากพนักงานได้
ปฏิบัติงานอยู่ในท่ีมีความมั่นคง จะมีความรู้สึกถึงความมั่นคงในการท างานในองค์กรเช่นกัน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  
1) ควรศึกษาเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ การสังเกตการณ์ ประกอบด้วย เพื่อให้การศึกษามีเนื้อหา

สมบูรณ์มากยิ่งข้ึน 
2) ควรศึกษาถึงปัจจัยด้านอื่น ๆที่สามารถเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้ เช่น ความสุขในงาน ความพึง

พอใจ เป็นต้น 
3) ควรมีการศึกษาเชิงลึกในแต่ละหน่วยงานหรือแต่ละบริษัท เพราะปัจจัยส่วนบุคคลของแต่ละบริษัทมีความ

แตกต่างกัน ตามรูปแบบการบริหารและโครงสร้างของบริษัทน้ันๆ 
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