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บทคัดย่อ 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน และ
ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจ
ร้านอาหารบริการด่วน โดยมุ่งเน้นการวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล อิทธิพลของ
สภาพแวดล้อมในการท างาน และคุณภาพชีวิตต่อระดับความผูกพนัของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างคือ
พนกังานระดบัปฏิบติัการจ านวน 405 คน ใชว้ิธีเก็บขอ้มูลโดยแบบสอบถาม และวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงการทดสอบ
สมมติฐานโดยใช ้t-Test, One-way ANOVA และการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

 ผลการวิจยัพบว่า ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ โดยพนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีความผูกพนัสูงกว่า ในขณะท่ีปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืน ๆ  
เช่น เพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณ์ท างานไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร นอกจากน้ี ปัจจยั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น ดา้นกายภาพ ดา้นการบริหารงาน และดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมีนยัส าคญั ในส่วนของปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน พบว่า
ดา้นสวสัดิการมีอิทธิพลสูงสุด รองลงมาคือความมัน่คงในการท างาน และค่าตอบแทน 
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 ผลการศึกษาน้ีสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงนโยบายดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในธุรกิจร้านอาหารบริการด่วน เพื่อเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงาน ลดอัตรา  
การลาออก และเพิม่ประสิทธิภาพการท างานในระยะยาว 

ค าส าคัญ : ความผกูพนัต่อองคก์ร, ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
 
Abstract 
 This study aimed to investigate the influence of personal factors, work environment factors, and 
quality of work-life factors on organizational commitment among operational-level employees in  
the quick-service restaurant industry. The research focused on analyzing the differences in organizational 
commitment based on personal factors and examining the impact of work environment and quality of 
work-life on employee commitment levels. The sample comprised 405 operational-level employees. 
Data was collected through questionnaires and analyzed using descriptive statistics, including frequency, 
percentage, mean, and standard deviation. Hypothesis testing was conducted using t-tests, one-way 
ANOVA, and multiple regression analysis.    
 The findings revealed a statistically significant relationship between education level and 
organizational commitment, with employees possessing a bachelor's degree or higher demonstrating 
higher levels of commitment. Conversely, other personal factors, such as gender, age, marital status, and 
work experience, did not significantly influence organizational commitment. Furthermore, work 
environment factors, including physical conditions, management practices, and human resource 
management, significantly affected organizational commitment. Among the quality of work-life factors, 
welfare benefits exhibited the strongest influence, followed by job security and compensation. 

 The results of this study can be utilized as guidelines for developing and improving human 
resource management policies within the quick-service restaurant industry to enhance employee 
commitment, reduce employee turnover rates, and improve long-term work efficiency. 

Keywords: Employee Engagement, Factors Influencing Employee Engagement 
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บทน า 

 ธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วน (Quick-Service Restaurant: QSR) เป็นภาคส่วนท่ีมีบทบาท
ส าคญัในเศรษฐกิจไทย มีการเติบโตอย่างรวดเร็วในช่วงทศวรรษท่ีผ่านมา การแข่งขนัท่ีทวีความรุนแรง
ขึ้น ท าให้ร้านอาหารบริการด่วนต้องเผชิญกับความท้าทายในการรักษาและพฒันาความผูกพนัของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงเป็นกลุ่มบุคลากรท่ีมีบทบาทส าคญัในการให้บริการลูกคา้ การสร้างความ
พึงพอใจใหก้บัลูกคา้ และการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีใหก้บัองคก์ร 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1) เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการในธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วน 

 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วน 

 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วน 

สมมติฐานการวิจัย 

 1) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ในธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วนแตกต่างกนั 

 2) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วน 

 3) ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ในธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจยัน้ีศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจร้านอาหารบริการ
ด่วน ขอบเขตประชากรคือพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจร้านอาหารบริการด่วน ซ่ึงไม่ทราบจ านวน
ประชากรท่ีแน่นอน ขอบเขตเน้ือหาครอบคลุมปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วน
บุคคล (เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์ในการท างาน) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการ
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ท างาน (ดา้นกายภาพ ดา้นการบริหารงาน ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล) และปัจจยัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน (ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสวสัดิการ) ขอบเขตกลุ่มตวัอยา่งคือ 405 คน 
ซ่ึงก าหนดโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และความคลาดเคล่ือน ±5% โดยใช้
วิธีการสุ่มแบบบงัเอิญ ขอบเขตเคร่ืองมือคือแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้มูลปัจจยั
ส่วนบุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน และระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

กรอบแนวคิดในการวิจัย

 

2.5 กรอบแนวคดิการวจิยั 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 1) ประโยชน์ต่อธุรกิจร้านอาหารบริการด่วน: ผลการวิจยัช่วยให้ผูป้ระกอบการเขา้ใจปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผูกพนัของพนกังาน เพื่อน าไปใชใ้นการลดอตัราการลาออก เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
และสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ร 

 2) ประโยชน์ต่อพนักงาน: องค์กรท่ีให้ความส าคญักับปัจจยัท่ี ส่งผลต่อความผูกพนั จะท าให้
พนกังานมีความสุขและความพึงพอใจในการท างาน มีโอกาสในการพฒันาและเติบโตในสายงาน และ
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

 3) ประโยชน์ต่อสังคมและการศึกษา: การลดอตัราการลาออกของพนักงานช่วยลดปัญหาการ
ว่างงาน และส่งเสริมการพฒันาแรงงานท่ีมีคุณภาพ นอกจากน้ี ผลการวิจยัยงัเป็นฐานขอ้มูลและแนวทาง
ส าหรับการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รในธุรกิจอ่ืนๆ 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นประเด็นส าคญัในการบริหารจดัการบุคลากร ซ่ึงมีหลายแนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 1) อายุ (Age) 

 Schiffman & Kanuk (2000) อธิบายว่าอายุเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคล เน่ืองจาก
บุคคลในแต่ละช่วงวยัมีความตอ้งการและรสนิยมท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดวงจรชีวิต (Life 
Cycle) ท่ีระบุว่าความตอ้งการของบุคคลจะเปล่ียนแปลงไปตามอายุและประสบการณ์ท่ีไดรั้บ พนกังาน
ในวยัหนุ่มสาวมกัใหค้วามส าคญักบัโอกาสในการเรียนรู้และพฒันาอาชีพ ขณะท่ีพนกังานท่ีมีอายมุากขึ้น
อาจใหค้วามส าคญักบัความมัน่คงในการท างานมากกวา่ 

 Hawkins, Best, & Coney (2001) สนับสนุนแนวคิดดังกล่าวโดยระบุว่าอายุเป็นปัจจยัส าคัญท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมการตดัสินใจของบุคคล ซ่ึงสามารถน าไปใชใ้นการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รได ้ศิ
ริวรรณ เสรีรัตน์ (2553) อธิบายเพิ่มเติมว่าอายุมีผลต่อกระบวนการคิด ทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคล 
ซ่ึงอาจสะทอ้นใหเ้ห็นถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
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 2) เพศ (Gender) 

 เพศเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและทศันคติของพนกังานต่อองคก์ร Schiffman & 
Kanuk (2000) อธิบายว่าเพศชายและเพศหญิงมีความตอ้งการและพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงอาจส่งผล
ต่อความคาดหวงัและความตอ้งการจากองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

 Hawkins, Best, & Coney (2001) อธิบายเพิ่มเติมว่าเพศมีผลต่อการรับรู้และพฤติกรรมของบุคคล 
โดยทัว่ไป พนกังานชายมกัให้ความส าคญักบัโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพและความมัน่คงทางการ
เงิน ในขณะท่ีพนักงานหญิงอาจให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ในท่ีท างานและสภาพแวดล้อมท่ี
สนบัสนุนการท างานเป็นทีม ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2553) กล่าวว่าความแตกต่างทางเพศส่งผลต่อรูปแบบการ
ส่ือสารและการรับรู้ขอ้มูล ซ่ึงอาจส่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัระหวา่งเพศชายและหญิง 

 3) ระดับการศึกษา (Education Level) 

 ระดับการศึกษาเป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีอาจมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร Schiffman & Kanuk 
(2000) อธิบายวา่ระดบัการศึกษาของบุคคลส่งผลต่อกระบวนการคิด การวิเคราะห์ และการตดัสินใจ โดย
บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงมักให้ความส าคัญกับการแสวงหาข้อมูลและประเมินทางเลือกก่อนตัดสินใจ 
มากกวา่ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาต ่า 

 Hawkins, Best, & Coney (2001) กล่าวว่าระดับการศึกษามีผลต่อความสามารถในการ
ประมวลผลขอ้มูลและพฤติกรรมในการตดัสินใจของบุคคล ซ่ึงอาจน าไปสู่ความแตกต่างในแง่ของความ
คาดหวงัและความตอ้งการจากองค์กร ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2553) เสริมว่าระดบัการศึกษามีอิทธิพลต่อ
ทศันคติ ค่านิยม และพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงอาจสะทอ้นถึงแนวทางการท างานและระดบัความผกูพนัท่ี
พนกังานมีต่อองคก์ร 

 4) สถานภาพ (Marital Status) 

 สถานภาพของบุคคล เช่น โสด สมรส หรือหมา้ย อาจเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
แมว้่าแนวคิดหรือทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานภาพอาจมีอยู่อย่างจ ากดัในบริบทของการศึกษาความผกูพนั
ต่อองค์กร แต่สถานภาพสามารถใช้เป็นตัวแปรในการวิเคราะห์พฤติกรรมและความคาดหวงัของ
พนกังานในแต่ละกลุ่มได ้

ตวัอยา่งเช่น พนกังานท่ีมีครอบครัวอาจให้ความส าคญักบัความมัน่คงของงานและสวสัดิการท่ีครอบคลุม
ถึงครอบครัวของตนเอง ขณะท่ีพนกังานท่ียงัโสดอาจให้ความส าคญักบัโอกาสในการพฒันาอาชีพและ
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ความยดืหยุน่ในการท างานมากกวา่ ดงันั้น องคก์รอาจตอ้งค านึงถึงความแตกต่างน้ีในการก าหนดนโยบาย
และกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรบุคคล 

 5) ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) 

 ประสบการณ์ในการท างานสามารถเป็นตวัแปรส าคญัท่ีใช้ในการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ร 
โดยพนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกว่ามกัมีมุมมองท่ีแตกต่างจากพนกังานใหม่ ทั้งในแง่ของ
ความคาดหวงัต่อองคก์รและระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

 ระยะเวลาการท างานและลักษณะของประสบการณ์ท่ีได้รับสามารถส่งผลต่อทัศนคติของ
พนักงานท่ีมีต่อองค์กร พนักงานท่ีท างานมาเป็นเวลานานอาจมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรสูงขึ้นหาก
องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการและมอบโอกาสในการเติบโตให้แก่พนกังานได ้ในทางกลบักนั 
หากพนักงานมีประสบการณ์ท่ีไม่ดีจากองค์กร เช่น การขาดโอกาสในการกา้วหน้า หรือปัญหาในการ
บริหารจดัการ พวกเขาอาจมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีลดลง 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 สภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นอีกปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากปัจจยัยอ่ยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

 1) ด้านกายภาพ พรนพ พุกกะพนัธ์ (2554) ไดก้ล่าวถึงสภาพแวดลอ้มของการท างาน โดยเน้น
เร่ืองสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีมีผลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคล. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีดี
และเหมาะสมในการท างานจะส่งผลต่อความรู้สึกผ่อนคลายและส่งเสริมขวญัก าลงัใจในการท างานของ
พนกังาน สิริอร วิชชาวุธ (2554) กล่าวถึงสภาพแวดลอ้มดา้นกายภาพ ซ่ึงประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพในหน่วยงานท่ีเอ้ือต่อการท างาน, คุณภาพของอุปกรณ์ท่ีใช้ในการท างาน, ความเป็นระเบียบ
เรียบร้อยของสถานท่ีท างาน และการเตรียมอุปกรณ์ป้องกนัภยั. ทิวากาล ด่านแกว้ (2556) ไดท้ าการศึกษา
ปัจจัยสภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อศักยภาพการท างานของนักบญัชี โดยมีปัจจัยสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์รดา้นกายภาพเป็นส่วนหน่ึง 

 2) ด้านการบริหารงาน สิริอร วิชชาวุธ (2554) กล่าวถึงสภาพแวดลอ้มดา้นการบริหารงาน ซ่ึง
ครอบคลุมวิสัยทศัน์ขององคก์ร, พนัธกิจขององคก์ร, โครงสร้างองคก์ร, การไวว้างใจของผูบ้งัคบับญัชาท่ี
มีต่อพนกังาน, การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร, ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย, และความรับผิดชอบของเพื่อนร่วมงาน 
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 3) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สิริอร วิชชาวุธ (2554) กล่าวถึงสภาพแวดล้อมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ยความกา้วหนา้ในอาชีพของพนักงาน , งานท่ีไดรั้บมอบหมายท่ี
ตรงกบัความรู้ความสามารถของพนักงาน, การพฒันาทกัษะของพนักงาน, และการไดรั้บการช่ืนชมใน
ผลงานอยา่งเป็นธรรม. ทิวากาล ด่านแกว้ (2556) ไดท้ าการศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อศกัยภาพ
การท างานของนกับญัชี โดยมีปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รดา้นพฤติกรรมการท างานของพนกังาน
เป็นส่วนหน่ึง 

ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างาน 

 คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นอีกปัจจยัท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญัต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
โดยสามารถพิจารณาไดจ้ากปัจจยัยอ่ยต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน 

 1) ด้านค่าตอบแทน บุญแสง ชีระภากร (2553) กล่าวถึงค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและเพียงพอ ซ่ึง
ประกอบดว้ยค่าจา้งและเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัหลกัการ "งานเท่ากนั เงินเท่ากนั" (Equal Pay of Equal 
Work) และเพียงพอต่อการด ารงชีวิต 

 2) ด้านความมั่นคงในการท างาน บุญแสง ชีระภากร (2553) กล่าวถึงความมัน่คงในการท างาน 
ซ่ึงหมายถึง ความมัน่คงในการจา้งงานและความเป็นธรรมในการเลิกจา้ง 

 3) ด้านสวัสดิการ บุญแสง ชีระภากร (2553) กล่าวถึงสวสัดิการ ซ่ึงหมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็น
ตวัเงินท่ีองคก์รมอบให้แก่พนกังาน เช่น วนัหยุดพกัผ่อน, วนัลาป่วย, ประกนัสุขภาพ และกองทุนส ารอง
เล้ียงชีพ. ชาญชยั วิทยาวรากรณ์ (2552), รัตติยา ศุภจิตกุลชยั (2555), และ วไลพร เจริญพร (2556) ได้
ท าการศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังานในองคก์รต่าง ๆ ซ่ึงสนบัสนุนแนวคิดน้ี 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

 ถวลัย ์เอ้ือวิศาลวรวงศ ์(2552) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์รคือความรู้สึกเชิงบวกท่ีพนกังานมี
ต่อองคก์รของตน. เป็นความรู้สึกท่ีสมาชิกตอ้งการอยู่กับองคก์ร มีความรักใคร่ และเสียดายหากตอ้งจาก
ไป. ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นถึงความส าเร็จขององคก์รในการสร้างความผูกพนัและรักษา
บุคลากรท่ีมีคุณค่าไว ้

 ขะธิณยา หลา้สุวรรณ (2555) ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์รว่า เกิดจากการท่ีบุคคลมี
ความเต็มใจและอุทิศตวัอย่างมากต่อองคก์ร มีความผูกพนั มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ มีความตอ้งการอย่าง
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แรงกลา้ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ภูมิใจและสนบัสนุนองคก์ร ต่อสู้ปกป้ององคก์ร ตระหนกัถึงดา้นดี
ขององคก์ร และยงัคงยนืหยดัท่ีจะปฏิบติัภารกิจกบัองคก์รต่อไป 

 Steers (1977) อธิบายว่า ความผูกพนัต่อองค์กรแสดงออกผ่านด้านต่าง ๆ ได้แก่ การยอมรับ
องค์กร, การใช้ความสามารถเพื่อองค์กร , และความต้องการเป็นสมาชิกขององค์กร  อีกทั้ งย ังให้
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรว่าเป็นแรงผลกัดนัภายในท่ีท าให้พนักงานรู้สึกผูกพนัและมีส่วน
ร่วมในการด าเนินงานขององคก์ร ซ่ึงเกิดจากความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความรู้สึกมีคุณค่า และ
ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รสูง จะมีความพึงพอใจในการ
ท างาน มีความตั้งใจท่ีจะท างานในองคก์รต่อไปในระยะยาว และมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร 

 สมจิตร จนัทร์เพ็ญ (2557) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซ่ึงรวมถึงปัจจยัส่วน
บุคคล, ความคิดเห็นต่อลกัษณะงาน, และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจยัเชิงปริมาณน้ีศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มในการท างาน และคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจร้านอาหารบริการด่วน 
กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังานระดบัปฏิบติัการจ านวน 405 คน ไดม้าโดยการสุ่มแบบบงัเอิญ เคร่ืองมือท่ีใช้คือ
แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้มูลส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มในการท างาน คุณภาพชีวิต
ในการท างาน และความผูกพนัต่อองคก์ร แบบสอบถามไดรั้บการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาและค่า
ความเท่ียง (Cronbach's Alpha = .983) ขอ้มูลวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา (ความถ่ี , ร้อยละ, ค่าเฉล่ีย, 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน) และสถิติเชิงอนุมาน (t-test, ANOVA, Multiple Regression) โดยใช้โปรแกรม 
SPSS ท่ีระดบันยัส าคญั .05 

สรุปผลการวิจัย 

 งานวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัจจยัคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบติัการในธุรกิจประเภท
ร้านอาหารบริการด่วน มีบทสรุปท่ีสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 1) ปัจจยัส่วนบุคคล 

  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จ านวน 244 คน คิดเป็นร้อยละ 60.2 มีอายุ
ระหวา่ง 25-35 ปี จ านวน 237 คน คิดเป็นร้อยละ 58.5 มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 351 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 86.7 ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 392 คน คิดเป็นร้อยละ 96.8 และมีประสบการณ์
ในการท างาน 1-3 ปี จ านวน 303 คน คิดเป็นร้อยละ 74.8 

 2) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

  พนักงานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วน ให้ความส าคญักับ
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.72, S.D. = 0.647) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นการบริหารงาน (X̄ = 3.74, S.D. = 0.737) ดา้นการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (X̄ = 3.74, S.D. = 0.717) เน่ืองจากดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล มีค่า S.D. ท่ี
ต ่ากวา่จึงใหล้ าดบัท่ีส าคญักวา่ 

 3) ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างาน 

  พนักงานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วน ให้ความส าคญักับ
ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.76 , S.D. = 0.610) เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทน (X̄ = 3.78, S.D. = 0.735) 

 4) ความผกูพนัต่อองคก์ร 

  พนักงานระดับปฏิบติัการในธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วน มีความผูกพนัต่อ
องค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.93 , S.D. = 0.602) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร (X̄ = 3.96, S.D. = 0.649) 

 5) ปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบติัการในธุรกิจประเภท
 ร้านอาหารบริการด่วน 

  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณ์ในการท างาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน (Sig (P) > 0.05) อย่างไรก็ตาม ระดบัการศึกษามี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการ
ด่วนอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (Sig (P) = 0.011) โดยพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี มีความผูกพนัต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานระดบัปริญญาตรี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 (ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ = -0.556) 

 6) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
ธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วน 
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  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (P-Value ≤0.05) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ทั้ง
ดา้นกายภาพ (Sig (P-Value) = 0.012) ดา้นการบริหารงาน (Sig (P-Value) = 0.049) และดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Sig (P-Value) = 0.017) ต่างก็มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติเช่นกนั โดยดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยสูงสุด (0.130) 
รองลงมาคือดา้นกายภาพ (0.128) และดา้นการบริหารงาน (0.106) 

 7) ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดบัปฏิบติัการใน
ธุรกิจประเภทร้านอาหารบริการด่วน 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (P-Value ≤0.05) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ทั้ง
ดา้นค่าตอบแทน (Sig (P-Value) = 0.013) ดา้นความมัน่คงในการท างาน (Sig (P-Value) = 0.003) และ
ด้านสวสัดิการ (Sig (P-Value) = 0.001) ต่างก็มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติเช่นกนั โดยดา้นสวสัดิการมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยสูงสุด (0.171) รองลงมาคือด้าน
ความมัน่คงในการท างาน (0.147) และดา้นค่าตอบแทน (0.120) 

การอภิปรายผลตามสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1: ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

  ผลการวิเคราะห์พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน ไม่สัมพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์กร (Sig (P) > 0.05) แต่ระดับการศึกษามีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญั (Sig (P) = 
0.011) โดยผูมี้การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมีความผกูพนัสูงกวา่ (ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ = -0.556) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Schiffman & Kanuk (2000) ท่ีวา่ปัจจยัส่วนบุคคลมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม แมว้า่
อายุและเพศจะไม่พบความแตกต่างในความผูกพนั แต่แนวคิดเร่ืองความตอ้งการและพฤติกรรมท่ีต่างกนั
ตามอายุ (Hawkins, Best, & Coney, 2001; ศิริวรรณ, 2553) และเพศ (Schiffman & Kanuk, 2000) ยงัคงมี
ประโยชน์ในการท าความเขา้ใจพนักงาน ผลการศึกษาท่ีพบว่าระดบัการศึกษาสัมพนัธ์กบัความผูกพนั 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดท่ีวา่ผูมี้การศึกษาสูงมีความคาดหวงัจากองคก์รต่างจากผูมี้การศึกษานอ้ย 

 สมมติฐานท่ี 2: ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

  ผลการวิเคราะห์พบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร (P-Value ≤ 0.05) โดยดา้นกายภาพ (Sig (P-Value) = 0.012), ดา้นการบริหารงาน (Sig (P-Value) 
= 0.049) และด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Sig (P-Value) = 0.017) ต่างมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคญั 
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ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยสูงสุด (0.130) รองลงมาคือดา้นกายภาพ 
(0.128) และด้านการบริหารงาน (0.106) ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของสิริอร วิชชาวุธ (2554) ท่ีว่า
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีดี (พร
นพ พุกกะพนัธ์, 2554) ส่งผลต่อความสะดวกสบายและสุขภาพของพนักงาน สภาพแวดลอ้มดา้นการ
บริหารงานท่ีดีสร้างความชดัเจนและความไวว้างใจ สภาพแวดลอ้มดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดี
ส่งเสริมความกา้วหนา้และการพฒันาตนเอง ผลการวิเคราะห์ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของทิวากาล ด่าน
แกว้ (2556) และนยันา สุภาพ (2557) ท่ีสนบัสนุนว่าสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานของพนกังาน 

 สมมติฐานท่ี 3: ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

  ผลการวิเคราะห์พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร (P-Value ≤ 0.05) โดยดา้นค่าตอบแทน (Sig (P-Value) = 0.013), ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
(Sig (P-Value) = 0.003) และดา้นสวสัดิการ (Sig (P-Value) = 0.001) ต่างมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญั ดา้น
สวสัดิการมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยสูงสุด (0.171) รองลงมาคือดา้นความมัน่คงในการท างาน (0.147) 
และดา้นค่าตอบแทน (0.120) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของบุญแสง ชีระภากร (2553) ท่ีว่าองคป์ระกอบ
ส าคญัของคุณภาพชีวิตในการท างาน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทน ความมัน่คง และสวสัดิการ ค่าตอบแทนท่ีเป็น
ธรรมและเพียงพอส่งเสริมความพึงพอใจและแรงจูงใจ ความมัน่คงในการท างานสร้างความอุ่นใจและ
ความผูกพนัระยะยาว สวสัดิการท่ีดีส่งเสริมคุณภาพชีวิตและความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน (ชาญชัย 
วิทยาวรากรณ์, 2552; รัตติยา ศุภจิตกุลชยั, 2555; วไลพร เจริญพร, 2556) 

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย 

 เพื่อเป็นแนวทางในการใช้ประโยชน์จากผลการวิจยัและพฒันาองคค์วามรู้เก่ียวกบัความผูกพนั
ต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจร้านอาหารบริการด่วน ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 ข้อเสนอแนะในงานวิจัยนี ้

 1) จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ควรน าผลวิจยัไปใชใ้น
การพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รโดยค านึงถึงความแตกต่างของพนกังานแต่ละกลุ่ม โดยเฉพาะดา้นระดบั
การศึกษา เช่น การออกแบบโปรแกรมพฒันาความผกูพนัท่ีเหมาะสม หรือการส่งเสริมและสนบัสนุนการ
พฒันาการศึกษาของพนกังาน  

 2) จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร ควร
น าผลวิจยัไปใช้ในการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยเฉพาะด้านกายภาพและการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคล เช่น การจัดสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขอนามัย การปรับปรุงสถานท่ีท างาน และการมี
ขอ้ก าหนดการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารควรให้ความส าคญักบัปัจจยัเหล่าน้ีเพื่อส่งเสริม
ความผกูพนัของพนกังาน  

  3) จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร 
ควรน าผลวิจยัไปใชใ้นการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยเฉพาะดา้นสวสัดิการ เช่น การก าหนด
ค่าตอบแทนล่วงเวลาท่ีชดัเจน การส่งเสริมความมัน่คงในการท างาน และการเพิ่มสวสัดิการ ผูบ้ริหารควร
ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัเหล่าน้ีเพื่อส่งเสริมความผกูพนัของพนกังาน 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 1) ควรศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโดยใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลอ่ืน ๆ นอกจากการใช้
แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์ 

 2) ควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีอาจมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรเพิ่มเติม เช่น วฒันธรรมองค์กร 
ภาวะผูน้ า หรือความพึงพอใจในการท างาน 
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