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ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

Factors Affecting the Organizational Employee Engagement  

of Private Company in Bangkok 
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บทคัดยอ  

 งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ทดสอบความตรงของเนื้อหาจาก

ผูทรงคุณวุฒิ และความนาเชื่อถือดวยวิธีครอนบารคกับกลุมตัวอยาง จำนวน 40 คน ไดระดับความเชื่อม่ัน 0.988 

หลังจากนั้นไดแจกแบบสอบถามออนไลนโดยเลือกใชกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 400 คนมา

วิเคราะห โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือสถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

สถิติเชิงอางอิง ท่ีใชในการวิเคราะหปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจ กับความผูกพัน

ตอองคกร ใชการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ 

 ผลการศึกษาพบวาปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจ สงผลตอความผูกพัน

ตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

คำสำคัญ: ภาวะผูนำ, สภาพแวดลอม, แรงจูงใจ, ความผูกพันตอองคกร 
 

Abstract 

The objectives of this research were to study factors affecting the organizational employee 

engagement of private company in Bangkok by using questionnaire as an instrument to collect data 

and examined the validity by experts and reliability with Cronbach Alpha method for sample group 

40 people and had reliability value of 0.988. Then, distributed questionnaires to 400 employees of 

private company and analyzed using descriptive statistics such as mean and standard deviation and 

referential statistics that used for analyzing the factors of leadership, environment, motivation and 

the organization employee engagement was Multiple linear regression method. 

The results of the research found that the factor of leadership, environment, motivation 

affect to the organization employee engagement at the statistical significant level of 0.05. 

Keywords: Leadership, Environment, Motivation, Organizational Employee Engagement 
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ความสำคัญและที่มาของปญหา 

ในอดีตท่ีผานมาองคกรมักจะใหความสำคัญกับเรื่องการเสริมสรางขีดความสามารถของพนักงานมากกวาการ

สรางความผูกพันในองคกร แตเม่ือถึงในยุคสมัยของการเปลี่ยนแปลงตัวแปรท่ีสำคัญท่ีทำใหองคกรจะตองหันมาให

ความสำคัญก็คือการสรางความผูกพันในองคกร เพราะความผูกพันในองคกรลดลง สงผลใหประสิทธิภาพกระบวนการ

ทำงานของพนักงานลดลงไปดวย โดย เดล คารเนกี นักเขียนชาวอเมริกันผูพัฒนาหลักสูตรพัฒนาตนเองท่ีเนน

ความสำคัญกับปจจัยการสรางความสัมพันธในองคกร เพ่ือลดสาเหตุการเบื่องานของพนักงาน จึงทำให ปรียกร มิมะ

พันธุ กรรมการผูจัดการของ เดล คารเนกี (ประเทศไทย) กลาวไววาปญหาท่ีสำคัญในองคกรธุรกิจของไทยควรให

ความสำคัญกับการสรางความผูกพันในองคใหมากข้ึน โดยเฉพาะปจจุบันกับคนยุคสมัยใหมท่ีคิดวาชีวิตของตนเอง

ตองการอิสระและเวลาสวนตัวมากกวาการท่ีจะมาอดทนกับปจจัยดานตางๆ ท่ีทำใหไมอยากทำงานในองคกร จึงทำให

การสรางความผูกพันเกิดขึ้นไดยากมากข้ึน และมีแนวโนมอัตรายายงานสูงข้ึนอีกดวย (“5 แนวทางสรางความผูกพัน”, 

2564) 

 

ภาพที่ 1 สถิติความผูกพันตอองคของพนักงานท่ัวโลก 

(ท่ีมา: ม.ป.ป., 5 แนวทางสรางความผูกพันในองคกร.  [ออนไลน]. สืบคนจาก  

https://th.jobsdb.com/th-th/articles/ (2564, 10 ตุลาคม) 

 

จากผลวิจัยลาสุดในภาพท่ี 1 ของ เดล คารเนกี พบวา พนักงานโดยเฉลี่ย คิดเปนรอยละ 71 ของท่ัวโลกไมมี

ความผูกพันตอองคกร ซ่ึงเหลือเพียงรอยละ 29 ท่ีมีความผูกพันตอองคกร แมวาความผูกพันในองคกรจะนอยมาก แต

ถือเปนกุญแจท่ีสำคัญในการทำใหองคกรกาวไปในอนาคตไดอยางย่ังยืน 

จากปญหาท่ีกลาวมาปจจัยท่ีองคกรควรใหความสำคัญคือ ปจจัยดานภาวะผูนำ หากองคกรมีผูนำท่ีมี

ความสามารถ มีการสรางแรงบันดาลใจ วางเปาหมายอยางชัดเจน แตรับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน มีความยุติธรรม ไมใช
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อำนาจเพ่ือแสวงหาผลประโยชนใหกับตนเอง จะทำใหผูตามมีความกระตือรือรนท่ีอยากจะปฏิบัติตามโดยความเต็มใจ 

พนักงานจะเกิดความผูกพันตอองคกร 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม เปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีสำคัญ เปนสิ่งท่ีอยูรอบตัวของคนในองคกร ไมวาจะจับตองได

หรือจับตองไมไดลวนแตมีอิทธิพลตอความคิด ความรูสึก เชน ความม่ันคง ความปลอดภัยในท่ีทำงาน ความกาวหนาใน

งาน คาจาง สวัสดิการตางๆ และเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ (Gilmer, 1973) ซ่ึงถาสภาพแวดลอมท่ีอยู

รอบตัวนั้นดี จะทำใหคนในองคกรมีความสุขในการมาทำงาน ทำใหเกิดความผูกพันในองคกร  

องคกรจะประสบความสำเร็จไดนั้นไมเพียงแตแคปจจัยดานภาวะผูนำ และดานสภาพแวดลอมเทานั้น แตตอง

มีแรงจูงใจในการทำงาน ชวยใหลดการเบื่องานและลดอัตราการลาออกพนักงานดวย ซ่ึงแรงจูงใจเปนพลังท่ีอยูในตัว

ของบุคคล พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นจากแรงผลักดันท่ีจะต้ังใจทำสิ่งใดก็ตามใหสำเร็จตามเปาหมาย แรงจูงใจของแตละคนจะ

ไมเทากัน เพราะฉะนั้นองคกรควรจะตองเขาใจวาแรงจูงใจอะไรบางท่ีจะทำใหพนักงานมีความต้ังใจ และทำใหงาน

ออกมามีประสิทธิภาพท่ีสุด การสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน เปนการเพ่ิมพลังแรงขับเคลื่อนท่ีสำคัญตอพฤติกรรมของ

คน ถามีแรงจูงใจมากความกระตือรือรนท่ีอยากจะทำก็จะมาก อยากทำใหงานประสบความสำเร็จมาก 

ดังนั้นผูวิจัยจึงทำการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ี มีผลตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานครเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานภาวะผูนำ สภาพแวดลอม และแรงจูงใจท่ีมีผลตอความผูกพันตอ

องคกร 

 

เนื้อหาที่เกี่ยวของ 

Bass (1985) ไดเสนอรูปแบบของภาวะผูนำไว 2 รูปแบบ คือ  

1. ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผูนำมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง การพัฒนา

ความสามารถของผูตามใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการถายทอดองคความรู การกระตุนใหผูตามมีสวนรวมในการแกไข

ปญหา การใหความรวมมือ สรางความผูกพันในองคกร รวมถึงผูนำจะปรับปรุงโครงสรางภายในองคกร เพ่ือใหเปนไป

ตามวัตถุประสงคขององคกร โดยภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง จะประกอบไปดวย  

1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ผูนำจะปฏิบัติตนเปนแบบอยางใหแกผูตาม โดยผูนำท่ีดีตองมีลักษณะ 

ใหความเชื่อม่ัน นาเคารพ ยกยอง รวมถึงควรมีจริยธรรม ศีลธรรม มีความยุติธรรม ตองหลีกเลี่ยงการใชอำนาจเพ่ือ

ประโยชนของตนเอง เม่ือผูตามมีความเชื่อม่ัน ผูตามอยากท่ีจะปฏิบัติตนตาม  

1.2 การสรางแรงบันดาลใจ การท่ีผูนำสรางแรงจูงใจภายในใหแกผูตาม การแสดงออกถึงความ

กระตือรือรน หรือการสรางทัศนคติท่ีดี เพ่ือใหผูตามนึกถึงภาพความงดงามในอนาคต  

1.3 การกระตุนทางปญญา การท่ีผูนำกระตุนใหผูตามมองเห็นถึงปญหาภายในองคกร แลวเกิด

กระบวนการคิดหาแนวทางใหมๆ ขึ้นมาเพ่ือแกไขปญหาในองคกร โดยผูนำจะมีการสรางแรงจูงใจใหกบัผูตามในการคิด

หาแนวทางแกไขใหม ไมวาจะแตกตางกับผูนำ แตผูนำจะไมวิจารณ แลวผูนำสรางความเชื่อม่ันใหผูตามไดวาจะสามารถ

ผานอุปสรรคนี้ไปได  
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1.4 การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูนำมีความเกี่ยวของความสัมพันธกับบุคคลในฐานะเปนผูดูแลเอา

ใจใสตามบุคคล จะตองคำนึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล มีการใหคำแนะนำ สนับสนุนในการทำงาน เพ่ือให

องคกรบรรลุตามเปาหมาย 

2. ภาวะผูนำแลกเปลี่ยน หมายถึง กระบวนการท่ีผูนำและผูตามมีการแลกเปลี่ยนความคิดกัน โดยผูนำ

จะตองยอมรับความคิดของผูตาม แตมีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนท่ีผูตามจะตองทำใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงถาบรรลุ

ตามเปาหมายขององคกรได ผูนำจะตองมีการใหรางวัลเปนผลตอบแทน โดยท่ีผูนำก็ไดประโยชนจากความสำเร็จของ

งานไปดวย  

 Gilmer (1973) ไดแบงลักษณะของสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีเปนองคประกอบท่ีจะเอ้ืออำนวยตอการ

ปฏิบัติงานไว 10 ดาน ไดแก 

 1. ความม่ันคงปลอดภัย คือ สถานะท่ีมีความปลอดภัย ไมมีความกังวล ความม่ันคงในการทำงานในองคกร 

ไดรับความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา ทำใหมีความรูสึกวาตนเองปลอดภัยและอุนใจอยากทำงานในองคกร 

2. โอกาสกาวหนาในการทำงาน ไดแก การท่ีมีโอกาสเลื่อนขั้นตำแหนงสูงขึ้น องคการมีการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนอยางเปนธรรม มีการใหรางวัลตอบแทนกับพนักงานท่ีมีผลงานดี ปฏิบัติงานดี มีการชมเชย ยกยอง  

3. องคการและการจัดการ ไดแก ลักษณะการจัดการโครงสรางขององคกร การวางนโยบายและแผนการ

ปฏิบัติงานขององคกร 

4. คาจาง ไดแก เงินเดือนท่ีเปนคาตอบแทนในการทำงาน โดยจะพิจารณาจากคาจางท่ีเหมาะสมกับปริมาณ

งานท่ีไดรับมอบหมาย มีการจายเงินเดือนแบบเปนธรรม 

5. คุณลักษณะเฉพาะงาน ไดแก เกี่ยวกับงานท่ีทำใหรูสึกวามีคุณคา มีความภาคภูมิใจ ไดรับการยอมรับนับ

ถือ เปนงานท่ีตรงกับความสามารถ มีความทาทายทำใหเกิดความเปลีย่นแปลง 

6. การนิเทศงาน คือ การไดรับความเอาใจใส ไดรับการตรวจรับและแนะนำอยางใกลชิด การนิเทศงานมี

ความสำคัญเพราะวาจะทำใหพนักงานรูสึกถึงความพอใจหรือไมพอใจตองานท่ีไดรับก็ได 

7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน คือ การไดทำงานกับกลุมท่ีมีความคลายคลึงกับตนเอง ไดรับการยอมรับ

และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมทำงาน มีความรับผิดชอบ มีความสามัคคี ทำใหงานมีประสิทธิภาพ 

8. การติดตอสื่อสาร คือ เปนเครื่องสรางความเขาใจในองคกร การใหขาวสารในองคกร เชน ขาวสารเกี่ยวกับ

การพัฒนาและความกาวหนาในองคกร ขาวสารทุกๆ อยางท่ีเกี่ยวกับในองคกร  

9. สภาพแวดลอม คือ สิ่งท่ีอยูรอบๆ ตัวในองคกรท่ีทำงาน มีความสะอาด เปนระเบียบ เพ่ือนรวมงานท่ีดี มี

การวางเครื่องจักร เครื่องมือ อุปกรณในท่ีท่ีเหมาะสม มีสถานท่ีจอดรถ เดินทางสะดวก ระยะเวลาในการทำงานตอวันมี

ความเหมาะสม ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายมีความเหมาะสม 

10. สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ คือ สิทธิประโยชนเพ่ิมเติมท่ีนอกเหนือจาก เงินเดือน เชน 

วันหยุดพักผอนประจำป โบนัส การจัดทำประกันภัย เปนตน 

Herzberg (1966) ไดคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน ซ่ึงเปนท่ีไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง 

สมมติฐานตามทฤษฎีนี้ เชื่อวาบุคคลหรือผูท่ีปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานไดผลลัพธท่ีดีตองมีความพึงพอใจกับงานท่ีทำ 
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เพราะเม่ือมีความพึงพอใจในงานท่ีทำจะทำใหชวยเพ่ิมความสนใจในงานและความกระตือรือรนท่ีอยากจะทำ ทำใหผล

ผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกันขามถาเกิดไมพอใจในงานแลวจะทำใหเกิดผลเสียคนไมอยากทำงาน งานท่ีออกมาไมมี

ประสิทธิภาพ หนาท่ีของผูบริหาร คือ ตองทำใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน เพ่ือใหงานสามารถบรรลุ

เปาหมายองคกรได โดยสรุปแลวทฤษฎีนี้ไดนำเสนอปจจัยอยู 2 ประการ ท่ีเปนแรงจูงใจท่ีอยากใหคนต้ังใจทำงาน คือ 

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน และปจจัยค้ำจุนหรือปจจัยอนามัย ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้  

1. ปจจัยกระตุนเปนปจจัยท่ีจะนำไปสูความพึงพอใจในการทำงานมี 5 ประการ คือ  

 1.1 ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การท่ีบุคคลหรือผูปฏิบัติงานสามารถทำงานไดเสร็จสิ้นและ

ประสบความสำเร็จไดเปนอยางดี 

 1.2 การยกยองนับถือหรือการยอมรับ หมายถึง การไดรับการยกยอง หรือชมเชย จากเพ่ือนรวมงาน หรือ

หัวหนา หรือจากบุคคลอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากท่ีกลาวมา 

 1.3 ลักษณะของงาน หมายถึง ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในลักษณะของงาน 

 1.4 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนกับงานท่ีไดรับมอบหมาย อำนาจและความ

รับผิดชอบ 

 1.5 ความกาวหนาในตำแหนงการงาน หมายถึง การไดเลื่อนขั้นท่ีสูงขึ้น มีโอกาสไดรับการพัฒนาหรือการ

ฝกอบรม 

2. ปจจัยอนามัย หรือเปนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในงาน เปนปจจัยท่ีไมเกี่ยวของการงานโดยตรง 

เปนเพียงสิ่งท่ีชวยใหไมใหมีความไมพึงพอใจเกิดขึ้น แตไมไดชวยใหเกิดแรงจูงใจเพ่ิมขึ้น 

Allen & Meyer (1990) ไดใหความหมายของความผูกพันในองคกร แบงออกเปน 3 ประการ ไดแก  

1. แนวคิดทางดานทัศนคติ หมายถึง เปนความรูสึกความผูกพันตอองคกรของบุคคลท่ีมีความรูสึกวาตัวเอง

นั้นเปนสวนหนึ่งในองคกร และไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา  

  1.1 ความเชื่อม่ันอันแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมตอองคกร หมายถึง การท่ีเปาหมายของ

องคกรกับบุคคลเปนไปในทิศทางเดียวกัน เปนสิ่งท่ีบุคคลแสดงออกมาวาตนเองยอมรับและเห็นดวยกับเปาหมายนั้น 

บุคคลก็จะประเมินองคกรและมีความรูสึกท่ีดีตอองคกร รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งในองคกร และยังมีความเชื่อวา

องคกรจะพาไปสูความสำเร็จได 

 1.2 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมาก เพ่ือทำประโยชนขององคกร หมายถึงการท่ีบุคคล

แสดงออกถึงความต้ังใจพยายามอยางเต็มท่ี อุทิศแรงกาย อุทิศแรงใจ และสติปญญาในการทำงาน เพ่ือบรรลุเปาหมาย

และความกาวหนาขององคกร เปนการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรม การใชความพยายามอยางสม่ำเสมอเพ่ือให

มุงสูเปาหมายไดอยางรวดเร็วขึ้น 

  1.3 ความปรารถนาอันแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร หมายถึง การแสดงออกถึง

ความจงรักภักดี มีความซ่ือสัตยตอองคกร ปฏิบัติงานตอเนื่องไมไดโยกยายไปไหน มีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน 

มีความตั้งใจท่ีจะทำงานตอไปเรื่อยๆ ไมไดคิดท่ีจะลาออก 
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2. แนวคิดทางดานพฤติกรรม 

3. แนวคิดท่ีเกี่ยวกับความถูกตอง 

 

สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีการกำหนด

สมมติฐาน ดังนี้ 

1. ปจจัยดานภาวะผูนำมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

3. ปจจัยดานแรงจูงใจมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทำการทดสอบท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

 

กรอบแนวความคิด 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 กรอบแนวความคิด 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชศึกษา คือ พนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 400 คน ผูวิจัยไดกำหนดขนาดตัวอยางจำนวน

ดังกลาวโดยใชตารางของ Yamane (1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 และคาความคลาดเคลื่อนท่ีระดับรอยละ±

5 ซ่ึงตัวอยางท่ีไดนั้น ผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

 ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากตัวอยาง โดย ผูทำวิจัยไดออกแบบสอบถามซ่ึง

ประกอบดวย 2 สวนพรอมกับวิธีการตอบคำถามดังตอไปนี้ คือ 

ภาวะผูนำ 

สภาพแวดลอม 

แรงจูงใจ 

ความผกูพันตอองคกรของพนักงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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 สวนท่ี 1 เปนคำถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบคำถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย อายุ

งาน สถานภาพ อาชีพ เปลี่ยนบริษัทท่ีทำงานมาท้ังหมดกี่บริษัท และการเดินทางมาปฏิบัติงาน ลักษณะคำถามเปน

คำถามปลายปดแบบใหเลือกตอบ 

สวนท่ี 2 เปนคำถามเกี่ยวของกับปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม และ ปจจัยดานแรงจูงใจ 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ลักษณะเปนคำถามปลายปดโดยคำถามแบงเปน 5 ระดับ ต้ังแตนอยท่ีสุดถึงมากท่ีสุด

และนำแบบสอบถามไปทดลองกับตัวอยางจำนวน 40 รายเพ่ือหาคาความเชื่อม่ันดวยวิธี Cronbach Alpha ไดคา

ออกมาท่ี 0.988 

สถิติที่ใชในการวิเคราะห 

ผูทำวิจัยไดกำหนดคาสถิติสำหรับการวิเคราะหขอมูลไวดังนี้ คือ 

1. สถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชบรรยายเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปและ

คุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย อายุงาน สถานภาพ อาชีพ เปลี่ยนบริษัท

ท่ีทำงานมาท้ังหมดกี่บริษัท และการเดินทางมาปฏิบัติงาน 

2. สถิติเชิงอางอิง เปนการวิเคราะหการเปรียบเทียบและวิเคราะหความสัมพันธของขอมูลท่ีเกี่ยวของกับ

ตัวแปรท่ีศึกษา คือการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตัวเดียว กับ ตัวแปรหลายตัวซ่ึงในท่ีนี้คือความสัมพันธ

ระหวาง ปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจ กับความผูกพันตอองคกร ใชการวิเคราะห

สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression)  

 

สรุปผลการวิจัย   

ผลสรุปเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห พบวาสวนใหญ เปนเพศหญิง โดยมีจำนวน 203 ราย คิดเปนรอยละ 50.7 ชวงอายุ 40 ป 

ขึ้นไป จำนวน 91 ราย คิดเปนรอยละ 22.8 ต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน 136 ราย คิดเปนรอยละ 34 รายไดเฉลี่ย     

30,001-40,000 บาท จำนวน 99 ราย คิดเปนรอยละ 24.8 อายุงาน 4-6 ป จำนวน 148 ราย คิดเปนรอยละ 37 

สถานภาพโสด จำนวน 148 ราย คิดเปนรอยละ 37 อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 400 คน คิดเปนรอยละ 100 

เปลี่ยนงาน 1-3 บริษัท จำนวน 209 คน คิดเปนรอยละ 52.3 เดินทางมาปฏิบัติงานโดยรถยนตหรือรถจักรยานยนต

สวนตัว จำนวน 151 คน คิดเปนรอยละ 37.8  

 ผลสรุปตามวัตถุประสงค 

จากผลการวิเคราะหดานปจจัยภาวะผูนำระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานภาวะผูนำของผูตอบ

แบบสอบถามอยูในระดับมากในระดับ 3.97 เม่ือพิจารณาตามรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับมาก

ตอมุมมองท่ีผูบังคับบัญชาใหโอกาสมีสวนรวมในการทำงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของการทำงานและทานรูสึก

ประทับใจเม่ือทานไดรับคำชมหรือของรางวัล (คาเฉลี่ยเทากับ 4.02)  
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 จากผลการวิเคราะหดานปจจัยสภาพแวดลอมระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานสภาพแวดลอมของ

ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมากในระดับ 3.95 เม่ือพิจารณาตามรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นใน

ระดับมากตอมุมมองท่ีคิดวาบริษัทของทานเดินทางสะดวก มีสถานท่ีจอดรถให (คาเฉลี่ยเทากับ 3.98) 

 จากผลการวิเคราะหดานปจจัยแรงจูงใจระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานแรงจูงใจของผูตอบ

แบบสอบถามอยูในระดับมากในระดับ 4.00 เม่ือพิจารณาตามรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับมาก

ตอมุมมองการไดรับโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง ในการกาวหนาในหนาท่ีการงาน (คาเฉลี่ย

เทากับ 4.05) 

 

ตารางที่ 1 แสดงตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

คาคงท่ี .547  5.095 .000 

ดานภาวะผูนำ .866 .851 32.358 .000 

R2 = .725, F = 1047.022, p < 0.05 

 

 ผลการศึกษาจากตารางท่ี 1 แสดงตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร พบวาปจจัย

ดานภาวะผูนำ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร คิดเปนรอยละ 72.5 อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึง

สอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว  

 

ตารางที่ 2 แสดงตัวแปรปจจัยดานสภาพแวดลอม ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

คาคงท่ี .626  5.576 .000 

ดานสภาพแวดลอม .851 .835 30.267 .000 

R2 = .697, F = 916.067, p < 0.05 

 ผลการศึกษาจากตารางท่ี 2 แสดงตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร พบวาปจจัย

ดานภาวะผูนำ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร คิดเปนรอยละ 69.7 อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึง

สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

ตารางที่ 3 แสดงตัวแปรปจจัยดานแรงจูงใจ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

คาคงท่ี .491  5.082 .000 

ดานแรงจูงใจ .875 .878 36.571 .000 

R2 = .771, F = 1337.427, p < 0.05 
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 ผลการศึกษาจากตารางท่ี 3 แสดงตัวแปรปจจัยดานแรงจูงใจ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร พบวาปจจัย

ดานแรงจูงใจ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร คิดเปนรอยละ 77.1 อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึง

สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาการศึกษาคร้ังนี้มีผลการศึกษา สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 3 

ประการ ไดแก สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยดานภาวะผูนำ สงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 

0.05 สมมติฐานท่ี 2: ปจจัยดานสภาพแวดลอม สงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

และสมมติฐานท่ี 3: ปจจัยดานแรงจูงใจ สงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

อภิปรายผล  

  สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยดานภาวะผูนำมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร พบวากลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานภาวะผูนำอยูในระดับมากท่ีคาเฉลี่ย 3.97 ผล

การทดสอบสมมติฐานปจจัยดานภาวะผูนำสงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ผล

ดังกลาวมีความสอดคลองกับแนวคิดเร่ือง ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ของ Bass (1985) ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา 

กระบวนการท่ีผูนำมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาความสามารถของผูตามใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ตองมี

การถายทอดองคความรู การกระตุนใหผูตามมีสวนรวมในการแกไขปญหา การใหความรวมมือ จะสามารถสรางความ

ผูกพันในองคกร รวมถึงผูนำจะปรับปรุงโครงสรางภายในองคกร เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึง

สอดคลองกับงานวิจัยของ ภาวินี องคานุภาพ (2562) ไดศึกษาภาวะผูนำท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกร ผลท่ีไดจาก

การศึกษาพบวา ภาวะผูนำ ดานการสรางบารมี ดานการกระตุนปญญามีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานบริษัท 

สหชาติเศรษฐกิจ จำกัดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร พบวากลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมอยูในระดับมากท่ีคาเฉลี่ย 3.95 

ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานสภาพแวดลอมสงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

ผลดังกลาวมีความสอดคลองกับแนวคิดเร่ือง สภาพแวดลอม ของ Gilmer (1973) ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา 

สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีเปนองคประกอบท่ีจะเอ้ืออำนวยตอการปฏิบัติงาน มี 10 ดาน 1.ความม่ันคงปลอดภัย 2.

โอกาสกาวหนาในการทำงาน 3.องคการและการจัดการ 4.คาจาง 5.คุณลักษณะเฉพาะงาน 6.การนิเทศงาน 7.

คุณลักษณะทางสังคมของงาน 8.การติดตอสื่อสาร 9.สภาพแวดลอม 10. สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ ซ่ึง

สอดคลองกับงานวิจัยของ วรันธร ทรงเกียรติศักด์ิ (2559) ไดศึกษาปจจัยสภาพแวดลอม ปจจัยความปลอดภัย และ

ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานโรงงานและหนวยสนับสนุนของโรงงาน

น้ำตาล สหเรือง จำกัด จังหวัดมุกดาหาร ผลการศึกษาพบวาปจจัยสภาพแวดลอมมีผลตอคุณภาพชีวิตของพนักงาน

โรงงานและหนวยสนับสนุนของโรงงานน้ำตาล สหเรือง จำกัด จังหวัดมุกดาหาร อยางมีระดับนัยสำคัญท่ี ระดับ 0.05 

สมมติฐานขอท่ี 3 ปจจัยดานแรงจูงใจมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร พบวากลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจอยูในระดับมากท่ีคาเฉลี่ย 4.00 ผลการ
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ทดสอบสมมติฐานปจจัยดานแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ผลดังกลาว

สอดคลองกับแนวคิดเร่ือง แรงจูงใจ ของ Ernie Tisnawati Sule (2017) ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งท่ี

ควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ทำใหเกิดความตองการ พลังกดดัน หรือความปรารถนาท่ีจะพยายามจะทำทุกอยาง

เพ่ือใหบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ กิ่งฉัตร โอฬารวัตร (2562) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัย

แรงจูงใจ การทำงานเปนทีมและสภาพแวดลอม ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

บริษัทเอกชนในจังหวัดสมุทรปราการ ซ่ึงปจจัยแรงจูงใจ มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน อยางมีระดับ

นัยสำคัญสถิติท่ี 0.05 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะสำหรับการนำผลไปใชทางธุรกิจ  

 (1) จากการศึกษาปจจัยดานภาวะผูนำ บริษัทควรจัดกิจกรรมท่ีเสริมสรางภาวะผูนำท่ีดีใหแกพนักงานในแต

ละฝายในบริษัท เพ่ือใหพนักงานไดเขาใจถึงการเปนผูนำท่ีดี และสามารถนำไปปฏิบัติตนเปนแบบอยางไดอยาง

เหมาะสม 

 (2) จากการศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอม บริษัทควรมีการจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีชวยเสริมสรางทักษะในดาน

ตางๆ ใหกับพนักงานและมีการดูแลใหคำแนะนำตางๆ เพ่ือเพ่ิมความสัมพันธกับคนในบริษัท 

 (3) จากการศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจ บริษัทควรมีการสำรวจความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท เชน ความ

พึงพอใจในงาน ความคาดหวังของพนักงาน เพ่ือท่ีจะไดศึกษาและสามารถสรางแรงจูงใจใหพนักงานในบริษัท 

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งไป    

 (1) ควรมีการศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีนอกเหนือจากการแจกแบบสอบถาม อยางเชนการใหสัมภาษณ เพ่ือให

ไดขอมูลเชิงลึกมากขึ้น 

 (2) ควรมีการศึกษากับกลุมตัวอยางในพ้ืนท่ีอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหไดขอมูลท่ี

หลากหลายมากขึ้น 

 (3) ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับกับตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีจะสงผลกระทบเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร อยางเชน 

กระบวนการทำงาน ความปลอดภัยในการทำงาน เพ่ือนำผลในดานอ่ืนๆ ท่ีไดมาปรับปรุงแกไข 
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