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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาประชากรที่เป็นพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

สมุทรปราการ จำนวน 1,028,954 คน โดยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างได้ 400 คน เพ่ือวิเคราะห์ความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมพนักงานบริษัทเอกชนให้

ความสำคัญต่อปัจจัยความเสมอภาคของค่าตอบแทน แรงจูงใจในการทำงานภายใน แรงจูงใจในการ

ทำงานภายนอก และความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับมาก เมื่อทดสอบสมมติฐานด้านปัจจัยส่วน

บุคคล พบว่า ปัจจัยด้านเพศ รายจ่ายเฉลี่ยต่อเดือน และสายอาชีพต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร 

แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีอายุ ระดับ

การศึกษา อายุการทำงาน และรายได้ต่อเดือนต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน และ

ปัจจัยที่มีอิทธิพล พบว่า ความเสมอภาคของค่าตอบแทน แรงจูงใจในการทำงานภายใน และแรงจูงใจ

ในการทำงานภายนอก ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนอย่างมี

นัยสำคัญ โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันต่อองค์กรได้ร้อยละ 94.30 

คำสำคัญ: ความเสมอภาคของค่าตอบแทน, แรงจูงใจในการทำงานภายใน, แรงจูงใจในการทำงาน

ภายนอก, ความผูกพันต่อองค์กร 

  



Abstract 
This quantitative research studied a population of 1,028,954 private company 

employees in Samut Prakan province. A sample size of 400 private company 

employees was selected to analyze organizational commitment among these 

employees. The results showed that; the overall a high level of private company 

employees placed of importance on compensation equity, intrinsic motivation, 

extrinsic motivation and organizational commitment. Hypothesis testing on personal 

factors revealed that differences in gender, average monthly expenditure and 

occupation significantly affected organizational commitment. However the research 

found no significant difference in organizational commitment among employees based 

on age, education level, years of service and monthly income. Furthermore, 

compensation equity, intrinsic motivation and extrinsic motivation significantly 

impacted organizational commitment among private company employees. These 

factors explained 94.30% of the variance in organizational commitment. 

Keywords: Related to compensation equity, Intrinsic motivational, Extrinsic 

motivational factors, Organizational commitment. 

 
บทนำ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นกระบวนการสำคัญที่ทุกองค์การให้ความสำคัญ เนื่องจาก

ประสิทธิภาพและคุณภาพของการดำเนินงานล้วนขึ้นอยู่กับบุคลากร ซึ่งเป็นทรัพยากรหลักในการ

ขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุความสำเร็จ (ชัชรินทร์ ทองหม่อมรา , 2564) ดังนั้น องค์กรจึงจำเป็นต้อง

ดำเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิผล โดยยึดหลักความเสมอภาคและจริยธรรม เพ่ือ

ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการทำงาน และสามารถใช้ศักยภาพได้อย่าง

เต็มที่ อันจะนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร (เวทยา ใฝ่ใจดี และคณะ, 2566) 

จากความผูกพันของบุคลากรที่เป็นปัจจัยสำคัญสำคัญในการเสริมสร้างความผูกพันในการ

ปฏิบัติงานยังคงพบว่า ปัญหาด้านแรงจูงใจในการทำงานเป็นประเด็นสำคัญที่ส่งผลทางตรงต่อระดับ

ความผูกพันต่อองค์กร โดยเฉพาะในบริบทของพนักงานบริษัทเอกชนที่ต้องเผชิญกับการแข่งขันและ

ความกดดันด้านผลงานอย่างต่อเนื่อง หากองค์กรไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้อย่างเหมาะสม ทั้งใน

ด้านแรงจูงใจภายใน เช่น ความท้าทายของงาน ความภาคภูมิใจในบทบาทหน้าที่ และความสำเร็จ



ส่วนบุคคล ตลอดจนแรงจูงใจภายนอก เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ ความก้าวหน้าในอาชีพ และการ

ได้รับการยอมรับจากองค์กร ย่อมส่งผลให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ ขาดความกระตือรือร้นในการ

ทำงาน และมีระดับความผูกพันต่อองค์กรลดลง ซึ่งอาจนำไปสู่ปัญหาการลาออก การลดลงของ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และการสูญเสียบุคลากรที่มีคุณภาพได ้ดังนั้นผู้วิจัยจึงเล็งเห็นถึงปัจจัย

ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ เพ่ือทำความเข้าใจถึง

บทบาทของแรงจูงใจทั้งภายในและภายนอกที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรอันจะนำไปสู่ การ

กำหนดแนวทางในการพัฒนาและส่งเสริมแรงจูงใจในการทำงานอย่างเหมาะสม 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ 

2. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ จำแนก

ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพ่ือศึกษาปัจจัยความเป็นธรรมของค่าตอบแทน แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกที่

มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพื ่อให ้ทราบถึงระดับความผูกพันต ่อองค์กรของพนักงานบริษ ัทเอกชนในเขต

สมุทรปราการ 

2. เพื่อให้ทราบถึงความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ 

จำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

3. เพ่ือทราบปัจจัยความเป็นธรรมของค่าตอบแทน แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอกที่

มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยความเป็นธรรมของค่าตอบแทน 

การบริหารค่าตอบแทนต้องคำนึงถึงความเป็นธรรมทั้งภายในองค์กร และภายนอก

องค์กร เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขันและรักษาพนักงาน ตามแนวคิดของ Milkovich & 

Newman (2008) โดยมีองค์ประกอบที่สำคัญดังนี้ 

1. ความยุติธรรมภายใน (Internal Equity) 

2. ความยุติธรรมภายนอก (External Equity) 

3. ความสมดุลระหว่างสิ่งที่ทุ่มเทกับผลตอบแทน (Input–Outcome Balance) 



ดังนั้น ความยุติธรรมภานใน ความยุติธรรมภายนอก และสัดส่วนผลตอบแทนต่อสิ่ง

ที่ทุ่มเท จึงเป็นปัจจัยสำคัญท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และสอดคล้องกับกรอบแนวคิดการวิจัยใน

ครั้งนี ้

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยแรงจูงใจภายในการทำงานและภายนอกในการ

ทำงาน 

แรงจูงใจในการทำงานเป็นปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ความพยายาม และ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร โดยสามารถแบ่งออกเป็นแรงจูงใจภายในและ

แรงจูงใจภายนอก ซึ่งล้วนมีบทบาทในการกระตุ้นให้บุคคลเกิดความตั้งใจและความผูกพันต่อองค์กร

ตามแนวคิดของ Deci & Ryan (1963) โดยได้รับอิทธิพลจากองค์ประกอบดังนี้ 

1. ความเป็นอิสระ (Autonomy) 

2. ความเชี่ยวชาญหรือความสามารถ (Competence) 

3. การได้รับการตอบแทนทางการเงิน (Financial Rewards) 

4. กฎระเบียบและการบังคับ (External Regulation) 

5. การยอมรับในสถานะ (Recognition) 

ดังนั้น แรงจูงใจภายนอกที่เป็นแรงผลักดันที่เกิดจากสิ่งแวดล้อมภายนอก และ

แรงจูงใจภายในที่เป็นความรู้สึกและการยอกรับ จึงมีบทบาทสำคัญในการกระตุ้นพฤติกรรมการ

ทำงาน ทำให้ปัจจัยดังกล่าวมีผลต่อความผูกพันขององค์กรและมีความสอดคล้องกับกรอบแนวคิดใน

การศึกษาในครั้งนี ้

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร 

ความรู้สึกผูกโยงและทัศนคติในทางบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์กร อันเกิดจากการ

รับรู้ว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ส่งผลให้เกิดความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมายของ

องค์กร และมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลังความสามารถ (Steers, 1977) ซึ่งมีแนวคิด

ความผูกพันต่อองค์กรสำคัญดังนี้ 

1. ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร  

2. ความปรารถนาที่เป็นสมาชิก ความปรารถนาที่เป็นสมาชิก 

3. ความทุ่มเทในการทำงาน ความทุ่มเทในการทำงาน 

ดังนั้น ความผูกพันต่อองค์กรจึงมีความสำคัญเป็นอย่างมากต่อองค์กร เพราะความ

ผูกพันเกิดจากทั้งด้านความรู้สึก การพิจารณาผลประโยชน์และต้นทุนหากออกจากองค์กร และ



ความรู ้สึกถึงหน้าที ่และความรับผิดชอบต่อองค์กร รวมถึงยังได้รับอิทธิพลจากปัจจัยสนับสนุน

ความสัมพันธ์ในองค์กร และสอดคล้องกับกรอบแนวคิดการวิจัยในครั้งนี้ 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
เพศ 
อายุ 
ระดับการศึกษา 
อายุุการทำงาน 
รายได้ต่อเดือน 
รายจ่ายเฉลี่ยต่อเดือน 
สายอาชีพ 

ความเสมอภาคของค่าตอบแทน 

ความยุติธรรมภายใน 

ความยุุติธรรมภายนอก 

สัดส่วนผลตอบแทนต่อสิ่งที่ทุ่มเท 

แรงจูงใจในการทำงานภายใน 

ความเป็นอิสระ 

ความเชื่ยวชาญ/ความสามารถ 

ความสัมพันธ์/การเป็นส่วนหนึ่ง 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ของพนักงานเอกชนในเขต

สมุทรปราการ 

แรงจูงใจในการทำงานภายนอก 

การได้รับการตอบแทนทางการเงิน 

กฎระเบียบและข้อบังคับ 

การยอมรับในสถานะ 



สมมติฐานของการวิจัย 

1. พนักงานบริษัทเอกชนที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน น่าจะมีความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการแตกต่างกัน 

2. ปัจจัยความเสมอภาคของค่าตอบแทน แรงจูงใจในการทำงานภายใน และแรงจูงใจในการ

ทำงานภายนอก น่าจะมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต

สมุทรปราการ 

วิธีดำเนินการวิจัย 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Non-Experimental Research Design) 

โดยมีประชากรที่เป็นพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ จำนวน 1,028,954 คน (สำนักงาน

แรงงานจังหวัดสมุทรปราการ, 2568) โดยกำหนดใช้สูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) ได้กลุ่ม

ตัวอย่างที่เป็นพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ จำนวน 400 คน ซึ่งมีวิธีการสุ่มตัวอย่าง

แบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยกำหนดคำถามคัดกรองในตอนต้นของแบบสอบถาม 

ได้แก่ 1) เป็นพนักงานบริษัทเอกชน 2) ปัจจุบันปฏิบัติงานอยู่ในเขตจังหวัดสมุทรปราการ และ 3) มี

อายุ 18 ปีขึ้นไป เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน ได้แก่ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัยความเสมอภาคของค่าตอบแทน ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานภายใน ปัจจัยแรงจูงใจในการ

ทำงานภายนอก และปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ 

จากนั้นนำแบบสอบถามให้ผู ้เชี ่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) 

จำนวน 3 ท่าน พบว่า ค่า IOC ของข้อคำถามมากกว่า 0.50 ทุกข้อ จากนั้นนำแบบสอบถามไปทดลอง

ใช้กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน และทดสอบค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามด้วย

วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ได้ค่าเท่ากับ 0.980 ซึ่งแบบสอบถาม

สามารถนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลได้ และสถิติที่ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว (One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะเปรียบเทียบรายคู่ด้วยวิธี LSD และใช้การ

วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

สรุปผลการวิจัย 

จากผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ พบว่า 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (70.80) อยู่ในกลุ่มเจเนอเรชันวาย (อายุ 30 - 45 ปี) โดยส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน

สายงานอาชีพ ฝ่ายขาย/การตลาด พื้นที่สมุทรปราการ มีรายได้เฉลี่ย 50,001 – 100,000 บาท และ

รายจ่ายเฉลี่ยต่อเดือน 20,000 – 40,000 บาท ซ่ึงมีอายุการทำงาน 6 – 10 ปี ซึ่งสอคล้องกับพนักงาน



เอกชนที่อยู่ในช่วงอายุทำงานเป็นหลักขององค์กร ร้อยละ 35.80 ผลการวิเคราะห์สมมติฐานการวิจัย

พบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ รายจ่ายเฉลี่ยต่อเดือน และสายอาชีพต่างกัน มีความ

ผูกพันต่อองค์กร แตกต่างกัน ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ อายุการทำงาน และรายได้ต่อเดือน มี

ความผูกพันต่อองค์กร ไม่แตกต่างกัน และปัจจัยความเสมอภาคของค่าตอบแทน ปัจจัยแรงจูงใจใน

การทำงานภายใน ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานภายนอก มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจัยความเสมอภาคของ

ค่าตอบแทน ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานภายใน ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานภายนอกที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการ (n = 400) 

R = 0.943, R2 = 0.890, Adjust R Square = 0.887, SEE = 0.129 *Sig. < 0.05 

ปัจจัย b 
Std. 
Error 

Bata t Sig. F Sig. 

ค่าคงที 3.115 0.28  11.34 0.000* 349.27 0.000* 

1. ความยุติธรรมภายใน  -0.92 0.08 -0.81 -11.28 0.000*   

2. ความยุติธรรมภายนอก  0.332 0.06 0.238 5.751 0.000*   

3. สัดส่วนผลตอบแทนต่อสิ่งที่ทุ่มเท  0.44 0.04 0.417 10.668 0.000*   

4. ความเป็นอิสระ 0.912 0.06 0.786 14.27 0.000*   

5. ความเชี่ยวชาญ/ความสามารถ  -1.09 0.05 -1.21 -23.33 0.000*   

6. ความสัมพันธ์/การเป็นส่วนหนึ่ง 0.774 0.05 0.753 16.882 0.000*   

7. การได้รับตอบแทนทางการเงิน  -0.76 0.06 -0.75 -12.63 0.000*   

8. กฎระเบียบและการบังคับ -1.43 0.1 -1 -15.09 0.000*   

9. การยอมรับในสถานะ 1.956 0.1 2.063 19.623 0.000*   

10. ความยุติธรรมภายในระบบการ
จ่ายค่าตอบแทนของบริษัท 

0.695 0.07 0.472 10.682 0.000*   

11. ความเชี่ยวชาญ/ความสามารถ
เพ่ือแก้ปัญหาที่ซับซ้อน 

0.367 0.04 0.449 10.031 0.000*   

12. การได้รับตอบแทนทางการเงินที่
ได้รับโบนัสหรือการปรับขึ้นเงินเดือน 

0.413 0.03 0.559 13.437 0.000*     



จากตารางวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ พบว่าปัจจัยอิสระทั้ง 12 ด้าน สามารถร่วมกัน

พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการได้ร้อยละ 89.00 

(R2= 0.890) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 โดยมีรายละเอียดอิทธิพลรายด้านและ

ทิศทางดังนี้ 

กลุ่มปัจจัยที่มีอิทธิพลในทิศทางบวก ปัจจัยที่มีค่าสัมประสิทธิ์เป็นบวก หมายความว่า

หากปัจจัยเหล่านี้เพิ่มขึ้น จะส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้นตามไปด้วย เรียงลำดับตาม

น้ำหนักอิทธิพล โดยพบว่า การยอมรับในสถานะมีค่าสัมประสิทธิ 1.956 มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรมากที่สุดในทิศทางบวก ต่อมา คือ ความเป็นมีค่าสัมประสิทธิ 0.912 มีอิทธิพล

รองลงมาในทิศทางบวก ความสัมพันธ์/การเป็นส่วนหนึ่งมีค่าสัมประสิทธิ 0.774 มีอิทธิพลเป็น

ลำดับที่ 3 ความยุติธรรมภายในระบบการจ่ายค่าตอบแทนของบริษัทมีค่าสัมประสิทธิ 0.695 มี

อิทธิพลเป็นลำดับที่ 4 สัดส่วนผลตอบแทนต่อสิ่งที่ทุ่มเทมีค่าสัมประสิทธิ 0.440 มีอิทธิพลเป็น

ลำดับที่ 5 การได้รับตอบแทนทางการเงินที่ได้รับโบนัสหรือการปรับขึ้นเงินเดือนมีค่าสัมประสิทธิ 

0.413 มีอิทธิพลเป็นลำดับที ่ 6 ความเชี ่ยวชาญ/ความสามารถเพื ่อแก้ปัญหาที่ซับซ้อนมีค่า

สัมประสิทธิ 0.367 มีอิทธิพลเป็นลำดับที่ 7 ความยุติธรรมภายนอกมีค่าสัมประสิทธิ 0.332 มี

อิทธิพลน้อยที่สุดในบรรดาปัจจัยที่เป็นบวก 

และกลุ่มปัจจัยที่มีอิทธิพลในทิศทางลบ ปัจจัยที่มีค่าสัมประสิทธิ์เป็นลบ หมายความว่า

หากปัจจัยเหล่านี้สูงขึ้น กลับส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กร เรียงตามน้ำหนักอิทธิพล โดยพบว่า 

ความยุติธรรมภายในมีค่าสัมประสิทธิ -0.920 มีอิทธิพลในทิศทางตรงกันข้าม การได้รับตอบแทน

ทางการเง ินมีค่าส ัมประสิทธิ -0.760 มีอิทธ ิพลในทิศทางตรงกันข้าม ความเชี ่ยวชาญ/

ความสามารถมีค่าสัมประสิทธิ -1.090 มีอิทธิพลในทิศทางตรงกันข้าม กฎระเบียบและการบังคับ

มีค่าสัมประสิทธิ 1.430 มีอิทธิพลในทิศทางตรงกันข้ามมากท่ีสุด 

Y = 3.115 + 1.956(การยอมรับในสถานะ) - 1.432(กฎระเบียบและการบังคับ) -1.087(

ความเชี่ยวชาญ/ความสามารถ) -0.922(ความยุติธรรมภายใน) + 0.912(ความเป็นอิสระ) + 0.774(

ความยุติธรรมภานในระบบการจ่ายค่าตอบแทนของบริษัท) -0.757(การได้รับตอบแทนทางการเงิน) + 

0.695(ความสัมพันธ์/การเป็นส่วนหนึ่ง) + 0.440(การได้รับตอบแทนทางการเงินที่ได้รับโบนัสหรือการ

ปรับขึ้นเงินเดือน) + 0.413(ความเชี่ยวชาญ/ความสามารถเพื่อแก้ปัญหาที่ซับซ้อน) + 0.367(สัดส่วน

ผลตอบแทนต่อสิ่งที่ทุ่มเท) + 0.332(ความยุติธรรมภายนอก)  

  



อภิปรายผลการวิจัย 

1. พนักงานบริษัทเอกชนที่มีเพศ รายจ่ายต่อเดือน และสายอาชีพต่างกัน มีความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการทีแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 และยังมีปัจจัยด้านอายุ อายุการทำงาน รายได้ต่อเดือน และสายอาชีพ มีความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสมุทรปราการที่ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลย์

สุดา แก้วสุวรรณ, สมยศ อวเกียรติ และสานิต ศิริวิศิษฐ์กุล (2565) ที่พบว่า สถานภาพ และระดับ

การศึกษาไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พรหมวาด นามไพร 

(2564) ที่พบว่า ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือนที่

แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการถึงระดับหัวหน้าส่วนของ

บริษัทไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิทธิพันธ์ พุทธหุน และคณะ (2561) ที่พบว่า 

พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู ่ในระดับสูง โดยปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ 

ตำแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่มีอิทธิพลกับความผูกพันต่อองค์กร 

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนใน

เขตสมุทรปราการ 

ด้านการยอมรับในสถานะ พบว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนมากที่สุด โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เท่ากับ 1.956 แสดงให้เห็นว่า การที่

พนักงานได้รับการยอมรับในสถานะและบทบาทหน้าที่จากบุคคลรอบข้างในองค์กร ส่งผลให้เกิดความ

ผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลลัพท์นี้สอดคล้องกับการศึกษาของ บุศราคัม รักท้วม (2562) ที่พบว่า 

การได้รับการยอมรับมีผลเชิงบวกต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กร 

ด้านกฎระเบียบและการบังคับ พบว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลในทิศทางตรงกันข้าม

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน เป็นลำดับที่ 2 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เชิงลบเท่ากับ 

-1.432 แสดงให้เห็นว่า กฎระเบียบที่เข้มงวดและแรงกดดันจาก KPI ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อ

องค์กรลดลง ซึ ่งผลลัพท์นี ้สอดคล้องกับการศึกษาของ อัจฉรียา พัฒนสระคู (2567) ที ่พบว่า 

สภาพแวดล้อมในการทำงานและวัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพัน หากองค์กรมีบรรยากาศ

กดดันหรือไม่เอ้ือต่อการทำงาน จะส่งผลให้ความผูกพันลดลง 

ด้านความเชี่ยวชาญ/ความสามารถ พบว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพัน

ต่อองค์กรลดลง เป็นลำดับที่ 3 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เชิงลบเท่ากับ -1.087 แสดงให้เห็นว่า การเพ่ิม

ความเชี่ยวชาญและความสามารถ จะยิ่งลดความผูกพันธ์ต่อองค์กร โดยอาจมีสาเหตุมาจากพนักงานที่

เก่งและมีความเชี่ยวชาญเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน นอกจากนั้นพนักงานยังอาจจะไปทำหน้าที่



ที่มีความท้าทายความสามารถมากขึ้นจากองค์อื่นๆ จึงเป็นเหตุให้ความผูกพันธ์ยต่อองค์กรลดลง  ซึ่ง

ผลลัพท์นี้สอดคล้องกับการศึกษาของ วิระภิษฏ์ วิระโชติภักดี (2565) ที่พบว่า คุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน รวมถึงโอกาสในการพัฒนาตนเอง มีอิทธิพลกับความผูกพันต่อองค์กร หากพนักงานไม่ได้รับ

การพัฒนา จะทำให้ความผูกพันลดลง 

ด้านความยุติธรรมภายใน พบว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร

มากขึ้นเป็นลำดับที่ 4 จากผลการทดสอบที่แสดงค่าแปรผันแบบผกผัน จากการทดสอบอิทธิพลรายข้อ

คำถาม ไม่พบอิทธิพลในเชิงลบ ทำให้สามารถสรุปได้ว่า ยิ่งความยุติธรรมภายในเพ่ิมขึ้นเท่าไหร่ ความ

ผูกพันธ์ในองค์กรจะเพิ่มขึ้นตาม โดยค่าสัมประสิทธิ์เชิงลบเท่ากับ -0.922 แสดงให้เห็นว่า การรับรู้

ความไม่เป็นธรรมส่งผลต่อความไม่พึงพอใจและลดความผูกพัน ซึ่งผลลัพท์นี้สอดคล้องกับการศึกษา

ของ ธิดารัตน์ สวนเศรษฐ์ และคณะ (2562) ที่พบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานและความ

เป็นธรรมในองค์กรมีอิทธิพลกับความผูกพันต่อองค์กร โดยหากรับรู้ความไม่เป็นธรรมจะส่งผลเชิงลบ

ต่อความผูกพันของบุคลากร 

ด้านความเป็นอิสระ พบว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัทเอกชน เป็นลำดับที่ 5 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เชิงบวกเท่ากับ 0.912 แสดงให้เห็นว่า 

การที่พนักงานสามารถควบคุมและวางแผนการทำงานของตนเองได้อย่างอิสระ ช่วยเสริมสร้าง

ความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน และส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลลัพท์นี้สอดคล้องกับ

การศึกษาของ ฤทธิชัย จันทร์ศรีนวล (2567) ที่พบว่า ความเป็นอิสระในการทำงานมีอิทธิพลกับระดับ

ความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความสัมพันธ์/การเป็นส่วนหนึ่ง พบว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน เป็นลำดับที่ 6 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เชิงบวกเท่ากับ 0.774 

แสดงให้เห็นว่า บรรยากาศการทำงานที่เอ้ือต่อความร่วมมือ ความจริงใจ และการสนับสนุนจากเพ่ือน

ร่วมงาน มีส่วนสำคัญในการเสริมสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งส่งผลให้เกิดความผูกพัน

ต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลลัพท์นี้สอดคล้องกับการศึกษาของ สุรารักษ์ สุพัฒนมงคล และ วันทนา เนาว์

วัน (2562) ที่พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ด้านการได้รับตอบแทนทางการเงิน พบว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลในทิศทางตรงกัน

ข้ามต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน เป็นลำดับที่ 7 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เชิงลบ

เท่ากับ -0.757 จากการทดสอบอิทธิพลรายข้อ คำถาม ไม่พบอิทธิพลในเชิงลบ ทำให้สรุปได้ว่าไม่มีข้อ

คำถามใดที่ส่งอิทธิพลในเชิงลบอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่ง

ผลลัพท์นี้สอดคล้องกับการศึกษาของ มณีรัตน์ ศรีคุ้ย และ ธวัชชัย ทุมทอง (2563) ที่พบว่า แรงจูงใจ



ในการทำงานมีอิทธิพลกับความผูกพันต่อองค์กร หากพนักงานขาดแรงจูงใจภายในและพึ่งพาปัจจัย

ภายนอกมากเกินไป จะส่งผลให้ระดับความผูกพันลดลง 

ด้านความยุติธรรมภายในระบบการจ่ายค่าตอบแทนของบริษัท พบว่า เป็น

ปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน เป็นลำดับที่ 8 โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์เชิงบวกเท่ากับ 0.695 แสดงให้เห็นว่า เมื่อพนักงานรับรู้ว่าค่าตอบแทนที่ได้รับมีความ

เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับปริมาณงานของเพ่ือนร่วมงาน จะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมาก

ขึ้น ซึ่งผลลัพท์นี้สอดคล้องกับการศึกษาของ ปาริฉัตร สุรเดช และ กฤษฎา มูฮัมหมด (2561) ที่พบว่า 

ปัจจจัยความยุติธรรมภายในมีผลต่อทัศนคติและความผูกพันของพนักงาน 

ด้านสัดส่วนผลตอบแทนต่อสิ่งที่ทุ่มเท พบว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกต่อความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชน เป็นลำดับที่ 9 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เชิงบวกเท่ากับ 0.440 

แสดงให้เห็นว่า ความสมดุลระหว่างความพยายามและผลตอบแทนที่ได้รับ เป็นปัจจัยที่ ส่งผลให้เกิด

ความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น ซึ่งผลลัพท์นี้สอดคล้องกับการศึกษาของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2561) 

ที่พบว่า ความสมดุลระหว่างสิ่งที่บุคลากรให้แก่องค์กรกับผลตอบแทนที่ได้รับ มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร 

ด้านการได้รับตอบแทนทางการเงินในรูปแบบโบนัสหรือการปรับขึ้นเงินเดือน 

พบว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น เป็นลำดับที่ 10 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เชิง

บวกเท่ากับ 0.413 แสดงให้เห็นว่า โอกาสในการได้รับผลตอบแทนทางการเงินเป็นแรงจูงใจสำคัญที่

ส่งเสริมให้พนักงานทุ่มเทและสร้างผลงานให้กับองค์กร ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันในระดับหนึ่ง  ซึ่ง

ผลลัพท์นี้สอดคล้องกับการศึกษาของ เสาวลักษณ์ คำวงษ์ และจิตรลดา ตรีสาคร (2568) ที่พบว่า 

ปัจจัยค่าตอบแทนไม่ว่าจะเป็นการปรับเงินเดือน โบนัส งานพิเศษล้วนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรอย่างมีนัยสำคัญ 

ด้านความเชี่ยวชาญ/ความสามารถเพื่อแก้ปัญหาที่ซับซ้อน พบว่า เป็นปัจจัยที่

ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น เป็นลำดับที่ 11 โดยค่าสัมประสิทธิ์เชิงบวกเท่ากับ 0.367 

แสดงให้เห็นว่า การที่งานเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้ทักษะและความสามารถอย่างเต็มที่ ช่วยเพ่ิม

ความท้าทายและความพึงพอใจในการทำงาน ซึ่งส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน ซึ่งผลลัพท์

นี้สอดคล้องกับการศึกษาของ บุศราคัม รักท้วม (2562) ทีพ่บว่า ปัจจัยแรงจูงใจในด้านความเชี่ยวชาญ

และความสามารถในการทำงานในการแก้ไขปัญหามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ด้านความยุติธรรมภายนอก พบว่า เป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อ

องค์กรมากขึ้น เป็นลำดับสุดท้าย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เชิงบวกเท่ากับ 0.332 แสดงให้เห็นว่า การที่



พนักงานรับรู้ว่าสภาพการจ้างงานและผลประโยชน์ที่ได้รับมีความเท่าเทียมกับองค์กรอื่นในระดับ

เดียวกัน ส่งผลให้เกิดความมั่นคงและความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งผลลัพท์นี้สอดคล้องกับการศึกษาของ 

วราภรณ์ แก้วคง (2565) ที่พบว่า พนักงานที่รับรู้ว่าค่าตอบแทนและสวัสดิการของตนมีความเท่าเทียม

กับองค์กรอื่นในระดับเดียวกัน จะเกิดความรู้สึกมั่นคงในอาชีพ มีความพึงพอใจในการทำงาน และมี

แนวโน้มเกิดความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา 

1.  พ ัฒนาว ัฒนธรรมการยอมร ับและให ้อำนาจในการต ัดส ินใจ ( Recognition & 

Empowerment) เนื่องจาก "การยอมรับในสถานะ" เป็นปัจจัยบวกที่ทรงพลังที่สุด ควบคู่กับ "ความ

เป็นอิสระ" องค์กรควรเปลี่ยนจุดเน้นจากการควบคุมด้วยกฎระเบียบที่เข้มงวดหรือการบีบคั้นด้วย KPI 

(ซึ่งผลการวิจัยชี้ว ่าส่งผลเชิงลบ) มาเป็นการสร้างระบบ Social Recognition หรือการชื ่นชมใน

ความสำเร็จของพนักงานอย่างเป็นรูปธรรม ทั้งในระดับสายงานและระดับองค์กร นอกจากนี้ควรปรับ

สไตล์การบริหารแบบ Micromanagement ให้เป็นการมอบอำนาจ (Delegation) เพื่อให้พนักงาน

รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของงาน (Psychological Ownership) ซึ่งจะช่วยเหนี่ยวรั้งพนักงานให้ผูกพันกับ

องค์กรอย่างยั่งยืนมากกว่าการใช้กฎเกณฑ์บังคับ 

2. กลยุทธ์การบริหาร "คนเก่ง" และการปรับโครงสร้างงานให้ท้าทาย (Talent Retention 

Strategy) ผลการวิจัยพบประเด็นที่น่าสนใจ (Paradox) คือพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญสูงมีแนวโน้ม

จะผูกพันต่อองค์กรลดลง เนื ่องด้วยโอกาสทางการตลาด องค์กรจึงควรออกแบบเส้นทางอาชีพ 

(Career Path) ให้พนักงานกลุ่มนี้ได้ใช้ทักษะแก้ปัญหาที่ซับซ้อนตามผลการวิจัยลำดับที่ 11 ซึ่งจะช่วย

สร้างความพึงพอใจและความท้าทายส่วนบุคคล การป้องกัน "สมองไหล" ในกลุ่มคนเก่งจึงไม่ใช่แค่การ

เพิ่มเงินเดือน แต่คือการทำให้เขารู้สึกว่าองค์กรเป็นพื้นที่ที่เขาสามารถเติบโตและใช้ศักยภาพสูงสุดได้

อย่างต่อเนื่อง มิเช่นนั้นความเก่งจะกลายเป็นตั๋วเดินทางให้เขาไปสู่องค์กรอ่ืนที่เสนอโอกาสได้มากกว่า 

3. ยกระดับความยุติธรรมเชิงโครงสร้างและสมดุลของผลตอบแทน (Structural Equity & 

Reward Balance) องค์กรต้องให้ความสำคัญกับ "ความยุติธรรมภายใน" ทั้งในแง่ของกระบวนการ

ทำงานและระบบค่าตอบแทน โดยเฉพาะการทำให้พนักงานรับรู้ว่าสิ่งที่ทุ่มเทไป ( Input) สมดุลกับ

ผลตอบแทนที่ได้รับ (Output) เมื่อเปรียบเทียบกับคนอ่ืนในและนอกองค์กร แม้ผลตอบแทนที่เป็นตัว

เง ินจะสำค ัญ แต ่ควรใช ้อย ่างม ีกลย ุทธ ์ในร ูปแบบของโบนัสหร ือการปร ับข ึ ้นตามผลงาน 

(Performance-based) มากกว่าการเน้นค่าจ้างคงที่เพียงอย่างเดียว เพ่ือกระตุ้นแรงจูงใจภายใน ทั้งนี้

ต้องระวังไม่ให้พนักงานยึดติดกับตัวเงินจนเกินไป (Extrinsic Motivation) จนละเลยความผูกพันทาง



จิตใจ โดยต้องทำควบคู่ไปกับการสร้างบรรยากาศความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน เพื่อสร้าง 

"สมอทางใจ" ที่ช่วยยึดเหนี่ยวพนักงานไว้อีกทางหนึ่ง 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

จากการศึกษาครั ้งต่อไป ควรศึกษาปัจจัยอื ่นที ่อาจส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานภาคเอกชนเพิ่มเติม นอกเหนือจากปัจจัยที่ศึกษาแล้ว เช่น ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค้ำจุน ลักษณะ

งาน ความพึงพอใจในการทำงาน และประสิทธิภาพในการทำงาน เพื่อให้งานวิจัยมีความครอบคลุม

มากยิ่งขึ้น และนอกจากนี้การนำกรอบแนวคิดไปใช้ในอนาคต ควรมีการปรับประยุกต์และเพ่ิมตัวแปร

ให้สอดคล้องกับบริบทขององค์กรในภาคธุรกิจประเภทต่าง ๆ เพื่อให้ผลการศึกษาสามารถนำไปใช้ใน

การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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