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บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคห์ลกัสองประการ คอื 1. เพื่อศกึษาขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรใน
บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) 2. เพื่อศกึษาความคาดหวงัในขวญัการท างานของบุคลากรใน
บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) 3. เพื่อศกึษาความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบรษิทั บ.ี
กรมิ เพาเวอร์ จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาได้แก่ บุคลากรในบรษิัท บี.กรมิ เพาเวอร์ 
จ ากดั (มหาชน) จ านวน 283 คน โดยวธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบงา่ย 

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน         
การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) เพื่อหาปัจจยัที่มอีิทธิพลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์ร ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุระหว่าง 31 - 40 ปี 
ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีมสีถานะโสด เป็นพนกังานปฎบิตักิาร สว่นใหญ่มสีมาชกิในครบัครวั 1-3 คน 
เป็นเสาหลกัของบา้น และ คู่สมรส หรอืคนในครอบครวัของท่านมรีายได ้ 

จากการศกึษาตวัแปรอสิระ คอื ปัจจยัดา้นขวญัในการท างาน มคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม คอื 
ความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัปานกลางทีร่อ้ยละ 53.60 (R= 0.536) สามารถอธบิายความแปรผนัที่
เกดิขึน้กบัความผกูพนัต่อองคก์รไดร้อ้ยละ 28.80 (R Square = 0.288) อกีรอ้ยละ 71.20 เป็นผลมาจาก
ตวัแปรอื่น ๆ ทีไ่ม่ไดศ้กึษา โดยปัจจยัดา้นการนิเทศงาน ความก้าวหน้า สภาพแวดลอ้มทางสงัคม และ
ผลตอบแทนจากองคก์รมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญัที ่.05 และปัจจยัส่วนบุคคลด้าน
เงนิเดอืนเป็นปัจจุยทีส่่งผลต่อความแตกต่างในเรื่องความผกูพนัธ์ขององคก์ร ในขณะทีปั่จจยัอื่นไม่ส่งผล
ทีแ่ตกต่างกนั 
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ABSTRACT 
 

This research has three main objectives: 1. To study the personal information of 
employees at B.Grimm Power Public Company Limited. 2. To examine the expectations of 
employees' work morale at B.Grimm Power Public Company Limited. 3. To study the 

1 นักศกึษา หลกัสตูรธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาการจดัการ คณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
2 อาจารยท์ีป่รกึษา การคน้ควา้อสิระ บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
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organizational commitment of employees at B.Grimm Power Public Company Limited. The 
sample group for this study consisted of 283 employees of B.Grimm Power Public Company 
Limited, selected through simple random sampling. 

 
Data analysis involved using statistics such as frequency, percentage, mean, and 

standard deviation. Multiple regression analysis was used to identify factors influencing 
organizational commitment. The research findings revealed that the majority of respondents 
were male, aged between 31-40 years, with a bachelor's degree, single, and working in 
operational roles. Most had 1-3 family members, were the primary earners, and their spouses 
or family members had incomes. 

The study found that the independent variable, work morale factors, had a moderate 
correlation with the dependent variable, organizational commitment, at 53.60% (R=0.536). This 
can explain 28.80% of the variance in organizational commitment (R Square = 0.288), with the 
remaining 71.20% attributable to other variables not studied. Factors such as supervision, 
career advancement, social environment, and organizational rewards significantly affected 
organizational commitment at the .05 level. Additionally, personal factors related to salary 
influenced differences in organizational commitment, while other factors did not have a 
significant impact. 

 

Keywords: Organizational Commitment, Work Morale, B.Grimm Power Public Company Limited 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 บุคลากรถอืเป็นเรื่องหลกัส าหรบัทุกองคก์ร เพราะเป็นฟันเฟืองในการขบัเคลื่อนใหธุ้รกจิก้าวไป
ขา้งหน้า และทดัเทยีมเหนือกว่าคู่แข่ง ความทา้ทายในการบรหิารคนขององคก์รต่าง ๆ จากนี้ไปจะเป็น
เรื่องการดงึดูดพนักงาน (engagement) ใหอ้ยู่ต่อและการเขา้มาร่วมงานดว้ย โดยส านักข่าวประชาชาติ
ธุรกิจออนไลน์ (2566) ได้กล่าวว่า “ในปี 2566 หลายองค์กรมีความท้าทายใหม่ ๆ ที่เพิ่มเข้ามา 
นอกเหนือจากสถานการณ์เศรษฐกจิ โดยเฉพาะการแข่งขนัแย่งชงิคนเก่งทีดุ่เดอืดมากขึน้ ในขณะทีโ่ลก
ธุรกิจเปลี่ยนไป และตลาดงานในปัจจุบนัก็เปลี่ยนแบบชนิดพลิกฝ่ามอื ฉะนั ้น จึงไม่แปลกที่จะมีบาง
ต าแหน่งงานทีเ่กดิสงครามแย่งชงิคน” 

จากผลส ารวจ โดย Willis Towers Watson (WTW). พบว่าในปี 2566 แนวโน้มอตัราการขึ้น
เงนิเดอืนค่าเฉลีย่ของไทยนัน้อยู่ที ่5% ส่วนอตัราการออกจากงานโดยสมคัรใจคอื 10.9% และออกโดย
ไม่สมคัรใจ 4.9% ทัง้นี้ 28% ของบรษิทัทีเ่ขา้ร่วมการส ารวจมแีผนทีจ่ะปรบัเพิม่จ านวนพนกังานภายในปี 
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2566 โดยมตี าแหน่งทีต่อ้งการหลกัๆ ไดแ้ก่ งานดา้นการขาย งานวศิวกรรม งาน IT และช่างเทคนิค ซึง่
ต าแหน่งงาน IT นัน้ถอืว่าตดิอนัดบัตน้ๆ มาแลว้ถงึ 3 ปีซอ้น (WTW,2566)  

ส าหรบัการแข่งขนัที่มมีากขึน้ในตลาดแรงงาน และการเปลีย่นแปลงไปของวฒันธรรม ทศันคต ิ
เทคโนโลย ีและเศรษฐกจิ ซึ่งมคีวามแตกต่างกบัแต่ก่อนเป็นอย่างมาก เพราะการก้าวเขา้มาของยุคสมยั 
และช่วงวยัของคนท างานทีเ่ปลีย่นแปลงไป โดยก าลงัส าคญัของการท างานจะเป็น Generation Y และ Z 
ทีเ่ขา้มาทดแทนที ่ซึง่ความเปลีย่นแปลงจากกลุ่มคนเหล่านี้อาจจะสง่ผลต่อการเปลีย่นแปลงของงานและ
วงจรธูรกจิอย่างมหาศาลโดยไม่สามารถปฎเิสธไดเ้ลยว่า สวสัดกิาร ค่าตอบแทน หรอืแมก้ระทัง้ลกัษณะ
ของงานนัน้สง่ผลต่อกระบวนการคงอยู่ของพนกังาน  

โดยขวญัในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของ คุณค่าของงาน การนิเทศงาน สภาพแวดล้อมใน
การท างาน ค่าตอบแทน ความก้าวหน้า ความปลอดภัย การจดัการ สภาพแวดล้อมทางสงัคม การ
ตดิต่อสื่อสารและผลตอบแทนจากองค์กรล้วนมผีลต่อความภกัดีของพนักงานที่ต่อองค์กรทัง้สิ้น หาก
องค์กรมกีารตอบแทนที่เหมาะสม มคีวามก้าวหน้าตามคุณค่าของงานที่กระท า และมสีภาพแวดลอ้มที่
เอื้ออ านวยต่อการท างาน ย่อมท าให้พนักงานมคีวามประสงค์อยากอยู่ต่อในองค์กรและมคีวามความ
ผกูพนัต่อองคก์ร รวมทัง้ประสทิธภิาพในการท างานทีม่มีากขึน้อกีดว้ย 

ส านักงานข่าว (BBCT) ในปี 2566 ได้มกีารอ้างถงึ ดร. แมตทวิ สแตนลยี์ ผู้น าทมีวจิยัซึ่งเพิง่
ตพีมิพผ์ลการศกึษาล่าสุดในวารสาร “การทดลองทางจติวทิยาสงัคม” (Journal of Experimental Social 
Psychology) โดยกล่าวอธบิายถงึที่มาของการศกึษาเรื่องนี้ว่า “แม้งานวจิยัในอดตีจ านวนมากจะชี้ว่า
องค์กรต่าง ๆ ต้องการพนักงานที่ความผูกพนัและความผุกพนั เพราะคนเหล่านี้สามารถท าประโยชน์
และสรา้งผลก าไรใหก้บัองคก์รไดอ้ย่างมากมายมหาศาล แต่ในขณะเดยีวกนั ดูเหมอืนว่าบรรดาผูบ้รหิาร
กลบัมุ่งเป้าใช้พฤติกรรมเอารดัเอาเปรยีบกบัคนกลุ่มนี้โดยเฉพาะ” ในสุดท้ายนี้ ดร.แมตทิว ได้กล่าว
สรุปว่า “วิธีแก้ไขอาจเป็นการชี้ให้ผู้บริหารเห็นถึงข้อบกพร่องดังกล่าว ว่าอาจส่งผลกระทบต่อ
ผลประโยชน์โดยรวมขององคก์รในระยะยาว แต่เราไม่แนะน าใหพ้นกังานเลกิความผกูพนัต่อองคก์ร หรอื
ปฏเิสธงานทีไ่ม่ไดค้่าแรงไปเสยีทุกครัง้ เพราะผูค้วามผูกพันมกัจะไดร้บัรางวลัตอบแทนมากกว่าผูอ้ื่นอยู่
แลว้ ในองคก์รทีม่คีวามเป็นธรรมพอสมควร” 

จากขอ้มูลขา้งต้นทีก่ล่าวมา ในการแข่งขนัทางด้านบุคลากร แย่งการแย่งชงิคนงานที่มมีากขึ้น 
และสงัคมของคนท างานทีเ่ปลีย่นแปลงไป ท าใหพ้นักงานมแีนวโน้มการเปลีย่นแปลงงานทีม่ากขึน้ โดย
ส าหรบัทางผูว้จิยัไดเ้ลง็เหน็ถงึความส าคญัของเรื่องขวญัในการท างานทีอ่าจจะตอบโจทยก์ลุ่มคนท างาน
ทีท่ าใหม้คีวามผกูพนัต่อองคก์ร สง่ผลใหอ้ยากมกีารท างานกบัองคต์่อไปอย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ ท า
ให้ผู้วจิยัสนใจที่จะศกึษาในเรื่องของปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรในบรษิทั บ.ี
กรมิ เพาเวอร์ จ ากดั (มหาชน) มาเป็นหวัข้อในการศึกษาครัง้นี้ เพื่ อให้ตรงกลุ่มเป้าหมายที่ต้องการ
ศกึษา จงึได้ก าหนดเป้าหมายเป็นกลุ่มประชากร เป็นกลุ่มพนักงานในบรษิทั บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร์ 
จ ากดั (มหาชน) เพื่อน าผลที่ได้ไปพฒันาต่อยอด ในการจดัการตอบสนองให้พนักงานมผีูกพนัต่อองค์
อย่างมัน่คง และเป็นแนวทางส าหรบัผูน้ าไปปรบัใชต้่อไปหรอืศกึษาเพิม่เตมิ 
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วตัถปุระสงค ์
 

1. เพือ่ศกึษาขอ้มลูสว่นบุคคลของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) 
2. เพือ่ศกึษาความคาดหวงัในขวญัการท างานของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) 
3. เพือ่ศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) 

 

สมมติฐานของการวิจยั 
1. ปัจจยัดา้นขวญัในการท างาน มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร์ 
จ ากดั (มหาชน) 
2. ปัจจยัดา้นบุคคลที่แตกต่างกนัมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร์ 
จ ากดั (มหาชน) ทีต่่างกนั 

กรอบแนวคิด 
จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งจงึไดก้รอบแนวคดิส าคญัดงันี้ 

ตวัแปรต้น                                                                    

 

 

 

 

                                                                                ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ขวญัในการท างาน 
1. คุณค่าของงาน 
2. การนิเทศงาน 
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4. ค่าตอบแทน 
5. ความกา้วหน้า 
6. ความปลอดภยั 
7. การจดัการ 
8. สภาพแวดลอ้มทางสงัคม 
9. การตดิต่อสือ่สาร 
10. ผลตอบแทนจากองคก์ร 

(carvel ,1970) 

ความผกูพนัองคก์ร 

• ดา้นพฤตกิรรม 

• ดา้นทศันคต ิ

(Miner, 1992) 
ข้อมูลประชากร 
- ดา้นเพศ  
- ดา้นอาย ุ 
- ดา้นการศกึษา 
- ดา้นเงนิเดอืน 
- ดา้นสถานะภาพ 
- ดา้นอายุงาน 
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วิธีด าเนินงานวิจยั 
การวจิยัเรื่องปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์

จ ากดั (มหาชน) เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (survey research) ใช้แบบสอบถาม (questionnaire) เป็น
เครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยผูว้จิยัไดด้ าเนินการศกึษาตามล าดบัขัน้ตอน  
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชาการทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้ คอืกลุ่มพนักงานในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) 

จากการสอบถามฝ่ายทรพัยากรบุคคลพบว่า บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) มพีนักงานทัง้สิน้ 
962 คน โดยแบ่งเป็นส านกังานใหญ่จ านวน 459 คน และ สว่นโรงงาน 503 คน 
 ขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่ผู้วจิยัได้ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างส าหรบัการวจิยั โดยใช้สูตรการ
ค านวนขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามหลกัการของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973: 1088) ที่ระดบั
ความน่าเชื่อถอื รอ้ยละ 95 ความคลาดเคลื่อนทีร่อ้ยละ 5  

จากสูตรจะได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากับ 283 คน โดยแบ่งเป็น การส ารวจกลุ่มตวัอย่างจาก
ส านักงานใหญ่ เป็นจ านวน 133 คน (นับเป็นรอ้ยละ 47) และส ารวจกลุ่มตวัอย่างจากส่วนโรงงาน เป็น
จ านวน 150 คน (นบัเป็นรอ้ยละ 53) เพือ่ใหไ้ดก้ารส ารวจอย่างครอบคลุม 
 

ลกัษณะเครื่องมือ  
เครื่องมอืทีใ่ชในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูการวจิยัครัง้นี้ คอื แบบสอบถามเพือ่การวจิยั เรื่อง ปัจจยั

ที่มอีทิธพิลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร์ จ ากดั (มหาชน) สร้างขึ้น
จากกรอบแนวคดิที่พฒันาจากงานวจิยัที่เกี่ยวของ โดยค านึงถึงวตัถุประสงค์ ของการวจิยั เป็นหลกั
เนื้อหาของแบบสอบถามประกอบดว้ย 3 สว่น ดงันี้ 

สว่นที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มลูสว่นบุคคล 
สว่นที ่2 แบบสอบถามปัจจยัขวญัในการท างานทัง้ 10 ดา้น 
สว่นที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผกูพนัองคก์ร 

 

การตรวจสอบคณุภาพของเครื่องมือ  
หาความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามไปท าการทดลองใช้ (Tryout) กับกลุ่ม

ประชากรทมีลีกัษณะคลา้ยคลงึกบักลุ่มตวัอย่างทีท่ าการวจิยั จ านวน 30 คน หลงัจากนัน้  
น าแบบสอบถามมาวเิคราะหเ์พือ่หาคาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชส้มัประสทิธิแ์อลฟา

ของครอนบาค  (Cronbrach’s Alpha Coefficient) ซึ่งก าหนดค่ามากกว่า 0.75 และน าแบบสอบถามไป
ด าเนินการเกบ็รวบรวมขอมลูจากกลุ่มตวัอย่าง (สุวมิล ตริกานนท์, 2557)   

ส าหรับแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้  เมื่อน ามาค านวณหาค่าความเชื่อมัน่ด้วย 
Cronbrach’s Alpha ได้ค่าเท่ากบั .788 ซึ่งมคี่าความเชื่อมัน่อยู่ในระดบัสูง (มากกว่า 0.75) จงึน าไปใช้
เกบ็ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่างได ้
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
วธิีการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรบัการวจิยัครัง้นี้ มุ่งเน้นที่ปัจจยัที่มอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ

องค์กรของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร์ จ ากดั (มหาชน) แหล่งขอ้มูลที่ใช้ในการวจิยันี้มาจาก 2 
สว่นใหญ่ๆ คอื  

1 ข้อมูลปฐมภูม ิ(Primary data)  ได้จากการแจกแบบสอบถามจ านวน 283 ชุด ให้กลุ่มผู้ที่
ท างานในบรษิัท บ.ีกรมิ เพาเวอร์ จ ากดั (มหาชน)  ในช่วงระยะเวลาที่ก าหนด และน ากลบัมาท าการ
วเิคราะหข์อ้มลู  

2 ขอ้มูลทุตยิภูม ิ(Secondary data) ได้จากการค้นคว้า รวบรวม ทบทวนเอกสาร วรรณกรรม 
และแนวคดิทฤษฎขีองนกัวชิาการต่าง ๆ รวมถงึผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถติเิชงิพรรณนา (descriptive statistics) เป็นการวเิคราะหข์อ้มูลเกีย่วกบัขอ้มูลส่วนบุดคลของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา อาชพี และรายไดเ้ฉลีย่
ต่อเดือน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive Statistics) ได้แก่ ร้อยละ (frequency),             
ความถี ่(percentage), สถติคิ่าเฉลีย่ (mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

2. การทดสอบสมตฐิานที ่1 ใชก้ารวเิคราะหส์มการถดถอยพหุคูณ (regression analysis) เพื่อหา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในบริษัท บี.กริม เพาเวอร์ จ ากัด 
(มหาชน) ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.05 ส าหรบัการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัที ่2 ใชส้ถติ ิt-
test และ F-test ในการทดสอบสมมตฐิานการวจิยั คอื ปัจจยัทางประชากรศาสตร ์ประกอบดว้ย 
ดา้นเพศ ดา้นอายุ ดา้นสถานภาพ ดา้นระดบัการศกึษา ดา้นอาชพี และดา้นรายไดต้่อเดอืน ที่
แตกต่างกนั มผีลต่อแบบสอบถามเกี่ยวกบัความผูกพนัองค์ในบรษิัท บ.ีกรมิ เพาเวอร์ จ ากดั 
(มหาชน) ทีแ่ตกต่างกนั เพื่อใชเ้ปรยีบเทยีบความแตกต่าง และหากพบความแตกต่างผูว้จิยัจะ
ท าการเปรยีบเทียบความแตกต่างรายคู่ เพื่อให้เหน็ถงึความแตกต่างที่ชดัเจนมากขึ้นด้วยวธิี 
Least significant difference (LSD) 

3.  
ผลการวิจยั 

 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล  
ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 283 คน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็น

ร้อยละ 55.1 มอีายุระหว่าง 31 - 40 ปี คดิเป็นร้อยละ 47.0 ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 
53.7 มสีถานะโสด คดิเป็นรอ้ยละ 60.1 เป็นพนักงานปฎบิตักิาร คดิเป็นรอ้ยละ 52.3 ส่วนใหญ่มสีมาชกิ
ในครบัครวั 1-3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 88.7 เป็นเสาหลกัของบา้น คดิเป็นรอ้ยละ 88.7 และ คู่สมรส หรอืคน
ในครอบครวัของท่านมรีายได ้คดิเป็นรอ้ยละ 86.6 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจยัขวญัในการท างานทัง้ 10 ด้าน 
ตารางที ่1 ค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจยัขวญัในการท างานทัง้ 10 ดา้น 

ปัจจยัขวญัในการท างานทัง้ 10 ด้าน X̄  S.D. แปลผล 
1. คุณค่าของงาน 3.96 0.791 เหน็ดว้ย 
2. การนิเทศงาน 3.99 0.083 เหน็ดว้ย 
3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.82 0.901 เหน็ดว้ย 
4. ค่าตอบแทน 4.10 0.748 เหน็ดว้ย 
5. ความกา้วหน้า 4.02 0.805 เหน็ดว้ย 
6. ความปลอดภยั 4.19 0.608 เหน็ดว้ย 
7. การจดัการ 4.44 0.651 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
8. สภาพแวดลอ้มทางสงัคม 4.53 0.637 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
9. การตดิต่อสือ่สาร 4.19 0.777 เหน็ดว้ย 
10. ผลตอบแทนจากองคก์ร 4.10 0.866 เหน็ดว้ย 

ภาพรวม 4.08 0.512 เหน็ดว้ย 
 
 
 
 

ตารางที ่1 จากผลการวเิคราะหร์ะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัขวญัในการท างานทัง้ 10 ดา้น
ของผู้ตอบแบบสอบถามทัง้หมด 283 คน พบว่า ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย 4.08 อยู่ในระดบัเห็นด้วย         
ในแต่ละดา้นมรีะดบัความส าคญัโดยเรยีงตามล าดบัตวัแปรดงันี้ 

ท างาน ดา้นคุณค่าของงานในภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมคี่าเฉลีย่ 3.98 ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ ใหร้ะดบัความเหน็ดว้ยกบัเรื่อง ท่านมคีวามรูส้กึว่างานทีท่ านัน้มคีวามส าคญั ท่านคดิว่างานที่
ท่านท ามปีระโยชน์ต่อองคก์รและบุคลากรคนอื่นๆ และท่านคดิว่างานทีท่่านท านัน้ตอ้งใชค้วามเชีย่วชาญ
อย่างยิง่ 

ดา้นการนิเทศงานในภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมคี่าเฉลีย่ 3.99 ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ 
ใหร้ะดบัความเหน็ดว้ยอย่างยิง่กบัเรื่อง ท่านคดิว่าชิ้นงานทีท่่านท ามคีุณภาพ ท่านมกีารตดิตามชิ้นงาน 
หรอืภาระงานของท่านอย่างสม ่าเสมอ และท่านมกีารตดิตามกบัหวัหน้างานของท่านในเนื้ องานที่ท่าน
รบัผดิชอบอยู่ในระดบัมาก 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมีค่าเฉลี่ย 3.82 ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ ให้ระดบัความเหน็ด้วยกบัเรื่อง บรษิทัมสีภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อ
งานของท่าน บรษิทัมทีีใ่หส้ าหรบัพนกังานพกัผ่อน และบรษิทัมพีืน้ทีใ่นความเป็นสว่นตวัใหก้บัพนักงาน
ส าหรบัการท ากจิธุระสว่นตวั 

ดา้นค่าตอบแทนในภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมคี่าเฉลี่ย 4.10 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
ให้ระดบัความเหน็ด้วยกบัเรื่อง บรษิทัมคี่าตอบแทนที่เหมาะสม บรษิทัมกีารดูแลพนักงานส าหรบัการ
ท างานล่วงเวลา บรษิทัมกีารปรบัค่าจา้งใหอ้ย่างเหมาะสม และค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัเพยีงพอต่อการด ารง
ชพีของท่าน 
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ดา้นความกา้วหน้าในภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมคี่าเฉลีย่ 4.02 ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ 
ใหร้ะดบัความเหน็ดว้ยกบัเรื่อง บรษิทัมกีารประเมนิผลงานและปรบัต าแหน่งใหอ้ย่างเหมาะสม บรษิทัมี
หลกัเกณฑท์ีช่ดัเจนส าหรบัการปรบัต าแหน่งและบรษิทัมกีารสง่เสรมิในความกา้วหน้าของพนกังาน 

ดา้นความปลอดภยัในภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่มคี่าเฉลีย่ 4.27 ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ ใหร้ะดบัความเหน็ดว้ยกบัเรื่อง บรษิทัมกีารดูแลในความปลอดภยัของพนักงานในการท างาน  
บรษิัทมนีโยบายดูแลผู้ประสบอุบตัิจากการท างาน ท่านรู้สกึมคีวามมัน่คงในต าแหน่งหน้าที่การงาน
ปัจจุบนัที่ปฏิบตัอิยู่ และท่านได้รบัการสนับสนุนด้านการฝึกอบรม การศกึษาดูงานเพื่อเพิม่ความรู้ใน
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบ 

ดา้นการจดัการในภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่มคี่าเฉลีย่ 4.44 ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ ให้ระดับความเห็นด้วยอย่างยิ่งกับเรื่องบริษัทมีแผนผังการด าเนินงานที่ชัดเจน บริษัทมี
กระบวนการปฎบิตัหิน้าทีอ่ย่างเป็นลายลกัษณ์อกัษร ซึ่งก าหนดไวแ้ลว้ บรษิทัใหอ้ านาจพนักงานในการ
จดัการหากเกดิเหตุฉุกเฉิน ณ เวลานัน้ และหวัหน้างานมกีารจดังานอย่างเป็นระบบ 

ด้านสภาพแวดล้อมทางสงัคมในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิง่มคี่าเฉลี่ย 4.53 ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ ใหร้ะดบัความเหน็ดว้ยอย่างยิง่กบัเรื่องเพื่อนร่วมงานมกีารช่วยเหลอืกนั มนี ้าใจ
ต่อกัน เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการท างานเป็นอย่างดี มีการแลกเปลี่ยนสอนงานกับ อย่าง
สม ่าเสมอ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานรบัฟังความคดิเหน็ของสว่นรวม และทุกคนในทมี และสงัคมการ
ท างานแยกแยะเรื่องสว่นตวัและเรื่องงานออกจากกนั  

ดา้นการตดิต่อสื่อสารในภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมคี่าเฉลี่ย 4.19 ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ ใหร้ะดบัความเหน็ดว้ยอย่างยิง่กบัเรื่องมชี่องทาง และช่วงระยะเวลาในการตดิต่องานอย่างชดัเจน 
สว่นเรื่องการสัง่งานของบรษิทัจะมาเป็นลายลกัษณ์อกัษร หรอืเป็นค าสัง่ทีช่ดัเจน ท่านสามารถตดิต่อหวั
งานได้โดยตรงเมื่อพบเหตุในการท างาน และ หวัหน้างานมกีารติดต่อ ติดตามงาน ประสานงานอย่า
สม ่าเสมอ ในระดบัเหน็ดว้ย 

ดา้นผลตอบแทนจากองคก์รในภาพรวมอยู่ในระดบัเหน็ดว้ยมคี่าเฉลีย่ 4.10 ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่ ให้ระดบัความเห็นด้วยกบัเรื่องบรษิัทมคี่าตอบแทนให้พนักงานอย่างเหมาะสมส าหรบัการ
ท างาน บรษิทัมกีารส่งเสรมิ สนับสนุนส าหรบัพนักงานทีไ่ม่ขาด ลา มาสาย ผลตอบแทนทีไ่ดร้บัมคีวาม
เท่าเทยีม และ ผลตอบแทนถูกประเมนิไวต้ามเกณฑท์ีร่ะบุไวอ้ย่างชดัเจน 

 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 
ตารางที ่2 ค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานปัจจยัความผกูพนัองคก์ร 

ความผกูพนัองคก์ร X̄  S.D. แปลผล 
ดา้นพฤตกิรรม 4.12 0.696 เหน็ดว้ย 
ดา้นทศันคต ิ 4.34 0.629 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

ภาพรวม 4.22 0.571 เหน็ดว้ยอย่างยิง่ 
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ตารางที่ 2 จากผลการวิเคราะห์ระดับการตัดสินใจเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรของผู้ตอบ
แบบสอบถามทัง้หมด 283 คน พบว่า ในภาพรวมมคี่าเฉลีย่ 4.22 อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ ในแต่ละ
ดา้นมรีะดบัความส าคญัโดยเรยีงจากมากไปหาน้อยดงันี้ 

ดา้นพฤตกิรรม ในภาพรวม อยู่ในระดบัเหน็ดว้ย คอืมคี่าเฉลีย่ 4.12 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 
พบว่าใหค้วามเหน็ดว้ยอย่างยิง่กบัท่านมกัจะมาก่อนเวลางานเพื่อเตรยีมความพรอ้มในการท างาน และ 
ท่านยนิดจีะท างานเกนิเวลาหากงานที่ท ายงัไม่ส าเร็จตามเป้าหมาย ส่วนท่านพร้อมจะท างานได้อย่าง
เต็มก าลงัความสามารถเสมอ ท่านพร้อมพฒันาตวัเองเพื่อให้งานที่ท่านท าอยู่มปีระสทิธิภาพมากขึ้น 
ท่านเป็นห่วงภาระงานทีไ่ด้รบัมอบหมาย และท าจนกว่าจะเสรจ็ ท่านมคีวามภาคภูมใิจในงานทีท่่านท า 
และท่านทุ่มเทใหก้บังานทีท่่านไดร้บัเป็นอย่างมาก ในระดบัเหน็ดว้ย 

ดา้นทศันคตใินภาพรวม อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ คอืมคี่าเฉลีย่ 4.34 เมื่อพจิารณาเป็นราย
ดา้น พบว่าใหค้วามเหน็ดว้ยอย่างยิง่กบัท่านมคีวามพรอ้มส าหรบัการรบัหน้าที ่ท่านรูส้กึว่างานคอืส่วน
หนึ่งของชวีติท่าน ท่านมกัรูส้กึว่าเวลาในการงานมกัผ่านไปเรว็เสมอ ท่านตื่นนอนพรอ้มกบัความพร้อม
ในการปฎบิตัหิน้าทีง่าน ท่านถอืคตทิีว่่า ท างานใหด้ ีบรษิทัไปรอด เรากไ็ปได ้ท่านมคีวามภาคภูมใินใน
งาน หน้าที ่และบรษิทัทีท่ าอยู่  ท่านรบัรูแ้ละเขา้ในนโยบาย ค่านิยมของบรษิทัเป็นอย่างด ีและท่านรูส้กึ
ว่าบรษิทัเป็นบา้นหลงัทีส่องของท่าน ในระดบัเหน็ดว้ยอย่างยิง่ 

 

ส่วนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐานเชิงอนุมาน 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัด้านขวญัในการท างาน มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรใน
บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) 
ตารางที ่3 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่1  
ตวัแปรขวญัก าลงัใจในการท างาน 10 ด้าน P-value สรปุผล 
1.คุณค่าของงาน .262 ไม่แตกต่างกนั 
2.การนิเทศงาน .042* แตกต่างกนั 
3.สภาพแวดลอ้มในการท างาน .672 ไม่แตกต่างกนั 
4.ค่าตอบแทน .084 ไม่แตกต่างกนั 
5.ความก้าวหน้า .003* แตกต่างกนั 
6.ความปลอดภยั .443 ไม่แตกต่างกนั 
7.การจดัการ .527 ไม่แตกต่างกนั 
8.สภาพแวดลอ้มทางสงัคม .050* แตกต่างกนั 
9.การตดิต่อสือ่สาร .777 ไม่แตกต่างกนั 
10.ผลตอบแทนจากองคก์ร <.001* แตกต่างกนั 
*ระดบันยัส าคญัทีร่ะดบั .05 (p < .05) 

ปัจจยัด้านขวญัในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในบริษัท บี.กริม 
เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) ทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ทัง้สิน้ 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ การ
นิเทศงาน ความก้าวหน้า สภาพแวดลอ้มทางสงัคม และผลตอบแทนจากองค์กร ในขณะที่ปัจจยัอื่นไม่
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สง่ผลอย่างมนียัส าคญั .05 โดยตวัแปรอสิระ คอื ปัจจยัดา้นขวญัในการท างาน มคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปร
ตาม คอื ความผูกพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัปานกลางทีร่อ้ยละ 53.60 (R= 0.536) สามารถอธบิายความ
แปรผนัทีเ่กดิขึน้กบัความผูกพนัต่อองคก์รไดร้อ้ยละ 28.80 (R Square = 0.288) อกีรอ้ยละ 71.20 เป็น
ผลมาจากตวัแปรอื่น ๆ ทีไ่ม่ไดศ้กึษา 

 
 

ตารางที ่4 ผลการวเิคราะหปั์จจยัดา้นขวญัในการท างานทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน
บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t P-value 

B Std. Error Beta   
1 (ค่าคงที)่ -.555 1.474  -.376 .707 

1.คุณค่าของงาน .057 .051 .079 1.124 .262 
2.การนิเทศงาน .721 .354 .106 2.039 .042* 
3.สภาพแวดลอ้มในการท างาน -.027 .063 -.042 -.424 .672 
4.ค่าตอบแทน .123 .071 .161 1.735 .084 
5.ความก้าวหน้า .157 .052 .221 3.010 .003* 
6.ความปลอดภยั .050 .065 .053 .768 .443 
7.การจดัการ .041 .064 .047 .633 .527 
8.สภาพแวดลอ้มทางสงัคม -.131 .066 -.146 -1.971 .050* 
9.การตดิต่อสือ่สาร .012 .043 .017 .84 .777 
10.ผลตอบแทนจากองคก์ร .193 .043 .293 4.487 <.001* 

a. Dependent Variable: ความผกูพนัต่อองคก์ร 
*ระดบันยัส าคญัทีร่ะดบั .05 (p < .05) 

จากผลการทดสอบสมมตฐิาน สามารถแสดงความสมัพนัธ์ของปัจจยัดา้นขวญัในการท างานที่มี
ผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน)อคอือถ้าพนักงาน
ให้ความส าคญักับปัจจัยด้านขวญัในการท างาน จะพบว่ามี 4 ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัอย่างมี
นยัส าคญั ไดแ้ก่ การนิเทศงสย ความกา้วหน้า สภาพสิง่แวดลอ้มทางสงัคม และผลตอบแทนจากองคก์ร  

โดยสามารถสรา้งสมการของความสมัพนัธ ์ไดด้งันี้ 
 Unstandardized Y = -.555 + .721(S1) + .157(S2) -.131 (S3) + .193(S4) 
สมการของความสมัพนัธ ์ในรปูคะแนนมาตรฐาน 

Standardized W = .721(S1) + .157(S2) -.131 (S3) + .193(S4) 
จากผลการทดสอบสมมตฐิาน สามารถสรุปได้ว่า ยอมรบัสมมุตฐิานหลกั (H0) หมายความว่า 

ปัจจยัด้านขวญัในการท างาน มอีย่างน้อย 1 ตวัแปรมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรอย่างมี
นยัส าคญัส าคญัทางสถติ ิ.05 
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ตารางที ่5 ผลการสรุปสมมุตฐิานที ่2 
 

 

ตวัแปรด้านปัจจยัส่วนบุคคล P-value สรปุผล 
เพศ .384 ไม่แตกต่างกนั 
อายุ .163 ไม่แตกต่างกนั 
การศกึษา .644 ไม่แตกต่างกนั 
เงนิเดอืน .016* แตกต่างกนั 
สถานภาพ .167 ไม่แตกต่างกนั 
อายุงาน .105 ไม่แตกต่างกนั 
*ระดบันยัส าคญัทีร่ะดบั .05 (p < .05) 

จากตารางที ่5-2 ผลการวเิคราะหค์วามแตกต่างของปัจจยัดา้นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในบริษัท บี.กริม เพาเวอร์ จ ากัด (มหาชน) ที่ต่างกันโดยวิธีสถิติ 
Independent t-test, One way ANOVA พบว่า ความแตกต่างกนัของเงนิเดอืนมผีลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) ทีแ่ตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 

อภิปรายผล 
จากผลการวิจยัที่ได้จากท าการวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐานในงานวิจยัเรื่อง "ปัจจยัที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในบรษิัท บี.กรมิ เพาเวอร์ จ ากดั (มหาชน)" สามารถ
อภิปรายผลการวจิยัโดยอ้างอิงจากวรรณกรรม และงานวจิยัที่เกี่ยวข้องมวีตัถุประสงค์ 1. เพื่อศึกษา
ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) 2. เพื่อศกึษาความคาดหวงัใน
ขวญัการท างานของบุคลากรในบรษิัท บ.ีกรมิ เพาเวอร์ จ ากดั (มหาชน)3. เพื่อศกึษาความผูกพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรในบรษิัท บ.ีกรมิ เพาเวอร์ จ ากดั (มหาชน)เพื่อศกึษาในสมมุตฐิาน 1. ปัจจยัด้าน
ขวัญในการท างาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรใน บริษัท บี.กริม เพาเวอร์ จ ากัด 
(มหาชน) 2.ปัจจยัดา้นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน บรษิทั บ.ีกรมิ 
เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) ทีต่่างกนั ผลการศกึษาพบว่า 

 จากการศึกษาเรื่องปัจจยัส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรใน
บรษิัท บี.กรมิ เพาเวอร์ จ ากดั (มหาชน) ที่ต่างกนัโดยปัจจยัด้านเงนิเดือนส่งผลต่อความผูกพนัของ
พนกังานในขณะทีปั่จจยัดา้นเพศ อายุ การศกึษา สถานะ และอายุงานไม่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร
ของบุคลากรในบรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เยาวุลกัษณ์ โพธิห์ลา้ 
และคณะ (2565) ได้ศึกษา ความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร : กรณีศึกษามหาวทิยาลยัขอนแก่น 
พบว่าปัจจยัที่บุคลากรมคีวามเห็นว่าส่งผลต่อความผูกพนั ได้แก่ ปัจจยัด้านเงนิเดือน คล้าบคลึงกบั
งานจยัของ เอกพงษ์ ศรรีตันพบิูลย์ (2562) ได้ศกึษา ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรกรณีศึกษา
พนักงานธนาคารกรุงเทพ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัองคก์รและระดบัความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารกรุงเทพ ที่พบว่า ตัวแปรด้านปัจัย ส่วนบุคคลได้แก่ อายุ 
สถานภาพ การศกึษา ทีแ่ตกต่างกนั จะสง่ผลใหม้คีวามผกูพนัองคก์รทีไ่ม่แตกต่างกนั 
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 จากการศกึษาปัจจยัดา้นขวญัในการท างาน มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ใน บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) พบว่า 

 คุณค่าของงานไม่มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์
จ ากดั (มหาชน) สอดคลอ้งกบั carvel (1970) คุณค่าของงาน เป็นความรูส้กึของบุคคลว่างานทีต่นท าอยู่
นัน้ เป็นงานที่มคีุณค่าจรงิท าให้มคีวามภาคภูมใิจ มสีถานภาพด ีมคีวามพงึพอใจ ในลกัษณะของการ
ปฎิบตังิาน แตกต่างจากงานวจิยัของ รมติา ประวตั (2564) ได้ศกึษา ปัจจยัที่มผีลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเดจ็พระบรมราชเทว ีณ ศรรีาชา ที่พบว่า ลกัษณะงาน คุณค่าของ
งานมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเดจ็พระบรมราชเทว ีณ ศรรีาชา จังหวดั
ชลบุรอีย่างมนียัยะส าคญั 

 การนิเทศงานมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรใน บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร์ 
จ ากดั (มหาชน) เนื่องจากผูต้อบแบบสอบถามใหค้วามเหน็ดว้ยอย่างยิง่กบั ท่านคดิว่าชิ้นงานทีท่่านท ามี
คุณภาพ และ หวัหน้างานของท่านมกีารตดิตามชิ้นงาน สอดคล้องกบั เอกพงษ์          ศรรีตันพบิูลย์ 
(2562) ไดศ้กึษา ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผกูพนัองคก์รกรณีศกึษาพนักงานธนาคารกรุงเทพ ทีพ่บว่า การ
ปฏบิตังิานดา้นการนิเทศงานก่อใหเ้กดิความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ.05 

 สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน บรษิทั บ.ี
กรมิ เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) ไม่สอดคลอ้งกบั Koch and Steers (1977) ไดก้ล่าวไวว้่า ความพงึพอใจ
ในงานเน้นที่สภาพแวดล้อมของงานใดงานหนึ่งโดยเฉพาะ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์กรยังมี
ความส าคญัอย่างยิง่ 

 ค่าตอบแทนไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร์ 
จ ากดั (มหาชน) สอดคล้องกบังานวจิยัของ สุรสัวด ีสุวรรณเวช (2549) เรื่อง และบทความที่เกี่ยวขอ้ง
พบว่ามปัีจจยัหลายดา้นทีม่ผีลกระทบต่อความผูกพนัของพนักงานและต่อองคก์าร ทีพ่บว่า ค่าตอบแทน
ไม่ใช่ตวัแปรส าคญัเป็นเพยีงพืน้ฐานมากกว่าทีจ่ะส่งผลโดยตรงต่อความผูกพนัในองคก์ร และสอดคลอ้ง
กบั เอกพงษ์ ศรรีตันพบิูลย์ (2562) ได้ศกึษา ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รกรณีศกึษาพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ ทีพ่บว่า ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อการปฏบิตังิานสว่นดา้นค่าตอบแทน (PAY) ผลการวจิยัพบว่า 
ไม่มคีวามสมัพนัธต์่อความผกูพนัองคก์ร 

 ความก้าวหน้ามผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรใน บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร์ 
จ ากดั (มหาชน) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุธมิา เกดิสุข และดวงพร พุทธวงค ์(2564) ไดศ้กึษา ปัจจยั
จูงใจ ปัจจัยค้ําจุนและคุณภาพชีวิตในการท าง านที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
สถาบนัวจิยัวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งประเทศไทย  ที่พบว่า ด้านความก้าวหน้าในงานมผีลต่อ
ความผกูพนัในองคก์ร 

 ความปลอดภยัไม่มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร ์
จ ากดั (มหาชน) เนื่องจากพนักงานเห็นด้วยอย่างยิ่งว่าการท างานที่ปัจจุบันมีความปลอดภัยในการ
ท างานสุง จงึไม่ส่งผลต่อความผูกพนัในองค์กร สอดค้อลงกบั Abraham Maslow ที่กล่าวว่า คนเรามี่
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ความกระหายในล าดับขัน้ถัดไปเสมอ ดังนัน้บริษัทจึงต้องจัดหาสวัสดิการ และความปลอดภัยให้
พนกังาน จงึท าใหพ้นกังานใหค้วามส าคญักบัขัน้ถดัไปมากกว่า  

 การจดัการไม่มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรใน บรษิัท บี.กรมิ เพาเวอร์ 
จ ากดั (มหาชน) ไม่สอดคลอ้งกบั carvel (1970) การจดัการและการบรหิาร เป็นองคป์ระกอบและตวัแปร
ทีส่ าคญัเพราะการจดัการหรอืการบรหิารทีด่อีาจจะท าใหเ้กดิขวญัดหีรอืไม่ดไีดง้่าย และยงัไม่สอดคลอ้ง
กบัเอกพงษ์ ศรรีตันพบิูลย์ (2562) ได้ศกึษา ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรกรณีศกึษาพนักงาน
ธนาคารกรุงเทพ พบว่า ดา้นงาน การจดัการ มคีวามสมัพนัธ์ต่อความผูกพนัองคก์ร ในทศิทางเป็นบวก 
โดยมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 สภาพแวดล้อมทางสงัคมมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน บรษิทั บ.ีกรมิ 
เพาเวอร์ จ ากดั (มหาชน) เนื่องจากพนักงานเห็นด้วยอย่างยิง่กบัสงัคมที่มนี ้าใจ แลกเปลี่ยนสอนงาน 
และสงัคมแยกแยะเรื่องสว่นตวักบังานออกจากกนั สอดคลอ้งกบั รมติา ประวตั (2564) ไดศ้กึษา ปัจจยัที่
มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทว ีณ ศรรีาชา ที่พบว่า 
เพื่อนร่วมงานและองคก์ร มผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร เป็นเพราะบุคลากรมทีศันะคตทิีด่ี
ต่อเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและองคก์ร จงึไดร้บัความร่วมมอืและความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงาน 
ท าใหเ้กดิความสามคัคขีึน้ในองคก์ร ดา้นความรูส้กึว่าตนมคีวามส าคญัต่อองคก์ร และส่งผลใหเ้กดิความ
ผกูพนักนัภายใน 

 การติดต่อสื่อสารไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรใน บริษัท บี.กริม 
เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) ไม่สอดคลอ้งกบั Kaplan, S. (2002) ยงักล่าวว่า หากพนักงานมขีวญัก าลงัใจ
ในการท างานทีไ่ม่ด ีถอืว่าเป็นปัญหาส าคญั ทีจ่ าเป็นตอ้งอาศยัภาวะผูน้ าทีด่ขีองผูบ้รหิาร และทีส่ ิง่ส าคญั
ที่สุดที่ช่วยในการรบัทราบและแก้ไขปัญหาขวญัก าลงัใจของพนักงาน คอื การสื่อสารที่มปีระสทิธภิาพ 
สอดคลอ้งกบั Higginbottom, K. (2004) ทีก่ล่าวว่า ระดบัของความจงรกัภกัดแีละความผูกพนักบัองค์กร
ขึน้อยู่กบัระดบัขวญัก าลงัใจซึง่สมัพนัธโ์ดยตรงกบัการบรหิารจดัการและภาวะผูน้ า 

ผลตอบแทนจากองคก์รมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรใน บรษิทั บ.ีกรมิ เพาเวอร์ 
จ ากดั (มหาชน) ไม่สอดคลอ้งกบั เอกพงษ์ ศรรีตันพบิูลย ์(2562) ไดศ้กึษา ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผูกพนั
องค์กรกรณีศึกษาพนักงานธนาคารกรุงเทพ ที่พบว่า ด้านผลประโยชน์เกื้อกูลและค่าตอบแทนไม่มี
ความสมัพนัธต์่อความผกูพนัองคก์ร 

ข้อเสนอแนะในการวิจยั 
 

จากผลการศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในบริษัท  บี.กริม 
เพาเวอร ์จ ากดั (มหาชน) ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามและการรวบรวมขอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

คุณค่าของงาน จากทีไ่ม่ส่งผลต่อความผูกพนั เนื่องจากงานทีท่่านท ามปีระโยชน์ต่อองคก์รและ
บุคลากรคนอื่นๆ มคี่าคะแนนเฉลีย่ต ่าทีสุ่ดในปัจจยันี้ บรษิทัควรมกีารปรบัมุมมอง อบรมเพือ่พดูคุย ประ
ทศันคต ิเพือ่ใหม้คีวามภาคภูมใินในคุณค่าของตน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน มคี่าคะแนนเฉลี่ยขอ้ สภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่องาน
ของท่าน ทีต่ ่าทีสุ่ดอาจจะเป็นสาเหตุในเรื่องของความผูกพนัต่อองคก์ร เนื่องจากองคก์รทีอ่ านวยความ
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สะดวกสบายในการท างาน พนักงานมกัจะเกิดความผูกพนัได้ง่ายกว่า ดงันัน้บรษิัทควรส ารวจ และ
ปรบัปรุงเพือ่ใหเ้อือ้ต่อการท างานของแต่ละแผนก 

ค่าตอบแทน บรษิทัอาจจะต้องดูเรื่องของค่าใช้จ่าย และค่าครองชพโดยเฉลี่ยว่าสอดคล้องกบั
การใชช้วีติของพนักงานหรอืไม่ เพราะค่าตอบแทนทีส่ามารถใหพ้นักงานด ารงชพีได ้จะส่งผลต่อความ
ผกูพนัของพนกังาน 

การติดต่อสื่อสาร บรษิัทควรมกีารปรบัปรุงเรื่องของการสื่อสารให้มคีวามรวดเร็วขึ้น และลด
ขัน้ตอนกระบวนการทีย่ดืเยือ้ในการด าเนินการ สือ่สาร 

 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. ในการวิจยั ควรเพิ่มการศึกษาปัจจัยด้านทศันคติ ความพึงพอใจของในงาน ภาวะผู้น า 
กระบวนการจดัการงาน เป็นต้น เพื่อน ามาเปรียบเทียบข้อดีข้อเสยี เพื่อเข้าใจมุมมองของพนักงาน 
ส าหรบัพฒันาแนวทางการด าเนินธุรกจิต่อไป 

2. ควรท าการศึกษากลุ่มตวัอย่างในพื้นที่อื่น ๆ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่มปีระโยชน์กว้างขวางและ
ครอบคลุมสว่นต่างๆไดม้ากขึน้ เพือ่เป็นแนวทางในการพฒันาการการจดัการขององคก์รต่อไปไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพ 

3. ควรมกีารเกบ็ขอ้มลูเชงิคุณภาพ เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูส าหรบัการพฒันา ปรบัปรุงแกไ้ข ธุรกจิอย่าง
ชดัเจนในอนาคต 
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