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งานวิจยันีม้ีจุดประสงคเ์พื่อศึกษาองคป์ระกอบเชิงส ารวจความผูกพนัในงานของพนกังานบริษัท

จัดจ าหน่ายและบริการหลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย  กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานใน
บรษิัทจดัจ าหน่ายและใหบ้รกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหน่ึงในประเทศไทย จ านวน 190 คน การวิจยั
ใชก้ารสุ่มตวัอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) และแบบบงัเอิญ (Accidental Sampling) เครื่องมือที่ใชใ้นการ
วิจยัไดแ้ก่แบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มูลไดแ้ก่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) โดยท าการวิเคราะห์องค์ประกอบส าคัญ 
(Principal Component Analysis) และใช้การหมุนแกนมุมฉาก  (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ ์
(Varimax Method) ผลการวิจยัพบว่า การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของความผูกพนัในงาน จากตวัแปร 48 ตัว มี
ค่าสถิติของไคเซอร-์ไมเยอร-์โอคิน (KMO) มีค่าเท่ากบั 0.935 และทดสอบสมมตุิฐานของบารท์เลทท ์(Bartlett’s 
Test of Sphericity) พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร ์(Chi-Square) เท่ากบั 8263.673 ไดท้ าการสกดัองคป์ระกอบดว้ย
วิธีการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบส าคญั (Principal Component Analysis) ซึ่งผูว้ิจยัท าการหมุนแกนองคป์ระกอบ
และพบว่าไดอ้งคป์ระกอบทั้งหมด 8 องคป์ระกอบ มีพิสัยของค่าไอเกนอยู่ระหว่าง 1.517 - 7.053 มีค่าความ
แปรปรวนสะสมรอ้ยละ 72.004 และค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ เกิน 0.4 โดยองคป์ระกอบทัง้ 8 ไดแ้ก่ องคป์ระกอบ
ที่ 1 ความหลงไหลในการทางาน (Passion) องคป์ระกอบที่ 2 ความเขา้ใจและการรบัรูใ้นงาน (Understanding 
in work) องค์ประกอบที่ 3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน  (Relationship with supervisor) องค์ประกอบที่  4 
ผลประโยชน์ที่ ได้ (Benefit) องค์ประกอบที่  5 ความจงรักภักดีต่อองค์การ  (Loyalty) องค์ประกอบที่  6 
ความก้าวหนา้ในอาชีพ (Career path) องคป์ระกอบที่ 7 ความเร็วในการตอบสนอง (Speed of responses) 
และองคป์ระกอบที่ 8 การฝึกอบรม (Training) 

 
ค าส าคญั : การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิส ารวจ, ความผกูพนัในงาน, บรษิัทจดัจ าหน่ายและบรกิารหลงัการขาย
เครื่องจกัรกลหนกั 
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The objective of this research was to examine the work engagement of employees in 

construction equipment company in Thailand using Exploratory Factor Analysis. The sample 
consisted of 190 employees in a construction equipment company in Thailand. The sample was 
selected based on cluster and accidental sampling. The research instrument for data collection was 
a questionnaire. The data were analyzed using statistics including percentage, mean, standard 
deviation, and Exploratory Factor Analysis by Principal Component Analysis and Orthogonal Rotation 
by the Varimax Method. In the analysis of the Exploratory Factor from 48 variables, the Kaiser-Meyer-
Okin (KMO) was 0.935 and the Bartlett's Test of Sphericity found the Chi-Square was 8263.673. The 
elements can be extracted by analysis of the Principal Component Analysis when the Orthogonal 
Rotation was done, the variables can be grouped into eight elements, and these elements had Eigen 
values between 1.517-7.053, with a cumulative variance of 72.004% and an elemental weight of more 
than 0.4. The eight elements were as follows: (1) passion; (2) understanding at work; (3) relationship 
with supervisors; (4) benefits; (5) loyalty; (6) career path; (7) speed of responses; and (8) training. 
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บทที ่1  
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

ในปัจจุบนัปัจจยัหลกัส าคัญส าหรบัขับเคลื่อนธุรกิจใหเ้จริญกา้วหนา้ สามารถแข่งขนักับ
คู่แข่งได ้และประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน นอกจากปัจจัยทางดา้นเงินทุนแลว้ก็คือทรพัยากร
มนุษย์ ซึ่งเป็นกลไกส าคัญเพื่อให้ได้มาซึ่งผลผลิต และก่อให้เกิดก าไรตรงตามเป้าหมายของ
องคก์าร การบริหารทรพัยากรมนุษยจ์ึงมีส่วนช่วยเสริมสรา้งและผลกัดันใหอ้งคก์ารกา้วหนา้และ
สามารถมุ่งไปสู่เป้าหมายได ้โดยองคก์ารตอ้งบรหิารบคุลากรภายในใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพสงูสดุ เพื่อใหอ้งคก์ารนัน้ประสบความส าเรจ็ 

องคป์ระกอบของความผูกพนัในงานเป็นปัจจยัส าคญัที่องคก์ารตอ้งทราบเพื่อสนบัสนุนให้
เกิดความผูกพันในงานของพนักงาน เพราะหากพนกังานเกิดความผูกพนัในงานแลว้ ย่อมท างาน
เต็มความสามารถเพื่อเพิ่มผลผลิตจากงานและส่งผลงานที่ดีอย่างต่อเนื่อง (คนธรตัน ์อน้ขวญัเมือง
, 2563) แต่หากพนกังานขาดความผกูพนัในงาน ผลผลิตที่ไดจ้ากพนกังานจะนอ้ยกว่าที่ควรจะเป็น 
และอาจจะเกิดปัญหาการลาออกของพนักงานตามมา องค์การต่างๆเริ่มที่จะมองหากลยุทธ ์
รวมถึงแนวปฏิบติัต่าง ๆ ที่จะช่วยบรรเทาปัญหานี ้(จตรุงค ์นภาธร , 2565) เพื่อรกัษาบุคลากรที่มี
คณุค่าไว ้ฝ่ายทรพัยากรมนุษยห์ลายๆบรษิัทในประเทศไทยจึงเริ่มมีการส ารวจความผูกพนัในงาน
ของพนกังาน เพื่อประเมินสถานการณแ์ละหาวิธีการเสริมสรา้งความผูกพนัในงานของพนกังานให้
ดียิ่งขึน้ 

อุตสาหกรรมการจัดจ าหน่ายและบริการหลังการขายเครื่องจักรกลหนัก เป็นกิจการที่
ตอ้งการพนกังานที่มีความรู ้(Knowledge) และทกัษะ (Skills) ขัน้สงูส  าหรบัสนบัสนุนงานขายและ
งานบริการลกูคา้ จึงจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีความรูค้วามสามารถเฉพาะดา้น
ที่เก่ียวกับเครื่องจักรกลหนัก ไม่ว่าจะเป็นความรูด้้านแอปพลิเคชันการใช้งาน อุปกรณ์เสริมที่
เก่ียวข้อง ความรู้ทางด้านเครื่องยนต์ ระบบไฮดรอลิค ระบบไฟฟ้า เทคนิคการใช้งานและ
บ ารุงรกัษาเครื่องจักร เพื่อสรา้งความพึงพอใจใหก้ับลกูคา้ ซึ่งตอ้งใชเ้วลาในการเรียนรูแ้ละสะสม
ประสบการณ์ ในอุตสาหกรรมนี ้  ในสถานการณ์ปัจจุบัน พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญใน
อุตสาหกรรมนีม้ีจ  านวนน้อย และเกิดการดึงตัวระหว่างบริษัทคู่แข่ง ส่งผลใหบ้ริษัทมีตน้ทุนการ
บริหารจัดการที่สูงขึน้ ประเด็นอีกประการที่ส  าคัญของการวิจัยครัง้นี ้คือ อัตราการลาออกของ
พนกังานบริษัทจดัจ าหน่ายและบรกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดย



   

เมื่อทบทวนอัตราการลาออกของพนักงานปี 2563 อยู่ที่  32 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.4 อัตราการ
ลาออกของพนกังานปี 2564 อยู่ที่ 25 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.5 และอตัราการลาออกของพนกังานปี 
2565 อยู่ที่ 29 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.8 จึงท าใหผู้บ้รหิารตระหนกัและใหค้วามส าคญัว่า องคก์ารจะ
ลดอตัราการลาออกของพนกังานอย่างไร 

 

 

ภาพประกอบ 1 อตัราการลาออกปี 2563 - 2565 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการวิเคราะห์องค์ประกอบของความผูกพันในงานของ
พนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
เพื่อที่จะไดรู้ว้่ามีปัจจัยใดบา้งที่มีผลต่อความผูกพันในงาน แต่ละปัจจัยมีความผูกพันอยู่ในระดับ
ใด และน าองค์ประกอบที่ได้จากการวิจัยในครัง้นี ้ไปเขียนเป็นโมเดลความผูกพันในงานของ
พนกังาน ซึ่งจะเป็นแนวทางใหก้บัผูอ่ื้นที่สนใจและผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้งในทรพัยากรมนุษยข์องบริษัท
หรือหน่วยงาน น าไปวางกลยุทธ์หรือก าหนดนโยบายในการส่งเสริมความผูกพันในงานของ
พนกังานต่อไป 
ความมุ่งหมายของงานวิจัย 

ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายเพื่อศึกษาองคป์ระกอบของความผูกพนัในงาน
ของพนกังานบรษิัทจดัจ าหน่ายและบรกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
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ความส าคัญของงานวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดเ้ล็งเห็นความส าคญัดงันี ้
1. เพื่อใหไ้ดโ้มเดลองคป์ระกอบความผูกพนัในงานของพนกังาน 
2. เพื่อเป็นแนวทางให้กับบุคคลที่มีส่วนเก่ียวขอ้งน าผลการศึกษาไปใช ้เพื่อก าหนดกล

ยทุธใ์นการสง่เสรมิความผกูพนัในงานของพนกังาน 
ขอบเขตของงานวิจัย 

ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในงานวิจัย คือ พนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลังการขาย

เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย พนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและใหบ้ริการหลงัการขาย
เครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งมีจ านวนพนักงาน 329 คน (ข้อมูล ณ วันที่  30 
เมษายน 2565) ดังนัน้ผูว้ิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใชส้ตูรค านวณแบบทราบจ านวน
ประชากรที่แน่นอนของทาโรยามาเน่ (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) ที่มีระดบัความเชื่อมั่นที่ 95% 
และมีความคลาดเคลื่อนได ้5% ไดจ้ านวนกลุ่มตัวอย่าง 181 คน และส ารองเพิ่มไว ้9 คน ดังนั้น
ขนาดของกลุม่ตวัอย่างส าหรบังานวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 190 คน 

การสุ่มเลือกกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นงานวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีสุม่ตวัอย่างโดยใชว้ิธีสุ่ม
ตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) และใช้วิธีเลือกสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling) 

ตัวแปรทีศ่ึกษา 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดงันี ้

1.1 ลกัษณะดา้นประชากรศาสตร ์
1.1.1 เพศ 
1.1.2 อาย ุ
1.1.3 สถานภาพ 
1.1.4 ระดบัการศกึษา 
1.1.5 ระยะเวลาท างาน 
1.1.6 รายไดต่้อเดือน 

1.2 ระดับความคิดเห็นองคป์ระกอบเชิงส ารวจความผูกพันในงานของพนักงาน
บรษิัทจดัจ าหน่ายและบรกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
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2. ตวัแปรตามไดแ้ก่ 
องคป์ระกอบเชิงส ารวจความผกูพนัธใ์นงานของพนกังาน 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ลักษณะทางประชากรศาสตร ์หมายถึง ลักษณะทั่วไปของพนักงงาน ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท างาน รายไดต่้อเดือน ของพนกังานบริษัทจดัจ าหน่ายและ
บรกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ หมายถึง รูปแบบการจดัองคป์ระกอบความผกูพนัใน
งาน ที่มารวมกันในทางสถิติ มีไวเ้พื่อสกัดหรือจัดกลุ่มตัวแปรที่ยังไม่มีกลุ่มหรือองคป์ระกอบมา
ก่อน ใหส้ถิติช่วยในการจดักลุ่มใหต้วัแปรที่มีความสมัพนัธก์นัอยู่ในกลุม่เดียวกนั ซึ่งความสมัพนัธ์
เป็นไปไดท้ัง้ทางบวกและทางลบภายของตวัแปรภายในองคป์ระกอบเดียวกนั  

ความผูกพนัในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจทางบวกของพนกังานที่มีต่องาน รูส้กึว่าตน
มีความหมายกบังาน และยังรูส้ึกว่าสามารถบริหารจัดการงานของตนเองได ้มีความหวังในแง่ที่ดี
เก่ียวกบังานของตนในอนาคต 

พนักงาน หมายถึง ลูกจ้าง พนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลังการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
กรอบแนวความคิดการวิจัย 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งเก่ียวกับความผูกพันในงานขอพนักงาน 
พบว่าปัจจยัที่จะท าใหเ้กิดความผกูพนัในงานของพนกังาน ประกอบดว้ยสว่นประกอบในดา้นต่างๆ 
ดงันี ้คือ ปัจจยัทางดา้นองคก์ร ปัจจยัทางดา้นงาน และปัจจยัทางดา้นความสมัพนัธก์บัผูร้ว่มงาน 

ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจยัดงัภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวความคิดในการวิจยั 

สมมุติฐานในการวิจัย 
องคป์ระกอบของความผกูพนัในงานของพนกังาน มีองคป์ระกอบมากกว่า 1 องคป์ระกอบ 
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X2n 
 
 
 

องคป์ระกอบที่ m 
(Fm) 

 
 
 



  
 

บทที ่2  
เอกสารและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

 
ในการวิจัยเรื่องการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจความผูกพันในงานของพนักงาน

บริษัทจัดจ าหน่ายและใหบ้ริการหลงัการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย ผูว้ิจัยได้
ศกึษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และไดน้ าเสนอตามหวัขอ้ต่อไปนี ้

1. ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัในงาน 
2. ทฤษฎีการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ 
3. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

ความหมาย แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 
 พจนานกุรมฉบบับณัฑิตยสถานไดใ้หค้วามหมายของค าว่า “ความ” เป็นค านาม หมายถึง 

เรื่อง เช่น เนือ้ความ เกิดความ ใหค้วามหมายของค าว่า “ผูกพัน” เป็นค ากริยา หมายถึง มีความ
เป็นห่วงกังวลเพราะรกัใคร่เป็นตน้ ก่อใหเ้กิดพันธะที่จะตอ้งปฏิบัติตาม ใหค้วามหมายของค าว่า 
“ใน” หมายถึง ตรงขา้มกับนอก ไม่ใช่นอก เช่น ในบา้นในเมือง และไดใ้ห้ความหมายของค าว่า 
“งาน” หมายถึง สิ่งหรือกิจกรรมที่ท า มักใชคู้่กับค า การ เช่น การงาน เป็นการเป็นงาน ไดก้ารได้
งาน (ราชบัณฑิตยสภา, 2554) จึงกล่าวไดว้่า ความผูกพันในงาน หมายถึง ความรูส้ึกเป็นห่วง
กงัวลในสิ่งหรือกิจกรรมที่ท าซึ่งก่อใหเ้กิดพนัธะที่ตอ้งปฏิบติัตาม 

ณัฏฐ์พัฒณ์  ฐีระเวช (2563 , น. 9) ให้ความหมายของความผูกพันในงาน (Work 
Engagement) หมายถึง สภาวะจิตใจทางบวกของบุคคลที่มี  ต่องาน รู ้สึกว่างานของตนมี
ความหมาย ทั้งยังรูส้ึกว่าตนนั้นสามารถบริหารจัดการงานที่อยู่ในความรบัผิดชอบได้ และตนมี
ความหวังที่ดีเก่ียวกับงานในอนาคต (ภรรคพร เล็กขาว, 2554, อา้งถึงใน ณัฏฐ์พัฒณ์ ฐีระเวช , 
2563) ซึ่งพนกังานที่มีความผกูพนัในงานนัน้ย่อมเป็นคนที่มีความพยายาม ไม่ย่อทอ้ต่ออปุสรรค มี
ความทุ่มเทในการปฏิบติังาน มีความกระตือรือรน้ในการปฏิบติังานอยู่เสมอ มีความภาคภูมิใจและ
มีแรงบนัดาลใจในการปฏิบติังาน โดยมองว่างานเป็นสิ่งที่มีความทา้ทายและส าคญั จดจ่อมีสมาธิ
อยู่กับการปฏิบัติงาน รูส้ึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็ว (Schaufeli & Bakker, 2010, อ้างถึงใน 
ณัฏฐ์พัฒณ์ ฐีระเวช, 2563) ซึ่งเป็นองคป์ระกอบ ที่มีความส าคัญส าหรบัผลการปฏิบัติงาน ที่มี
ประสิทธิภาพ เปรียบเสมือนเครื่องควบคุมสมาชิกขององค์การในการท างานตามหน้าที่และ
บทบาท หากพนกังานมีความผูกพนัในงานจะมีการแสดงออก ทางความคิด ร่างกาย และอารมณ ์
(Kahn, 1990, อา้งถึงใน ณฏัฐ์พฒัณ ์ฐีระเวช, 2563) 
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Schaufeli (2006) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในงาน (Work engagement) 
หมายถึง ความคิดเชิงบวก สภาพจิตใจที่เก่ียวขอ้งกับการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย ดว้ยความ
กระฉบักระเฉง และทุ่มเทใหก้บังาน 

Kahn (1990) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพันในงาน (Work engagement) หมายถึง 
ระดบัที่บุคคลแสดงความพึงพอใจในงานของตนเอง ส่งเสรมิการเชื่อมโยงตนเองเขา้กบังาน ซึ่งท า
ใหเ้พิ่มประสิทธิ์ภาพการท างาน ดว้ยองคค์วามรูแ้ละทุ่มเททัง้รา่ยกายและจิตใจ 

สรุปได้ว่า ความผูกพันในงานหมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานโดยมีความ
ปรารถนาที่ใหง้านบรรลเุปา้หมาย และปฏิบติัต่องานดว้ยความทุ่มเททัง้รา่ยกายและจิตใจ 

แนวคิดของ Hewitt Associates 
Hewitt Associates (คนธรตัน ์อน้ขวญัเมือง, 2563) เป็นบรษิัทที่ปรกึษาซึ่งก่อตัง้โดย 

Ted Hewitt ใน ปี  1940 ให้มุ ม ม อ ง ใน ส่ วน ของความ ผู กพั น ของพ นั ก งาน  (Employee 
Engagement) ว่า ความผูกพนัของพนกังานแสดงออกไดโ้ดยพฤติกรรม โดยสามารถดไูด ้จากการ
พูด (Say) ซึ่งจะพูดถึงองค์การเฉพาะในแง่บวก และพิจารณาจากการด ารงการเป็นสมาชิกอยู่ 
(Stay) หมายความว่า พนกังานปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป และประเด็นสดุทา้ยดู
จากการใชค้วามพยายามอย่างเต็มความสามารถดว้ยความมุ่งมั่น (Strive) ที่จะคอยช่วยเหลือและ
ผลักดันธุรกิจขององคก์าร โดยปัจจัยที่ผลต่อความผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ Hewitt 
Associates มี 7 ขอ้ ดงันี ้

1. ภาวะผูน้  า (Leadership) คือ ลกัษณะของผูน้  าในองคก์าร ผู้ซึ่งที่มีหนา้ที่ก าหนด
บทบาท ให้แนวนโยบายการบริหารงานภายในองค์การ ซึ่งจะมีผลโดยตรงต่อลักษณะในการ
ด าเนินงานและการบรหิารงานของคนในองคก์าร 

2. วัฒนธรรม (Culture) และจุดมุ่งหมายขององค์การ (Purpose) คือ สิ่งที่ช่วยให้
พนกังานในองคส์ามารถปฏิบติัตนไดอ้ย่างถกูตอ้ง และเป็นเคร่ืองยดึเหนี่ยวอนัหนึ่งอนัเดียวกนั 

3. ลกัษณะงาน (Work Activity) เป็นความรบัผิดชอบและหนา้ที่ของพนกังานที่ ไดร้บั
มอบหมาย ว่ามีความส าคัญต่อองค์การมากหรือน้อย และมีความท้าทายความสามารถของ
พนกังานหรือไม่ พนกังานมีโอกาสเติบโตมากนอ้ยเพียงใด  

4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) คือ สิ่งที่พนักงานได้รับตอบแทน 
จากการท างานและสง่มอบผลิตผลของการปฏิบติังาน  
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5. คุณภาพชีวิต  (Quality of life) คือ สิ่ งที่ พนักงานได้รับความอ านวยความ
สะดวกสบาย สภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยที่ส่งเสริมชีวิตส่วนตัวของพนักงาน ให้
พนกังานสามารถท างานไดอ้ย่างมีความสขุ 

6. โอกาสที่ได้รบั (Opportunity) คือ สิ่งที่พนักงานได้รบัในระหว่างการปฏิบัติงาน 
โอกาสไดร้บัการยกย่องจากคนในทีม โอกาสที่ไดเ้ป็นส่วนหนึ่งของทีม โอกาสในการพฒันาตนเองที่
เป็นประโยชนใ์นการท างานหรือประโยชนต่์อชีวิตสว่นตวั 

7. ความสมัพันธ์ (Relationship) คือ การที่พนกังานมีความสมัพันธ์อันดีทัง้ต่อเพื่อน
รว่มงาน หวัหนา้งาน ทีมงาน ลกูนอ้ง และคนอ่ืนๆในที่ท างาน หรือลกูคา้  

จากปัจจัยทัง้ 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates ไดถู้กใชเ้ป็นเครื่องมือ
ช่วยวิเคราะห์ความผูกพันในงานของพนักงานในองคก์ารต่าง ๆ เช่น ใชศ้ึกษาความผูกพันของ
พนักงานต่อองคก์ารในประเทศแคนาดา จ านวน 120 องคก์าร จากพนักงานจ านวน 80,000 คน 
ซึ่งการศึกษานีพ้บว่า บริษัทที่ติดอันดับอยู่ในกลุ่มผูว้่าจา้งที่ดีที่สุด จ านวน 50 องคก์าร พนักงาน
โดยเฉลี่ยมีความผกูพนัต่อองคก์าร สงูกว่าบรษิัทไม่ติดอนัดบักลุม่ผูว้่าจา้งที่ดีที่สดุ อยู่ที่ 21% 

 

 

ภาพประกอบ 3 ความผกูพนัตามแนวคิดของ Hewitt Associates 

แ ห ล่ ง ท่ี ม า  :  2005. (April,7) Employee Engagement Higher at Double-Digit Growth 
Company. Research Brief Employee. Hewitt Associates. Online 
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แนวคิดของ The Gallup Organization 
The Gallup Organization (คนธรตัน ์อน้ขวญัเมือง, 2563) เป็นบริษัทที่ปรกึษาซึ่งมี

ชื่อเสียง และเป็นบริษัทที่รเิริ่มศึกษาเรื่อง Employee Engagement โดยบริษัทก่อนตัง้เมื่อปี 1935 
โดย Dr. George Gallup ได้ศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์ โดยท าการส ารวจ
พนักงาน จ านวน 1.98 ล้านคน จากองค์การทั้งหมด 36 แห่ง ที่อยู่ใน 21 อุตสาหกรรมของ 28 
ประเทศ โดยใช ้Meta Analysis เพื่อคน้หาองคป์ระกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน ผล
การส ารวจ ท าให ้Gallup คน้พบค าถาม 12 ประการ (Q12) ที่สามารถวดัความผกูพนัของพนกังาน
ไดอ้ย่างแทจ้ริง ซึ่งแสดงใหเ้ห็นถึงความเชื่อมโยง ระหว่างค าถามที่ใชว้ดัความผูกพันของพนกังาน
ทัง้ 12 ประการ กบัอตัราการรกัษาพนกังาน (Retention) อตัราการลาออก (Turnover) ค าถาม 12 
ประการ (Q12) มีผลต่อผลลัพธ์ทางธุรกิจขององคก์าร ประกอบดว้ย ปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับลูกคา้ 
(Customer Metrics) ผลผลิต (Productivity) ความปลอดภัย (Safety) และการสร้างผลก าไร 
(Profitability) กลาย เป็ นค าถ ามที่ ใช้ ใน การวัดความผู กพั น ของพนัก งาน  (Employee 
Engagement) ซึ่ งมี ก า รแบ่ งข้อค าถ ามตามล าดั บ ขั้ น ขอ งความผู กพั น  (Hierarchy of 
Engagement) ค าถาม 12 ข้อ มีดังต่อไปนี ้ (The Gallup Organization, 2003, อ้างถึงใน คนธ
รตัน ์อน้ขวญัเมือง, 2563, น. 13)  

ดา้นความตอ้งการพืน้ฐาน (Basic Need) 
1. I know what’s expected of me at work (ฉันรูว้่าฉันถูกคาดหวังอะไรบา้งใน

การท างาน) 
2. I have materials and equipment to do work right (ฉันมี เครื่องมื อและ

อปุกรณใ์นการท างานที่เหมาะสม) 
3. At work, I have opportunity to do what I do best everyday (ณ ที่ท างาน

ฉนัมีโอกาสไดท้ าในสิ่งที่ฉนัท าไดดี้ที่สดุทกุวนั) 
4. In the last seven days, I have received recognition or praise for doing 

good work (ในช่วง 7 วนัที่ผ่านมา ฉนัไดร้บัการยกย่องหรือชมเชยในงานที่ออกมาดี)  
5. My Supervisors, or someone at work, seem to care about me as a 

person (ฉนัมีหวัหนา้หรือคนที่ท างานคอยดแูลเอาใจใสฉ่นั)  
6. There are someone at work who encourage development (มีบางคนใน

ที่ท างานคอยสนบัสนนุใหฉ้นัใหไ้ดร้บัการพฒันา) 
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7.  At work my opinions seem to count (ในที่ท างานความคิดเห็นของฉัน
ไดร้บัการยอมรบั) 

ดา้นสมัพนัธภาพ (Relatedness) 
8. The mission or purposes of company make me feel my job is 

important (พนัธกิจหรือจดุมุ่งหมายขององคก์ารท าใหฉ้นัรูส้กึว่างานของฉนันัน้ส าคญั)  
9. My associates or follow employees are committed to doing quality 

work (เพื่อนรว่มงานหรือลกูนอ้งของฉนัท างานอย่างเต็มที่เพื่อใหง้านมีคณุภาพ) 
10. I have a best friend at work (ฉนัมีเพื่อนที่ดีที่สดุในที่ท างาน)  

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) 
11. In the last six months, someone at work has talked to me about my 

progress (ในช่วง 6 เดือนที่ผ่านมามีคนที่ท างานพดูถึงความกา้วหนา้ในงานของฉนั)  
12. This last year, I have had opportunity to learn and grow at work) เมื่อ

ปีที่ผ่านมานีฉนัไดม้ีโอกาสที่ไดเ้รียนรูแ้ละเติบโตในที่ท างาน  
จากแนวคิดดงักลา่ว The Gallup Organization ไดน้ ามาศกึษาวิจยัเรื่องความผูกพนั

ของพนักงาน ใน 350 องค์การของสหรัฐอเมริกา ส ารวจจากพนักงาน 3 ล้านคน ด้วยการใช ้
แบบสอบถาม Q12 โดยผลการส ารวจพบว่า พนักงานรอ้ยละ 70 ไม่มีความผูกพนัในงาน และคน
กลุ่มนี ้ถ้าหากเป็นสมาชิกขององค์การนานขึน้ยิ่งมีความผูกพันต่องานน้อยลง แต่หากท าให้
พนักงานรูส้ึกว่ามีส่วนร่วมในองคก์ารและมีส่วนเก่ียวขอ้งกับองคก์าร จะท าเขามีความผูกพันกับ
องคก์ารเพิ่มมากขึน้ 

แนวคิดของ Burke 
Burke เป็นบรษิัทที่ปรกึษาที่ไดส้รุปแนวคิดเรื่องความผกูพนั ซึ่งกลา่วถึงส่วนประกอบ

ที่จะท าใหเ้กิดความผูกพันของพนักงาน ที่เรียกว่า Employee Engagement Index (EEI)TH โดย
มองว่าการที่พนักงานมีความรูส้ึกผูกพันกับองคก์าร (Employee Engagement & Commitment) 
จะท าใหเ้กิดความจงรกัภักดีของลูกคา้ (Customer Loyalty) ตามมา เพราะพนักงานจะมีความ
เต็มใจและมีความทุ่มเทที่ใหบ้ริการแก่ลกูคา้ดว้ยความเอาใจใส ่และผลจากการกระท าดงักล่าวจะ
เชื่อมโยงให้เกิดการปรับปรุงท างานของพนักงานในธุรกิจขององค์การ (Improved Business 
Performance) ซึ่งมีปัจจยั 6 ปัจจยั ดงันี ้

1. องค์การ (Company) ได้แก่ ภาวะผู้น า (Leadership) ค่าตอบแทน /สวัสดิการ 
(Compensation/benefit) สินคา้บรกิาร (Product & services)  
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2. ผูบ้ริหาร (Manager) ไดแ้ก่ ความยุติธรรม (Fairness) การใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่
พนกังาน (Feedback) และความสม ่าเสมอในการสนบัสนนุ ช่วยเหลือ (Support consistency)  

3. ทีมงาน (Work Group) ไดแ้ก่ การให้ผลตอบแทนกลับแก่บุคลากร (Feedback) 
คณุภาพของงาน (Quality of work) การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management) 
การบ ริห ารผลการปฏิ บั ติ งาน  (Performance management) และความ ร่วมมื อ ร่วม ใจ 
(Cooperation) 

4. งาน (Job) ได้แก่ ทรัพยากรหรือเครื่องมืออุปกรณ์ที่ ใช้ในการท า งาน (Staff 
resources) การมีส่วนร่วม  (Involvement) ความท้าทายหรือโอกาสที่ ได้จากการท างาน 
(Challenge) ความเครียด (Stress) 

5. สายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) ได้แก่  ความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Progression) การไดร้บัการพฒันา (Development) 

6. ลูกค้า  (Customer) ได้แก่  การตอบสนองความต้องการลูกค้า  (Meeting 
customer) การให้บริการลูกค้า (Customer orientation service) และความสะดวกในการท า
ธุรกิจ 

ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกับความผูกพันในงานของพนักงาน 
พนกังานจะมีความผูกพันกบังานหรือองคก์ารไดน้ัน้ แรงจูงใจถือเป็นรากฐานส าคัญ

ในการที่จะกระตุน้ใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็มใจ โดยมีกลุ่มทฤษฎีที่เนน้เนือ้หา
เก่ียวกบัแรงจงูใจ ดงันี ้

ทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการนี ้ ถูกน าเสนอโดย Abraham H. Maslow เป็น

แนวความคิดที่อธิบายถึงความตอ้งการของมนษุย ์ซึ่งเชื่อว่ามนษุยม์ีความตอ้กงารตลอดเวลา และ
ความตอ้งการนัน้เป็นตวักระตุน้ใหค้นแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของตน โดยความตอ้งการของมนษุยต์ามความคิดของ Maslow สามารถแบ่งออกได ้5 ขัน้ ดงันี ้

1. ความต้องการกายภาพ (Physiological needs) เป็นความต้องการพื ้นฐาน
ทางรา่งกายเพื่อใหส้ามารถด ารงชีพวิตอยู่ได ้คือความตอ้งการขัน้แรกของมนุษย ์ซึ่งความตอ้งการ
ในขัน้นี ้ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร ปัจจยั 4 ในการด าเนินชีวิต หากมองในมมุขององคก์าร ความ
ตอ้งการในขัน้นี ้ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มการท างาน อากาศ เงินเดือน ค่าตอบแทน เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety and Security needs) เป็น
ความตอ้งการที่เกิดขึน้หลงัจากมนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการดา้นกายภาพไปแลว้ ในขัน้
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นีม้นุษยจ์ะมีความตอ้งการที่จะมีความเสถียรภาพ ความมั่นคงใหแ้กชีวิต ความปลอดภัยจากภัย
อัตราย หากมองในมุมขององคก์าร ความต้องการในขั้นนี ้ได้แก่ ความปลอดภัยในการท างาน 
ความมั่นคงในงาน เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการดา้นสงัคม (Social needs Belongingness and Love needs) 
เมื่อมนษุยส์ามารถตอบสนอบความตอ้งการดา้นความมั่นคงและปลอดภยัแลว้ มนษุยก์็จะมีความ
ต้องการด้านสังคม กล่าวคือ ความต้องการที่จะผูกพันหรือเป็นที่ยอมรบัในสังคม กลุ่ม หรือ
องคก์าร ความตอ้งการที่จะมีเพื่อน มีความรกั หากมองในมุมขององคก์าร ความตอ้งการในขัน้นี ้
ไดแ้ก่ ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงานหรือคนในองคก์าร เป็นตน้ 

4. ความตอ้งการไดร้บัการยกย่องและการนับถือตนเอง (Self-esteem needs, 
ego, status) ความตอ้งการนีเ้ป็นความตอ้งการทีจะมีฐานะเด่นและประสบความส าเร็จ ไดร้บัการ
ยก ย่อง นบัถือตนเอง เชื่อมนัในตนเอง หากมองในมมุขององคก์าร ความตอ้งการในขัน้นี ้ไดแ้ก่ ชื่อ 
ต าแหน่ง การขึน้เงินเดือน เป็นตน้  

5. ความตอ้งการประจักษ์ตน (Self-actualization) เป็นความตอ้งการขัน้สุดทา้ย 
โดยจะเกิดขึน้เมื่อ ความตอ้งการขัน้อ่ืน ๆไดร้บัการตอบสนองแลว้ ซึ่งความตอ้งการในขัน้นีไ้ดแ้ก่  
ความเจรญิเติบโตกา้วหนา้ การท างานใหบ้รรลผุลส าเรจ็ 

ทฤษฎีแรงจงูใจของ Frederick Herzberg  
Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎีแรงจูงใจที่ชื่อว่า ทฤษฎี 2 ปัจจัย โดย 

Herzberg ไดน้ าการวิจัยมาเป็นพืน้ฐานในการสรา้งแนวคิด Herzberg ไดร้วบรวมขอ้มูลการวิจัย
จาก นกับญัชีและวิศวกร 200 คน เพื่อท าการศึกษาถึงปัจจัยที่ท าใหค้นรูส้ึกพอใจและไม่พอใจกับ
การ ท างาน โดยใชเ้ทคนิค Critical-incident 

ผลการศึกษาของ Herzberg พบว่าปัจจัยที่ท าให้คนรูส้ึกพอใจและไม่พอใจใน
การ ท างานเป็นปัจจยัคนละประเภทกนั สามารถแยกจากกนัได ้โดยสามารถอธิบายรายละเอียดได้
ดงันี ้

1. ปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่มุ่งลดความรูส้ึกไม่พอใจของ
คน ในการท างาน โดยปัจจยัสขุวิทยาไดแ้ก่ ความมั่นคงในการท างาน เงินเดือน สภาพการท างาน 
การ บริหารงานขององคก์าร ความสมัพันธก์บัคนในองคก์าร เป็นตน้ หากขาดปัจจยัเหล่านีไ้ป คน
ใน องคก์ารก็จะเกิดความไม่พอใจในการท างาน เช่น หากมีการลดเงินเดือนลง ก็จะเกิดความไม่
พอใจใน การท างาน  



 13 
 

2. ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้คนทุ่มเทการท างาน 
โดย ปัจจัยจูงใจนีเ้ป็นแรงผลกัดันใหค้นท างานใหแ้ก่องคก์ารอย่างเต็มที่ หากขาดปัจจัยนีไ้ป จะ
ส่งผลให้คน ในองคก์ารขาดความพอใจในการท างาน โดยปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ ความเจริญเติบโต
กา้วหนา้ในหนา้ที่ การงาน การไดร้บัความยอมรบั ความส าเรจ็ในการท างาน 

ปัจจัยและองคป์ระกอบทีม่ีผลต่อความผูกพันในงาน 
Mowday et al. กล่าวว่า องคป์ระกอบ 4 อย่าง ซึ่งมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร มี

ดงันี ้
1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล

ด้านลบต่อความผูกพันของพนักงาน ได้แก่ ระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มี
การศึกษาในระดับต ่า จะมีความผูกพันของพนักงานมากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาในระดับสูง 
และปัจจยัที่มีผลดา้นบวกต่อความผูกพนัของพนกังาน ไดแ้ก่ อายุ แรงจูงใจที่จะใหเ้กิดผลสมัฤทธิ์ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร เมื่อพนักงานมีอายุมากขึน้ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ในองคก์ารนานขึน้ จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 

2. คณุลกัษณะงานที่ท า (Role-related Characteristics) งานที่ไดร้บัมอบหมาย
มีความชดัเจน มีความทา้ทาย มีความส าคัญและสอดคลอ้งกับความสามารถของตนเอง จะมีผล
ต่อความผูกพันองค์การ นั่นคือหากพนักงานได้รบัมอบหมายงานที่มีความส าคัญและมีความ
ชดัเจนไม่ขดัต่อหนา้ที่ของพนกังาน มีแนวโนม้ที่จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู  

3. คุณลักษณะโครงสร้างขององค์การ (Structure Characteristic) คือเมื่ อ
องคก์ารมีระบบการจดัการที่แบบแผน และมีการกระจายอ านาจการมีส่วนร่วมในการบรหิาร และ
เปิดโอกาสใหพ้นกังานเป็นเจา้ขององคก์าร จะมีความสมัพันธท์างบวกต่อความผูกพันต่อองคก์าร 
นั่นคือ องคก์ารที่มีความเป็นทางการสงู และมกีารบรหิารแบบกระจายอ านาจ (Decentralization) 
จะท าใหพ้นักงานเกิดความผูกพันต่อองคก์ารมากขึน้ และการที่องคก์ารใหพ้นักงานมีส่วนเป็น
เจา้ขององคก์ารและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในองคก์าร ก็จะมีความสมัพันธต่์อความผูกพันต่อ
องคก์ารเพิ่มขึน้เช่นกนั  

4. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experiences) การที่องคก์ารสรา้งความ
ผูกพันทางจิตใจและประสบการณ์ที่ ดีต่อพนักงานในการท างาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญต่อองคก์าร ความรูส้ึกว่าองคก์ารมีความน่าเชื่อถือ ความรูส้ึกว่างานมีความส าคัญ 
ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน การปฏิบัติงานของผูบ้ังคับบัญชา การพึ่งพาผูบ้ังคับบัญชา ความรูส้ึก
เหลา่นีเ้ป็นปัจจยัที่มีผลทางบวกต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
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Steer (1997) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย
ปัจจยัแต่ละดา้น ดงันี ้

1. คุณ ลักษณ ะส่ วนบุ คคล  (Personal Characteristic) ได้แ ก่  อ ายุ  เพ ศ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง และอตัราเงินเดือน  

2. ลกัษณะงานที่ปฏิบติั (Job Characteristic) ลกัษณะงานที่มีความแตกต่างกนั 
จะส่งผลต่อระดบัความความผูกพันของพนกังานแตกต่างกนั กล่าวคือ หากมีลกัษณะงานที่ดีก็จะ
ท าใหพ้นกังานรูส้ึกมีแรงจงูใจที่อยากจะท างานเพื่อเพิ่มคณุค่าใหก้บัตน โดยลกัษณะงานที่มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อ องคก์ารมีดงันี ้

1) ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง การมีอิสรภาพตามบทบาทหน้าที่
ของตน เป็นงานที่พนกังานสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยสามารถใชด้ลุยพินิจและการตดัสินใจไดด้ว้ย
ตนเอง ซึ่ งจะส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

2) ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่มีความทา้ทาย ไม่ซ  า้ซากจ าเจ 
และงานที่มีระดับความยากง่ายของงาน ที่พนักงานตอ้งใชค้วามรูค้วามสามารถต่างกัน มีความ
หลากหลายของกิจกรรม และมกีารน าเทคโนโลยีเขา้มาใชท้ าใหง้าน จะกระตุน้ใหพ้นกังานมีความ
สนใจในงานมากขึน้  

3) ผลตอบกลับของงาน เมื่อพนักงานปฏิบัติงานให้แก่องค์การแลว้ มีการ
ตอบกลบัขอ้มลูของตนเอง ทัง้นีร้วมถึงความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา เพื่อเป็น
การประเมินว่าผลงานที่ไดท้ าไปนัน้ มีประสิทธิภาพหรือไม่  

4) งานที่มีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น หมายถึง งานที่บุคลากรนัน้นัน้มีโอกาส
ที่จะติดต่อกับผู้อ่ืน ได้มีโอกาสเข้าสังคม แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อ่ืน ท าให้เกิดความคิด
หลากหลาย ในการพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นสิ่งที่กระตุ้นให้เกิดความรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องคก์าร 

3. ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ความรูส้ึกของ
พนักงานว่ามีความรบัรูต่้อการท างานในองคก์ารที่ผ่านมาเป็นอย่างไร โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะ 
ดงันี ้ 

1) ความรูส้ึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ หมายถึง การที่พนักงานมี
ความรูส้ึกว่าตนเองไดร้บัการยอมรบัจากองคก์าร เกิดความรูส้ึกว่าการท างานของตนมีคุณค่า ท า
ประโยชนใ์หแ้ก่องคก์าร จึงท าใหเ้กิดความจงรกัภกัดี และรูส้กึว่าตนเป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร  
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2) ความรูส้ึกว่าองคก์ารเป็นที่พึ่งพาได ้หมายถึง ความรูส้กึที่บุคลากรมีความ
เชื่อถือในองคก์ารว่าจะไม่ทอดทิง้เมื่อเขาประสบปัญหาหรืออปุสรรค 

3) ความคาดหวังที่ไดร้บัการตอบสนองจากองคก์าร หมายถึง เมื่อพนักงาน
ไดล้งทุนลงแรงใหก้ับการปฏิบัติงานกับองคก์ารแลว้ ก็หวังที่จะไดร้บัสิ่งตอบแทน เช่น เงินเดือน 
รางวลัต่าง ๆ ซึ่งท าใหม้ีแรงจงูใจในการท างาน  

4) ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร หมายถึง ทัศนคติของกลุ่มภายใน
องคก์ารต่างกันจะท าใหบ้รรยากาศในการท างานต่างกัน องคก์ารที่มีความสามัคคีจะท าใหเ้กิด
บรรยากาศที่ดีในการท างาน ท าใหเ้กิดการช่วยเหลือกนั ส่งผลต่อความผูกพนัในงานของพนกังาน 
และยินดีที่จะอยู่กบัองคก์ารต่อไป 
ทฤษฎีการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ 

เทคนิคที่ใชใ้นการแบ่งกลุ่มหรือจ าแนกตวัแปรที่ใชก้นัทั่วไปคือ เทคนิคการวิเคราะหปั์จจยั 
(Factor Analysis) เป็นเทคนิคที่แบ่งตวัแปรออกเป็นกลุ่มๆ โดยรวมตวัแปรที่มีความสมัพันธก์นัไว้
กลุ่มเดียวกนั โดยตวัแปรที่อยู่ใน Factor เดียวกันจะมีความสมัพนัธก์นัมาก ความสมัพันธอ์าจอยู่
ในทิศทางเดียวกนัหรือในทิศทางตรงขา้มกนั แต่ตวัแปรที่อยู่ต่าง Factor กนัจะมีความสมัพันธก์ัน
น้อยหรือไม่มีความสัมพันธ์กัน โดยเทคนิคนีจ้ะใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation) วัด
ความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่งตัวแปรที่ใชเ้ทคนิคนีไ้ดค้วรเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ (Ratio Scale 
หรือ Interval) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบหรือการวิเคราะหต์วัประกอบ (Factor Analysis) ตวัย่อ FA เป็น
เทคนิคในการคน้หาตวัประกอบต่างๆ (Factors) ที่ตัวแปรในกลุ่มนัน้ชุดนัน้มีองคป์ระกอบร่วมกัน
(สมัพนัธก์นั) ช่วยใหท้ราบว่ามีตวัประกอบอะไรบา้ง ที่กลุม่ตวัแปรเหลา่นัน้วดัรว่มกนั (สภุมาศ องัศุ
โชติ; สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรชันีกลู ภิญโญภานวุฒัน,์ 2551) 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเป็นวิชาทางสถิติที่ช่วยใหน้กัวิจยัสรา้งองคป์ระกอบจากตวัแปร
หลายๆตวัตวัแปร โดยรวมกลุม่ตวัแปรที่เก่ียวขอ้งสมัพนัธก์นัเป็นองคป์ระกอบเดียวกนั ตวัแปรที่อยู่
คนละองค์ประกอบจะไม่มีความสัมพันธ์กัน หรือมีความสัมพันธ์กันน้อย  ส่วนตัวแปรที่อยู่ใน
องคป์ระกอบเดียวกันจะมีความสมัพันธ์กนัมากโดยความสมัพนัธอ์าจเป็นทางเดียวกนั(บวก)หรือ
ทางตรงกันขา้ม(ลบ)ก็ได้ องค์ประกอบหนึ่งๆจะแทนตัวแปรแฝง อันเป็นคุณลักษณะที่นักวิจัย
ตอ้งการศึกษา (สภุมาศ อังศโุชติ; สมถวิล วิจิตรวรรณา; และรชันีกูล ภิญโญภานุวฒัน,์ 2551, น. 
92) 
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การวิ เคราะห์องค์ประกอบ  เป็นการรวมของตัวแปรหลายๆ  ตัว  ที่ สังเกตได้ ที่ มี
ความสมัพนัธก์ันเขา้เป็นกลุ่มเดียวกนั ตวัแปรที่อยู่ในกลุ่มเดียวกนัจะมีความสมัพนัธก์นัมาก และ
ตัวแปรที่อยู่กันคนละกลุ่มจะมีความสมัพันธ์กันน้อย หรือไม่มีความสัมพันธ์ (ธีรยุทธ์ เมืองแกว้, 
2554, น. 84) 

วตัถปุระสงคข์องเทคนิค Factor Analysis (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) 
1. เพื่อลดจ านวนตัวแปรหลายๆตัวแปร ใหอ้ยู่ในปัจจัย (Factor) หรือกลุ่มเดียวกัน 

โดยที่จ  านวนปัจจยัจะนอ้ยกว่าตวัแปร โดยการน าตวัแปรที่มีความสมัพนัธก์นัไวใ้นปัจจยัเดียวกนั 
2. เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง (Confirmatory) ในงานวิจัยบางเรื่อง ผู้วิจัยต้อง

ก าหนดน า้หนักหรือความส าคัญใหก้ับตัวแปร เพื่อใชส้  าหรบัอธิบายความสมัพันธร์ะหว่างตัวแปร
และใชใ้นตรวจสอบโครงสรา้งของชดุตวัแปร ในรูปของจ านวนที่นอ้ยที่สดุของตวัแปรแฝง (Latent) 
ที่ไม่สามารถสงัเกตได ้ซึ่งตวัแปรแฝงเหล่านี ้เรียกว่า องคป์ระกอบ (Factors) (Daniel, 1988, อา้ง
ถึงใน สขุมุ มลูเมือง, 2565) 

ตัวแปรแฝงหรือองคป์ระกอบ เป็นตัวแปรที่ไม่สามารถวัดได้หรือสงัเกตเห็นโดยตรง 
ตวัแปรบางตัวที่ไม่สามารถวัดไดโ้ดยตรงหรือสงัเกตเห็นนัน้ สามารถอา้งอิงไดข้อ้มูลจากตัวแปรที่
สงัเกตได ้ซึ่งการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ จะเป็นกระบวนการทางสถิติส าหรบัเปิดเผย (uncovering) 
ตวัแปรแฝงที่มีอยู่ ซึ่งจะศกึษาในความแปรปรวนระหว่างชุดของตวัแปรที่สงัเกตได ้(Joreskog and 
Sorbom. 1998, อา้งถึงใน สขุมุ มลูเมือง, 2565) 

วัตถุประสงคข์องการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบมีหลักการใหญ่ๆที่ตอ้งการอยู่ 2 อย่าง
ดว้ยกนั คือ ประการแรกเพื่อส ารวจและระบุองคป์ระกอบรว่ม ประการที่สองเพื่อทดสอบสมมติุฐาน
เก่ียวกับแผนและโครงสรา้งความสมัพันธข์องขอ้มูล ในการส ารวจและระบุองคป์ระกอบร่วมนัน้ก็
คือ ลดจ านวนตวัแปรลง โดยรวมตวัแปรหลายๆตวัใหอ้ยู่ในกลุ่มเดียวกนัหรือองคป์ระกอบเดียวกนั
เพื่อที่ความสะดวกในการแปลความหมาย ท าใหเ้ขา้ใจลกัษณะของขอ้มลูไดง้่าย และท าให้ทราบ
แบบแผนและโครงสรา้งความสมัพนัธข์องขอ้มลูนัน้หรือจะเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าการยืนยนัทฤษฎี ก็
เพื่อตรวจสอบดูว่าขอ้มลูเชิงประจกัษ์มีความสอดคลอ้งกับสมมุติฐานเพียงใด (ธีรยุทธ ์เมืองแกว้, 
2554, น. 86) 

การวิเคราะห์องค์ประกอบหรือการวิเคราะหต์ัวประกอบ (Factor Analysis) ตัวย่อ 
FA เป็นเทคนิคในการคน้หาตัวประกอบต่างๆ (Factors) ที่ตวัแปรในกลุ่มนัน้ชุดนัน้มีองคป์ระกอบ
ร่มกัน (สัมพันธ์กัน) เพื่อช่วยใหท้ราบว่ามีตัวประกอบอะไรบา้งที่กลุ่มตัวแปรเหล่านัน้วัดร่วมกัน 
(บญุชม ศรีสะอาด, 2556) 
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การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis : EFA) เป็นการ
วิเคราะหเ์พื่อส ารวจและหาองคป์ระกอบร่วม (Common Factor) ที่สามารถอธิบายความสมัพันธ์
ระหว่างตวัแปรสงัเกตได ้ท าใหผ้ลที่ไดจ้าก EFA สามารถลดตวัตวัแปรสงัเกตลงได ้โดยสามารถน า
ตวัแปร (Factors) มาสรา้งองคป์ระกอบรว่ม ซึ่งส่วนใหญ่จะใช ้EFA ในกรณีที่นกัวิจยัยงัไม่มีทฤษฎี
สนบัสนนุที่ชดัเจนในการจดักลุม่องคป์ระกอบที่ตอ้งการวดั (Joreskog and Sorborn, 1996) 

สรุปไดว้่าวตัถุประสงคข์องการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ คือ เพื่อลดจ านวนตัวแปรโดย
การจัดตัวแปรที่มีความสมัพันธก์ันไวก้ลุ่มเดียวกัน และเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของโครงสรา้ง
ความสมัพันธข์องขอ้มูลในเชิงประจกัษ์ ซึ่งผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบมาใชเ้พื่อ
หาปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัในงานของพนกังานบริษัทจดัจ าหน่ายและบริการหลงัการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 
งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

งานวิจยัเก่ียวกบัความผูกพนัในงาน 
Vorina, Simoni, and Vlasova (2017 , pp. 243-262) ศึกษาเรื่องการวิ เคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันของพนักงาน จากกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานเอกชนและไม่ใช่พนักงานเอกชน ในสโลวีเนีย จ านวน 594 คน ผลของการวิจัยยืนยันว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของพนักงานและความพึงพอใจในงานมีผลในเชิงบวกที่ค่า
ความเชื่อมั่นทางสถิติ (ระดบั 0.05) จากการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงเสน้ F (1, 583) = 296.14, p-
value = 0.000, R-square = 0.33 ผลลัพธ์ยังแสดงใหเ้ห็นถึง ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่แตกต่าง
ระหว่างความผูกพันของพนกังานและเพศ และไม่มีนยัส าคญัทางสถิติที่แตกต่างระหว่างความพึง
พอใจในงานและเพศ 

Barik and Kochar (2017, pp. 33-38) ศึกษาเรื่องแรงขับเคลื่อนความผูกพันของ
พนกังานและผลที่ตามมา จากงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งต่างๆ โดยงานวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัที่สง่เสรมิความ
ผูกพันของพนักงานจ านวน 13 งานวิจัย และงานวิจัยเก่ียวกับผลลัพธ์ของความผูกพันของ
พนักงาน 6 งานวิจยั สามารถสรุปและน าเสนอรูปแบบของปัจจยัที่เป็นแรงขับเคลื่อนความผูกพัน
ของพนักงาน ได ้6 ปัจจัย คือ 1) ระบบการใหร้างวัล 2) การส่งเสริมในงาน 3) ประสิทธิภาพของ
ผูน้  า 4) โอกาสกา้วหนา้และการพัฒนาตนเอง 5) ความมั่นคงในงาน 6) อ านาจการบริหารทีมและ
การตัดสินใจ และสรุปผลที่ตามมา 3 ประการ คือ 1) ความพึงขอใจขอพนักงาน 2) ผลิตผลจาก
งาน 3) ลดอตัราการลาออกจากงาน 
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Vuong, Tung, Tushar, Quan, and Giao (2021) ศึกษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในงานและความผูกพนัต่อองคก์ร จากกลุ่มตวัอย่างแพทยท์ี่ท างานในโรงพยาบาลของรฐั
ในเวียดนามจ านวน 228 คน ผลของการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันต่ององค์กร โดยมี ค่าความเชื่อมั่ นสัมประสิทธิ์คอนบัค อัลฟ่า มากกว่า 0.7 
ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั คือ 1) รายได ้2) ความสมัพนัธร์ะหว่างแพทย ์3) คณุภาพของการตรวจและ
รกัษาพยาบาล 4) ทรพัยากรของโรงพยาบาล 5) อิสรภาพในการท างาน 6) โอกาสในการฝึกอบรม
และการเลื่อนขั้น มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กรของแพทย์ใน
โรงพยาบาลของรฐัในเวียดนาม 

Ababneh, LeFevre, and Bentley (2019) ศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงาน : 
การพัฒนาเครื่องมือวัดใหม่การศึกษานีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาเครื่องมือวัดที่น่าเชื่อถือและ
ถูกตอ้ง ซึ่งเป็นการรวมแต่ละองคป์ระกอบของโครงสรา้งความผูกพนัและใหห้ลกัฐานเชิงประจกัษ์
เก่ียวกับความถูกตอ้งของเครื่องมือเมื่อเทียบกับโครงสรา้งความผูกพันแบบอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ความพึง
พอใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน ความมุ่งมั่นขององคก์าร นอกจากนีง้านวิจยัยงัใหข้อ้เสนอแนะ
กับฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการวัดความความผูกพันของพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา
พนกังาน การจดัการผลการปฏิบติังาน ในลกัษณะที่ส่งเสริมบรรากาศการมีส่วนร่วมของพนกังาน
ในสถานที่ท างานและการเพิ่มการมีสว่นรว่มของพนกังาน 

Chanana (2021) ศึกษาเรื่องหลกัปฏิบติัเพื่อความผูกพันของพนกังานช่วงโควิด-19 
ล็อคดาวน ์เป็นรายงานที่อิงจากเอกสารวิจยั บทความ หนงัสือพิมพอ์อนไลนแ์ละรายงานต่างๆของ
องคก์ารอนามยัโลกในช่วงสถานะการณก์ารระบาดใหญ่ ภายใตส้ถานการณปั์จจุบนับริษัทหลาย
แห่งก าลงัพัฒนาแนวทางปฏิบติัดา้นความผูกพันของพนักงาน ไดแ้ก่ การพบปะแบบเสมือน การ
เรียนรู้และพัฒนาเสมือนจริง การจัดเซสชันออนไลน์รายสัปดาห์ การสัมมนาผ่านเว็บกับ
ผูเ้ชี่ยวชาญในอุตสาหกรรม และการสัมมนาผ่านเว็บเก่ียวกับความวิตกกังวลและความเครียด 
กิจกรรมการสรา้งทีมออนไลน ์แนวทางปฏิบัติเพื่อสรา้งความผูกพันนีจ้ะแสดงออกผ่านผลลัพธ์
เพื่อใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุผล เพิ่มความพึงพึงใจของลูกคา้ เพิ่มรายไดใ้หก้ับบริษัทและ
พนกังานใหผ้ลงานที่ดีในทกุๆวนั 

Kang and Sung (2017) ศึกษาเรื่องการสื่อสารของพนกังานที่สมมาตรน าไปสู่การมี
ส่วนร่วมของพนักงานและพฤติกรรมการสื่อสารเชิงบวกของพนักงานอย่างไร: การไกล่เกลี่ยของ
ความสมัพันธ์ระหว่างพนักงานกับองคก์ร การศึกษาไดร้วบรวมขอ้มูลจากการส ารวจบุคคลที่สุ่ม
เลือก 438 คน ซึ่งท างานเป็นตวัแทนขายขององคก์รกรณีศึกษา การศึกษานีน้  าแบบจ าลองสมการ
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โครงสรา้งสองขั้นตอนมาใชบ้นพืน้ฐานของการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดขั้นสุดท้ายจากการ
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยัน ผลการวิจัยพบว่า การจัดการสื่อสารของพนักงาน การสื่อสาร
ภายในมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัของพนกังาน การมีสว่นรว่มของพนกังานช่วยเพิ่มพฤติกรรม
การสื่อสารของพนกังานที่ลดความตัง้ใจจะลาออกจากงาน 

Sun and Bunchapattanasakda (2019) เขียนบทความเรื่องความผูกพันของ
พนักงาน โดยพยายามทบทวนและสรุปผลการวิจัยก่อนหน้าเก่ียวกับความผูกพันของพนักงาน 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานแบ่งออกเป็นสามประเภท ได้แก่ ปัจจัยองค์กร 
(รูปแบบการจดัการ รางวลังาน ฯลฯ) ปัจจยังาน (สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงาน ฯลฯ) 
และปัจจัยส่วนบุคคล (พลังงานทางกายภาพ ความประหม่า ฯลฯ) พบว่าการมีส่วนร่วมของ
พนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล (ความมุ่งมั่นขององคก์ร 
พฤติกรรมเชิงบวก ฯลฯ) และประสิทธิภาพขององคก์ร (ความพึงพอใจของลกูคา้ ผลตอบแทนทาง
การเงิน ฯลฯ)  

Mone and London (2018) เขียนหนงัสือความผูกพนัของพนกังานผ่านการจดัการที่
มีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นแนวทางส าหรบัผูจ้ัดการที่จะเพิ่มความผูกพันของพนักงานโดยการใช้
เครื่องมือที่แข็งแกรง่ Mon และ London ไดน้ าขยายวิธีการจากหลกัการบรหิารแบบดัง้เดิมโดยเพิ่ม
ความเชื่อใจ วิธีการให้อ านาจ การจัดการการเรียนรู ้และการสื่อสารตรงไปตรงมาเก่ียวกับผล
ปฏิบติังาน ซึ่งทัง้หมดเป็นสิ่งส าคญัส าหรบัการเพิ่มความผกูพนัของพนกังาน   

Osborne and Hammoud (2017) ศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานในที่ท างาน
โดยการส ารวจกลยุทธท์ี่ผูน้  าธุรกิจสื่อสารบางรายใชเ้พื่อใหพ้นักงานมีส่วนร่วม ประกอบดว้ยผูน้  า
ธุรกิจการสื่อสารสี่คนในแจ็กสนั รฐัมิสซิสซิปป้ี ซึ่งมีประสบการณด์า้นการมีสว่นร่วมของพนกังานที่
ประสบความส าเร็จอย่างนอ้ย 1 ปี มีการสมัภาษณ์แบบกึ่งโครงสรา้ง และรวบรวมเอกสารที่เก็บ
ถาวรของบริษัทที่เขา้ร่วม พบว่าประเด็นส าคัญที่เกิดขึน้จากการวิเคราะหข์อ้มูลตามหัวขอ้ ไดแ้ก่ 
รางวลัและการยอมรบั การเพิ่มขีดความสามารถของพนักงาน และการสรา้งสายสมัพันธ์ระหว่าง
ผูน้  าและพนกังาน 

Saks (2019) ศึกษาเรื่องยอ้นอดีตและผลที่ตามมาจากความผูกพันของพนักงาน 
โดยพยายามแกไ้ขปัญหาบางอย่างที่เกิดขึน้ในช่วงสิบปีที่ผ่านมา และเพื่อประเมินความสามารถ
ทั่วไปของสิ่งที่คน้พบและแบบจ าลองโดยใชก้ารวัด Utrecht Work Engagement Scale (UWES) 
ของความผกูพนัในงานและการวดังานแบบรายการเดียว และการมีส่วนรว่มขององคก์ร นอกจากนี ้
ยงัมีการทบทวนงานวิจยัดา้นความผูกพนัในงานและการมีส่วนรว่มขององคก์าร ผลการวิจยัพบว่า
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ความหลากหลายของทกัษะเป็นลกัษณะเฉพาะของงานหลกัช่วยใหเ้กิดความผกูพนัในงาน ผลของ
การวิเคราะหโ์ดยใชก้ารวดัความผูกพนัในการท างานของ UWES พบว่าลกัษณะงานและการรบัรู ้
ถึงการสนับสนุนขององคก์รเป็นตัวท านายที่ส  าคัญของความผูกพันในงาน และการมีส่วนร่วมใน
การท างานท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน ความมุ่งมั่นขององคก์ร พฤติกรรมการเป็นพลเมืองของ
องคก์ร และความตัง้ใจที่จะลาออกและเป็นสื่อกลางในความสมัพันธร์ะหว่าง เหตกุารณก์่อนและ
ผลที่ตามมา พบผลลัพธ์ที่คลา้ยคลึงกันโดยใชก้ารวัดความผูกพันในงานและการมีส่วนร่วมของ
องคก์ร 

Tzvetana and Ivaylo (2017) ศึกษาเรื่องปัจจยัความผูกพันของพนักงานเพื่อความ
เป็นเลิศขององคก์าร เพื่อระบุวิธีการเพิ่มการมีส่วนร่วมของพนกังานในองคก์ารธุรกิจของบลัแกเรีย 
และระบุว่าการมีส่วนร่วมของพนักงานดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพของพนักงานและบริษัท
อย่างไร ผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีความผูกพันคือคนที่พร้อมที่จะพยายามต่อไปเพื่ อ
ความส าเร็จของบริษัท จะแบ่งปันกับเพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ และเพื่อน ๆ ในเชิงบวก ความคิดเห็น
ของนายจา้งไม่เพียงแต่แสดงใหเ้ห็นว่ามันความเต็มใจที่จะมีส่วนร่วม แต่รูว้ิธีที่จะท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพราะเข้าใจเป้าหมายชัดเจน และกลยุทธ์ของนายจ้างต้องทราบด้วยว่าความ
พยายามสู่คุณภาพและประสิทธิภาพส่งผลต่อผลลัพธ์ของบริษัท พนักงานที่มีส่วนร่วมรับรู ้
ความส าเร็จขององคก์ารเป็นความส าเร็จของตนเอง และท าใหอ้ยากอยู่ในองคก์ารเพราะตอ้งการ
เป็นสว่นหนึ่งขององคก์าร 

คนธรตัน ์อน้ขวญัเมือง (2563) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันธ์ในองคก์าร
ของบุคลากร: กรณีศึกษาส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย โดยกลุ่มประชากรที่ใชใ้น
การศึกษา ได้แก่ พนักงานส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทยในสายงานด้านความ
ปลอดภัยทางการบินพลเรือน ดา้นการรกัษาความปลอดภัย การก ากับดูแลทางเศรษฐกิจ และ
ส่งเสริมอุตสาหกรรมการบิน จ านวน 157 คน จากผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อ
องคก์ารของบุคลากร ส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย พบว่ามีระดับความผูกพันต่อ
องคก์ารอยู่ในระดบัมาก และการพิจารณาถึงปัจจัยที่ท าใหบุ้คลากรมีความรูส้ึกผูกพันต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  า เป็นปัจจยัที่บุคลากรใหค้วามส าคญัมาก ในสว่นปัจจยัที่สง่ผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การที่มีความสัมพันธ์กับผลของความผูกพันต่อองคก์ารของส านักงานการบินพล
เรือนแห่งประเทศไทย ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ ปัจจัยวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร ลกัษณะงานที่
ปฏิบติั ค่าตอบแทน และคณุภาพชีวิต 
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ตุลาการ นาคพันธ์ (2560) ศึกษาเรื่องสมการโครงสรา้งของความผูกพันและความ
ตัง้ใจเปลี่ยนงานของเภสชักรไทย โดยใชก้ารทดสอบแบบจ าลองสมการโครงสรา้งสมมุติฐานเพื่อ
อธิบายความสมัพนัธร์ะหว่าง ทรพัยากรองคก์ร ลกัษณะงาน และการสนับสนุนทางสงัคมที่ส่งผล
โดยตรงต่อความตัง้ใจเปลี่ยนงานและโดยออ้มผ่านความผกูพนัของเภสชักร  เก็บขอ้มลูในเภสชักร
ชมุชนจ านวน 209 คน  ผลการวิจยัพบว่าทรพัยากรองคก์รเป็นปัจจยัส าคญัที่สดุเนื่องจากมีอิทธิพล
โดยตรงต่อความตัง้ใจเปลี่ยนงานของเภสชักร  ส าหรบัลกัษณะงานและการสนบัสนนุทางสงัคมนัน้
ช่วยลดความตัง้ใจเปลี่ยนงานของเภสชักรทางออ้มโดยผ่านความผกูพนัของเภสชักร 

งานวิจยัเก่ียวกบัการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ 
ณัฐณิชา หนองหงอก (2559, น. 63-65) ศึกษาเรื่องการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิง

ส ารวจในการส่งเสริมกิจกรรมนันทนาการทางน า้ที่เกาะเสม็ด จังหวัดระยอง โดยการส ารวจจาก
นกัท่องเที่ยวจ านวน 400 คนที่เคยไปเที่ยวเกาะเสม็ด ซึ่งมีค่าน า้หนกัแต่ละองคป์ระกอบที่มากกว่า 
0.5 พบว่ามี 22 ตวัแปร จดัไดเ้ป็น 4 องคป์ระกอบไดแ้ก่  

1. มาตรฐานความปลอดภยั คณุภาพการบรกิาร (Strict) 
2. การสื่อสารประชาสมัพนัธใ์หค้วามรูแ้ก่นกัท่องเที่ยว (Media) 
3. ปัจจยัที่ควรใหค้วามส าคญัในการดงึดดูนกัท่องเที่ยว (Emphasize) 
4. การรบัรู ้ความประทบัใจใหก้ลบัมาเที่ยวอีกครัง้ (Touch) 

ชณิดาภา บุญประสม (2562) ไดศ้ึกษาเรื่องการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบการลาออก
กลางคันของนักศึกษาระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี จากกลุ่มตัวอย่าง
นกัศกึษาที่ลาออกกลางคนัระหว่างปีการศึกษา 2555 – 2559 จ านวน 280 คน พบว่าองคป์ระกอบ
ของการลาออกกลางคนัของนักศึกษาระดบัปรญิญาตรีมหาวิทยาลยัราชภฏัอบุลราชธานีสามารถ
ท าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ แยกออกมาไดเ้ป็น 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  

1) ดา้นสถาบนัการศึกษา ประกอบดว้ยตวัแปร 13 ตวัแปร สามารถอธิบายปัจจยั
ที่สง่ผลต่อการลาออกกลางคนัของนกัศกึษาได ้54.144%  

2) ดา้นส่วนตัวของนักศึกษา ประกอบดว้ยตัวแปร 14 ตัวแปร  สามารถอธิบาย
ปัจจยัที่สง่ผลต่อการลาออกกลางคนัของนกัศกึษาได ้7.265%  

3) ดา้นสภาพแวดลอ้มประกอบดว้ยตวัแปร 10 ตัวแปร สามารถอธิบายปัจจัยที่
สง่ผลต่อการลาออกกลางคนัของนกัศกึษาได ้7.029%  

4) ดา้นสภาพครอบครวั ประกอบดว้ยตัวแปร 6 ตัวแปร สามารถอธิบายปัจจัยที่
สง่ผลต่อการลาออกกลางคนัของนกัศกึษาได ้3.404%  
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5) ดา้นการเงิน ประกอบดว้ยตัวแปร 2 ตวัแปร สามารถอธิบายปัจจยัที่ส่งผลต่อ
การลาออกกลางคนัของนกัศกึษาได ้2.350%  

องคป์ระกอบทั้ง 5 องค์ประกอบ สามารถอธิบายปัจจัยที่ส่งผลต่อการลาออก
กลางคนัของนกัศกึษาได ้74.191%. 

กฤตยชญ์  ตระกูลวรานนท์ (2561) ได้ศึกษาเรื่องการวิเคราะห์องค์ประกอบ
สมัพันธภาพระหว่างบุคคลเชิงสานสมัพันธ์ของวัยรุ่น จากกลุ่มตัวอย่างนักเรียนที่ก าลงัศึกษาใน
ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนตน้ ภาคเรียนที่ 1 ปี การศึกษา 2561 ในเขตกรุงเทพมาหานคร ของ
โรงเรียนสงักัดส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษาขั้นพืน้ฐาน เขตพืน้ที่การศึกษาเขต 2 จ านวน 668 คน 
โดยใชท้ฤษฎีแนวคิดของมอนเทมายอร(์Montemayor) สามารถแยกออกมาเป็น 5 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 1) ความไวว้างใจ (Trust) 2) ความสนิทสนม (Intimacy) 3) ความใกลช้ิด (Closeness) 4) 
ความสัมพันธ์ทางอารมณ์ เชิงบวก (Relative positive affect) 5) การสื่อสาร (Communication) 
มีค่าความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  (x2=1.27, df=2, p=.53, GFI=1.00, 
AGFI=0.99, CFI=1.00, RMSEA=0.00, SRMR=0.01) มี ค่าน ้าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน
ระหว่าง 0.35-0.87 มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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บทที ่3  
วิธีด าเนินงานวิจัย 

 
ในการศึกษาวิจัยครัง้นีม้ีความมุ่งหมายเพื่อวิเคราะหอ์งประกอบของความผูกพันในงาน

ของพนักงานบริษัทจดัจ าหน่ายและใหบ้ริการหลงัการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย  ซึ่งผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและการสุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
4. การวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยครัง้นี ้ไดแ้ก่บริษัทจัดจ าหน่ายและใหบ้ริการหลังการขาย
เครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย ซึ่งมีจ านวนพนักงาน 329 คน (ข้อมูล ณ วันที่  30 
เมษายน 2565) ดังนัน้ผูว้ิจัยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใชส้ตูรค านวณแบบทราบจ านวน
ประชากรที่แน่นอนของทาโรยามาเน่ (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2550) ที่มีระดบัความเชื่อมั่นที่ 95% 
และมีความคลาดเคลื่อนได ้5% ไดจ้ านวนกลุ่มตัวอย่าง 181 คน และส ารองเพิ่มไว ้9 คน ดังนั้น
ขนาดของกลุม่ตวัอย่างส าหรบังานวิจยัครัง้นีเ้ท่ากบั 190 คน 

การสุม่เลือกกลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นงานวิจยั 
การสุ่มเลือกกลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นงานวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีสุม่ตวัอย่างโดยใชว้ิธีสุ่ม

ตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster Sampling) และใช้วิธีเลือกสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling) 
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การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 
เครื่องมือที่ใชใ้นงานวิจยั 

เครื่องมือที่ใชใ้นงานวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือเก็บ
รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่าง เพื่อศึกษาความผูกพนัในงานของพนกังานบรษิัทจดัจ าหน่ายและ
ใหบ้รกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย แบ่งออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้

สว่นที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบประเมิน 
ส่วนที่  2 แบบสอบถามความผูกพันในงานของพนักงาน เป็นแบบมาตรฐาน

ประมาณค่า 5 ระดบั ตามแบบมาตราวดัตามวิธีของลิเคิรท์ (Likert Scale) 
สว่นที่ 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนัในงานของพนกังาน     ค่าน า้หนกัของตวัเลือก 

ระดบัความคิดเห็น/มากที่สดุ     5 
ระดบัความคิดเห็น/มาก      4 
ระดบัความคิดเห็น/ปานกลาง     3 
ระดบัความคิดเห็น/นอ้ย      2 
ระดบัความคิดเห็น/นอ้ยที่สดุ     1 

ในการวิจัยครั้งนี ้การศึกษาวิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่า
น ้าหนัก ของระดับความความคิดเห็นที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของพนักงานโดยใช้การ
เปรียบเทียบเกณฑ ์จากการแปลความหมายค่าเฉลี่ย (สรชยั พิศาลบตุร, 2550) ดงันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัความผกูพนัมากที่สดุ 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัความผกูพนัมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัความผกูพนัปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบัความผกูพนันอ้ย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบัความผกูพนันอ้ยที่สดุ 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มลูผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บขอ้มลูตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้

1. ยื่นขอจริยธรรมการเก็บขอ้มูลในมนุษย ์ต่อบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนคริ
นทรวิโรฒเพื่อเก็บแบบสอบถาม 

2. น าแบบสอบถามความผกูพนัในงานของพนกังานไปเก็บขอ้มลูดว้ยตนเอง 
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3. เมื่อไดร้บัแบบสอบถามคืนมาแลว้ท าการตรวจสอบถามถกูตอ้งแลว้น ามาวิเคราะห์
ขอ้มลู 
การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะหข์้อมูล 

1. ค านวณค่าสถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ค่ารอ้ยละ (Percentage) และค่าเฉลี่ย (Average) 
2. วิเคราะหร์ะดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนัในงานของพนกังาน 
3. วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ (EFA) ความผกูพนัในงานของพนกังาน ดงันี ้

3.1 วดัความเหมาะสมของขอ้มลู 
3.2 สกดัองคป์ระกอบ  
3.3 ท าการหมนุแกน แลว้พิจารณาว่า 

3.3.1 คดัเลือกจ านวนองคป์ระกอบตาม Scree plot 
3.3.2 คัดเลือกค าถามที่มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบเท่ากับหรือมากกว่า 0.40 และ

จ านวนขอ้ในแต่ละองคป์ระกอบมีอย่างนอ้ย 2 ตวัแปรขึน้ไปเป็น 1 องคป์ระกอบ 
3.3.3 ตัง้ชื่อองคป์ระกอบ 

3.4 น าผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจมาสรา้งกรอบแนวความคิดในการ
สรา้งโมเดลองคป์ระกอบความผกูพนัในงานของพนกังาน 

4. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 
4.1 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหค์ณุภาพเครื่องมือ 

การหาความเชื่ อมั่ น  (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยใช้สูตร
สมัประสิทธิ์แอลฟา (α-coefficient) ของคอนบคั (พวงรตัน ์ทวีรตัน,์ 2538, น. 125-126) 

  

 สตูร α = 
𝑛

𝑛−1
[1 −

∑𝑆𝑖2

𝑆𝑖2 ] 
  
เมื่อ α แทน สมัประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

 n แทน จ านวนขอ้ 

 ∑𝑆𝑖2 แทน คะแนนความปแรปปรวนแต่ละขอ้ 

 𝑆𝑖2 แทน คะแนนความแปรปรวนของทัง้ฉบบั 
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4.2 สถิติที่ใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
สถิติ Kaiser – Meyer – Olkin (KMO) เพื่ อวัดความเหมาะสมของ  ข้อมูลว่า

สมควรที่จะใชก้ารวิเคราะหปั์จจยัหรือไม่ 

KMO = 
∑  ∑𝑟𝑖𝑗

2

𝑖≠𝑗

∑ ∑𝑟𝑖𝑗
2

𝑖≠𝑗
 + ∑  ∑𝑎𝑖𝑗

2

𝑖≠𝑗

 

 

เมื่อ  𝑟𝑖𝑗   คือ สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร Xi และ Xj 

 𝑎𝑖𝑗   คือ สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธบ์างสว่นระหว่างตวัแปร Xi และ Xj 
 

สถิ ติ  Bartletts’s Sphericity Test เพื่ อต รวจสอบ ว่า เมท ริกซ์สัมป ระสิ ท ธิ์

สหสัมพันธ์ของตัวแปร p ตัว สามารถแบ่งเป็นปัจจัยร่วมหรือกลุ่มตัวแปรที่มีส่วนร่วมกันหรือ

สมัพนัธก์นัไดห้รือไม่ โดยมีการแจกแจงโดยประมาณแบบไคก าลงัสอง (2 ) ซึ่งเป็นฟังกช์นัของค่า
ดีเทอรม์ิแนนตข์องเมทรกิซส์มัประสิทธิ์สหสมัพนัธ ์(R) 

 

2 = - [(𝑛 − 1) −
2𝑝+5

6
] ln|𝑅| 

เมื่อ  2 มีจ านวนองศาความเป็นอิสระ เท่ากบั 
1

2
𝑝(𝑝 − 1) 

 ln|𝑅| คือ ค่าล็อกของดีเทอรม์ิแนนตข์องเมทรกิซส์หสมัพนัธ ์R 

 𝑝 คือ จ านวนตวัแปร 

𝑛 คือ จ านวนขอ้มลูการหาค่าดีเทอรม์ิแนนตข์อง R 
 

วิเคราะห์หาจ านวนองคป์ระกอบความผูกพันในงานของพนักงาน ใช้การสกัด
องคป์ระกอบดว้ยเทคนิคแกนส าคญั (Principal Component Analysis : PCA) และหมนุแกนแบบ
มุมฉาก (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีการ Varimax โดยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจกับ
โปรแกรม SPSS พิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ที่อธิบายความสัมพันธ์
ระหว่างตวัแปรกบัองคป์ระกอบ เพื่อจดัตวัแปรใหอ้ยู่ในองคป์ระกอบเดียวกบั 
 



 

บทที ่4  
ผลการศึกษา 

 
การวิจัยนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะหอ์งประกอบของความผูกพันในงานของพนักงาน

บริษัทจัดจ าหน่ายและใหบ้ริการหลงัการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย  โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู และน าขอ้มลูมาประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรม
ส าเร็จรูป Microsoft Excel และ SPSS ผูว้ิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล จ าแนกออกเป็น 4 
สว่น ดงันี ้

1. ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเห็นของปัจจยัความผกูพนัในงานของพนกังาน 
3. ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 
4. การน าเสนอความคิดเห็นของพนกังานที่มีต่อองคก์าร 

 
ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

รายงานผลการวิเคราะหข์อ้มลูทั่วไปของพนกังานบรษิัทจดัจ าหน่ายและใหบ้รกิารหลงัการ
ขายเครื่องจกัรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย จ านวน 190 คน โดยใชค้วามถ่ีและรอ้ยละ จ าแนก
ตามขอ้มลูทั่วไปของพนกังาน สามารถสรุปและอธิบายรายละเอียดไดต้ามตาราง 2 - 8 

ตาราง 2 แสดงจ านวนและรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน(คน) รอ้ยละ 
ชาย 129 67.9 
หญิง 61 32.1 
รวม 190 100.0 

จากตาราง 2 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่ม
ตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี ้จ านวน 190 คน จ าแนกตามเพศ พบว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศชายจ านวน 129 คน คิดเป็นรอ้ยละ 67.9 และเป็นเพศหญิงจ านวน 61 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
32.1 
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ตาราง 3 แสดงจ านวนและรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตามช่วงอายุ 

ช่วงอายุ จ านวน(คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่า 20 ปี 3 1.6 

20-30 ปี 43 22.6 
31-40 ปี 80 42.1 
41-50 ปี 56 29.5 
51 ปีขึน้ไป 8 4.2 

รวม 190 100.0 

 
จากตาราง 3 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างในการศึกษาครัง้นี ้จ  านวน 190 คน จ าแนกตามอายุ พบว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีช่วงอาย ุ31-40 ปี จ านวน 80 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.1 รองลงมามีช่วงอายุ 41-50 ปี จ านวน 
56 คน คิดเป็นรอ้ยละ 29.5  ช่วงอายุ 20-30 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.6 ช่วงอายุ 51 ปี
ขึน้ไป จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.2 และ ช่วงอายุต ่ากว่า 20 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
1.6 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน(คน) รอ้ยละ 
โสด 94 49.5 
สมรส 93 48.9 

หย่า/แยกกนัอยู่/หมา้ย 3 1.6 
รวม 190 100.0 

 
จากตาราง 4 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่ม

ตวัอย่างในการศึกษาครัง้นี ้จ  านวน 190 คน จ าแนกตามสภานภาพ พบว่าผูท้ี่ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่โสด จ านวน 94 คน คิดเป็นรอ้ยละ 49.5 รองลงมาสมรส จ านวน 93 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
48.9  และ หย่า/แยกกนัอยู่/หมา้ย จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.6 
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ตาราง 5 แสดงจ านวนและรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตามระดบัการศกึษา 

ระดบัการศึกษา จ านวน(คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่าปรญิญาตรี 57 30.0 

ปรญิญาตรี 115 60.5 
ปรญิญาโท 18 9.5 

รวม 190 100.0 

 
จากตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี ้ จ านวน 190 คน จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าผู้ที่ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 60.5 
รองลงมาระดบัต ่ากว่าปรญิญาตรี จ านวน 57 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.0 และปริญญาโท จ านวน 18 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.5 

ตาราง 6 แสดงจ านวนและรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตามระยะเวลาการท างานทัง้หมด 

ระยะเวลาการท างานทัง้หมด จ านวน(คน) รอ้ยละ 
นอ้ยกว่า 5 ปี 35 18.4 
5-10 ปี 43 22.6 
11-15 ปี 47 24.8 
15-20 ปี 38 20.0 

มากกว่า 20 ปี 27 14.2 
รวม 190 100.0 

 
จากตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างในการศึกษาครัง้นี ้จ  านวน 190 คน จ าแนกตามระยะเวลาการท างานทั้งหมด พบว่าผูท้ี่
ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาท างานทัง้หมด 11-15 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
24.8 รองลงมามีระยะเวลาท างานทัง้หมด 5-10 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.6 ระยะเวลา
ท างานทัง้หมด 15-20 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.0  ระยะเวลาท างานทัง้หมด นอ้ยกว่า 5 
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ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นรอ้ยละ 18.4  และระยะเวลาท างานทั้งหมด มากกว่า 20 ปี จ านวน 27 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.2 

ตาราง 7 แสดงจ านวนและรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน ณ ที่ปัจจบุนั 

ระยะเวลาการท างาน 
ณ ที่ปัจจบุนั 

จ านวน(คน) รอ้ยละ 

นอ้ยกว่า 2 ปี 42 22.1 
2-4 ปี 38 20.0 
5-10 ปี 68 35.8 
11-15 ปี 19 10.0 
15-20 ปี 15 7.9 

มากกว่า 20 ปี 8 4.2 
รวม 190 100.0 

 
จากตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่ม

ตวัอย่างในการศึกษาครัง้นี ้จ านวน 190 คน จ าแนกตามระยะเวลาการท างาน ณ ที่ปัจจุบนั พบว่า
ผูท้ี่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาท างาน ณ ที่ปัจจุบนั 5-10 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 35.8 รองลงมามีระยะเวลาท างาน น้อยกว่า 2 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.1 
ระยะเวลาท างาน 2-4 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นรอ้ยละ 20.0  ระยะเวลาท างาน 11-15 ปี จ านวน 
19 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.0 ระยะเวลาท างาน 15-20 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.9 และ
ระยะเวลาท างาน มากกว่า 20 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.2  
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ตาราง 8 แสดงจ านวนและรอ้ยละของพนกังานจ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน จ านวน(คน) รอ้ยละ 
ต ่ากว่า 15,000 บาท 17 8.9 
15,000-25,000 บาท 63 33.2 
25,001-35,000 บาท 45 23.7 
35,001-45,000 บาท 27 14.2 
45,001-55,000 บาท 18 9.5 
มากกว่า 55,000 บาท 20 10.5 

รวม 190 100.0 

 
จากตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่ม

ตัวอย่างในการศึกษาครัง้นี ้ จ านวน 190 คน จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าผู้ที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 15,000-25,000 บาท จ านวน 63 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
33.2 รองลงมามีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 25,001-35,000 บาท จ านวน 45 คน คิดเป็นรอ้ยละ 23.7 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 35,001-45,000 บาท จ านวน 27 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.2  รายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน มากกว่า 55,000 บาท จ านวน 20 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.5  รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 45,000-
55,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.5 และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน นอ้ยกว่า 15,000 บาท
จ านวน 17 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.9 
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ผลการวิเคราะหร์ะดับความคิดเหน็ของปัจจัยความผูกพันในงานของพนักงาน 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัในงานของพนกังาน 

รายการประเมิน 𝑋̅ S.D. 
ระดบั 

ความผกูพนั 
1. รายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการที่ไดร้บัในปัจจุบนัมี
ความเหมาะสมกบัปรมิาณงานหรือภารกิจที่ปฏิบติัหนา้ที่
อยู่ 

3.09 0.74 ปานกลาง 

2. ความพอใจกบัเงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบกบับุคลากรใน
สายอาชีพอ่ืนๆที่มีวฒุิการศึกษาเหมือนกนั 

3.09 0.78 ปานกลาง 

3. การไดร้บัการประเมินเพื่อการขึน้ค่าตอบแทนอย่างเป็น
ธรรม 

3.19 0.81 ปานกลาง 

4. ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกบัปรมิาณงานที่
รบัผิดชอบ 

3.17 0.82 ปานกลาง 

5. การไดร้บัความสะดวกรวดเรว็ในการใชส้ิทธิ์เบิกค่า
รกัษาพยาบาลและค่าสวสัดิการต่างๆ 

3.28 0.79 ปานกลาง 

6. โอกาสที่จะแสดงความสามารถในการปฏิบติังานได้
อย่างเต็มที่ 

3.46 0.83 มาก 

7. ลกัษณะงานที่ท าเป็นงานที่น่าสนใจและทา้ทาย 3.67 0.78 มาก 
8. การมีอิสระเต็มที่ในการท างาน 3.09 0.74 ปานกลาง 
9. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยเท่าเทียมกนั 

3.09 0.78 ปานกลาง 

10. ผูบ้งัคบับญัชารบัฟังขอ้เสนอแนะ 3.19 0.81 ปานกลาง 
11. ผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะของความเป็นผูน้  าที่ปรารถนา 3.17 0.82 ปานกลาง 
12. ผูบ้งัคบับญัชามีความห่วงใยในฐานะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.28 0.79 ปานกลาง 
13. การไดร้บัความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ
เมื่อรอ้งขอ 

3.46 0.83 มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

รายการประเมิน 𝑋̅ S.D. 
ระดบั 

ความผกูพนั 
14. สภาพการท างานที่มีความปลอดภยัเพียงพอ 3.67 0.78 มาก 
15. องคก์ารมีการจดัสรรจ านวนพนกังานใหเ้หมาะสมกบั
ปรมิาณงาน 

3.56 0.92 มาก 

16. การไดร้บัการสนบัสนนุและความรว่มมือจากเพื่อน
รว่มงานอยู่เสมอ 

3.41 0.98 มาก 

17. โอกาสในการน าสิ่งที่ไดเ้รียนรูไ้ปใชใ้นงานที่รบัผิดชอบ 3.38 1.02 ปานกลาง 
18. ความพอใจบรรยากาศการท างานในหน่วยงาน 3.22 0.99 ปานกลาง 
19. บคุลากรทกุระดบัไดร้บัการพฒันาความรู้
ความสามารถอย่างเท่าเทียมกนั 

3.30 0.98 ปานกลาง 

20. องคก์ารมีการวางแผนความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
(Career Planning) ใหก้บัพนกังานอย่างเป็นระบบ 

3.38 0.96 ปานกลาง 

21. การจดัอบรมพฒันาการท างานขององคก์ารมีความ
ซ า้ซากจ าเจ 

2.95 0.76 ปานกลาง 

22. หน่วยงานมีแหลง่เรียนรู ้เช่น หอ้งสมดุ มมุแลกเปลี่ยน
ความรู ้คอมพิวเตอรแ์ละอินเตอรเ์น็ต ฯลฯ ที่เหมาะสมกบั
การพฒันาตนเอง 

2.72 0.87 ปานกลาง 

23. การไดร้บัการพฒันาเพื่อเตรียมความพรอ้มในการกา้ว
ไปสูต่  าแหน่งที่สงูขึน้อยู่เสมอ 

2.91 0.86 ปานกลาง 

24. องคก์ารหรือหวัหนา้งานใหอ้ านาจการตดัสินใจอย่าง
เหมาะสม 

3.21 0.79 ปานกลาง 

25. การมีอ านาจในการตดัสินใจมากเพียงพอที่จะท างาน
เป็นอย่างดี 

3.25 0.85 ปานกลาง 

26. การไดร้บัหรือสามารถเขา้ถึงขอ้มลูที่ตอ้งการในการ
ท างาน 

3.41 0.82 มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ)  

รายการประเมิน 𝑋̅ S.D. 
ระดบั 

ความผกูพนั 
27. ความสามารถควบคมุคณุภาพงานได ้ 3.49 0.76 มาก 
28. โอกาสในการตัง้เปา้หมายการท างานรว่มกบัหวัหนา้
งาน 

3.29 0.97 ปานกลาง 

29. ความพงึพอใจจากการรบัรูเ้ก่ียวกบัผลงานที่ไดจ้าก
หวัหนา้งาน 

3.28 0.86 ปานกลาง 

30. การไดพ้ดูคยุกนักบัหวัหนา้งานเก่ียวกบัการวางแผน
เพื่อเติบโตในสายงาน 

3.03 0.92 ปานกลาง 

31. ความพอใจกบัการอภิปรายผลการประเมินการ
ปฏิบติังานประจ าปี 

3.19 0.90 ปานกลาง 

32. ความเขา้ใจในเปา้หมายขององคก์ารและยินดีที่จะ
ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายดงักลา่ว 

3.55 0.82 มาก 

33. การมีสว่นรว่มในการจดัหรือเขา้กิจกรรมขององคก์าร 3.45 0.81 มาก 
34. ความยินดีปฏิบติังานตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย
อย่างเต็มความสามารถ 

3.82 0.86 มาก 

35. ความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นพนกังานขององคก์าร
นีต่้อไปจนกว่าจะเกษียณ 

3.29 0.92 ปานกลาง 

36. การมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่องคก์ารอ่ืนและไดร้ายได้
ที่สงูกว่า แต่ยงัสมคัรใจที่จะยงัคงท างานอยู่ที่องคก์ารนี ้
ต่อไป 

3.09 0.87 ปานกลาง 

37. ความพรอ้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่ทนัทีหากมีโอกาส 3.04 0.84 ปานกลาง 
38. การบอกบุคคลอื่นดว้ยความภาคภมูิใจว่าท างานที่
องคก์ารแห่งนี ้

3.80 0.82 มาก 

39. ความเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่องคก์ารนี ้จะท าใหม้ี
ความสขุในการท างานและรกัที่อยู่องคก์ารนีต้ลอดไป 

3.42 0.84 มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ)  

รายการประเมิน 𝑋̅ S.D. 
ระดบั 

ความผกูพนั 
40. การมีความสขุที่ไดป้ฏิบติังานในหน่วยงานนี ้ 3.53 0.79 มาก 
41. ความรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ารเท่าเทียม
กบับุคลากรคนอ่ืน 

3.42 0.82 มาก 

42. ความสามารถมาปฏิบติังานไดต้ามที่เวลาก าหนด 3.67 0.87 มาก 
43. ความสามารถมาช่วยงานนอกเวลาท างานปกติได ้ 3.66 0.89 มาก 
44. คิดว่าเป็นสมาชิกคนส าคญัที่มีประสิทธิภาพในการ
ท างานเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุกบัองคก์าร 

3.64 0.85 มาก 

45. การยอมรบัและน าปรบัมาใชแ้มม้ีการเปลี่ยนแปลง
เกิดขึน้ในที่ท างาน 

3.74 0.74 มาก 

46. การสอนงานเพื่อนรว่มงาน เพื่อใหพ้วกเขาท างานไดม้ี
ประสิทธิภาพมากขึน้ 

3.73 0.81 มาก 

47. การพยายามพฒันาวิธีการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ
เสมอ 

3.85 0.76 มาก 

48. การแนะน าสิ่งที่เป็นประโยชนเ์พื่อเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของพนกังานใน
องคก์าร 

3.82 0.76 มาก 

 
จากตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะหค่์าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความ

ผกูพนัในงานของพนกังานบรษิัทจดัจ าหน่ายและบริการหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทย สามารถสรุปตามค่าเฉลี่ยดงันี ้

ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในระดับมาก ผู้ตอบแบบสอบถามให้ ระดับความผูกพันมาก คือ การ

พยายามพัฒนาวิธีการท างานใหม้ีประสิทธิภาพเสมอ (x̅ = 3.85) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D. = 0.76) รองลงมา คือ การแนะน าสิ่งที่ เป็นประโยชน์เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการท างานของพนกังานในองคก์าร (x̅ = 3.82) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. 

= 0.76) ความยินดีปฏิบติังานตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอย่างเต็มความสามารถ  (x̅ = 3.82) 
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และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.86) โอกาสในการน าสิ่งที่ไดเ้รียนรูไ้ปใชใ้นงานที่รบัผิดชอบ 

(x̅ = 3.80) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.79) การบอกบุคคลอ่ืนดว้ยความภาคภูมิใจว่า

ท างานที่องคก์ารแห่งนี ้(x̅ = 3.80) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.82) การยอมรบัและน า

ปรบัมาใชแ้มม้ีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในที่ท างาน (x̅ = 3.74) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. 

= 0.74) การสอนงานเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหพ้วกเขาท างานไดม้ีประสิทธิภาพมากขึน้  (x̅ = 3.73) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.81) การได้รบัการสนับสนุนและความร่วมมือจากเพื่อน

ร่วมงานอยู่เสมอ (x̅ = 3.68) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.75) ลักษณะงานที่ท าเป็น

งานที่น่าสนใจและทา้ทาย (x̅ = 3.67) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.78) ความสามารถ

มาปฏิบัติงานได้ตามที่ เวลาก าหนด  (x̅ = 3.67) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.87) 

ความสามารถมาช่วยงานนอกเวลาท างานปกติได้ (x̅ = 3.66) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. 
= 0.89) การคิดว่าเป็นสมาชิกคนส าคัญที่มีประสิทธิภาพในการท างานเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์

สงูสดุกบัองคก์าร (x̅ = 3.64) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.85) การมีอิสระเต็มที่ในการ

ท างาน (x̅ = 3.56) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.92) ความพอใจบรรยากาศการท างาน

ในหน่วยงาน (x̅ = 3.56) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.84) ความเขา้ใจในเปา้หมายของ

องคก์ารและยินดีที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายดังกล่าว  (x̅ = 3.55) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D. = 0.82) การมีความสุขที่ ได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี ้ (x̅ = 3.53) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.79) ความสามารถควบคุมคุณภาพงานได้ (x̅ = 3.49) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.76) โอกาสที่จะแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ 

(x̅ = 3.46) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.83) การมีส่วนร่วมในการจัดหรือเขา้กิจกรรม

ขององคก์าร (x̅ = 3.45) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.81) ความเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่

องคก์ารนี ้จะท าใหม้ีความสุขในการท างานและรกัที่อยู่องคก์ารนีต้ลอดไป  (x̅ = 3.42) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.84) ความรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การเท่าเทียมกับ

บคุลากรคนอ่ืน ตลอดไป (x̅ = 3.42) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.82) ผูบ้งัคบับญัชาให้

ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน  (x̅ = 3.41) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D. = 0.98) และ การไดร้บัหรือสามารถเขา้ถึงขอ้มูลที่ตอ้งการในการท างาน  (x̅ = 3.41) และ
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.82) ตามล าดบั 

ค่าเฉลี่ยที่อยู่ในระดบัปานกลาง คือ การไดร้บัความช่วยเหลือจากผูบ้งัคับบญัชาอยู่เสมอ

เมื่อรอ้งขอ (x̅ = 3.38) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.96) สภาพการท างานที่มีความ

ปลอดภัยเพียงพอ (x̅ = 3.38) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.76) ผูบ้ังคับบัญชารบัฟัง
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ขอ้เสนอแนะ (x̅ = 3.38) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 1.02) บุคลากรทุกระดับไดร้บัการ

พัฒนาความรูค้วามสามารถอย่างเท่าเทียมกัน (x̅ = 3.36) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 

0.83) ผู้บังคับบัญชามีความห่วงใยในฐานะผู้ใต้บังคับบัญชา  (x̅ = 3.30) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D. = 0.98) โอกาสในการตั้งเป้าหมายการท างานร่วมกับหัวหน้างาน  (x̅ = 3.29) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.97) ความต้องการที่จะด ารงความเป็นพนักงานของ

องค์การนีต่้อไปจนกว่าจะเกษียณ  (x̅ = 3.29) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.92) การ

ไดร้บัความสะดวกรวดเร็วในการใชส้ิทธิ์เบิกค่ารกัษาพยาบาลและค่าสวัสดิการต่างๆ (x̅ = 3.28) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.79) ความพึงพอใจจากการรบัรูเ้ก่ียวกับผลงานที่ไดจ้าก

หวัหนา้งาน (x̅ = 3.28) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.86) การมีอ านาจในการตัดสินใจ

มากเพียงพอที่จะท างานเป็นอย่างดี  (x̅ = 3.25) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.85) 

ผูบ้งัคับบัญชามีลกัษณะของความเป็นผูน้  าที่ปรารถนา (x̅ = 3.22) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D. = 0.99) องค์การหรือหัวหน้างานให้อ านาจการตัดสินใจอย่างเหมาะสม  ปรารถนา (x̅ = 
3.21) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.79) ความพอใจกบัการอภิปรายผลการประเมินการ

ปฏิบติังานประจ าปี (x̅ = 3.19) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.90) การไดร้บัการประเมิน

เพื่อการขึน้ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม  (x̅ = 3.19) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.81) 

ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกับปริมาณงานที่รบัผิดชอบ  (x̅ = 3.17) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D. = 0.82) รายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการที่ไดร้บัในปัจจบุนัมีความเหมาะสมกบั

ปริมาณงานหรือภารกิจที่ปฏิบติัหนา้ที่อยู่ (x̅ = 3.09) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.74) 
ความพอใจกบัเงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบกบับุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆที่มีวฒุิการศึกษาเหมือนกนั  

(x̅ = 3.09) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.78) การมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่องคก์ารอ่ืน

และไดร้ายไดท้ี่สูงกว่า แต่ยังสมัครใจที่จะยังคงท างานอยู่ที่องคก์ารนีต่้อไป  (x̅ = 3.09) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.87) องค์การมีการวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career 

Planning) ใหก้บัพนกังานอย่างเป็นระบบ (x̅ = 3.04) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.79) 

ความพรอ้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่ทนัทีหากมีโอกาส  (x̅ = 3.04) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. 

= 0.84) การไดพู้ดคุยกันกับหัวหน้างานเก่ียวกับการวางแผนเพื่อเติบโตในสายงาน  (x̅ = 3.03) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.92) องคก์ารมีการจัดสรรจ านวนพนกังานใหเ้หมาะสมกับ

ปริมาณงาน (x̅ = 2.95) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.84) การจัดอบรมพัฒนาการ

ท างานขององคก์ารมีความซ า้ซากจ าเจ (x̅ = 2.95) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.76) 

การไดร้บัการพัฒนาเพื่อเตรียมความพรอ้มในการกา้วไปสู่ต  าแหน่งที่สูงขึน้อยู่เสมอ  (x̅ = 2.91) 
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และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.86) และหน่วยงานมีแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมุด มุม

แลกเปลี่ยนความรู ้คอมพิวเตอรแ์ละอินเตอรเ์น็ต ฯลฯ ที่เหมาะสมกับการพัฒนาตนเอง  (x̅ = 
2.72) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.87) ตามล าดบั 
ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) 

การศึกษาวิจัยได้ท าการศึกษาองค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: 
EFA) โดยการเก็บขอ้มลูจากพนกังานบรษิัทจดัจ าหน่ายและบริการหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกั
แห่งหนึ่งในประเทศไทย ดงันัน้จึงไดท้ าการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจเพื่อสกัดองคป์ระกอบ
ใหเ้หมาะสมกับความสมัพันธ์ของปัจจัยตามแต่ละตัวแปรที่สกัดออกมา ซึ่งสามารถสรุปผลการ
วิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจไดด้งันี ้

ตาราง 10 ค่าสถิติของไคเซอร -์ไมเยอร-์โอลคิน (KMO) และค่าสถิติของบารท์เลทท์ (Bartlett’s 
Test of Sphericity) ของพนกังานบริษัทจดัจ าหน่ายและบรกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่ง
หนึ่งในประเทศไทย 

KMO and Bartlett's Test of Sphericity 
Approx. Chi-Square 8263.673 

Df 1128 

Sig. <.001 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .935 

*มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 
จากตาราง 10 พบว่าค่าสถิติของของไคเซอร-์ไมเยอร-์โอลคิน (KMO) = 0.935 ซึ่งมากกว่า 

0.50 แสดงใหเ้ห็นว่าขอ้มลูทัง้หมดและตวัแปรต่างๆนัน้มีความสมัพนัธก์นั สามารถน าไปวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงส ารวจได ้

เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกันในการแปลความหมายของการวิเคราะหข์อ้มูล ผูว้ิจัยได้
ก าหนดสญัลกัษณข์องตวัแปร ใชใ้นการแปลความหมาย ดงันี ้

X1 แทน รายได ้ค่าตอบแทน และสวัสดิการที่ไดร้บัในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับ
ปรมิาณงานหรือภารกิจที่ปฏิบติัหนา้ที่อยู่ 

X2 แทน ความพอใจกับเงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆที่มี
วฒุิการศกึษาเหมือนกนั 
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X3 แทน การไดร้บัการประเมินเพื่อการขึน้ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม 
X4 แทน ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกบัปรมิาณงานที่รบัผิดชอบ 
X5 แทน การไดร้บัความสะดวกรวดเร็วในการใชส้ิทธิ์เบิกค่ารกัษาพยาบาลและค่า

สวสัดิการต่างๆ 
X6 แทน โอกาสที่จะแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ 
X7 แทน ลกัษณะงานที่ท าเป็นงานที่น่าสนใจและทา้ทาย 
X8 แทน การมีอิสระเต็มที่ในการท างาน 
X9 แทน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 
X10 แทน ผูบ้งัคบับญัชารบัฟังขอ้เสนอแนะ 
X11 แทน ผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะของความเป็นผูน้  าที่ปรารถนา 
X12 แทน ผูบ้งัคบับญัชามีความห่วงใยในฐานะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
X13 แทน การไดร้บัความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอเมื่อรอ้งขอ 
X14 แทน สภาพการท างานที่มีความปลอดภยัเพียงพอ 
X15 แทน องคก์ารมีการจดัสรรจ านวนพนกังานใหเ้หมาะสมกบัปรมิาณงาน  
X16 แทน การไดร้บัการสนบัสนนุและความรว่มมือจากเพื่อนรว่มงานอยู่เสมอ 
X17 แทน โอกาสในการน าสิ่งที่ไดเ้รียนรูไ้ปใชใ้นงานที่รบัผิดชอบ 
X18 แทน ความพอใจบรรยากาศการท างานในหน่วยงาน 
X19 แทน บคุลากรทกุระดบัไดร้บัการพฒันาความรูค้วามสามารถอย่างเท่าเทียมกนั 
X20 แทน องคก์ารมีการวางแผนความกา้วหนา้ทางอาชีพ (Career Planning) ใหก้บั

พนกังานอย่างเป็นระบบ 
X21 แทน การจดัอบรมพฒันาการท างานขององคก์ารมีความซ า้ซากจ าเจ 
X22 แทน หน่วยงานมีแหล่งเรียนรู ้เช่น หอ้งสมดุ มมุแลกเปลี่ยนความรู ้คอมพิวเตอร์

และอินเตอรเ์น็ต ฯลฯ ที่เหมาะสมกบัการพฒันาตนเอง 
X23 แทน การไดร้บัการพัฒนาเพื่อเตรียมความพรอ้มในการกา้วไปสู่ต  าแหน่งที่สูง

ขึน้อยู่เสมอ 
X24 แทน องคก์ารหรือหวัหนา้งานใหอ้ านาจการตดัสินใจอย่างเหมาะสม 
X25 แทน การมีอ านาจในการตดัสินใจมากเพียงพอที่จะท างานเป็นอย่างดี 
X26 แทน การไดร้บัหรือสามารถเขา้ถึงขอ้มลูที่ตอ้งการในการท างาน 
X27 แทน ความสามารถควบคมุคณุภาพงานได ้
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X28 แทน โอกาสในการตัง้เปา้หมายการท างานร่วมกบัหวัหนา้งาน 
X29 แทน ความพงึพอใจจากการรบัรูเ้ก่ียวกบัผลงานที่ไดจ้ากหวัหนา้งาน 
X30 แทน การไดพ้ดูคยุกนักบัหวัหนา้งานเก่ียวกบัการวางแผนเพื่อเติบโตในสายงาน 
X31 แทน ความพอใจกบัการอภิปรายผลการประเมินการปฏิบติังานประจ าปี  
X32 แทน ความเขา้ใจในเป้าหมายขององคก์ารและยินดีที่จะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุ

เปา้หมายดงักลา่ว 
X33 แทน การมีสว่นรว่มในการจดัหรือเขา้กิจกรรมขององคก์าร 
X34 แทน ความยินดีปฏิบั ติงานตามที่ ผู ้บังคับบัญชามอบหมายอย่างเต็ม

ความสามารถ 
X35 แทน ความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นพนักงานขององคก์ารนีต่้อไปจนกว่าจะ

เกษียณ 
X36 แทน การมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่องค์การอ่ืนและได้รายได้ที่สูงกว่า แต่ยัง

สมคัรใจที่จะยงัคงท างานอยู่ที่องคก์ารนีต่้อไป 
X37 แทน ความพรอ้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่ทนัทีหากมีโอกาส 
X38 แทน การบอกบคุคลอื่นดว้ยความภาคภมูิใจว่าท างานที่องคก์ารแห่งนี ้
X39 แทน ความเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่องคก์ารนี ้จะท าใหม้ีความสขุในการท างาน

และที่อยู่องคก์ารนีต้ลอดไป 
X40 แทน การมีความสขุที่ไดป้ฏิบติังานในหน่วยงานนี ้
X41 แทน ความรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ารเท่าเทียมกบับุคลากรคนอ่ืน 
X42 แทน ความสามารถมาปฏิบติังานไดต้ามที่เวลาก าหนด 
X43 แทน ความสามารถมาช่วยงานนอกเวลาท างานปกติได ้
X44 แทน การคิดว่าเป็นสมาชิกคนส าคัญที่มีประสิทธิภาพในการท างานเพื่อ

ก่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุกบัองคก์าร 
X45 แทน การยอมรบัและน าปรบัมาใชแ้มม้ีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในที่ท างาน 
X46 แทน การสอนงานเพื่อนรว่มงาน เพื่อใหพ้วกเขาท างานไดม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ 
X47 แทน การพยายามพฒันาวิธีการท างานใหม้ีประสิทธิภาพเสมอ 
X48 แทน การแนะน าสิ่ งที่ เป็นประโยชน์เพื่ อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการท างานของพนกังานในองคก์าร 
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ตาราง 11 จ านวนองคป์ระกอบ ค่าไอเกน ค่ารอ้ยละของความแปรปรวน และค่ารอ้ยละของความ
แปรปรวนสะสมของตัวแปรที่ ใช้ของพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลังการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

องคป์ระกอบ ค่าไอเกน 
ค่ารอ้ยละของ 
ความแปรปรวน 

ค่ารอ้ยละของ 
ความแปรปรวนสะสม 

1 7.053 14.693 14.693 
2 6.690 13.938 28.632 
3 5.770 12.021 40.652 
4 4.545 9.468 50.120 
5 3.974 8.279 58.399 
6 3.084 6.425 64.824 
7 1.929 4.019 68.843 
8 1.517 3.161 72.004 

 

จากตาราง 11 การสกัดองค์ประกอบ ได้ท าการสกัดองคป์ระกอบด้วยวิธีการวิเคราะห์
องค์ประกอบส าคัญ  (Principal Component Analysis: PCA) ซึ่ งผู้วิจัยได้ท าการหมุนแกน
องค์ประกอบและพบว่า จากตัวแปรปัจจัยต่างๆ ทั้งหมด 48 ตัวแปร นั้นสามารถจัดได้เป็น 8 
องคป์ระกอบ มีพิสัยของค่าไอเกนอยู่ระหว่าง 1.517 - 7.053 มีค่าความแปรปรวนสะสมรอ้ยละ 
72.004 
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ตาราง 12 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ  Factor-1 ภายหลังหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal 
Rotation) ด้วยวิ ธีแวริแม็กซ์ (Varimax Method) และก าหนดให้แสดงค่าเฉพาะค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบที่มีค่ามากกว่า 0.40 ขึน้ไป ของพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลงัการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

ปัจจยั 
ค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบ 
1 2 3 4 5 6 7 8 

การสอนงานเพื่อนรว่มงาน เพื่อใหพ้วกเขา
ท างานไดม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ (X46) 

.856 ✓        

การพยายามพฒันาวิธีการท างานใหม้ี
ประสิทธิภาพเสมอ (X47) 

.850 ✓        

การแนะน าสิ่งที่เป็นประโยชนเ์พื่อเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของ
พนกังานในองคก์าร (X48) 

.833 ✓        

การยอมรบัและน าปรบัมาใชแ้มม้ีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในที่ท างาน (X45) 

.745 ✓        

ความยินดีปฏิบติังานตามที่ผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ (X34) 

.678 ✓        

การคิดว่าเป็นสมาชิกคนส าคญัที่มี
ประสิทธิภาพในการท างานเพื่อก่อใหเ้กิด
ประโยชนส์งูสดุกบัองคก์าร (X44) 

.654 ✓        

ความสามารถมาปฏิบติังานไดต้ามที่เวลา
ก าหนด (X42) 

.645 ✓        

ความสามารถมาช่วยงานนอกเวลาท างานปกติ
ได ้(X43) 

.499 ✓        

ความสามารถควบคมุคณุภาพงานได ้(X27) .493 ✓        
ความพอใจบรรยากาศการท างานในหน่วยงาน 
(X18) 

.477 ✓        
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จากตาราง 12 แสดงถึงน า้หนักองคป์ระกอบภายหลังหมุนแกน โดยสามารถสรุปได้ว่า 
องคป์ระกอบที่ 1 มีจ านวน 10 ตวัแปร ดงันี ้การสอนงานเพื่อนร่วมงาน เพื่อใหพ้วกเขาท างานไดม้ี
ประสิทธิภาพมากขึน้ (X46) การพยายามพัฒนาวิธีการท างานใหม้ีประสิทธิภาพเสมอ (X47) การ
แนะน าสิ่งที่เป็นประโยชนเ์พื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของพนกังาน
ในองค์การ (X48) การยอมรบัและน าปรบัมาใชแ้ม้มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในที่ท างาน (X45) 
ความยินดีปฏิบติังานตามที่ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอย่างเต็มความสามารถ (X34) การคิดว่าเป็น
สมาชิกคนส าคัญที่มีประสิทธิภาพในการท างานเพื่อก่อใหเ้กิดประโยชนส์ูงสุดกับองคก์าร  (X44) 
ความสามารถมาปฏิบัติงานได้ตามที่เวลาก าหนด (X42) ความสามารถมาช่วยงานนอกเวลา
ท างานปกติได ้(X43) ความสามารถควบคมุคณุภาพงานได ้(X27) และความพอใจบรรยากาศการ
ท างานในหน่วยงาน (X18) โดยมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ เท่ากับ 0.85, 0.85, 0.83, 0.74, 0.67, 
0.65, 0.64, 0.49, 0.49 และ 0.47 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ แต่ละขอ้จะเนน้
เรื่องความชื่นชอบและหลงไหนในการท างาน จึงเรียกชื่อองคป์ระกอบนีว้่า ความหลงไหลในการ
ท างาน (Passion) 

ตาราง 13 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ  Factor-2 ภายหลังหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal 
Rotation) ด้วยวิ ธีแวริแม็กซ์ (Varimax Method) และก าหนดให้แสดงค่าเฉพาะค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบที่มีค่ามากกว่า 0.40 ขึน้ไป ของพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลงัการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

ปัจจยั 
ค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบ 
1 2 3 4 5 6 7 8 

โอกาสในการตัง้เป้าหมายการท างานรว่มกบั
หวัหนา้งาน (X28)  

.783  ✓       

ความพงึพอใจจากการรบัรูเ้ก่ียวกบัผลงานที่ได้
จากหวัหนา้งาน (X29) 

.720  ✓       

การไดพ้ดูคยุกนักบัหวัหนา้งานเก่ียวกบัการ
วางแผนเพื่อเติบโตในสายงาน (X30) 

.705  ✓       

การมีอ านาจในการตดัสินใจมากเพียงพอที่จะ
ท างานเป็นอย่างดี (X25) 

.705  ✓       
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ตาราง 13 (ต่อ)  

ปัจจยั 
ค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบ 
1 2 3 4 5 6 7 8 

ความเขา้ใจในเปา้หมายขององคก์ารและยินดีที่
จะปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายดงักลา่ว 
(X32) 

.667  ✓       

การไดร้บัหรือสามารถเขา้ถึงขอ้มลูที่ตอ้งการใน
การท างาน (X26) 

.641  ✓       

การมีสว่นรว่มในการจดัหรือเขา้กิจกรรมของ
องคก์าร (X33) 

.577  ✓       

ความพอใจกบัการอภิปรายผลการประเมินการ
ปฏิบติังานประจ าปี (X31) 

.557  ✓       

องคก์ารหรือหวัหนา้งานใหอ้ านาจการตดัสินใจ
อย่างเหมาะสม (X24) 

.531  ✓       

โอกาสที่จะแสดงความสามารถในการ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ (X6) 

.474  ✓       

ความรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร
เท่าเทียมกบับุคลากรคนอ่ืน (X41) 

.462  ✓       

ลกัษณะงานที่ท าเป็นงานที่น่าสนใจและทา้ทาย 
(X7) 

.412  ✓       

 
จากตาราง 13 แสดงถึงน า้หนักองคป์ระกอบภายหลังหมุนแกน โดยสามารถสรุปได้ว่า 

องคป์ระกอบที่ 2 มีจ านวน 12 ตัวแปร ดังนี ้โอกาสในการตัง้เป้าหมายการท างานร่วมกบัหัวหน้า
งาน (X28) ความพึงพอใจจากการรบัรูเ้ก่ียวกบัผลงานที่ไดจ้ากหวัหนา้งาน (X29) การไดพ้ดูคยุกนั
กบัหวัหนา้งานเก่ียวกบัการวางแผนเพื่อเติบโตในสายงาน (X30) การมีอ านาจในการตดัสินใจมาก
เพียงพอที่จะท างานเป็นอย่างดี  (X25) ความเข้าใจในเป้าหมายขององค์การและยินดีที่จะ
ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายดังกล่าว (X32) การไดร้บัหรือสามารถเขา้ถึงขอ้มูลที่ตอ้งการใน
การท างาน (X26) การมีส่วนร่วมในการจดัหรือเขา้กิจกรรมขององคก์าร (X33) ความพอใจกบัการ
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อภิปรายผลการประเมินการปฏิบัติงานประจ าปี  (X31) องค์การหรือหัวหน้างานให้อ านาจการ
ตัดสินใจอย่างเหมาะสม (X24) โอกาสที่จะแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานไดอ้ย่างเต็มที่  
(X6) ความรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ารเท่าเทียมกบับคุลากรคนอ่ืน (X41) และลกัษณะ
งานที่ท าเป็นงานที่น่าสนใจและท้าทาย (X7) โดยมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ เท่ากับ 0.78, 0.72, 
0.70, 0.70, 0.66, 0.64, 0.57, 0.55, 0.53, 0.47, 0.46 และ  0.41 ตามล าดับ  เมื่ อพิ จารณ า
ขอ้ความโดยรวมแลว้ แต่ละขอ้จะเน้นเรื่องการรบัรูเ้ป้าหมายและผลของการท างาน จึงเรียกชื่อ
องคป์ระกอบนีว้่า ความเขา้ใจและการรบัรูใ้นงาน (Understanding in work) 

ตาราง 14 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ  Factor-3 ภายหลังหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal 
Rotation) ด้วยวิ ธีแวริแม็กซ์ (Varimax Method) และก าหนดให้แสดงค่าเฉพาะค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบที่มีค่ามากกว่า 0.40 ขึน้ไป ของพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลงัการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

ปัจจยั 
ค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบ 
1 2 3 4 5 6 7 8 

ผูบ้งัคบับญัชารบัฟังขอ้เสนอแนะ (X10) .845   ✓      
ผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะของความเป็นผูน้  าที่
ปรารถนา (X11) 

.844   ✓      

การไดร้บัความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่
เสมอเมื่อรอ้งขอ (X13) 

.840   ✓      

ผูบ้งัคบับญัชามีความห่วงใยในฐานะ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (X12) 

.804   ✓      

ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั (X9) 

.784   ✓      

การมีอิสระเต็มที่ในการท างาน (X8) .476   ✓      

 
จากตาราง 14 แสดงถึงน า้หนักองคป์ระกอบภายหลังหมุนแกน โดยสามารถสรุปได้ว่า 

องคป์ระกอบที่ 3 มีจ านวน 6 ตวัแปร ดงันี ้ผูบ้งัคบับญัชารบัฟังขอ้เสนอแนะ (X10) ผูบ้งัคบับญัชา
มีลักษณะของความเป็นผูน้  าที่ปรารถนา (X11) การได้รบัความช่วยเหลือจากผูบ้ังคับบัญชาอยู่
เสมอเมื่ อร้องขอ  (X13) ผู้บังคับบัญ ชามีความห่วงใยในฐานะผู้ใต้บังคับบัญ ชา  (X12) 



  47 

ผูบ้งัคับบญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคับบญัชาโดยเท่าเทียมกัน (X9) และการมีอิสระเต็มที่
ในการท างาน (X8) โดยมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.84, 0.84, 0.84, 0.80, 0.78 และ 0.47 
ตามล าดบั เมื่อพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ แต่ละขอ้จะเนน้เรื่องความสมัพันธอ์ันดีกับหัวหนา้
งานจึงเรียกชื่อองคป์ระกอบนีว้่า ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน (Relationship with supervisor) 

ตาราง 15 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ  Factor-4 ภายหลังหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal 
Rotation) ด้วยวิ ธีแวริแม็กซ์ (Varimax Method) และก าหนดให้แสดงค่าเฉพาะค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบที่มีค่ามากกว่า 0.40 ขึน้ไป ของพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลงัการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

ปัจจยั 
ค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบ 
1 2 3 4 5 6 7 8 

ความพอใจกบัเงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบกบั
บคุลากรในสายอาชีพอ่ืนๆที่มีวฒุิการศึกษา
เหมือนกนั (X2) 

.724    ✓     

รายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการที่ไดร้บัใน
ปัจจบุนัมีความเหมาะสมกบัปรมิาณงานหรือ
ภารกิจที่ปฏิบติัหนา้ที่อยู่ (X1) 

.719    ✓     

ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกบัปรมิาณ
งานที่รบัผิดชอบ (X4) 

.689    ✓     

การไดร้บัการประเมินเพื่อการขึน้ค่าตอบแทน
อย่างเป็นธรรม (X3) 

.557    ✓     

องคก์ารมีการจดัสรรจ านวนพนกังานให้
เหมาะสมกบัปรมิาณงาน (X15) 

.543    ✓     

สภาพการท างานที่มีความปลอดภยัเพียงพอ 
(X14) 

.457    ✓     

 
จากตาราง 15 แสดงถึงน า้หนักองคป์ระกอบภายหลังหมุนแกน โดยสามารถสรุปได้ว่า 

องคป์ระกอบที่ 4 มีจ านวน 6 ตวัแปร ดงันี ้ความพอใจกบัเงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบกบับุคลากรใน
สายอาชีพอ่ืนๆที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนกัน (X2) รายไดค่้าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกับ
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ปริมาณงานที่รบัผิดชอบ (X4) การไดร้บัการประเมินเพื่อการขึน้ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม (X3) 
องคก์ารมีการจัดสรรจ านวนพนักงานใหเ้หมาะสมกับปริมาณงาน (X15) และสวัสดิการที่ไดร้บัใน
ปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัปรมิาณงานหรือภารกิจที่ปฏิบติัหนา้ที่อยู่  (X1) และสภาพการท างาน
ที่มีความปลอดภัยเพียงพอ (X14) โดยมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ เท่ากับ 0.72, 0.71, 0.68, 0.55, 
0.54 และ 0.45 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาขอ้ความโดยรวมแล้ว แต่ละขอ้จะเน้นเรื่องรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทน จึงเรียกชื่อองคป์ระกอบนีว้่า ผลประโยชนท์ี่ได ้(Benefit) 

ตาราง 16 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ  Factor-5 ภายหลังหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal 
Rotation) ด้วยวิ ธีแวริแม็กซ์ (Varimax Method) และก าหนดให้แสดงค่าเฉพาะค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบที่มีค่ามากกว่า 0.40 ขึน้ไป ของพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลงัการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

ปัจจยั 
ค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบ 
1 2 3 4 5 6 7 8 

ความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นพนกังานของ
องคก์ารนีต่้อไปจนกว่าจะเกษียณ (X35) 

.799     ✓    

ความเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่องคก์ารนี ้จะท า
ใหม้ีความสขุในการท างานและรกัที่อยู่องคก์าร
นีต้ลอดไป (X39) 

.733     ✓    

การมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่องคก์ารอ่ืนและ
ไดร้ายไดท้ี่สงูกว่า แต่ยงัสมคัรใจที่จะยงัคง
ท างานอยู่ที่องคก์ารนีต่้อไป (X36) 

.657     ✓    

การมีความสขุที่ไดป้ฏิบติังานในหน่วยงานนี ้
(X40) 

.635     ✓    

การบอกบคุคลอื่นดว้ยความภาคภมูิใจว่า
ท างานที่องคก์ารแห่งนี ้(X38) 

.536     ✓    

 
จากตาราง 16 แสดงถึงน า้หนักองคป์ระกอบภายหลังหมุนแกน โดยสามารถสรุปได้ว่า 

องคป์ระกอบที่ 5 มีจ านวน 5 ตวัแปร ดงันี ้ความตอ้งการที่จะด ารงความเป็นพนกังานขององคก์าร
นีต่้อไปจนกว่าจะเกษียณ (X35) ความเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่องคก์ารนี ้จะท าใหม้ีความสขุในการ
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ท างานและรกัที่อยู่องค์การนีต้ลอดไป (X39) การมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่องค์การอ่ืนและได้
รายได้ที่สูงกว่า แต่ยังสมัครใจที่จะยังคงท างานอยู่ที่องค์การนีต่้อไป  (X36) การมีความสุขที่ได้
ปฏิบติังานในหน่วยงานนี ้(X40) และการบอกบุคคลอ่ืนดว้ยความภาคภูมิใจว่าท างานที่องคก์าร
แห่งนี ้(X38) โดยมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบ เท่ากับ 0.79, 0.73, 0.65, 0.63 และ 0.53 ตามล าดับ 
เมื่อพิจารณาข้อความโดยรวมแล้ว แต่ละข้อจะเน้นเรื่องความเชื่อมั่นและภักดีต่อองค์การ จึง
เรียกชื่อองคป์ระกอบนีว้่า ความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) 

ตาราง 17 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ  Factor-6 ภายหลังหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal 
Rotation) ด้วยวิ ธีแวริแม็กซ์ (Varimax Method) และก าหนดให้แสดงค่าเฉพาะค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบที่มีค่ามากกว่า 0.40 ขึน้ไป ของพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลงัการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

ปัจจยั 
ค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบ 
1 2 3 4 5 6 7 8 

หน่วยงานมีแหลง่เรียนรู ้เช่น หอ้งสมดุ มมุ
แลกเปลี่ยนความรู ้คอมพิวเตอรแ์ละ
อินเตอรเ์น็ต ฯลฯ ที่เหมาะสมกบัการพฒันา
ตนเอง (X22) 

.781      ✓   

การไดร้บัการพฒันาเพื่อเตรียมความพรอ้มใน
การกา้วไปสูต่  าแหน่งที่สงูขึน้อยู่เสมอ (X23) 

.760      ✓   

องคก์ารมีการวางแผนความกา้วหนา้ทางอาชีพ 
(Career Planning) ใหก้บัพนกังานอย่างเป็น
ระบบ (X20) 

.689      ✓   

บคุลากรทกุระดบัไดร้บัการพฒันาความรู้
ความสามารถอย่างเท่าเทียมกนั (X19) 

.475      ✓   

 
จากตาราง 17 แสดงถึงน า้หนักองคป์ระกอบภายหลังหมุนแกน โดยสามารถสรุปได้ว่า 

องคป์ระกอบที่ 6 มีจ านวน 4 ตัวแปร ดงันี ้หน่วยงานมีแหล่งเรียนรู ้เช่น หอ้งสมุด มุมแลกเปลี่ยน
ความรู ้คอมพิวเตอรแ์ละอินเตอรเ์น็ต ฯลฯ ที่เหมาะสมกบัการพัฒนาตนเอง (X22) การไดร้บัการ
พัฒนาเพื่อเตรียมความพรอ้มในการก้าวไปสู่ต  าแหน่งที่สูงขึน้อยู่เสมอ  (X23) องค์การมีการ
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วางแผนความกา้วหนา้ทางอาชีพ (Career Planning) ใหก้ับพนักงานอย่างเป็นระบบ (X20) และ
บุคลากรทุกระดบัไดร้บัการพัฒนาความรูค้วามสามารถอย่างเท่าเทียมกนั (X19) โดยมีค่าน า้หนัก
องคป์ระกอบ เท่ากับ 0.78, 0.76, 0.68 และ 0.47 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ 
แต่ละข้อจะเน้นเรื่องการพัฒนาความรู้และเติบโตในองค์การ จึงเรียกชื่อองค์ประกอบนี ้ว่า 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career path) 

ตาราง 18 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ  Factor-7 ภายหลังหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal 
Rotation) ด้วยวิ ธีแวริแม็กซ์ (Varimax Method) และก าหนดให้แสดงค่าเฉพาะค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบที่มีค่ามากกว่า 0.40 ขึน้ไป ของพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลงัการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

ปัจจยั 
ค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบ 
1 2 3 4 5 6 7 8 

ความพรอ้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่ทนัทีหากมี
โอกาส (X37) 

.765       ✓  

การไดร้บัการสนบัสนนุและความรว่มมือจาก
เพื่อนรว่มงานอยู่เสมอ (X16) 

.465       ✓  

การไดร้บัความสะดวกรวดเร็วในการใชส้ิทธิ์เบิก
ค่ารกัษาพยาบาลและค่าสวสัดิการต่างๆ (X5) 

.411       ✓  

จากตาราง 18 แสดงถึงน า้หนักองคป์ระกอบภายหลังหมุนแกน โดยสามารถสรุปได้ว่า 
องค์ประกอบที่ 7 มีจ านวน 3 ตัวแปร ดังนี ้ความพรอ้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่ทันทีหากมีโอกาส 
(X37) การไดร้บัการสนับสนุนและความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ (X16) และการไดร้บั
ความสะดวกรวดเร็วในการใชส้ิทธิ์เบิกค่ารกัษาพยาบาลและค่าสวัสดิการต่างๆ (X5) โดยมีค่า
น า้หนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.76, 0.46 และ 0.41 ตามล าดบั เมื่อพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ 
แต่ละข้อจะเน้นเรื่องการตอบสนองที่รวดเร็ว จึงเรียกชื่อองค์ประกอบนี ้ว่า ความเร็วในการ
ตอบสนอง (Speed of responses) 

 
 



  51 

ตาราง 19 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ  Factor-8 ภายหลังหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal 
Rotation) ด้วยวิ ธีแวริแม็กซ์ (Varimax Method) และก าหนดให้แสดงค่าเฉพาะค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบที่มีค่ามากกว่า 0.40 ขึน้ไป ของพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและบริการหลงัการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

ปัจจยั 
ค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบ 
1 2 3 4 5 6 7 8 

การจดัอบรมพฒันาการท างานขององคก์ารมี
ความซ า้ซากจ าเจ (X21) 

.759        ✓ 

โอกาสในการน าสิ่งที่ไดเ้รียนรูไ้ปใชใ้นงานที่
รบัผิดชอบ (X17) 

.403        ✓ 

จากตาราง 19 แสดงถึงน า้หนักองคป์ระกอบภายหลังหมุนแกน โดยสามารถสรุปได้ว่า 
องคป์ระกอบที่ 8 มีจ านวน 2 ตัวแปร ดังนี ้การจัดอบรมพัฒนาการท างานขององคก์ารมีความ
ซ า้ซากจ าเจ (X21) และโอกาสในการน าสิ่งที่ไดเ้รียนรูไ้ปใช้ในงานที่รบัผิดชอบ (X17) โดยมีค่า
น า้หนกัองคป์ระกอบ เท่ากบั 0.75 และ 0.40 ตามล าดบั เมื่อพิจารณาขอ้ความโดยรวมแลว้ แต่ละ
ขอ้จะเนน้เรื่องการเรียนรูแ้ละน าใช ้จึงเรียกชื่อองคป์ระกอบนีว้่า การฝึกอบรม (Training) 
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ยของปัจจัยในองค์ประกอบความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัด
จ าหน่ายและบรกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

องคป์ระกอบ ชื่อองคป์ระกอบ ค่าเฉลี่ย (𝑋̅) 
1 ความหลงไหลในการท างาน (Passion) 3.70 
2 ความเขา้ใจและการรบัรูใ้นงาน (Understanding in work) 3.35 
3 ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน (Relationship with 

supervisor) 
3.37 

4 ผลประโยชนท์ี่ได ้(Benefit) 3.15 
5 ความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) 3.43 
6 ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career path) 3.00 
7 ความเรว็ในการตอบสนอง (Speed of responses) 3.33 
8 การฝึกอบรม (Training) 3.38 

 
จากตาราง 20 แสดงถึงค่าเฉลี่ยของปัจจัยในแต่ละองคป์ระกอบของความผูกพันในงาน 

ทัง้ 8 องคป์ระกอบ โดยสามารถเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปนอ้ย ไดด้งันี ้ ความความหลงไหลในการ
ท างาน (Passion) ความจงรกัภักดีต่อองคก์าร (Loyalty) การฝึกอบรม (Training) ความสัมพันธ์
กบัหวัหนา้งาน (Relationship with supervisor) ความเขา้ใจและการรบัรูใ้นงาน (Understanding 
in work) ความเร็วในการตอบสนอง (Speed of responses) ผลประโยชน์ที่ ได้ (Benefit) และ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career path) โดยมีค่าเฉลี่ยของตัวแปรเท่ากับ 3.70, 3.43, 3.38, 3.37, 
3.35, 3.33, 3.30 และ 3.15 ตามล าดบั 
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การน าเสนอความคิดเหน็ของพนักงานทีม่ีต่อองคก์าร 
จากการเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับข้อคิดเห็นและเสนอแนะของพนักงานบริษัทจัด

จ าหน่ายและใหบ้รกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย สามารถสรุปไดด้งันี ้

ตาราง 21 จ านวนและรอ้ยละของขอ้คิดเห็นและเสนอแนะของพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและ
บรกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย ที่มีต่อบรษิัทฯ 

ข้อคิดเหน็และเสนอแนะ จ านวน ร้อยละ* 

ผูบ้รหิาร 
 - ผูบ้รหิารควรมีความรูค้วามเขา้ใจในผลิตภณัฑแ์ละระบบการท างาน 
 - ผูบ้รหิารควรมีทกัษะในการบรหิารใหท้นัตามความเปลี่ยนแปลง 
 - ผูบ้รหิารควรเป็นกลาง และรกัษาบรรยากาศในการท างาน 

5 
 

38.5 

ระบบการท างาน 
 - ระบบการท างานมีความยุ่งยากและซบัซอ้นเกินไป 
 - ควรมีกลอ่งรบัความคิดเห็นของพนกังานเพื่อรบัฟังปัญหา 
 - ควรมีวิธีในการรบัมือส าหรบัการเปลี่ยนแปลงในธุรกิจ 

4 30.9 

หวัหนา้งาน 
 - หวัหนา้งานที่ดีจะช่วยใหบ้รษิัทอยู่รอดและเติบโต 
 - หวัหนา้งานที่ดีตอ้งมีภาวะผูน้  า เขา้ใจความผิดพลาดและหาทางแกไ้ข 

2 15.3 

การพฒันาบุคลากร 
 - ควรมีระบบพฒันาบุคลากรที่ไดม้าตรฐาน 

2 15.3 

รวม 13 100.0 

* รอ้ยละของจ านวนผูท้ี่มีขอ้คิดเห็นและเสนอแนะทัง้หมด 
 
จากตาราง 21 แสดงให้เห็นว่าพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและให้บริการหลังการขาย

เครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย ต้องการให้บริษัทฯปรบัปรุงคือ ผู้บริหาร ระบบการ
ท างาน หวัหนา้งาน และการพฒันาบคุลากร ตามล าดบั 



 

บทที ่5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจัยเรื่องการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจความผูกพันในงานของพนกังาน

บริษัทจัดจ าหน่ายและใหบ้ริการหลงัการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย สามารถ
สรุปและอภิปรายผลการวิจยัไดด้งัหวัขอ้ต่อไปนี ้

1. สรุปผลการวิจยั 
2. อภิปรายผลการวิจยั 
3. ขอ้เสนอแนะทั่วไป 
4. ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยั 

 
สรุปผลการวิจัย 

ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
พนกังานบริษัทจดัจ าหน่ายและใหบ้ริการหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนักแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทยที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นรอ้ยละ 67.9 ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 42.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม
ระหว่างโสดกับสมรสมีจ านวนใกล้เคียงกัน คิดเป็นรอ้ยละ 49.5 และ 48.9 ตามล าดับ ระดับ
การศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คือระดับปริญญาตรี คิดเป็นรอ้ยละ 60.5 ผู้ตอบ
แบบสอบถามสว่นใหญ่ท างานมาแลว้ 11-15 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 24.2 ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่
ท างาน ณ ที่ปัจจุบนั 5-10 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 35.8 และผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือนที่ 15,000 – 25,000 บาท คิดเป็นรอ้ยละ 33.2   

ระดบัความผกูพนัในงานของพนกังานบรษิัทจดัจ าหน่ายและใหบ้รกิารหลงัการขาย
เครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

จากผลการวิจัยพบว่า ระดบัความผูกพันในงานของพนกังานบริษัทจัดจ าหน่ายและ
ใหบ้รกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มี

ค่าเฉลี่ยรวม (x̅) = 3.37 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.88 โดยตวัแปรที่ไดค้ะแนนสงูสดุ
อยู่ในระดับความผูกพันมาก คือ การพยายามพัฒนาวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพเสมอ  มี

ค่าเฉลี่ยรวม (x̅) = 3.85 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.76 รองลงมาคือ การแนะน าสิ่งที่เป็น
ประโยชนเ์พื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในองคก์าร  มี
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ค่าเฉลี่ยรวม (x̅) = 3.82 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.76 และความยินดีปฏิบติังานตามที่

ผู ้บังคับบัญชามอบหมายอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ยรวม (x̅) = 3.82 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) = 0.86 ตามล าดบั 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจความผูกพนัในงานของพนกังานบริษัทจดัจ าหน่ายและ
ใหบ้รกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย 

จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบของแบบประเมินความผูกพันในงานของพนักงาน
บรษิัทจดัจ าหน่ายและใหบ้รกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย จากตวัแปร 
48 ตัว มีค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร -์โอคิน (KMO) = 0.935 ซึ่งมากกว่า 0.50 แสดงให้เห็นว่า
ขอ้มลูทัง้หมดและตวัแปรต่างๆนัน้มีความเหมาะสมสามารถน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ
ได ้และจากทดสอบสมมุติฐานของบารท์เลทท ์(Bartlett’s Test of Sphericity) พบว่า ค่าสถิติไค-
สแควร ์(Chi-Square) = 8263.673 และค่า Significant <0.001 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงสามารถสรุปไดว้่า เมตริกซส์หสมัพนัธข์องตวัแปรต่างๆมีความสมัพนัธก์นั ตวัแปรปัจจยัทัง้ 
48 ตัวแปรเหมาะสมในการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจต่อไปได ้ในการสกัดองคป์ระกอบ ได้
ท าการสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบส าคัญ (Principal Component 
Analysis: PCA) ซึ่งผู้วิจัยได้ทาการหมุนแกนองค์ประกอบและพบว่า จากตัวแปรปัจจัยต่างๆ 
ทัง้หมด 48 ตวัแปร นัน้สามารถจดัไดเ้ป็น 8 องคป์ระกอบ มีพิสยัของค่าไอเกนอยู่ระหว่าง 1.517 - 
7.053 มีค่าความแปรปรวนสะสมรอ้ยละ 72.004 ซึ่งค่าน า้หนักองคป์ระกอบภายหลังหมุนแกน
แบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแม็กซ ์(Varimax Method) สามารถอธิบายถึง
องคป์ระกอบของแบบประเมินความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัดจ าหน่ายและใหบ้ริการ
หลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่ งในประเทศไทย  ได้ทั้งหมด 8 องค์ประกอบ โดย
องคป์ระกอบที่ 1 นัน้มีความส าคญัที่สดุซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดขอ้มลูไดร้อ้ยละ 
14.69 องค์ประกอบที่  2 สามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดข้อมูลได้ร ้อยละ 13.93 
องคป์ระกอบที่ 3 สามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดขอ้มูลไดร้อ้ยละ 12.02 องคป์ระกอบที่ 4 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดขอ้มูลไดร้อ้ยละ 9.46 องคป์ระกอบที่ 5 สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนของชดุขอ้มลูไดร้อ้ยละ 8.27 องคป์ระกอบที่ 6 สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ชดุขอ้มูลไดร้อ้ยละ 6.42 องคป์ระกอบที่ 7 สามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดขอ้มลูไดร้อ้ยละ 
4.01 และองค์ประกอบที่  8 สามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดข้อมูลได้ร ้อยละ 3.16 
ตามล าดบั โดยสามารถสรุปความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบปัจจยัที่มีความส าคญัในแต่ละกลุ่มได้
โดยมีรายละเอียดดงันี ้
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องคป์ระกอบที่ 1 คือ ความหลงไหลในการทางาน (Passion) มี10 ตวัแปร ไดแ้ก่ การ
สอนงานเพื่อนร่วมงานเพื่อใหพ้วกเขาทางานไดม้ีประสิทธิภาพมากขึน้ การพยายามพฒันาวิธีการ
ท างานใหม้ีประสิทธิภาพเสมอ การแนะน าสิ่งที่เป็นประโยชนเ์พื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในองค์การ การยอมรับและน าปรับมาใช้แม้มีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในที่ท างาน ความยินดีปฏิบัติงานตามที่ผูบ้ังคับบญัชามอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ การคิดว่าเป็นสมาชิกคนส าคัญที่มีประสิทธิภาพในการท างานเพื่อก่อให้เกิด
ประโยชนส์ูงสุดกับองคก์าร ความสามารถมาปฏิบติังานไดต้ามที่เวลาก าหนด ความสามารถมา
ช่วยงานนอกเวลาท างานปกติได ้ความสามารถควบคมุคณุภาพงานได ้และความพอใจบรรยากาศ
การท างานในหน่วยงาน 

องคป์ระกอบที่ 2 คือ ความเขา้ใจและการรบัรูใ้นงาน (Understanding in work) มี
12 ตวัแปร ไดแ้ก่ โอกาสในการตัง้เป้าหมายการท างานร่วมกบัหวัหนา้งาน ความพึงพอใจจากการ
รบัรูเ้ก่ียวกับผลงานที่ไดจ้ากหัวหนา้งาน การไดพ้ดูคุยกันกบัหัวหนา้งานเก่ียวกบัการวางแผนเพื่อ
เติบโตในสายงาน การมีอ านาจในการตดัสินใจมากเพียงพอที่จะท างานเป็นอย่างดี ความเขา้ใจใน
เป้าหมายขององค์การและยินดีที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว การได้รับหรือ
สามารถเขา้ถึงขอ้มลูที่ตอ้งการในการท างาน การมีสว่นรว่มในการจดัหรือเขา้กิจกรรมขององคก์าร 
ความพอใจกับการอภิปรายผลการประเมินการปฏิบัติงานประจ าปี องคก์ารหรือหัวหน้างานให้
อ านาจการตัดสินใจอย่างเหมาะสม โอกาสที่จะแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที่ ความรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ารเท่าเทียมกบับุคลากรคนอ่ืน และลกัษณะงานที่
ท าเป็นงานที่น่าสนใจและทา้ทาย 

องคป์ระกอบที่ 3 คือ ความสมัพันธ์กับหัวหนา้งาน (Relationship with supervisor) 
มี 6 ตวัแปร ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชารบัฟังขอ้เสนอแนะ ผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะของความเป็นผูน้  าที่
ปรารถนา การไดร้บัความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอเมื่อรอ้งขอ ผูบ้งัคับบญัชามีความ
ห่วงใยในฐานะผู้ใตบ้ังคับบัญชา ผูบ้ังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยเท่า
เทียมกนั และการมีอิสระเต็มที่ในการท างาน 

องคป์ระกอบที่ 4 คือ ผลประโยชนท์ี่ได ้(Benefit) มี 6 ตัวแปร ไดแ้ก่ ความพอใจกับ
เงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบกับบุคลากรในสายอาชีพอ่ืนๆที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนกัน รายได ้
ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกบัปริมาณงานที่รบัผิดชอบ การไดร้บัการประเมินเพื่อการขึน้
ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม องค์การมีการจัดสรรจ านวนพนักงานให้เหมาะสมกับปริมาณงาน 
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สวัสดิการที่ไดร้บัในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับปริมาณงานหรือภารกิจที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ และ
สภาพการทางานที่มีความปลอดภยัเพียงพอ 

องคป์ระกอบที่ 5 คือ ความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) มี 5 ตวัแปร ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการที่จะด ารงความเป็นพนักงานขององคก์ารนีต่้อไปจนกว่าจะเกษียณ ความเชื่อมั่นว่าการ
ท างานอยู่องคก์ารนีจ้ะท าใหม้ีความสุขในการทางานและรกัที่อยู่องคก์ารนีต้ลอดไป การมีโอกาส
เปลี่ยนงานไปอยู่องคก์ารอ่ืนและไดร้ายไดท้ี่สูงกว่าแต่ยงัสมัครใจที่จะยงัคงท างานอยู่ที่องคก์ารนี ้
ต่อไป การมีความสขุที่ไดป้ฏิบติังานในหน่วยงานนี ้และการบอกบุคคลอ่ืนดว้ยความภาคภูมิใจว่า
ท างานที่องคก์ารแห่งนี ้

องค์ประกอบที่  6 คือ ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career path) มี 4 ตัวแปร ได้แก่ 
หน่วยงานมีแหล่งเรียนรู ้เช่น หอ้งสมดุ มมุแลกเปลี่ยนความรู ้คอมพิวเตอรแ์ละอินเตอรเ์น็ต ฯลฯ ที่
เหมาะสมกบัการพฒันาตนเอง การไดร้บัการพฒันาเพื่อเตรียมความพรอ้มในการกา้วไปสูต่  าแหน่ง
ที่สูงขึน้อยู่ เสมอ องค์การมีการวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Planning) ให้กับ
พนักงานอย่างเป็นระบบ และบุคลากรทุกระดับไดร้บัการพัฒนาความรูค้วามสามารถอย่างเท่า
เทียมกนั 

องคป์ระกอบที่ 7 คือ ความเร็วในการตอบสนอง (Speed of responses) มี 3 ตวัแปร 
ไดแ้ก่ ความพรอ้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่ทนัทีหากมีโอกาส การไดร้บัการสนบัสนุนและความรว่มมือ
จากเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ และการไดร้บัความสะดวกรวดเร็วในการใชส้ิทธิ์เบิกค่ารกัษาพยาบาล
และค่าสวสัดิการต่างๆ 

องค์ประกอบที่  8 คือ การฝึกอบรม (Training) มี 2 ตัวแปร ได้แก่ การจัดอบรม
พฒันาการท างานขององคก์ารมีความซ า้ซากจ าเจ และโอกาสในการน าสิ่งที่ไดเ้รียนรูไ้ปใชใ้นงานที่
รบัผิดชอบ 

สามารถน าองคป์ระกอบทัง้ 8 มาสรา้งเป็นโมเดลองคป์ระกอบความผูกพันในงาน
ของพนกังานไดต้ามภาพประกอบ 4 

 



  58 

 

ภาพประกอบ 4 โมเดลองคป์ระกอบความผูกพนัในงานของพนกังาน 

เมื่ อน าองค์ประกอบความผูกพันในงานของพนักงานทั้ง 8 องค์ประกอบ มา
ค านวณหาค่าเฉลี่ยของปัจจยัภายในองคป์ระกอบ ผลการวิจยัพบว่า องคป์ระกอบที่มีคะแนนเฉลี่ย

สงูที่สุดคือ ความความหลงไหลในการท างาน (Passion) มีค่าเฉลี่ยรวม (x̅) = 3.70 รองลงมาคือ

ความจงรกัภักดีต่อองคก์าร (Loyalty) มีค่าเฉลี่ยรวม (x̅) = 3.43 และการฝึกอบรม (Training) มี

ค่าเฉลี่ยรวม (x̅) = 3.38 ตามล าดบั ซึ่งมีค่าสูงกว่าค่าเฉลี่ยรวมของตัวแปรทัง้ 8 องคป์ระกอบที่มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.37 
 
อภปิรายผลการวิจัย 

การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบของแบบสอบถามความผกูพนัในงานของพนกังานของพนกังาน
บรษิัทจดัจ าหน่ายและบรกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยใชเ้ทคนิค
การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่ อท าการหา
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ความสัมพันธ์ของตัวแปร มีค่าสถิติของ Kaiser-Meyer-Okin (KMO) ที่ไดจ้ากการวิเคราะหม์ีค่า
เท่ากับ 0.935 ซึ่งมากกว่า 0.50 แสดงใหเ้ห็นว่าขอ้มูลทั้งหมดและตัวแปรต่างๆ เหล่านั้นมีความ
เหมาะสมและสามารถน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจได ้ซึ่งสอดคลอ้งกบัทฤษฎีในงานวิจยั
ของ ณฐัณิชา หนองงอก (2559) ที่กล่าวว่าการตรวจสอบชุดขอ้มลูเบือ้งตน้ ค่า KMO ตอ้งมากกว่า 
0.50 ถึงจะมีความเมาะสมน าไปวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจได ้และจากค่าสถิติของบารท์
เลทท ์(Bartlett’s Test of Sphericity) พบว่าค่าสถิติไค-สแควร ์(Chi-Square) ที่ไดจ้ากการทดสอบ 
เท่ากับ 8263.673 และค่า Significant <0.001 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงสามารถ
สรุปได้ว่าตัวแปรปัจจัยต่างๆ ทั้ง 48 ตัวแปรนั้นมีความสัมพันธ์กัน โดยสามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจได ้ในการสกัดตัวแปร ได้ท าการสกัดองคป์ระกอบดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องค์ประกอบส าคัญ  (Principal Component Analysis: PCA) ซึ่ งผู้วิจัยได้ท าการหมุนแกน
องค์ประกอบและพบว่า จากตัวแปรปัจจัยต่างๆ ทั้งหมด 48 ตัวแปร นั้นสามารถจัดได้เป็น 8 
องคป์ระกอบ มีพิสยัของค่าไอเกนอยู่ระหว่าง 1.517 - 7.053 และค่าสะสมความแปรปรวนรอ้ยละ
72.004 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรยุทธ์ เมืองแก้ว  (2554) ได้วิเคราะห์องคป์ระกอบแบบ
ประเมินการประหยดัพลงังานไฟฟ้า พบว่าเมื่อพิจารณาค่าไอเกนที่มีค่ามากกว่า 1 ไดอ้งคป์ระกอบ
ทัง้หมด 9 องคป์ระกอบ อยู่ระหว่าง 1.044 – 8.143 และมีค่าความแปรปรวนสะสมรอ้ยละ 56.937  

ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบภายหลงัหมนุแกนแบบมมุฉาก (Orthogonal Rotation) ดว้ยวิธีแว
ริแม็กซ ์(Varimax Method) สามารถอธิบายถึงองคป์ระกอบของแบบประเมินความผูกพันในงาน
ของพนักงานบริษัทจดัจ าหน่ายและใหบ้ริการหลงัการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศ
ไทย ไดท้ัง้หมด 8 องคป์ระกอบ โดยพิจารณาความเหมาะสมของค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (Factor 
Loading) ที่ค่าเกิน 0.4 ตามเกณฑก์ารตัดสินตามจ านวน N (Sample size) สอดคลอ้งกับทฤษฎี 
พูลพงศ์ สุขสว่าง (2563) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ Exploratory Factor Analysis 
แนวทางส าหรบัการระบุ factor loading ที่มีนัยส าคัญตามขนาดตัวอย่าง โดยสามารถอธิบาย
องคป์ระกอบทัง้ 8 ไดว้่า ความหลงใหลในการท างาน (Passion) ความเขา้ใจและการรบัรูใ้นงาน 
(Understanding in work) ความ สัมพั น ธ์กั บ หั วหน้ า งาน  (Relationship with supervisor) 
ผลประโยชนท์ี่ได ้(Benefit) ความจงรกัภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career 
path) ความ เร็ว ในก ารตอบสนอง  (Speed of responses) การ ฝึ กอบ รม  (Training) ซึ่ ง
องคป์ระกอบบางตัวสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ ลลิตา จันทรง์าม (2559) ที่ไดศ้ึกษาปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน  ส านักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล 
ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
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ออมสิน สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล ได้แก่ ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การ
พัฒนาการทำงาน ทัศนคติที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน ภาวะผู้นำ และค่าตอบแทน 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของตัวแปรรวมในแต่ละองค์ประกอบ องค์ประกอบที่มีผลต่อความ
ผกูพนัในงานมากที่สดุคือ ความความหลงไหลในการท างาน (Passion) กล่าวถึงปัจจยับรรยากาศ
ในการท างาน ความมุ่งมั่นต่อองคก์าร ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้ ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ คนธ
รตัน์ อ้นขวัญเมือง (2563) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันธ์ในองค์การของบุคลากร: 
กรณีศึกษาส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย จ านวน 157 คน จากผลการศึกษาพบว่า 
ระดับความผูกพันต่อองคก์ารของบุคลากร ส านักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย พบว่ามี
ระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และการพิจารณาถึงปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมี
ความรูส้ึกผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้  า เป็นปัจจยัที่บุคลากรใหค้วามส าคญัมาก 
องค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันในงานรองลงมาคือ ความจงรกัภักดีต่อองค์การ (Loyalty) 
กล่าวถึงปัจจยัความมุ่งมั่นต่อองคก์าร ความรูส้ึกมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังาน และความพงึพอใจในงาน 
ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Ababneh, LeFevre, and Bentley (2019) ที่ศึกษาเรื่องความผกูพนั
ของพนกังาน: การพัฒนาเครื่องมือวดัใหม่ เพื่อพัฒนาเครื่องมือวดัที่น่าเชื่อถือและถูกตอ้ง ซึ่งเป็น
การรวมแต่ละองคป์ระกอบของโครงสรา้งความผูกพนัและใหห้ลกัฐานเชิงประจกัษ์เก่ียวกับความ
ถกูตอ้งของเครื่องมือเมื่อเทียบกบัโครงสรา้งความผกูพนัแบบอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในงาน การ
มีส่วนร่วมในงาน ความมุ่งมั่นขององคก์าร และการฝึกอบรม (Training) กล่าวถึงปัจจัยโอกาสใน
การเรียนรูแ้ละพัฒนา ซึ่งสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ Mone and London (2018) ที่เขียนหนังสือ
ความผูกพันของพนักงานผ่านการจัดการที่มีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นแนวทางส าหรบัผูจ้ัดการที่จะ
เพิ่มความผกูพนัของพนกังานโดยการใชเ้ครื่องมือที่แข็งแกร่ง ขยายวิธีการจากหลกัการบรหิารแบบ
ดัง้เดิมโดยเพิ่มความเชื่อใจ วิธีการใหอ้ านาจ การจดัการการเรียนรู ้และการสื่อสารตรงไปตรงมา
เก่ียวกบัผลปฏิบติังาน ซึ่งทัง้หมดเป็นสิ่งส าคญัส าหรบัการเพิ่มความผกูพนัของพนกังาน   

 
ข้อเสนอแนะท่ัวไป 

การวิจยัเรื่องการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจความผูกพนัในงานของพนกังานบริษัท
จดัจ าหน่ายและบรกิารหลงัการขายเครื่องจกัรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ
ดงันี ้

1. ระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาปัจจยัที่มีค่าเฉลี่ยต ่ากว่าระดบัปานกลาง (3.00) จะมีอยู่ 4 ปัจจยั 1) องคก์ารมีการจดัสรร
จ านวนพนักงานใหเ้หมาะสมกับปริมาณงาน 2) การจัดอบรมพัฒนาการท างานขององค์การมี
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ความซ า้ซากจ าเจ 3) การได้รบัการพัฒนาเพื่อเตรียมความพรอ้มในการก้าวไปสู่ต  าแหน่งที่สูง
ขึน้อยู่เสมอ และ 4) หน่วยงานมีแหล่งเรียนรู ้เช่น หอ้งสมุด มุมแลกเปลี่ยนความรู ้คอมพิวเตอร์
และอินเตอรเ์น็ต ฯลฯ ที่เหมาะสมกับการพัฒนาตนเอง เป็นความรูส้ึกของพนักงานอาจจะไม่ใช่
ความจรงิทัง้หมด ตอ้งสอบถามฝ่ายบริหารดว้ย แลว้เอาขอ้มลูมาประกอบกนั ก่อนที่จะสรุปผลเพื่อ
วางแผนกลยุทธ์การพัฒนาใหดี้ขึน้ ไม่ควรมองจากดา้นเดียว เช่นอาจจะมีการด าเนินการแลว้แต่
ขาดการประชาสัมพันธ์ หรือช่องทางการประชาสัมพันธ์ไม่มีประสิทธิผล  แหล่งการเรียนรูจ้าก
ห้องสมุด หรือห้องคอมพิวเตอร ์อาจจะปรับเป็นแบบออนไลน์ ซึ่งสามารถดูได้จากอุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกสส์ว่นบคุคล เพื่อใหเ้หมาะสมกบัรูปแบบการด าเนินชีวิตและเทคโนโลยีในปัจจบุนั 

2. องคป์ระกอบความผูกพันในงานของพนักงานทั้ง 8 องคป์ระกอบ สามารถเรียงล าดับ
จากมากไปนอ้ย ตามค่าเฉลี่ยปัจจยัภายในองคป์ระกอบ และผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงันี ้

1) ความความหลงไหลในการท างาน (Passion) ควรสนับสนุนให้พนักงานได้มี
โอกาสพฒันาทกัษะในงานที่ปฏิบติัอยู่ เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีความสขุยิ่งขึน้ 

2) ความจงรกัภักดีต่อองคก์าร (Loyalty) องคก์ารควรมีกิจกรรมใหพ้นักงานรูส้ึกว่า
องคก์ารเห็นคณุค่าของพนกังาน เพื่อสง่เสรมิใหพ้นกังานใหเ้กิดความภาคภมูิใจในองคก์าร 

3) การฝึกอบรม (Training) ควรมีการจดัอบรมหลกัสตูรใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงาน
และตามความจ าเป็น 

4) ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้งาน (Relationship with supervisor) ควรสง่เสรมิใหเ้กิด
วฒันธรรมสรา้งบรรยากาศที่ดีในการปฏิบติังานในองคก์าร มีการพูดคยุสื่อสารระหว่างหวัหนา้กับ
ลกูนอ้งอย่างสม ่าเสมอ 

5) ความเขา้ใจและการรบัรูใ้นงาน (Understanding in work) องคก์ารควรก าหนด
บทบาทและหน้าที่ของต าแหน่งงานที่ชัดเจน รวมถึงเป้าหมายในงาน วิธีการวัดผล และสื่อสาร
เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจตรงกนั 

6) ความเร็วในการตอบสนอง (Speed of responses) ควรปรับปรุงระบบการ
ปฏิบติังานใหค้ลอ่งตวั ลดขัน้ตอนที่ซ  า้ซอ้น หรือพฒันาระบบที่ช่วยใหท้ างานไดเ้รว็ขึน้ 

7) ผลประโยชนท์ี่ได ้(Benefit) องคก์ารควรพัฒนาระบบสวสัดิการใหดี้ขึน้ และปรบั
ค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกับงานที่รบัผิดชอบ โดยอาจจะอิงขอ้มูลจากบริษัทอ่ืน ที่มีประเภทของ
ธุรกิจเดียวกนัหรือใกลเ้คียงกนั 

8) ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career path) องค์การควรมีการส่งเสริมให้พนักงาน
มองเห็นความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยการพูดคุยเรื่องเป้าหมายในอาชีพ ระหว่างพนกังาน หวัหนา้
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งาน และฝ่ายทรพัยากรมนษุย ์เพื่อก าหนดแผนการเรียนรูส้่วนบุคคล ใหก้ารสนบัสนุน เพื่อใหบ้รรลุ
เปา้หมายที่วางไว ้

3. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ในส่วนที่  3 ของแบบสอบถามถึงแม้จะมีผู้ตอบ
แบบสอบถามปริมาณน้อยที่กรอกขอ้มูลส่วนนีเ้มื่อเทียบกับจ านวนผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
อาจจะสะท้อนความรูส้ึกเบื ้องลึกของพนักงาน ที่อยากให้บริษัทได้รับรู ้ซึ่งผู้บริหารและฝ่าย
ทรพัยากรมนษุยส์ามารถใชข้อ้มลูสว่นนีม้าประกอบการพิจารณา เพื่อหาวิธีพฒันาหรือปรบัปรุงได ้

4. ฝ่ายทรพัยากรมนุษยส์ามารถน าผลวิจัยที่ได ้ไปวางแผนกลยุทธ์ส  าหรบัองคก์ารเพื่อ
เสรมิสรา้งความผกูพนัในงานของพนกังานได ้

 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 

จากผลสรุปการศึกษา ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นประโยชนส์  าหรบัการศกึษาวิจยัในครัง้
ต่อไปดงันี ้

1. การท าวิจยัในมนษุยต์อ้งค านึงถึงระเบียบ ขอ้ก าหนดต่างๆ และกฎหมายคุม้ครองขอ้มลู
ส่วนบุคคลดว้ย ดังนัน้ผูว้ิจัยควรเผื่อเวลา และศึกษาขัน้ตอนการวิจยัใหดี้ เพื่อใหก้ารวิจยัสามารถ
เสรจ็ตามแผนงานได ้

2. การเก็บข้อมูลการวิจัยจากพนักงานในองค์การ ต้องแจ้งฝ่ายทรพัยากรมนุษย์และ
ผูบ้ริหารใหท้ราบ เพื่อใหเ้ห็นประโยชนห์รือผลกระทบจากงานวิจัย ป้องกันปัญหาอ่ืนๆ ที่อาจจะ
เกิดขึน้ในระหว่างการท าวิจยัได ้และเพื่อใหผู้ว้ิจยัไดร้บัการสนบัสนนุความรว่มมือในการท าวิจยั 

3. ผูว้ิจยัแนะน าใหน้ าผลการวิจยัไปใชส้  าหรบัการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบแบบยืนยนัความ
ผกูพนัในงานของพนกังาน 

4. งานวิจยันีเ้ป็นการศึกษาปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัในงานของพนกังานบริษัทจดั
จ าหน่ายและใหบ้ริการหลงัการขายเครื่องจักรกลหนกัแห่งหนึ่งในประเทศไทย  อาจมีการขยายผล
ไปยงับรษิัทหรือประเภทธุรกิจอื่นๆ 

5. การท างานวิจัยนีเ้ป็นการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่งหากเกิดการเปลี่ยนแปลง
โครงสรา้งขององคก์ารในอนาคต อาจพิจารณาปัจจัยที่แตกต่างอย่างอ่ืนเขา้มาเพิ่มเติมอีกครัง้ 
เพื่อใหไ้ดผ้ลการวิจยัที่ครอบคลมุขึน้  
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง การวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจความผูกพันในงานของพนักงานบริษัท

จัดจ าหน่ายและให้บริการหลังการขายเคร่ืองจักรกลหนักแห่งหน่ึงในประเทศไทย 
 
ค าชีแ้จง 
แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการคน้ควา้อิสระตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยแบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน จ านวน 48 ขอ้ ขอความกรุณาใหท้่านตอบแบบสอบถามใหค้รบทุก
ขอ้ตามความเป็นจรงิ โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องค าตอบที่ท่านเลือก 

สว่นที่ 1 ขอ้มลูทั่วไปของผูต้อบแบบประเมิน 
สว่นที่ 2 แบบสอบถามความผกูพนัในงานของพนกังาน 
สว่นที่ 3 ขอ้คิดเห็นและเสนอแนะ 

ผูศ้กึษาคน้ควา้อิสระใครข่อความรว่มมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม โดยผูศ้กึษาคน้ควา้
อิสระ จะเก็บขอ้มลูของท่านเป็นความลบัเพื่อใชใ้นการศกึษาคน้ควา้เท่านัน้ ขอ้มลูที่ไดจ้ากท่านจะ
เป็น ประโยชนต่์อการศกึษาในครัง้นีเ้ป็นอย่างยิ่ง ทัง้นีผู้ว้ิจยัจึงขอขอบคณุท่านที่ใหค้วามรว่มมือ
เป็นอย่างด ียิ่ง มา ณ โอกาสนี ้
 
              นายไพศาล ศรชยั 
              นิสิตปรญิญาโท สาขาการจดัการ 
    คณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  ตามความเป็นจรงิของท่าน 

1. เพศ 
  ชาย    หญิง 
2. อายุ 
  ต ่ากว่า 20 ปี 
  20-30 ปี 
  31-40 ปี 
  41-50 ปี 
  51 ปีขึน้ไป 
3. สถานภาพ 
  โสด 
  สมรส 
  หย่า/แยกกนัอยู่/หมา้ย 
4. ระดบัการศกึษา 
  ต ่ากว่าปรญิญาตรี  ปรญิญาตรี  ปรญิญาโท   ปรญิญาเอก 
5. ระยะเวลาการท างานทัง้หมด 
  นอ้ยกว่า 5 ปี 
  5-10 ปี 
  11-15 ปี 
  15-20 ปี 
  มากกว่า 20 ปี 
6. ระยะเวลาการท างาน ณ ที่ปัจจบุนั 
  นอ้ยกว่า 2 ปี 
  2-4 ปี 
  5-10 ปี 
  11-15 ปี 
  15-20 ปี 
  มากกว่า 20 ปี 
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7. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
  ต ่ากว่า 15,000 บาท 
  15,000-25,000 บาท 
  25,001-35,000 บาท 
  35,001-45,000 บาท 
  45,001-55,000 บาท 
  มากกว่า 55,000 บาท 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามความผูกพันในงานของพนักงาน 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง งที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ

เพียงค าตอบเดียว 

รายการประเมิน 
ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยที่สดุ นอ้ย ปานกลาง มาก มากที่สดุ 
1. รายได ้ค่าตอบแทน และสวสัดิการที่
ไดร้บัในปัจจบุนัมีความเหมาะสมกบั
ปรมิาณงานหรือภารกิจที่ปฏิบติัหนา้ที่อยู่ 

     

2. ท่านพอใจกบัเงินเดือนของท่านเมื่อ
เปรียบเทียบกบับคุลากรในสายอาชีพอ่ืนๆที่
มีวฒุิการศึกษาเหมือนกบัท่าน 

     

3. ท่านไดร้บัการประเมินเพื่อการขึน้
ค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม 

     

4. ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกบั
ปรมิาณงานที่รบัผิดชอบ 

     

5. ท่านไดร้บัความสะดวกรวดเรว็ในการใช้
สิทธิ์เบิกค่ารกัษาพยาบาลและค่าสวสัดิการ
ต่างๆ 

     

6. ท่านมีโอกาสที่จะแสดงความสามารถใน
การปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มที่ 

     

7. ลกัษณะงานที่ท าเป็นงานที่น่าสนใจและ
ทา้ทาย 

     

8. ท่านมีอีสระเต็มที่ในการท างาน      
9. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 

     

10. ผูบ้งัคบับญัชารบัฟังขอ้เสนอแนะของ
ท่านเสมอ 

     

11. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของ
ความเป็นผูน้  าที่ท่านปรารถนา 
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รายการประเมิน 
ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยที่สดุ นอ้ย ปานกลาง มาก มากที่สดุ 
12. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความห่วงใย
ท่านในฐานะผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

13. ท่านมกัไดร้บัความช่วยเหลือจาก
ผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอเมื่อรอ้งขอ 

     

14. สภาพการท างานของท่านมีความ
ปลอดภยัเพียงพอ 

     

15. องคก์ารมีการจดัสรรจ านวนพนกังานให้
เหมาะสมกบัปรมิาณงาน 

     

16. ท่านไดร้บัการสนบัสนนุและความ
รว่มมือจากเพื่อนรว่มงานอยู่เสมอ 

     

17. ท่านมีโอกาสในการน าสิ่งที่ไดเ้รียนรูไ้ป
ใชใ้นงานที่รบัผิดชอบ 

     

18. ท่านพงึพอใจบรรยากาศการท างานใน
หน่วยงานของท่าน 

     

19. บคุลากรทกุระดบัไดร้บัการพฒันา
ความรูค้วามสามารถอย่างเท่าเทียมกนั 

     

20. องคก์ารมีการวางแผนความกา้วหนา้
ทางอาชีพ (Career Planning) ใหก้บั
พนกังานอย่างเป็นระบบ 

     

21.การจดัอบรมพฒันาการท างานของ
องคก์ารมีความซ า้ซากจ าเจ 

     

22. หน่วยงานของท่านมีแหลง่เรียนรู ้เช่น 
หอ้งสมดุ มมุแลกเปลี่ยนความรู ้
คอมพิวเตอรแ์ละอินเตอรเ์น็ต ฯลฯ ที่
เหมาะสมกบัการพฒันาตนเอง 
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รายการประเมิน 
ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยที่สดุ นอ้ย ปานกลาง มาก มากที่สดุ 
23. ท่านไดร้บัการพฒันาเพื่อเตรียมความ
พรอ้มในการกา้วไปสู่ต  าแหน่งที่สงูขึน้อยู่
เสมอ 

     

24. องคก์ารหรือหวัหนา้งานของท่านให้
อ านาจการตดัสินใจแก่ท่านอย่างเหมาะสม 

     

25. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจมากเพียง
พอที่จะท างานของท่านเป็นอย่างดี 

     

26. ท่านจะไดร้บัหรือสามารถเขา้ถึงขอ้มลูที่
ท่านตอ้งการในการท างานของท่าน 

     

27. ท่านสามารถควบคมุคณุภาพงานของ
ท่านได ้

     

28. ท่านมีโอกาสในการตัง้เป้าหมายการ
ท างานของท่านรว่มกบัหวัหนา้งาน 

     

29. ท่านพงึพอใจจากการรบัรูเ้ก่ียวกบั
ผลงานที่ไดจ้ากหวัหนา้งาน 

     

30. ท่านไดพ้ดูคยุกนักบัหวัหนา้งานเก่ียวกบั
การวางแผนเพื่อเติบโตในสายงาน 

     

31. ท่านพอใจกบัการอภิปรายผลการ
ประเมินการปฏิบติังานประจ าปี 

     

32. ท่านมีความเขา้ใจในเป้าหมายของ
องคก์ารและยินดีที่จะปฏิบติังานเพื่อให้
บรรลเุปา้หมายดงักลา่ว 

     

33. ท่านมีสว่นรว่มในการจดัหรือเขา้
กิจกรรมขององคก์าร 

     

34. ท่านยินดีปฏิบติังานตามที่
ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ 
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รายการประเมิน 
ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยที่สดุ นอ้ย ปานกลาง มาก มากที่สดุ 
35. ท่านมีความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็น
พนกังานขององคก์ารนีต่้อไปจนกว่าจะ
เกษียณ 

     

36. แมว้่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่
องคก์ารอ่ืนและไดร้ายไดท้ี่สงูกว่า แต่ท่านยงั
สมคัรใจที่จะยงัคงท างานอยู่ที่องคก์ารนี ้
ต่อไป 

     

37. ท่านพรอ้มที่จะเปลี่ยนงานใหม่ทนัทีหาก
มีโอกาส 

     

38. ท่านบอกบุคคลอ่ืนดว้ยความภาคภมูิใจ
ว่าท่านท างานที่องคก์ารแห่งนี ้

     

39. ท่านเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่องคก์ารนี ้
จะท าใหท้่านมีความสขุในการท างานและรกั
ที่อยู่องคก์ารนีต้ลอดไป 

     

40. ท่านมีความสขุที่ไดป้ฏิบติังานใน
หน่วยงานนี ้

     

41. ท่านรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญัต่อ
องคก์ารเท่าเทียมกบับคุลากรคนอ่ืน 

     

42. ท่านสามารถมาปฏิบติังานไดต้ามที่
เวลาก าหนด 

     

43. ท่านสามารถมาช่วยงานนอกเวลา
ท างานปกติได ้

     

44. ท่านคิดว่าท่านเป็นสมาชิกคนส าคญัที่มี
ประสิทธิภาพในการท างานเพื่อก่อใหเ้กิด
ประโยชนส์งูสดุกบัองคก์าร 
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รายการประเมิน 
ระดบัความคิดเห็น 

นอ้ยที่สดุ นอ้ย ปานกลาง มาก มากที่สดุ 
45. แมม้ีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในที่ท างาน 
ท่านมกัจะยอมรบัและน าปรบัมาใช ้

     

46. ท่านสอนงานเพื่อนรว่มงานของท่าน 
เพื่อใหพ้วกเขาท างานไดม้ีประสิทธิภาพมาก
ขึน้ 

     

47. ท่านพยายามพฒันาวิธีการท างานใหม้ี
ประสิทธิภาพเสมอ 

     

48. ท่านจะแนะน าสิ่งที่เป็นประโยชนเ์พื่อ
เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการท างานของพนกังานในองคก์าร 

     

 
ส่วนที ่3 ข้อคิดเหน็และเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
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