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ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

Factors Affecting the Organizational Employee Engagement  

of Private Company in Bangkok 
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บทคัดยอ  

 งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ทดสอบความตรงของเนื้อหาจาก

ผูทรงคุณวุฒิ และความนาเชื่อถือดวยวิธีครอนบารคกับกลุมตัวอยาง จำนวน 40 คน ไดระดับความเชื่อม่ัน 0.988 

หลังจากนั้นไดแจกแบบสอบถามออนไลนโดยเลือกใชกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 400 คนมา

วิเคราะห โดยสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือสถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

สถิติเชิงอางอิง ท่ีใชในการวิเคราะหปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจ กับความผูกพัน

ตอองคกร ใชการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ 

 ผลการศึกษาพบวาปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจ สงผลตอความผูกพัน

ตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

คำสำคัญ: ภาวะผูนำ, สภาพแวดลอม, แรงจูงใจ, ความผูกพันตอองคกร 
 

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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ความสำคัญและที่มาของปญหา 

ในอดีตท่ีผานมาองคกรมักจะใหความสำคัญกับเรื่องการเสริมสรางขีดความสามารถของพนักงานมากกวาการ

สรางความผูกพันในองคกร แตเม่ือถึงในยุคสมัยของการเปลี่ยนแปลงตัวแปรท่ีสำคัญท่ีทำใหองคกรจะตองหันมาให

ความสำคัญก็คือการสรางความผูกพันในองคกร เพราะความผูกพันในองคกรลดลง สงผลใหประสิทธิภาพกระบวนการ

ทำงานของพนักงานลดลงไปดวย โดย เดล คารเนกี นักเขียนชาวอเมริกันผูพัฒนาหลักสูตรพัฒนาตนเองท่ีเนน

ความสำคัญกับปจจัยการสรางความสัมพันธในองคกร เพ่ือลดสาเหตุการเบื่องานของพนักงาน จึงทำให ปรียกร มิมะ

พันธุ กรรมการผูจัดการของ เดล คารเนกี (ประเทศไทย) กลาวไววาปญหาท่ีสำคัญในองคกรธุรกิจของไทยควรให

ความสำคัญกับการสรางความผูกพันในองคใหมากข้ึน โดยเฉพาะปจจุบันกับคนยุคสมัยใหมท่ีคิดวาชีวิตของตนเอง

ตองการอิสระและเวลาสวนตัวมากกวาการท่ีจะมาอดทนกับปจจัยดานตางๆ ท่ีทำใหไมอยากทำงานในองคกร จึงทำให

การสรางความผูกพันเกิดขึ้นไดยากมากข้ึน และมีแนวโนมอัตรายายงานสูงข้ึนอีกดวย (“5 แนวทางสรางความผูกพัน”, 

2564) 

 

ภาพที่ 1 สถิติความผูกพันตอองคของพนักงานท่ัวโลก 

(ท่ีมา: ม.ป.ป., 5 แนวทางสรางความผูกพันในองคกร.  [ออนไลน]. สืบคนจาก  

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

 

จากผลวิจัยลาสุดในภาพท่ี 1 ของ เดล คารเนกี พบวา พนักงานโดยเฉลี่ย คิดเปนรอยละ 71 ของท่ัวโลกไมมี

ความผูกพันตอองคกร ซ่ึงเหลือเพียงรอยละ 29 ท่ีมีความผูกพันตอองคกร แมวาความผูกพันในองคกรจะนอยมาก แต

ถือเปนกุญแจท่ีสำคัญในการทำใหองคกรกาวไปในอนาคตไดอยางย่ังยืน 

จากปญหาท่ีกลาวมาปจจัยท่ีองคกรควรใหความสำคัญคือ ปจจัยดานภาวะผูนำ หากองคกรมีผูนำท่ีมี

ความสามารถ มีการสรางแรงบันดาลใจ วางเปาหมายอยางชัดเจน แตรับฟงความคิดเห็นผูอ่ืน มีความยุติธรรม ไมใช
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อำนาจเพ่ือแสวงหาผลประโยชนใหกับตนเอง จะทำใหผูตามมีความกระตือรือรนท่ีอยากจะปฏิบัติตามโดยความเต็มใจ 

พนักงานจะเกิดความผูกพันตอองคกร 

ปจจัยดานสภาพแวดลอม เปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีสำคัญ เปนสิ่งท่ีอยูรอบตัวของคนในองคกร ไมวาจะจับตองได

หรือจับตองไมไดลวนแตมีอิทธิพลตอความคิด ความรูสึก เชน ความม่ันคง ความปลอดภัยในท่ีทำงาน ความกาวหนาใน

งาน คาจาง สวัสดิการตางๆ และเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของ (Gilmer, 1973) ซ่ึงถาสภาพแวดลอมท่ีอยู

รอบตัวนั้นดี จะทำใหคนในองคกรมีความสุขในการมาทำงาน ทำใหเกิดความผูกพันในองคกร  

องคกรจะประสบความสำเร็จไดนั้นไมเพียงแตแคปจจัยดานภาวะผูนำ และดานสภาพแวดลอมเทานั้น แตตอง

มีแรงจูงใจในการทำงาน ชวยใหลดการเบื่องานและลดอัตราการลาออกพนักงานดวย ซ่ึงแรงจูงใจเปนพลังท่ีอยูในตัว

ของบุคคล พฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นจากแรงผลักดันท่ีจะต้ังใจทำสิ่งใดก็ตามใหสำเร็จตามเปาหมาย แรงจูงใจของแตละคนจะ

ไมเทากัน เพราะฉะนั้นองคกรควรจะตองเขาใจวาแรงจูงใจอะไรบางท่ีจะทำใหพนักงานมีความต้ังใจ และทำใหงาน

ออกมามีประสิทธิภาพท่ีสุด การสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน เปนการเพ่ิมพลังแรงขับเคลื่อนท่ีสำคัญตอพฤติกรรมของ

คน ถามีแรงจูงใจมากความกระตือรือรนท่ีอยากจะทำก็จะมาก อยากทำใหงานประสบความสำเร็จมาก 

ดังนั้นผูวิจัยจึงทำการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ี มีผลตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงานเอกชนใน

กรุงเทพมหานครเพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานภาวะผูนำ สภาพแวดลอม และแรงจูงใจท่ีมีผลตอความผูกพันตอ

องคกร 

 

เนื้อหาที่เกี่ยวของ 

Bass (1985) ไดเสนอรูปแบบของภาวะผูนำไว 2 รูปแบบ คือ  

1. ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผูนำมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง การพัฒนา

ความสามารถของผูตามใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น มีการถายทอดองคความรู การกระตุนใหผูตามมีสวนรวมในการแกไข

ปญหา การใหความรวมมือ สรางความผูกพันในองคกร รวมถึงผูนำจะปรับปรุงโครงสรางภายในองคกร เพ่ือใหเปนไป

ตามวัตถุประสงคขององคกร โดยภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง จะประกอบไปดวย  

1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ผูนำจะปฏิบัติตนเปนแบบอยางใหแกผูตาม โดยผูนำท่ีดีตองมีลักษณะ 

ใหความเชื่อม่ัน นาเคารพ ยกยอง รวมถึงควรมีจริยธรรม ศีลธรรม มีความยุติธรรม ตองหลีกเลี่ยงการใชอำนาจเพ่ือ

ประโยชนของตนเอง เม่ือผูตามมีความเชื่อม่ัน ผูตามอยากท่ีจะปฏิบัติตนตาม  

1.2 การสรางแรงบันดาลใจ การท่ีผูนำสรางแรงจูงใจภายในใหแกผูตาม การแสดงออกถึงความ

กระตือรือรน หรือการสรางทัศนคติท่ีดี เพ่ือใหผูตามนึกถึงภาพความงดงามในอนาคต  

1.3 การกระตุนทางปญญา การท่ีผูนำกระตุนใหผูตามมองเห็นถึงปญหาภายในองคกร แลวเกิด

กระบวนการคิดหาแนวทางใหมๆ ขึ้นมาเพ่ือแกไขปญหาในองคกร โดยผูนำจะมีการสรางแรงจูงใจใหกบัผูตามในการคิด

หาแนวทางแกไขใหม ไมวาจะแตกตางกับผูนำ แตผูนำจะไมวิจารณ แลวผูนำสรางความเชื่อม่ันใหผูตามไดวาจะสามารถ

ผานอุปสรรคนี้ไปได  
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1.4 การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูนำมีความเกี่ยวของความสัมพันธกับบุคคลในฐานะเปนผูดูแลเอา

ใจใสตามบุคคล จะตองคำนึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล มีการใหคำแนะนำ สนับสนุนในการทำงาน เพ่ือให

องคกรบรรลุตามเปาหมาย 

2. ภาวะผูนำแลกเปลี่ยน หมายถึง กระบวนการท่ีผูนำและผูตามมีการแลกเปลี่ยนความคิดกัน โดยผูนำ

จะตองยอมรับความคิดของผูตาม แตมีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนท่ีผูตามจะตองทำใหบรรลุเปาหมายขององคกร ซ่ึงถาบรรลุ

ตามเปาหมายขององคกรได ผูนำจะตองมีการใหรางวัลเปนผลตอบแทน โดยท่ีผูนำก็ไดประโยชนจากความสำเร็จของ

งานไปดวย  

 Gilmer (1973) ไดแบงลักษณะของสภาพแวดลอมในการทำงานท่ีเปนองคประกอบท่ีจะเอ้ืออำนวยตอการ

ปฏิบัติงานไว 10 ดาน ไดแก 

 1. ความม่ันคงปลอดภัย คือ สถานะท่ีมีความปลอดภัย ไมมีความกังวล ความม่ันคงในการทำงานในองคกร 

ไดรับความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา ทำใหมีความรูสึกวาตนเองปลอดภัยและอุนใจอยากทำงานในองคกร 

2. โอกาสกาวหนาในการทำงาน ไดแก การท่ีมีโอกาสเลื่อนขั้นตำแหนงสูงขึ้น องคการมีการพิจารณาเลื่อนขั้น

เงินเดือนอยางเปนธรรม มีการใหรางวัลตอบแทนกับพนักงานท่ีมีผลงานดี ปฏิบัติงานดี มีการชมเชย ยกยอง  

3. องคการและการจัดการ ไดแก ลักษณะการจัดการโครงสรางขององคกร การวางนโยบายและแผนการ

ปฏิบัติงานขององคกร 

4. คาจาง ไดแก เงินเดือนท่ีเปนคาตอบแทนในการทำงาน โดยจะพิจารณาจากคาจางท่ีเหมาะสมกับปริมาณ

งานท่ีไดรับมอบหมาย มีการจายเงินเดือนแบบเปนธรรม 

5. คุณลักษณะเฉพาะงาน ไดแก เกี่ยวกับงานท่ีทำใหรูสึกวามีคุณคา มีความภาคภูมิใจ ไดรับการยอมรับนับ

ถือ เปนงานท่ีตรงกับความสามารถ มีความทาทายทำใหเกิดความเปลีย่นแปลง 

6. การนิเทศงาน คือ การไดรับความเอาใจใส ไดรับการตรวจรับและแนะนำอยางใกลชิด การนิเทศงานมี

ความสำคัญเพราะวาจะทำใหพนักงานรูสึกถึงความพอใจหรือไมพอใจตองานท่ีไดรับก็ได 

7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน คือ การไดทำงานกับกลุมท่ีมีความคลายคลึงกับตนเอง ไดรับการยอมรับ

และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมทำงาน มีความรับผิดชอบ มีความสามัคคี ทำใหงานมีประสิทธิภาพ 

8. การติดตอสื่อสาร คือ เปนเครื่องสรางความเขาใจในองคกร การใหขาวสารในองคกร เชน ขาวสารเกี่ยวกับ

การพัฒนาและความกาวหนาในองคกร ขาวสารทุกๆ อยางท่ีเกี่ยวกับในองคกร  

9. สภาพแวดลอม คือ สิ่งท่ีอยูรอบๆ ตัวในองคกรท่ีทำงาน มีความสะอาด เปนระเบียบ เพ่ือนรวมงานท่ีดี มี

การวางเครื่องจักร เครื่องมือ อุปกรณในท่ีท่ีเหมาะสม มีสถานท่ีจอดรถ เดินทางสะดวก ระยะเวลาในการทำงานตอวันมี

ความเหมาะสม ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายมีความเหมาะสม 

10. สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ คือ สิทธิประโยชนเพ่ิมเติมท่ีนอกเหนือจาก เงินเดือน เชน 

วันหยุดพักผอนประจำป โบนัส การจัดทำประกันภัย เปนตน 

Herzberg (1966) ไดคิดคนทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน ซ่ึงเปนท่ีไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง 

สมมติฐานตามทฤษฎีนี้ เชื่อวาบุคคลหรือผูท่ีปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานไดผลลัพธท่ีดีตองมีความพึงพอใจกับงานท่ีทำ 
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เพราะเม่ือมีความพึงพอใจในงานท่ีทำจะทำใหชวยเพ่ิมความสนใจในงานและความกระตือรือรนท่ีอยากจะทำ ทำใหผล

ผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกันขามถาเกิดไมพอใจในงานแลวจะทำใหเกิดผลเสียคนไมอยากทำงาน งานท่ีออกมาไมมี

ประสิทธิภาพ หนาท่ีของผูบริหาร คือ ตองทำใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน เพ่ือใหงานสามารถบรรลุ

เปาหมายองคกรได โดยสรุปแลวทฤษฎีนี้ไดนำเสนอปจจัยอยู 2 ประการ ท่ีเปนแรงจูงใจท่ีอยากใหคนต้ังใจทำงาน คือ 

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน และปจจัยค้ำจุนหรือปจจัยอนามัย ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้  

1. ปจจัยกระตุนเปนปจจัยท่ีจะนำไปสูความพึงพอใจในการทำงานมี 5 ประการ คือ  

 1.1 ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การท่ีบุคคลหรือผูปฏิบัติงานสามารถทำงานไดเสร็จสิ้นและ

ประสบความสำเร็จไดเปนอยางดี 

 1.2 การยกยองนับถือหรือการยอมรับ หมายถึง การไดรับการยกยอง หรือชมเชย จากเพ่ือนรวมงาน หรือ

หัวหนา หรือจากบุคคลอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากท่ีกลาวมา 

 1.3 ลักษณะของงาน หมายถึง ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในลักษณะของงาน 

 1.4 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนกับงานท่ีไดรับมอบหมาย อำนาจและความ

รับผิดชอบ 

 1.5 ความกาวหนาในตำแหนงการงาน หมายถึง การไดเลื่อนขั้นท่ีสูงขึ้น มีโอกาสไดรับการพัฒนาหรือการ

ฝกอบรม 

2. ปจจัยอนามัย หรือเปนปจจัยท่ีชวยลดความไมพึงพอใจในงาน เปนปจจัยท่ีไมเกี่ยวของการงานโดยตรง 

เปนเพียงสิ่งท่ีชวยใหไมใหมีความไมพึงพอใจเกิดขึ้น แตไมไดชวยใหเกิดแรงจูงใจเพ่ิมขึ้น 

Allen & Meyer (1990) ไดใหความหมายของความผูกพันในองคกร แบงออกเปน 3 ประการ ไดแก  

1. แนวคิดทางดานทัศนคติ หมายถึง เปนความรูสึกความผูกพันตอองคกรของบุคคลท่ีมีความรูสึกวาตัวเอง

นั้นเปนสวนหนึ่งในองคกร และไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา  

  1.1 ความเชื่อม่ันอันแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมตอองคกร หมายถึง การท่ีเปาหมายของ

องคกรกับบุคคลเปนไปในทิศทางเดียวกัน เปนสิ่งท่ีบุคคลแสดงออกมาวาตนเองยอมรับและเห็นดวยกับเปาหมายนั้น 

บุคคลก็จะประเมินองคกรและมีความรูสึกท่ีดีตอองคกร รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งในองคกร และยังมีความเชื่อวา

องคกรจะพาไปสูความสำเร็จได 

 1.2 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมาก เพ่ือทำประโยชนขององคกร หมายถึงการท่ีบุคคล

แสดงออกถึงความต้ังใจพยายามอยางเต็มท่ี อุทิศแรงกาย อุทิศแรงใจ และสติปญญาในการทำงาน เพ่ือบรรลุเปาหมาย

และความกาวหนาขององคกร เปนการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรม การใชความพยายามอยางสม่ำเสมอเพ่ือให

มุงสูเปาหมายไดอยางรวดเร็วขึ้น 

  1.3 ความปรารถนาอันแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคกร หมายถึง การแสดงออกถึง

ความจงรักภักดี มีความซ่ือสัตยตอองคกร ปฏิบัติงานตอเนื่องไมไดโยกยายไปไหน มีความสัมพันธท่ีดีกับเพ่ือนรวมงาน 

มีความตั้งใจท่ีจะทำงานตอไปเรื่อยๆ ไมไดคิดท่ีจะลาออก 
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2. แนวคิดทางดานพฤติกรรม 

3. แนวคิดท่ีเกี่ยวกับความถูกตอง 

 

สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร มีการกำหนด

สมมติฐาน ดังนี้ 

1. ปจจัยดานภาวะผูนำมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

3. ปจจัยดานแรงจูงใจมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทำการทดสอบท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

 

กรอบแนวความคิด 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 กรอบแนวความคิด 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชศึกษา คือ พนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 400 คน ผูวิจัยไดกำหนดขนาดตัวอยางจำนวน

ดังกลาวโดยใชตารางของ Yamane (1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 และคาความคลาดเคลื่อนท่ีระดับรอยละ±

5 ซ่ึงตัวอยางท่ีไดนั้น ผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

 ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากตัวอยาง โดย ผูทำวิจัยไดออกแบบสอบถามซ่ึง

ประกอบดวย 2 สวนพรอมกับวิธีการตอบคำถามดังตอไปนี้ คือ 

ภาวะผูนำ 

สภาพแวดลอม 

แรงจูงใจ 

ความผกูพันตอองคกรของพนักงาน

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
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 สวนท่ี 1 เปนคำถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบคำถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย อายุ

งาน สถานภาพ อาชีพ เปลี่ยนบริษัทท่ีทำงานมาท้ังหมดกี่บริษัท และการเดินทางมาปฏิบัติงาน ลักษณะคำถามเปน

คำถามปลายปดแบบใหเลือกตอบ 

สวนท่ี 2 เปนคำถามเกี่ยวของกับปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม และ ปจจัยดานแรงจูงใจ 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ลักษณะเปนคำถามปลายปดโดยคำถามแบงเปน 5 ระดับ ต้ังแตนอยท่ีสุดถึงมากท่ีสุด

และนำแบบสอบถามไปทดลองกับตัวอยางจำนวน 40 รายเพ่ือหาคาความเชื่อม่ันดวยวิธี Cronbach Alpha ไดคา

ออกมาท่ี 0.988 

สถิติที่ใชในการวิเคราะห 

ผูทำวิจัยไดกำหนดคาสถิติสำหรับการวิเคราะหขอมูลไวดังนี้ คือ 

1. สถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชบรรยายเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปและ

คุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย อายุงาน สถานภาพ อาชีพ เปลี่ยนบริษัท

ท่ีทำงานมาท้ังหมดกี่บริษัท และการเดินทางมาปฏิบัติงาน 

2. สถิติเชิงอางอิง เปนการวิเคราะหการเปรียบเทียบและวิเคราะหความสัมพันธของขอมูลท่ีเกี่ยวของกับ

ตัวแปรท่ีศึกษา คือการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตัวเดียว กับ ตัวแปรหลายตัวซ่ึงในท่ีนี้คือความสัมพันธ

ระหวาง ปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานสภาพแวดลอม ปจจัยดานแรงจูงใจ กับความผูกพันตอองคกร ใชการวิเคราะห

สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression)  

 

สรุปผลการวิจัย   

ผลสรุปเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห พบวาสวนใหญ เปนเพศหญิง โดยมีจำนวน 203 ราย คิดเปนรอยละ 50.7 ชวงอายุ 40 ป 

ขึ้นไป จำนวน 91 ราย คิดเปนรอยละ 22.8 ต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน 136 ราย คิดเปนรอยละ 34 รายไดเฉลี่ย     

30,001-40,000 บาท จำนวน 99 ราย คิดเปนรอยละ 24.8 อายุงาน 4-6 ป จำนวน 148 ราย คิดเปนรอยละ 37 

สถานภาพโสด จำนวน 148 ราย คิดเปนรอยละ 37 อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน จำนวน 400 คน คิดเปนรอยละ 100 

เปลี่ยนงาน 1-3 บริษัท จำนวน 209 คน คิดเปนรอยละ 52.3 เดินทางมาปฏิบัติงานโดยรถยนตหรือรถจักรยานยนต

สวนตัว จำนวน 151 คน คิดเปนรอยละ 37.8  

 ผลสรุปตามวัตถุประสงค 

จากผลการวิเคราะหดานปจจัยภาวะผูนำระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานภาวะผูนำของผูตอบ

แบบสอบถามอยูในระดับมากในระดับ 3.97 เม่ือพิจารณาตามรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับมาก

ตอมุมมองท่ีผูบังคับบัญชาใหโอกาสมีสวนรวมในการทำงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของการทำงานและทานรูสึก

ประทับใจเม่ือทานไดรับคำชมหรือของรางวัล (คาเฉลี่ยเทากับ 4.02)  
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 จากผลการวิเคราะหดานปจจัยสภาพแวดลอมระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานสภาพแวดลอมของ

ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมากในระดับ 3.95 เม่ือพิจารณาตามรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นใน

ระดับมากตอมุมมองท่ีคิดวาบริษัทของทานเดินทางสะดวก มีสถานท่ีจอดรถให (คาเฉลี่ยเทากับ 3.98) 

 จากผลการวิเคราะหดานปจจัยแรงจูงใจระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานแรงจูงใจของผูตอบ

แบบสอบถามอยูในระดับมากในระดับ 4.00 เม่ือพิจารณาตามรายขอพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับมาก

ตอมุมมองการไดรับโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง ในการกาวหนาในหนาท่ีการงาน (คาเฉลี่ย

เทากับ 4.05) 

 

ตารางที่ 1 แสดงตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

คาคงท่ี .547  5.095 .000 

ดานภาวะผูนำ .866 .851 32.358 .000 

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

 

 ผลการศึกษาจากตารางท่ี 1 แสดงตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร พบวาปจจัย

ดานภาวะผูนำ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร คิดเปนรอยละ 72.5 อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึง

สอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว  

 

ตารางที่ 2 แสดงตัวแปรปจจัยดานสภาพแวดลอม ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

คาคงท่ี .626  5.576 .000 

ดานสภาพแวดลอม .851 .835 30.267 .000 

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

 ผลการศึกษาจากตารางท่ี 2 แสดงตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร พบวาปจจัย

ดานภาวะผูนำ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร คิดเปนรอยละ 69.7 อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึง

สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 

 

ตารางที่ 3 แสดงตัวแปรปจจัยดานแรงจูงใจ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ตัวแปรอิสระ B Beta t Sig. 

คาคงท่ี .491  5.082 .000 

ดานแรงจูงใจ .875 .878 36.571 .000 

R2 = .771, F = 1337.427, p < 0.05 
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 ผลการศึกษาจากตารางท่ี 3 แสดงตัวแปรปจจัยดานแรงจูงใจ ท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร พบวาปจจัย

ดานแรงจูงใจ มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร คิดเปนรอยละ 77.1 อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ซ่ึง

สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  

 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาการศึกษาคร้ังนี้มีผลการศึกษา สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 3 

ประการ ไดแก สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยดานภาวะผูนำ สงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 

0.05 สมมติฐานท่ี 2: ปจจัยดานสภาพแวดลอม สงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

และสมมติฐานท่ี 3: ปจจัยดานแรงจูงใจ สงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

อภิปรายผล  

  สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยดานภาวะผูนำมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร พบวากลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานภาวะผูนำอยูในระดับมากท่ีคาเฉลี่ย 3.97 ผล

การทดสอบสมมติฐานปจจัยดานภาวะผูนำสงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ผล

ดังกลาวมีความสอดคลองกับแนวคิดเร่ือง ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง ของ Bass (1985) ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา 

กระบวนการท่ีผูนำมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาความสามารถของผูตามใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ตองมี

การถายทอดองคความรู การกระตุนใหผูตามมีสวนรวมในการแกไขปญหา การใหความรวมมือ จะสามารถสรางความ

ผูกพันในองคกร รวมถึงผูนำจะปรับปรุงโครงสรางภายในองคกร เพ่ือใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึง

สอดคลองกับงานวิจัยของ ภาวินี องคานุภาพ (2562) ไดศึกษาภาวะผูนำท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกร ผลท่ีไดจาก

การศึกษาพบวา ภาวะผูนำ ดานการสรางบารมี ดานการกระตุนปญญามีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานบริษัท 

สหชาติเศรษฐกิจ จำกัดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร พบวากลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมอยูในระดับมากท่ีคาเฉลี่ย 3.95 

ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานสภาพแวดลอมสงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 

ผลดังกลาวมีความสอดคลองกับแนวคิดเร่ือง สภาพแวดลอม ของ Gilmer (1973) ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา 

สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีเปนองคประกอบท่ีจะเอ้ืออำนวยตอการปฏิบัติงาน มี 10 ดาน 1.ความม่ันคงปลอดภัย 2.

โอกาสกาวหนาในการทำงาน 3.องคการและการจัดการ 4.คาจาง 5.คุณลักษณะเฉพาะงาน 6.การนิเทศงาน 7.

คุณลักษณะทางสังคมของงาน 8.การติดตอสื่อสาร 9.สภาพแวดลอม 10. สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ ซ่ึง

สอดคลองกับงานวิจัยของ วรันธร ทรงเกียรติศักด์ิ (2559) ไดศึกษาปจจัยสภาพแวดลอม ปจจัยความปลอดภัย และ

ปจจัยแรงจูงใจในการทำงานท่ีมีผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานโรงงานและหนวยสนับสนุนของโรงงาน

น้ำตาล สหเรือง จำกัด จังหวัดมุกดาหาร ผลการศึกษาพบวาปจจัยสภาพแวดลอมมีผลตอคุณภาพชีวิตของพนักงาน

โรงงานและหนวยสนับสนุนของโรงงานน้ำตาล สหเรือง จำกัด จังหวัดมุกดาหาร อยางมีระดับนัยสำคัญท่ี ระดับ 0.05 

สมมติฐานขอท่ี 3 ปจจัยดานแรงจูงใจมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร พบวากลุมตัวอยางใหความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจอยูในระดับมากท่ีคาเฉลี่ย 4.00 ผลการ
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ทดสอบสมมติฐานปจจัยดานแรงจูงใจสงผลตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยยะสำคัญทางสถิติท่ี 0.05 ผลดังกลาว

สอดคลองกับแนวคิดเร่ือง แรงจูงใจ ของ Ernie Tisnawati Sule (2017) ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งท่ี

ควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ทำใหเกิดความตองการ พลังกดดัน หรือความปรารถนาท่ีจะพยายามจะทำทุกอยาง

เพ่ือใหบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ กิ่งฉัตร โอฬารวัตร (2562) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัย

แรงจูงใจ การทำงานเปนทีมและสภาพแวดลอม ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

บริษัทเอกชนในจังหวัดสมุทรปราการ ซ่ึงปจจัยแรงจูงใจ มีผลตอคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงาน อยางมีระดับ

นัยสำคัญสถิติท่ี 0.05 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะสำหรับการนำผลไปใชทางธุรกิจ  

 (1) จากการศึกษาปจจัยดานภาวะผูนำ บริษัทควรจัดกิจกรรมท่ีเสริมสรางภาวะผูนำท่ีดีใหแกพนักงานในแต

ละฝายในบริษัท เพ่ือใหพนักงานไดเขาใจถึงการเปนผูนำท่ีดี และสามารถนำไปปฏิบัติตนเปนแบบอยางไดอยาง

เหมาะสม 

 (2) จากการศึกษาปจจัยดานสภาพแวดลอม บริษัทควรมีการจัดกิจกรรมตางๆ ท่ีชวยเสริมสรางทักษะในดาน

ตางๆ ใหกับพนักงานและมีการดูแลใหคำแนะนำตางๆ เพ่ือเพ่ิมความสัมพันธกับคนในบริษัท 

 (3) จากการศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจ บริษัทควรมีการสำรวจความคิดเห็นของพนักงานในบริษัท เชน ความ

พึงพอใจในงาน ความคาดหวังของพนักงาน เพ่ือท่ีจะไดศึกษาและสามารถสรางแรงจูงใจใหพนักงานในบริษัท 

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งไป    

 (1) ควรมีการศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีนอกเหนือจากการแจกแบบสอบถาม อยางเชนการใหสัมภาษณ เพ่ือให

ไดขอมูลเชิงลึกมากขึ้น 

 (2) ควรมีการศึกษากับกลุมตัวอยางในพ้ืนท่ีอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากกรุงเทพมหานคร เพ่ือใหไดขอมูลท่ี

หลากหลายมากขึ้น 

 (3) ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับกับตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีจะสงผลกระทบเกี่ยวกับความผูกพันในองคกร อยางเชน 

กระบวนการทำงาน ความปลอดภัยในการทำงาน เพ่ือนำผลในดานอ่ืนๆ ท่ีไดมาปรับปรุงแกไข 
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