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บทคัดยอ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด 

แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 2) เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส 

จํากัด (มหาชน) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพ่ือศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ที่มีผลตอ ความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) จํานวน 

274 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะห ไดแก 

คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานดวยสถิติการทดสอบแบบ t-

test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกตางจะนําไปเปรียบเทียบ

เปนรายคู โดยใชวิธีของ LSD และสถิติการถดถอยพหุคุณ (Multiple Regression) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ที่มีปจจัยสวน

บุคคลดานระดับการศึกษาตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส 

จํากัด (มหาชน) ไมตางกัน สวนพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ท่ีมีปจจัยสวนบุคคล

ดานเพศ อายุ สถานภาพครอบครัว ระดับตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน ตางกัน 

ทําใหความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ตางกัน และปจจัยดาน

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความทาทายของงาน, ดานการมีสวนรวมในการบริหาร, ดานความกาวหนาของ
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งาน และดานความมีอิสระในการทํางาน มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด 

เฮาส จํากัด (มหาชน) 

คําสําคญั: ความผูกพันตอองคกร; พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

ABSTRACT 

The objectives of this study were 1) To study the organizational commitment of 

employees of Land and Houses Public Company Limited. 2) To study the organizational 

commitment of employees of Land and Houses Public Company Limited by personal 

factors. 3) Organizational Behavior Affecting Employee Engagement of Employees of Land 

and Houses Public Company Limited. 

The sample group was 274 people of employee's Land and Houses Public Company 

Limited. The questionnaire was used to be a tool for collecting the data. The data collected 

were analyzed by using the frequency, percentage, mean and standard deviation. The 

hypotheses were tested by Independent Sample (t-test), One-Way ANOVA (F-test), in case 

of its had statistical significant different testing a pair of variables by LSD was used to test 

hypothesis for each pair in order to see which pair are different and the Multiple Regression 

model. 

The results of hypothesis testing showed that employees of Land and Houses Public 

Company Limited had different personal factors at different levels of education. The 

organizational commitment of Land and Houses employees is not the same. The employees 

of Land and Houses Public Company Limited have personal factors in terms of gender, age, 

family status. Career Level income per month And the different working times make the 

organizational commitment of the employees of Land and Houses Public Company Limited 

different. The factors that work. The challenges of the job, the participation in the 

management, the progress of the work. And the freedom to work. Affecting organizational 

commitment of employees of Land and Houses Public Company Limited. 

Keywords: Organization Commitment; Employees within Land and Houses Public Company 

Limited 
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บทนาํ 

ในยุคเศรษฐกิจดิจิตอล การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและความไมแนนอนของสภาพแวดลอมทาง

ธุรกิจ สงผลทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินงานขององคกร และยังมีผลกระทบตอกลยุทธการ

บริหารงาน การสรางความไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจจึงนับเปนเรื่องสําคัญขององคกร รวมไปทั้งการ

หาวิธีใหองคกรมีตนทุนในการดําเนินงานที่ต่ํากวาคูแขง หนึ่งในดานสําคัญท่ีตองมีการปรับตัวอยางหลีกเลี่ยง

ไมได คือ การบริหารดานทรัพยากรมนุษยที่ตองมีการเตรียมความพรอมในการเผชิญกับสถานการณของ            

การเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ การสรางความไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจ คือ การแสวงหากลยุทธที่ยาก

จะลอกเลียนแบบไดงาย การบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย จึงเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนการ

ทํางานขององคกร เพ่ือดึงดูดคนท่ีมีประสิทธิภาพเขามาทํางานในองคกร การพัฒนาดานทรัพยากรมนุษยจึง

นับเปนกลยุทธสําคัญที่จะสรางความไดเปรียบทางการแขงขันในระยะยาว เนื่องจากทักษะ ความสามารถ 

ศักยภาพ ความผูกพัน ความจงรักภักดีตอองคกรเปนสิ่งท่ีไมสามารถลอกเลียนและถายโอนไปสูองคกรอ่ืนได 

ทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยสําคัญในการสรางศักยภาพขององคกร ปญหาที่พบเปนประจํา ในการ

ดําเนินงานของทุกองคกร คือ ปญหาการลาออกจากงาน ซึ่งการลาออกของพนักงานสงผลตอคาใชจาย

บุคลากรขององคกรอยางหลีกเลี่ยงไมได เน่ืองจากการสูญเสียบุคลากรที่สามารถทํางานไดอยางเต็ม

ประสิทธิภาพไปนั้น เปนการยากที่จะหาบุคลากรทดแทนที่พรอมสามารถทํางานขององคกรไดอยางสมบูรณ

ในทันที 

ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) เพ่ือใหทราบถึงความสัมพันธระหวางปจจัยดานตาง ๆ ท่ีทําให

นแนวทางในการบริหารจัดการดานบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคกร ซึ่งจะไดนําสิ่งเหลานั้นมาใชเป

ทรัพยากรมนุษยของบริษัทฯ เพ่ือชวยลดปญหาของการลาออกของพนักงาน เพ่ือที่จะเปนประโยชนในการ

เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับบริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ตอไป 

วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด )มหาชน(  

2. เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด )มหาชน(  จําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล 

3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ที่มีผลตอ ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท 

แลนด แอนด เฮาส จํากัด )มหาชน(  
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ขอบเขตของงานวิจัย 

1. กลุมตัวอยาง คือ พนักงานของบรษิัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด )มหาชน(  ไดแก ผูบรหิาร )ระดับ

ผูจัดการขึ้นไป( , พนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานชั่วคราว )สัญญาจางและสวน Consult) จํานวน 

274 คน 

2. การวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด 

เฮาส จํากัด (มหาชน) โดยจะศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคล 7 ดาน ไดแก ดานเพศ, ดานอายุ, ดานระดับ

การศึกษา, ดานสถานภาพ, ดานระดับตําแหนงงาน, ดานรายไดตอเดือน และดานระยะเวลาในการทํางาน 

รวมไปถึงศึกษาปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติ  7 ดาน ไดแก ดานความทาทายของงาน, ดานความกาวหนาของ

งาน, ดานความมีอิสระในการทํางาน, ดานการมีสวนรวมในการทํางาน, ดานการมีสวนรวมในการบริหาร, 

ดานลักษณะการทํางานเปนทีม และดานความเขาใจงาน 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เพ่ือทราบถึงความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด )มหาชน(  

2. เพ่ือใหบริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด )มหาชน ( ไดนําผลการศกึษาวิจัยในดานปจจัยสวนบุคคล

และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานของบริษัทฯ ใหสอดคลอง

และตรงกับความตองการของพนักงานตอไป 

สมมติฐานในการวิจัย 

1. พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน ทําใหมีความ

ผูกพันตอองคกรตางกัน 

2. ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีผลตอความผูกพันขององคกรของพนักงาน บริษัท แลนด 

แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือหลักที่ผูวิจัยใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

โดยผูวิจัยไดศึกษาคนควา ทบทวนแนวคิดทฤษฎี และผลการวิจัยตาง ๆ ที่เก่ียวของ เพื่อสรางเปนกรอบ

แนวคิดที่เปนแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถาม เพ่ือเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ดวยวิธีวิจัยเชิงสํารวจเปน

คําถามปลายปด โดยผูวิจัยมีคําตอบใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบ โดยแบงแบบสอบถามเปน 3 สวน 

ดังนี้ 
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สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนคําถามลักษณะประชากรศาสตรประกอบดวย 

ดานเพศ, ดานอายุ, ดานระดับการศึกษา, ดานสถานภาพ, ดานระดับตําแหนงงาน, ดานรายไดตอเดือน และ

ดานระยะเวลาในการทํางาน  โดยมีจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 7 ขอ 

สวนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน)ตอลักษณะ

งานท่ีปฏิบัติ ซึ่งประกอบไปดวยคําถามเก่ียวกับ ดานความทาทายของงาน, ดานความกาวหนาของงาน, ดาน

ความมีอิสระในการทํางาน, ดานการมีสวนรวมในการทํางาน, ดานการมีสวนรวมในการบริหาร, ดานลักษณะ

การทํางานเปนทีม และดานความเขาใจงาน โดยมีจํานวนแบบสอบถามท้ังหมด 36 ขอ ประกอบดวยคําถาม

ในลักษณะประเมินคาความคิดเห็น 5 ระดับ (Rating Scale) 

สวนที่ 3 ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ซึ่ง

ประกอบไปดวยคําถามเกี่ยวกับดานความผูกพันตอองคกร โดยมีจํานวนแบบสอบถามทั้งหมด 4 ขอ 

วธีิดําเนินการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษา เร่ือง ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส 

จํากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส 

จํากัด (มหาชน) เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และเพ่ือศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ซึ่งเปนการวิจัยแบบไมทดลอง (Experimental 

Design) เปนการวิจัยที่มีการศึกษาตามสภาพท่ีเปนไปตามธรรมชาติ โดยไมมีการจัดกระทําหรือควบคุมตัว

แปรใด ๆ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามแบบวิจัยตัดขวาง (Cross sectional Study) คือเปนการเก็บ

ขอมูลในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเพียงครั้งเดียว โดยใชเคร่ืองมือการวิจัยเปนแบบสอบถาม (uestionnaire)  

จํานวน 274 ชุด แลวทําการวิเคราะหขอมูลดวยวิธีทางสถิต ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดระดับความมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

สรุปผลการวิจัย 

การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามการวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันตอองคกรของ พนักงาน 

บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) สามารถสรุปผลจากการวิจัยได ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

โดยภาพรวมมีระดับความผูกพันอยูในระดับมาก 

2. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด 

(มหาชน) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล สามารถสรุปการวิจัย ไดดังน้ี 
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2.1 พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ที่มีปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา

ตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 

2.2 พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ที่มีปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ 

สถานภาพครอบครัว ระดับตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน ตางกัน ทําใหความ

ผูกพันตอองคกรตางกัน 

3. ผลการวิเคราะหความผูกพันตอองคกรตอลักษณะงานที่ปฏิบัติของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด 

เฮาส จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไดแก ดานความทาทายของงาน, ดาน

ความกาวหนาของงาน, ดานความมีอิสระในการทํางาน และดานการมีสวนรวมในการบริหาร มีผลตอความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด 

(มหาชน) สามารถสรุปตามวัตถุประสงค ไดดังนี้ 

1. ผลการศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

โดยรวมอยูในระดับมาก 

1.1 ดานความทาทายของงาน ของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) อยูในระดับ

มาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา โดยสวนใหญ พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) มีความ

ตองการจะพยายามปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบัติงานใหสูงข้ึนอยูเสมอ 

1.2 ดานความกาวหนาของงาน ของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) อยูใน

ระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา โดยสวนใหญ พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) มี

ความคาดหวังตอโอกาสกาวหนาจากการทํางาน 

1.3 ดานความมีอิสระในการทํางาน ของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) อยูใน

ระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา โดยสวนใหญ พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

ตองการวางแผนการปฏิบัติงานในสวนที่รับผิดชอบไดดวยตนเอง 

1.4 ดานการมีสวนรวมในการทํางาน ของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) อยู

ในระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา โดยสวนใหญ พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

ตองการไดติดตอประสานงานกับฝายอื่น ๆ อยูเสมอ  

1.5 ดานการมีสวนรวมในการบริหาร ของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) อยู

ในระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา โดยสวนใหญ พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

สามารถสื่อสารกับผูบรหิารหรือผูบังคับบัญชาไดโดยสะดวก 
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1.6 ดานลักษณะการทํางานเปนทีม ของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) อยูใน

ระดับมาก ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา โดยสวนใหญ พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) มี

ความคิดเห็นวา งานที่ทานทํามีโอกาสสรางความสัมพันธกับผูรวมงานและผูปฏิบัติงานที่เก่ียวของ 

1.7 ดานความเขาใจงาน ของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) อยูในระดับมาก 

ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา โดยสวนใหญ พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) มีความเขาใจใน

วิธีการทํางานและคําสั่งของงานที่ปฏิบัติได 

2. ผลการศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) 

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, สถานภาพ, ระดับตําแหนงงาน, รายไดตอ

เดือน และระยะเวลาในการทํางาน สามารถสรุปไดดงันี้ 

2.1 พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ท่ีมีเพศตางกัน ทําใหมีความผูกพันตอ

องคกรโดยภาพรวมตางกัน โดยจากผลการวิจัยพบวาเพศชายมีความผูกพันตอองคกรมากกวาเพศหญิง ซึ่ง

ผูวิจัยมีความเห็นวา อาจเปนเพราะบริษัทฯ เปนกิจการที่เก่ียวของกับอสังหาริมทรัพยซึ่งบางตําแหนงมีความ

จําเปนตองใชพนักงานบริษัทฯ เพศชายในการทํางาน จึงทําใหไดรับโอกาสในการเลื่อนตําแหนง และมี

ความกาวหนาในการทํางานมากกวาพนักงานบริษัทฯ เพศหญิง 

2.2 พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ที่มีอายุตางกัน ทําใหมีความผูกพันตอ

องคกรโดยภาพรวมตางกัน โดยจากผลการวิจัยพบวาพนักงานท่ีมีอายุมากกวาจะมีความผูกพันตอองคกร

มากกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นวา เมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้น ตําแหนงหนาที่การงาน

มักจะสูงข้ึนตามไปดวยจึงมีแนวโนมที่จะพอใจในงานและผูกพักตอองคกรมากกวาพนักงานที่อายุนอยกวา 

2.3 พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน ทําใหมีความ

ผูกพันตอองคกร โดยภาพรวมไมตางกัน ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นวา ในปจจุบันคนสวนใหญมักไดรับการศึกษาขั้น

พ้ืนฐานที่เทาเทียมกัน และการเขาถึงสื่อตาง ๆ เพ่ือศึกษาหาความรูเปนไปไดงาย ทําใหระดับการศึกษาไม

สงผลกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

2.4 พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ท่ีมีสถานภาพตางกัน ทําใหมีความผูกพัน

ตอองคกร โดยภาพรวมตางกัน โดยจากผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกันมีความ

ผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพหยา/หมาย/แยกกันอยูและพนักงานที่มีสถานภาพโสด ซึ่ง

ผูวิจัยมีความเห็นวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรส/อยูดวยกันจะมีภาระที่จะตองดูแลและรับผิดชอบมากกวา

พนักงานที่มีสถานภาพหยา/หมาย/แยกกันอยูและพนักงานที่มีสถานภาพโสด ทําใหพนักงานท่ีมีสถานภาพ

สมรส/อยูดวยกันมีความผูกพันตอองคกรมากกวา 

2.5 พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ท่ีมีระดับตําแหนงงานตางกัน ทําใหมี

ความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวมตางกัน โดยจากผลการวิจัยพบวา   พนักงานที่มีระดับตําแหนงงาน
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ผูบริหาร (ระดับผูจัดการข้ึนไป) และพนักงานระดับปฏิบัติการ มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงาน

ชั่วคราว (สัญญาจางและสวน Consult) ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นวา พนักงานท่ีมีตําแหนงงานผูบริหารเกิดจาก

การสั่งสมประสบการณ มีความรูความสามารถเชี่ยวชาญในงานที่ทํา จนไดรับตําแหนงที่สูงข้ึนและมั่นคง ทํา

ใหเกิดความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานชั่วคราว (สัญญาจางและสวน Consult) ซึ่งอาจจะรูสึกถึง

ความไมมั่นคงในตําแหนงงานที่ทําอยู 

2.6 พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ที่มีรายไดตอเดือนตางกัน ทําใหมีความ

ผูกพันตอองคกร โดยภาพรวมตางกัน โดยจากผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน 50,001 บาทข้ึน

ไปมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนนอยกวา ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นวา รายไดตอ

เดือนที่สูงจะเปนแรงจูงใจใหพนักงานรูสึกผูกพันและจงรักภักดีตอองคกร 

2.7 พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน ทําให

มีความผูกพันตอองคกร โดยภาพรวมตางกัน โดยจากผลการวิจัยพบวาพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางาน 

21 – 30 ป มีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานท่ีทํางานมานอยกวา 10 ป ซึ่งผูวิจัยมีความเห็นวา การ

ท่ีพนักงานมีระยะเวลาในการทาํงานหลายป เกิดจากเหตุผลหลาย ๆ ดานประกอบกัน เชน ตําแหนงท่ีมั่นคง 

รายไดตอเดอืนที่เพ่ิมขึ้น หรือเพ่ือนรวมงานที่ดี เปนตน  

3. ผลการศึกษาปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท 

แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) สามารถสรุปไดดังนี้ 

3.1 ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความทาทายของงาน มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) โดยผูวิจัยมีความเห็นวาพนักงาน บริษัท แลนด แอนด 

เฮาส จํากัด (มหาชน) ใหความผูกพันกับปจจัยดานความทาทายของงานในเรื่อง งานที่ปฏิบัติไดใชความรู

และความสามารถในการทํางานมากกวางานอื่น ๆ, ไมเกิดความรูสึกเบ่ือหนายตองานที่ทํา และสามารถ

ทํางานที่ยากใหสามารถลุลวงไปได  

3.2 ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาของงาน มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) โดยผูวิจัยมีความเห็นวาพนักงาน บริษัท แลนด แอนด 

เฮาส จํากัด (มหาชน) ใหความผูกพันกับปจจัยดานความกาวหนาของงานในเร่ือง ไดรับการพัฒนาความรู

ความสามารถจากงานที่ปฏิบัติอยู , ไดรับการสนับสนุนใหปรับตําแหนงที่สูงขึ้นจากความตั้งใจในการ

ปฏิบัติงาน, มีความคาดหวังตอโอกาสกาวหนาจากการทํางาน, ไดรับการยอมรับและไดรับผลประโยชนตอบ

แทนที่เหมาะสม และมีโอกาสไดรับการสนับสนุนการทํางานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และความ

ตั้งใจ  

3.3 ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความมีอิสระในการทํางาน มีผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) โดยผูวิจัยมีความเห็นวาพนักงาน บริษัท แลนด 
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แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ใหความผูกพันกับปจจัยดานความมีอิสระในการทํางาน ในเรื่องไดรับมอบ

อํานาจหนาที่ใหปฏิบัติงานโดยไมตองมีผูบังคับบัญชามาคุมอยางใกลชิด, ไดรับสิทธิเสรีภาพในการปฏิบัติงาน

ภายใตขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ, มีอิสระในการใชดุลพินิจในการทํางานและมีโอกาสใชความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 

3.4 ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานการมีสวนรวมในการบริหาร มีผลตอความผูกพันตอองคกร

ของพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) โดยผูวิจัยมีความเห็นวาพนักงาน บริษัท แลนด 

แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ใหความผูกพันกับปจจัยดานการมีสวนรวมในการบริหาร ในเรื่องสามารถ

สื่อสารกับผูบรหิารหรือผูบังคับบัญชาไดโดยสะดวก และไดมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นตอผูบังคับบัญชา  

ดังนั้น สรุปไดวา ปจจัยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 

บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) มีจํานวน 4 ดาน ไดแก ดานความทาทายของงาน, ดานการมสีวน

รวมในการบริหาร, ดานความกาวหนาของงาน และดานความมีอิสระในการทํางาน โดยผูวิจัยมีความเห็นวา 

บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) ควรใหความสําคัญกับพนักงาน ในดานความทาทายของงาน, 

ดานการมีสวนรวมในการบริหาร, ดานความกาวหนาของงาน และดานความมีอิสระในการทํางานมากเปน

พิเศษ เนื่องจากมีผลตอความผูกพันตอองคกร มากกวาดานการมีสวนรวมในการทํางาน ดานลักษณะการ

ทํางานเปนทีม และดานความเขาใจงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ วรารักษ ลีเลิศพันธ (2557) ท่ีได

ทําการศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง คอร

ปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบวา ปจจัยดานลักษณะงานในภาพรวม ของพนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสติ้ง 

คอรปอรเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในดานความทาทายของงาน และโอกาสในการกาวหนากับความผูกพันตอ

องคกร มีความสัมพันธกัน ซึ่งมีความสัมพันธกันในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของกัณทิมา คุณา

วงศ, ปภาวดี มนตรีวัต และอิศเรศ ศันสนียวิทยกุล (2556) ที่ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของ

พนักงานสํานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง พบวา ปจจัยลักษณะงานของตัวแปรตาง ๆ ในภาพรวมตอ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานสํานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง ในดานความทาทายของงาน ดาน

การมีสวนรวมในการบริหาร และดานความมีอิสระในงาน เปนตัวแปรท่ีสงผลทางบวกตอความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสํานักงานคณะกรรมการการเลือกตั้ง หรือกลาวอีกนัยหน่ึง คือ หากองคการให

ความสําคัญในประเด็นเหลานี้เพิ่มมากขึ้น ก็จะสามารถผลักดันใหพนักงานสํานักงานคณะกรรมการการ

เลือกตั้งเกิดความผูกพันตอองคการไดมากยิ่งขึ้นตามไปดวย 

ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาตัวแปรอื่น ๆ ที่อาจจะมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบริษัท แลนด แอนด เฮาส 

จํากัด (มหาชน) เชน ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยค้ําจุน เปนตน 
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2. การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเฉพาะพนักงาน บริษัท แลนด แอนด เฮาส จํากัด (มหาชน) เทานั้น 

ดังนั้น ควรขยายขอบเขตดานประชากรใหครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เพ่ือใหไดความแตกตางทางสังคม ความคิด 

คานิยมของประชากรที่ทําการศึกษา เพ่ือใหไดผลการวิจัยที่หลากหลายมากยิ่งข้ึน 
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