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บทคัดยอ 

 

งานวิจัยนี้มีจุดประสงค์เพื่อศึกษาองค์ประกอบเชิงสำรวจความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและ

บริการหลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานในบริษัทจัดจำหน่ายและให้บริการ

หลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย จำนวน 190 คน การวิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster 

Sampling) และแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยได้แก่แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี ่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor 

Analysis) โดยทำการวิเคราะห์องค์ประกอบสำคัญ (Principal Component Analysis) และใช้การหมุนแกนมุมฉาก 

(Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแมกซ์ (Varimax Method) ผลการวิจัยพบว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบของความ

ผูกพันในงาน จากตัวแปร 48 ตัว มีค่าสถิติของไคเซอร์-ไมเยอร์-โอคิน (KMO) มีค่าเท่ากับ 0.935 และทดสอบสมมุติฐานของ

บาร์ทเลทท์ (Bartlett’s Test of Sphericity) พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) เท่ากับ 8263.673 ได้ทำการสกัด

องค์ประกอบด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบสำคัญ (Principal Component Analysis) ซึ่งผู ้วิจัยทำการหมุนแกน

องค์ประกอบและพบว่าได้องค์ประกอบทั้งหมด 8 องค์ประกอบ มีพิสัยของค่าไอเกนอยู่ระหว่าง 1.517 - 7.053 มีค่าความ

แปรปรวนสะสมร้อยละ 72.004 และค่าน้ำหนักองค์ประกอบ เกิน 0.4 โดยองค์ประกอบทั้ง 8 ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 ความ

หลงไหลในการทางาน (Passion) องค์ประกอบท่ี 2 ความเข้าใจและการรับรู้ในงาน (Understanding in work) องค์ประกอบ

ที่ 3 ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Relationship with supervisor) องค์ประกอบที่ 4 ผลประโยชน์ที ่ได้ (Benefit) 

องค์ประกอบที่ 5 ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) องค์ประกอบที ่ 6 ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career path) 

องค์ประกอบท่ี 7 ความเร็วในการตอบสนอง (Speed of responses) และองค์ประกอบท่ี 8 การฝึกอบรม (Training) 

 

คําสําคัญ: การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ ความผูกพันในงาน บริษัทจัดจำหน่ายและบริการหลังการขายเคร่ืองจักรกล

หนัก 

 

 



2 
 

ABSTRACT 

 

The objective of this research was to examine Exploratory Factor Analysis for the work 

engagement of employees in construction equipment company in Thailand. The sample consisted of 190 

employees in construction equipment company in Thailand. The sample was selected based on Cluster 

Sampling and Accidental Sampling. The research instrument for data collection was a questionnaire. Data 

were analyzed using statistics including percentage, mean, standard deviation, and Exploratory Factor 

Analysis by analyzed Principal Component Analysis and Orthogonal Rotation by Varimax Method. In the 

analysis of the Exploratory Factor from 48 variables, Kaiser-Meyer-Okin (KMO) was 0.935 and Bartlett's Test 

of Sphericity found the Chi-Square was 8263.673. The elements can be extracted by analysis of Principal 

Component Analysis when the Orthogonal Rotation was done, the variables can be grouped into 8 

elements, all elements had Eigen values between 1.517 - 7.053 with a cumulative variance of 72.004 

percent and had element’s weight more than 0.4. The 8 elements there were; 1st : Passion, 2nd : 

Understanding in work, 3rd : Relationship with supervisor, 4th : Benefit, 5th : Loyalty, 6th : Career path, 7th : 

Speed of responses) and 8th : Training. 

 

Keywords: Exploratory Factor Analysis, Work Engagement, Construction Equipment Company 

 

บทนํา 

ในปัจจุบันปัจจัยหลักสำคัญสำหรับขับเคลื่อนธุรกิจให้เจริญก้าวหน้า สามารถแข่งขันกับคู ่แข่งได้ และประสบ

ความสำเร็จอย่างยั่งยืน นอกจากปัจจัยทางด้านเงินทุนแล้วก็คือทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นกลไกสำคัญเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลผลิต และ

ก่อให้เกิดกำไรตรงตามเป้าหมายขององค์การ การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีส่วนช่วยเสริมสร้างและผลักดันให้องค์การ

ก้าวหน้าและสามารถมุ่งไปสู่เป้าหมายได้ โดยองค์การต้องบริหารบุคลากรภายในให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

สูงสุด เพ่ือให้องค์การน้ันประสบความสำเร็จ 

องค์ประกอบของความผูกพันในงานเป็นปัจจัยสำคัญท่ีองค์การต้องทราบเพื่อสนับสนุนให้เกิดความผูกพันในงานของ

พนักงาน เพราะหากพนักงานเกิดความผูกพันในงานแล้ว ย่อมทำงานเต็มความสามารถเพ่ือเพ่ิมผลผลิตจากงานและส่งผลงานท่ี

ดีอย่างต่อเน่ือง (คนธรัตน์ อ้นขวัญเมือง, 2563) แต่หากพนักงานขาดความผูกพันในงาน ผลผลิตท่ีได้จากพนักงานจะน้อยกว่า

ที่ควรจะเป็น และอาจจะเกิดปัญหาการลาออกของพนักงานตามมา องค์การต่างๆเริ่มที่จะมองหากลยุทธ์ รวมถึงแนวปฏิบัติ

ต่าง ๆ ท่ีจะช่วยบรรเทาปัญหาน้ี (จตุรงค์ นภาธร, 2565) เพ่ือรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าไว้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์หลายๆบริษัทใน

ประเทศไทยจึงเริ่มมีการสำรวจความผูกพันในงานของพนักงาน เพื่อประเมินสถานการณ์และหาวิธีการเสริมสร้างความผูกพัน

ในงานของพนักงานให้ดียิ่งข้ึน 
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อุตสาหกรรมการจัดจำหน่ายและบริการหลังการขายเครื่องจักรกลหนัก เป็นกิจการที่ต้องการพนักงานที่มีความรู้ 

(Knowledge) และทักษะ (Skills) ขั้นสูงสำหรับสนับสนุนงานขายและงานบริการลูกค้า จึงจำเป็นต้องมีบุคลากรที ่มี

ประสิทธิภาพและมีความรู้ความสามารถเฉพาะด้านที่เกี่ยวกับเครื่องจักรกลหนัก ไม่ว่าจะเป็นความรู้ด้านแอปพลิเคชันการใช้

งาน อุปกรณ์เสริมที่เกี่ยวข้อง ความรู้ทางด้านเครื่องยนต์ ระบบไฮดรอลิค ระบบไฟฟ้า เทคนิคการใช้งานและบำรุงรักษา

เครื่องจักร เพื่อสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า ซึ่งต้องใช้เวลาในการเรียนรู้และสะสมประสบการณ์ในอุตสาหกรรมนี้ ใน

สถานการณ์ปัจจุบัน พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญในอุตสาหกรรมนี้มีจำนวนน้อย และเกิดการดึงตัวระหว่างบริษัทคู่แข่ง ส่งผล

ให้บริษัทมีต้นทุนการบริหารจัดการที่สูงขึ้น ประเด็นอีกประการที่สำคัญของการวิจัยครั้งนี้ คือ อัตราการลาออกของพนักงาน

บริษัทจัดจำหน่ายและบริการหลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย โดยเมื่อทบทวนอัตราการลาออกของ

พนักงานปี 2563 อยู่ที่ 32 คน คิดเป็นร้อยละ 9.4 อัตราการลาออกของพนักงานปี 2564 อยู่ที่ 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 

และอัตราการลาออกของพนักงานปี 2565 อยู่ที่ 29 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8 จึงทำให้ผู้บริหารตระหนักและให้ความสำคัญว่า 

องค์การจะลดอัตราการลาออกของพนักงานอย่างไร 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการวิเคราะห์องค์ประกอบของความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและ

บริการหลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหน่ึงในประเทศไทย เพ่ือท่ีจะได้รู้ว่ามีปัจจัยใดบ้างท่ีมีผลต่อความผูกพันในงาน แต่ละ

ปัจจัยมีความผูกพันอยู่ในระดับใด และนำองค์ประกอบที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้ไปเขียนเป็นโมเดลความผูกพันในงานของ

พนักงาน ซึ่งจะเป็นแนวทางให้กับผู้อื่นทีส่นใจและผู้มีส่วนเกีย่วข้องในทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทหรือหน่วยงาน นำไปวางกล

ยุทธ์หรือกำหนดนโยบายในการส่งเสริมความผูกพันในงานของพนักงานต่อไป 

 

วัตถุประสงคของงานวิจัย 

 1.เพื ่อศึกษาองค์ประกอบของความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและบริการหลังการขาย

เครื่องจักรกลหนักแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

2. เพ่ือให้ได้โมเดลองค์ประกอบความผูกพันในงานของพนักงาน 

3. เพ่ือเป็นแนวทางให้กับบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวข้องนำผลการศึกษาไปใช้ เพ่ือกำหนดกลยุทธ์ในการส่งเสริมความผูกพัน

ในงานของพนักงาน 

 

สมมติฐานการวิจัย 

องค์ประกอบของความผูกพันในงานของพนักงาน มีองค์ประกอบมากกว่า 1 องค์ประกอบ 

 

ทบทวนวรรณกรรม 

ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ณัฏฐ์พัฒณ์ ฐีระเวช (2563, น. 9) ให้ความหมายของความผูกพันในงาน (Work 

Engagement) หมายถึง สภาวะจิตใจทางบวกของบุคคลท่ีมี ต่องาน รู้สึกว่างานของตนมีความหมาย ท้ังยังรู้สึกว่าตนน้ัน

สามารถบริหารจัดการงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบได้ และตนมีความหวังท่ีดีเก่ียวกับงานในอนาคต (ภรรคพร เล็กขาว, 2554, 

อ้างถึงใน ณัฏฐ์พัฒณ์ ฐีระเวช, 2563) ซึ่งพนักงานท่ีมีความผูกพันในงานน้ันย่อมเป็นคนท่ีมีความพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 

มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ มีความภาคภูมิใจและมีแรงบันดาลใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยมองว่า 
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งานเป็นสิ ่งที ่มีความท้าทายและสำคัญ จดจ่อมีสมาธิอยู ่กับการปฏิบัติงาน รู ้สึกว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร ็ว 

(Schaufeli & Bakker, 2010, อ้างถึงใน ณัฏฐ์พัฒณ์ ฐีระเวช, 2563) ซึ่งเป็นองค์ประกอบ ที่มีความสำคัญสำหรับผลการ

ปฏิบัติงาน ที่มีประสิทธิภาพ เปรียบเสมือนเครื่องควบคุมสมาชิกขององค์การในการทำงานตามหน้าที่และบทบาท หาก

พนักงานมีความผูกพันในงานจะมีการแสดงออก ทางความคิด ร่างกาย และอารมณ์ (Kahn, 1990, อ้างถึงใน ณัฏฐ์พัฒณ์ ฐีระ

เวช, 2563) 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันในงานของพนักงาน พนักงานจะมีความผูกพันกับงานหรือองค์การได้นั ้น 

แรงจูงใจถือเป็นรากฐานสำคัญในการท่ีจะกระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรมออกมาอย่างเต็มใจ โดยมีกลุ่มทฤษฎีท่ีเน้นเน้ือหา

เก่ียวกับแรงจูงใจ เช่น ทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) ทฤษฎีลำดับข้ันความต้องการนี้ 

ถูกนำเสนอโดย Abraham H. Maslow เป็นแนวความคิดท่ีอธิบายถึงความต้องการของมนุษย์ ซึ่งเช่ือว่ามนุษย์มีความต้อกงาร

ตลอดเวลา และความต้องการน้ันเป็นตัวกระตุ้นให้คนแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมา เพ่ือตอบสนองความต้องการของตน โดย

ความต้องการของมนุษย์ตามความคิดของ Maslow สามารถแบ่งออกได้ 5 ข้ัน ดังน้ี 

1. ความต้องการกายภาพ (Physiological needs) เป็นความต้องการพื้นฐานทางร่างกายเพื่อให้สามารถดำรงชีพวิ

ตอยู่ได้ คือความต้องการขั้นแรกของมนุษย์ ซึ่งความต้องการในขั้นนี้ ได้แก่ ความต้องการอาหาร ปัจจัย 4 ในการดำเนินชีวิต 

หากมองในมุมขององค์การ ความต้องการในข้ันน้ี ได้แก่ สภาพแวดล้อมการทำงาน อากาศ เงินเดือน ค่าตอบแทน เป็นต้น 

2. ความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety and Security needs) เป็นความต้องการที่เกิดขึ้นหลังจาก

มนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการด้านกายภาพไปแล้ว ในขั้นนี้มนุษย์จะมีความต้องการที่จะมีความเสถียรภาพ ความ

มั่นคงให้แกชีวิต ความปลอดภัยจากภัยอัตราย หากมองในมุมขององค์การ ความต้องการในขั้นนี้ ได้แก่ ความปลอดภัยในการ

ทำงาน ความมั่นคงในงาน เป็นต้น 

3. ความต้องการด้านสังคม (Social needs Belongingness and Love needs) เมื่อมนุษย์สามารถตอบสนอบ

ความต้องการด้านความมั่นคงและปลอดภัยแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการด้านสังคม กล่าวคือ ความต้องการที่จะผูกพันหรือ

เป็นท่ียอมรับในสังคม กลุ่ม หรือองค์การ ความต้องการท่ีจะมีเพ่ือน มีความรัก หากมองในมุมขององค์การ ความต้องการในข้ัน

น้ี ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานหรือคนในองค์การ เป็นต้น 

4. ความต้องการได้รับการยกย่องและการนับถือตนเอง (Self-esteem needs, ego, status) ความต้องการนี้เป็น

ความต้องการทีจะมีฐานะเด่นและประสบความสำเร็จ ได้รับการยก ย่อง นับถือตนเอง เชื่อมันในตนเอง หากมองในมุมของ

องค์การ ความต้องการในข้ันน้ี ได้แก่ ช่ือ ตำแหน่ง การข้ึนเงินเดือน เป็นต้น  

5. ความต้องการประจักษ์ตน (Self-actualization) เป็นความต้องการขั้นสุดท้าย โดยจะเกิดขึ้นเมื่อ ความต้องการ

ข้ันอ่ืนๆ ได้รับการตอบสนองแล้ว ซึ่งความต้องการในข้ันน้ีได้แก่ ความเจริญเติบโตก้าวหน้า การทำงานให้บรรลุผลสำเร็จ 

ปจจัยและองคประกอบท่ีมีผลตอความผูกพันในงาน Mowday et al. กล่าวว่า องค์ประกอบ 4 อย่าง ซึ่งมีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ มีดังน้ี 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) พบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลด้านลบต่อความผูกพันของพนักงาน ได้แก่ 

ระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาในระดับต่ำ จะมีความผูกพันของพนักงานมากกว่าพนักงาน

ท่ีมีการศึกษาในระดับสูง และปัจจัยท่ีมีผลด้านบวกต่อความผูกพันของพนักงาน ได้แก่ อายุ แรงจูงใจท่ีจะให้เกิด

ผลสัมฤทธ์ิ ระยะเวลาในการ 
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ปฏิบัติงานในองค์การ เมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้น มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์การนานขึ้น จะมีความผูกพัน

ต่อองค์การในระดับสูง 

2. คุณลักษณะงานที่ทำ (Role-related Characteristics) งานที่ได้รับมอบหมายมีความชัดเจน มีความท้าทาย มี

ความสำคัญและสอดคล้องกับความสามารถของตนเอง จะมีผลต่อความผูกพันองค์การ นั่นคือหากพนักงานได้รับมอบหมาย

งานท่ีมีความสำคัญและมีความชัดเจนไม่ขัดต่อหน้าท่ีของพนักงาน มีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง  

3. คุณลักษณะโครงสร้างขององค์การ (Structure Characteristic) คือเมื่อองค์การมีระบบการจัดการที่แบบแผน 

และมีการกระจายอำนาจการมีส่วนร่วมในการบริหาร และเปิดโอกาสให้พนักงานเป็นเจ้าขององค์การ จะมีความสัมพันธ์

ทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ นั ่นคือ องค์การที ่มีความเป็นทางการสูง และมีการบริหารแบบกระจายอำนาจ 

(Decentralization) จะทำให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การมากขึ้น และการที่องค์การให้พนักงานมีส่วนเป็นเจ้าของ

องค์การและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในองค์การ ก็จะมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมข้ึนเช่นกัน  

4. ประสบการณ์ในการทำงาน (Work Experiences) การท่ีองค์การสร้างความผูกพันทางจิตใจและประสบการณ์ที่ดี

ต่อพนักงานในการทำงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสำคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การมีความน่าเชื่อถือ ความรู้สึกว่า

งานมีความสำคัญ ทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน การปฏิบัติงานของผู้บังคับบัญชา การพึ่งพาผู้บังคับบัญชา ความรู้สึกเหล่านี้เป็น

ปัจจัยท่ีมีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ทฤษฎีการวิเคราะหองคประกอบ เทคนิคที่ใช้ในการแบ่งกลุ่มหรือจำแนกตัวแปรที่ใช้กันทั่วไปคือ เทคนิคการ

วิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) เป็นเทคนิคท่ีแบ่งตัวแปรออกเป็นกลุ่มๆ โดยรวมตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กันไว้กลุ่มเดียวกัน 

โดยตัวแปรที่อยู่ใน Factor เดียวกันจะมีความสัมพันธ์กันมาก ความสัมพันธ์อาจอยู่ในทิศทางเดียวกันหรือในทิศทางตรงข้าม

กัน แต่ตัวแปรที่อยู่ต่าง Factor กันจะมีความสัมพันธ์กันน้อยหรือไม่มีความสัมพันธ์กัน โดยเทคนิคนี้จะใช้ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ (Correlation) วัดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่งตัวแปรท่ีใช้เทคนิคน้ีได้ควรเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ (Ratio Scale 

หรือ Interval) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550) 

 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่บริษัทจัดจำหน่ายและให้บริการหลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทย ซึ่งมีจำนวนพนักงาน 329 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 30 เมษายน 2565) ดังน้ันผู้วิจัยกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดย

ใช้สูตรคำนวณแบบทราบจำนวนประชากรที่แน่นอนของทาโรยามาเน่ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2550) ที่มีระดับความเชื่อมั่นที่ 

95% และมีความคลาดเคลื่อนได้ 5% ได้จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 181 คน และสำรองเพิ่มไว้ 9 คน ดังนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

สำหรับงานวิจัยครั้งน้ีเท่ากับ 190 คน 

การสุมเลือกกลุมตัวอยางที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่ม (Cluster 

Sampling) และใช้วิธีเลือกสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) 

เคร่ืองมือท่ีใชในงานวิจัยครั้งนี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง เพ่ือศึกษาความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและให้บริการหลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทย แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะด้านประชากรศาสตร์ จำนวน 7 ข้อ ลักษณะเป็น

คำถามแบบปลายปิด (Close–ended question) มีคำตอบหลายคำตอบให้เลือก (Multiple choices question) โดยใช้

ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความผูกพันในงานของพนักงาน เป็นแบบมาตรฐานประมาณค่า 5 ระดับ ตามแบบมาตราวัด

ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Scale) จำนวน 48 ข้อ 

ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ เป็นคำถามแบบปลายเปิด (Open–ended question) 

 

ผลการวิจัย 

 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและให้บริการหลังการขาย

เครื่องจักรกลหนักแห่งหน่ึงในประเทศไทยท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 67.9 ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามระหว่างโสดกับสมรสมีจำนวน

ใกล้เคียงกัน คิดเป็นร้อยละ 49.5 และ 48.9 ตามลำดับ ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คือระดับปริญญาตรี 

คิดเป็นร้อยละ 60.5 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ทำงานมาแล้ว 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.2 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

ทำงาน ณ ที่ปัจจุบัน 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.8 และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ 15,000 – 

25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.2 

ระดับความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและให้บริการหลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งใน

ประเทศไทย จากผลการวิจัยพบว่า ระดับความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและให้บริการหลังการขาย

เครื่องจักรกลหนักแห่งหนึ่งในประเทศไทย ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยรวม (x ̅) = 3.37 และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) = 0.88 โดยตัวแปรที่ได้คะแนนสูงสุดอยู่ในระดับความผูกพันมาก คือ การพยายามพัฒนาวิธีการทำงานให้มี

ประสิทธิภาพเสมอ มีค่าเฉลี่ยรวม (x ̅) = 3.85 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.76 รองลงมาคือ การแนะนำสิ่งที่เป็น

ประโยชน์เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานของพนักงานในองค์การ มีค่าเฉลี่ยรวม (x ̅) = 3.82 ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.76 และความยินดีปฏิบัติงานตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายอย่างเต็มความสามารถ มีค่าเฉลี่ย

รวม (x ̅) = 3.82 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) = 0.86 ตามลำดับ 

 การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและให้บริการหลังการขาย

เคร่ืองจักรกลหนักแห่งหน่ึงในประเทศไทย จากการวิเคราะห์องค์ประกอบของแบบประเมินความผูกพันในงานของพนักงาน

บริษัทจัดจำหน่ายและให้บริการหลังการขายเคร่ืองจักรกลหนักแห่งหน่ึงในประเทศไทย จากตัวแปร 48 ตัว มีค่าสถิติของไค

เซอร์-ไมเยอร์-โอคิน (KMO) = 0.935 ซึ่งมากกว่า 0.50 แสดงให้เห็นว่าข้อมูลท้ังหมดและตัวแปรต่างๆน้ันมีความเหมาะสม

สามารถนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจได้ และจากทดสอบสมมุติฐานของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s Test of 

Sphericity) พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ 

(Chi-Square) = 8263.673 และค่า Significant <0.001 ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงสามารถสรุปได้ว่า เมตริกซ์

สหสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆมีความสัมพันธ์กัน ตัวแปรปัจจัยทั้ง 48 ตัวแปรเหมาะสมในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ

ต่อไปได้ ในการสกัดองค์ประกอบ ได้ทำการสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบสำคัญ (Principal 

Component Analysis: PCA) ซึ่งผู้วิจัยได้ทาการหมุนแกนองค์ประกอบและพบว่า จากตัวแปรปัจจัยต่างๆ ทั้งหมด 48 ตัว

แปร น้ันสามารถจัดได้เป็น 8 องค์ประกอบ มีพิสัยของค่าไอเกนอยู่ระหว่าง 1.517 - 7.053 มีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 

72.004 ซึ่งค่าน้ำหนักองค์ประกอบภายหลังหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแม็กซ์ (Varimax 

Method) สามารถอธิบายถึงองค์ประกอบของแบบประเมินความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและให้บริการ

หลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหน่ึงในประเทศไทย ได้ท้ังหมด 8 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบท่ี 1 น้ันมีความสำคัญท่ีสุด
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ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดข้อมูลได้ร้อยละ 14.69 องค์ประกอบที่ 2 สามารถอธิบายความแปรปรวนของชุด

ข้อมูลได้ร้อยละ 13.93 องค์ประกอบที่ 3 สามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดข้อมูลได้ร้อยละ 12.02 องค์ประกอบที่ 4 

สามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดข้อมูลได้ร้อยละ 9.46 องค์ประกอบท่ี 5 สามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดข้อมลูได้

ร้อยละ 8.27 องค์ประกอบท่ี 6 สามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดข้อมูลได้ร้อยละ 6.42 องค์ประกอบท่ี 7 สามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของชุดข้อมูลได้ร้อยละ 4.01 และองค์ประกอบที่ 8 สามารถอธิบายความแปรปรวนของชุดข้อมูลได้ร้อยละ 

3.16 ตามลำดับ โดยสามารถสรุปความสัมพันธ์ขององค์ประกอบปัจจัยท่ีมีความสำคัญในแต่ละกลุ่มได้โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

องค์ประกอบที่ 1 คือ ความหลงไหลในการทางาน (Passion) มี10 ตัวแปร ได้แก่ การสอนงานเพื่อนร่วมงานเพ่ือให้

พวกเขาทางานได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น การพยายามพัฒนาวิธีการทำงานให้มีประสิทธิภาพเสมอ การแนะนำสิ่งที ่เป็น

ประโยชน์เพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานของพนักงานในองค์การ การยอมรับและนำปรับมาใช้แม้

มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในที่ทำงาน ความยินดีปฏิบัติงานตามที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายอย่างเต็มความสามารถ การคิดว่า

เป็นสมาชิกคนสำคัญที่มีประสิทธิภาพในการทำงานเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ ความสามารถมาปฏิบัติงานได้

ตามที่เวลากำหนด ความสามารถมาช่วยงานนอกเวลาทำงานปกติได้ ความสามารถควบคุมคุณภาพงานได้ และความพอใจ

บรรยากาศการทำงานในหน่วยงาน 

องค์ประกอบท่ี 2 คือ ความเข้าใจและการรับรู้ในงาน (Understanding in work) ม1ี2 ตัวแปร ได้แก่ โอกาสในการ

ตั้งเป้าหมายการทำงานร่วมกับหัวหน้างาน ความพึงพอใจจากการรับรู้เกี่ยวกับผลงานที่ได้จากหัวหน้างาน การได้พูดคุยกันกับ

หัวหน้างานเกี่ยวกับการวางแผนเพื่อเติบโตในสายงาน การมีอำนาจในการตัดสินใจมากเพียงพอที่จะทำงานเป็นอย่างดี ความ

เข้าใจในเป้าหมายขององค์การและยินดีที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว การได้รับหรือสามารถเข้าถึงข้อมูลที่

ต้องการในการทำงาน การมีส่วนร่วมในการจัดหรือเข้ากิจกรรมขององค์การ ความพอใจกับการอภิปรายผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานประจำปี องค์การหรือหัวหน้างานให้อำนาจการตัดสินใจอย่างเหมาะสม โอกาสที่จะแสดงความสามารถในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์การเท่าเทียมกับบุคลากรคนอื่น และลักษณะงานที่ทำเป็น

งานท่ีน่าสนใจและท้าทาย 

องค์ประกอบที ่ 3 คือ ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Relationship with supervisor) มี 6 ตัวแปร ได้แก่ 

ผู ้บังคับบัญชารับฟังข้อเสนอแนะ ผู ้บังคับบัญชามีลักษณะของความเป็นผู ้นำที่ปรารถนา การได้รับความช่วยเหลือจาก

ผู้บังคับบัญชาอยู่เสมอเมื่อร้องขอ ผู้บังคับบัญชามีความห่วงใยในฐานะผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน และการมีอิสระเต็มท่ีในการทำงาน 

องค์ประกอบที่ 4 คือ ผลประโยชน์ที่ได้ (Benefit) มี 6 ตัวแปร ได้แก่ ความพอใจกับเงินเดือนเมื่อเปรียบเทียบกับ

บุคลากรในสายอาชีพอื่นๆที่มีวุฒิการศึกษาเหมือนกัน รายได้ ค่าตอบแทนเป็นธรรมและเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ 

การได้รับการประเมินเพ่ือการข้ึนค่าตอบแทนอย่างเป็นธรรม องค์การมีการจัดสรรจำนวนพนักงานให้เหมาะสมกับปริมาณงาน 

สวัสดิการที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับปริมาณงานหรือภารกิจที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่ และสภาพการทางานที่มีความ

ปลอดภัยเพียงพอ 

องค์ประกอบที่ 5 คือ ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) มี 5 ตัวแปร ได้แก่ ความต้องการที่จะดำรงความเป็น

พนักงานขององค์การนี้ต่อไปจนกว่าจะเกษียณ ความเช่ือมั่นว่าการทำงานอยู่องค์การนี้จะทำให้มีความสุขในการทางานและรัก

ที่อยู่องค์การนี้ตลอดไป การมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่องค์การอื่นและได้รายได้ที่สูงกว่าแต่ยังสมัครใจที่จะยังคงทำงานอยู่ที่

องค์การนี้ต่อไป การมีความสุขที่ได้ปฏิบัติงานในหน่วยงานนี้ และการบอกบุคคลอื่นด้วยความภาคภูมิใจว่าทำงานที่องค์การ

แห่งน้ี 
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องค์ประกอบที่ 6 คือ ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career path) มี 4 ตัวแปร ได้แก่ หน่วยงานมีแหล่งเรียนรู้ เช่น 

ห้องสมุด มุมแลกเปลี่ยนความรู้ คอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ต ฯลฯ ท่ีเหมาะสมกับการพัฒนาตนเอง การได้รับการพัฒนาเพื่อ

เตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ตำแหน่งท่ีสูงข้ึนอยู่เสมอ องค์การมีการวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Planning) 

ให้กับพนักงานอย่างเป็นระบบ และบุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างเท่าเทียมกัน 

องค์ประกอบที่ 7 คือ ความเร็วในการตอบสนอง (Speed of responses) มี 3 ตัวแปร ได้แก่ ความพร้อมที่จะ

เปลี่ยนงานใหม่ทันทีหากมีโอกาส การได้รับการสนับสนุนและความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานอยู่เสมอ และการได้รับความ

สะดวกรวดเร็วในการใช้สิทธ์ิเบิกค่ารักษาพยาบาลและค่าสวัสดิการต่างๆ 

องค์ประกอบที่ 8 คือ การฝึกอบรม (Training) มี 2 ตัวแปร ได้แก่ การจัดอบรมพัฒนาการทำงานขององค์การมี

ความซ้ำซากจำเจ และโอกาสในการนำสิ่งท่ีได้เรียนรู้ไปใช้ในงานท่ีรับผิดชอบ 

 

สรุปผลและอภิปรายผล 

การวิเคราะห์องค์ประกอบของแบบสอบถามความผูกพันในงานของพนักงานของพนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและ

บริการหลังการขายเครื ่องจักรกลหนักแห่งหนึ ่งในประเทศไทย โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ 

(Exploratory Factor Analysis: EFA) เพ่ือทำการหาความสัมพันธ์ของตัวแปร มีค่าสถิติของ Kaiser-Meyer-Okin (KMO) ที่

ได้จากการวิเคราะห์มีค่าเท่ากับ 0.935 ซึ่งมากกว่า 0.50 แสดงให้เห็นว่าข้อมูลทั้งหมดและตัวแปรต่างๆ เหล่านั้นมีความ

เหมาะสมและสามารถนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจได้ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีในงานวิจัยของ ณัฐณิชา หนองงอก 

(2559) ที่กล่าวว่าการตรวจสอบชุดข้อมูลเบื ้องต้น ค่า KMO ต้องมากกว่า 0.50 ถึงจะมีความเมาะสมนำไปวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงสำรวจได้ และจากค่าสถิติของบาร์ทเลทท์ (Bartlett’s Test of Sphericity) พบว่าค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-

Square) ท่ีได้จากการทดสอบ เท่ากับ 8263.673 และค่า Significant <0.001 ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงสามารถ

สรุปได้ว่าตัวแปรปัจจัยต่างๆ ท้ัง 48 ตัวแปรน้ันมีความสัมพันธ์กัน โดยสามารถนำไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจได้ ในการ

สกัดตัวแปร ได้ทำการสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบสำคัญ (Principal Component Analysis: PCA) 

ซึ่งผู้วิจัยได้ทำการหมุนแกนองค์ประกอบและพบว่า จากตัวแปรปัจจัยต่างๆ ทั้งหมด 48 ตัวแปร นั้นสามารถจัดได้เป็น 8 

องค์ประกอบ มีพิสัยของค่าไอเกนอยู่ระหว่าง 1.517 - 7.053 และค่าสะสมความแปรปรวนร้อยละ72.004 ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ธีรยุทธ์ เมืองแก้ว (2554) ได้วิเคราะห์องค์ประกอบแบบประเมินการประหยัดพลังงานไฟฟ้า พบว่าเมื่อพิจารณา

ค่าไอเกนท่ีมีค่ามากกว่า 1 ได้องค์ประกอบท้ังหมด 9 องค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 1.044 – 8.143 และมีค่าความแปรปรวนสะสม

ร้อยละ 56.937  

ค่าน้ำหนักองค์ประกอบภายหลังหมุนแกนแบบมุมฉาก (Orthogonal Rotation) ด้วยวิธีแวริแม็กซ์ (Varimax 

Method) สามารถอธิบายถึงองค์ประกอบของแบบประเมินความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและให้บริการ

หลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหน่ึงในประเทศไทย ได้ท้ังหมด 8 องค์ประกอบ โดยพิจารณาความเหมาะสมของค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบ (Factor Loading) ที่ค่าเกิน 0.4 ตามเกณฑ์การตัดสินตามจำนวน N (Sample size) สอดคล้องกับทฤษฎี พู

ลพงศ์ สุขสว่าง (2563) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ Exploratory Factor Analysis แนวทางสำหรับการระบุ factor 

loading ท่ีมีนัยสำคัญตามขนาดตัวอย่าง โดยสามารถอธิบายองค์ประกอบทั้ง 8 ได้ว่า ความหลงใหลในการทำงาน (Passion) 

ความเข้าใจและการรับรู้ในงาน (Understanding in work) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Relationship with supervisor) 

ผลประโยชน์ที่ได้ (Benefit) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career path) ความเร็วในการ

ตอบสนอง (Speed of responses) การฝึกอบรม (Training) ซึ่งองค์ประกอบบางตัวสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลลิตา จันทร์
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งาม (2559) ท่ีได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่ กลุ่มลูกค้าบุคคล 

ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสิน สำนักงานใหญ่ กลุ่ม

ลูกค้าบุคคล ได้แก่ ความคาดหวังท่ีจะก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน การพัฒนาการทำงาน ทัศนคติท่ีมีต่อเพ่ือนร่วมงาน ภาวะผู้นำ 

และค่าตอบแทน 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของตัวแปรรวมในแต่ละองค์ประกอบ องค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันในงานมากที่สุดคือ 

ความความหลงไหลในการทำงาน (Passion) กล่าวถึงปัจจัยบรรยากาศในการทำงาน ความมุ่งมั่นต่อองค์การ ความสัมพันธ์กับ

หัวหน้า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ คนธรัตน์ อ้นขวัญเมือง (2563) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันธ์ในองค์การของ

บุคลากร: กรณีศึกษาสำนักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย จำนวน 157 คน จากผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากร สำนักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย พบว่ามีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และ

การพิจารณาถึงปัจจัยที่ทำให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำ เป็นปัจจัยที่บุคลากรให้

ความสำคัญมาก องค์ประกอบที่มีผลต่อความผูกพันในงานรองลงมาคือ ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) กล่าวถึงปัจจัย

ความมุ่งมั่นต่อองค์การ ความรู้สึกมีส่วนเกี่ยวข้องกับงาน และความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ababneh, 

LeFevre, and Bentley (2019) ท่ีศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงาน: การพัฒนาเครื่องมือวัดใหม่ เพ่ือพัฒนาเครื่องมือวัดที่

น่าเช่ือถือและถูกต้อง ซึ่งเป็นการรวมแต่ละองค์ประกอบของโครงสร้างความผูกพันและให้หลักฐานเชิงประจักษ์เกี่ยวกับความ

ถูกต้องของเครื่องมือเมื่อเทียบกับโครงสร้างความผูกพันแบบอื่นๆ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในงาน ความ

มุ่งมั่นขององค์การ และการฝึกอบรม (Training) กล่าวถึงปัจจัยโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

Mone and London (2018) ที่เขียนหนังสือความผูกพันของพนักงานผ่านการจัดการที่มีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นแนวทาง

สำหรับผู้จัดการท่ีจะเพ่ิมความผูกพันของพนักงานโดยการใช้เครื่องมือท่ีแข็งแกร่ง ขยายวิธีการจากหลักการบริหารแบบดั้งเดิม

โดยเพ่ิมความเช่ือใจ วิธีการให้อำนาจ การจัดการการเรียนรู้ และการสื่อสารตรงไปตรงมาเก่ียวกับผลปฏิบัติงาน ซึ่งท้ังหมดเป็น

สิ่งสำคัญสำหรับการเพ่ิมความผูกพันของพนักงาน  

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะท่ัวไป การวิจัยเรื่องการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัด

จำหน่ายและบริการหลังการขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหน่ึงในประเทศไทย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังน้ี 

1. ระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยต่ำ

กว่าระดับปานกลาง (3.00) จะมีอยู่ 4 ปัจจัย 1) องค์การมีการจัดสรรจำนวนพนักงานให้เหมาะสมกับปริมาณงาน 2) การจัด

อบรมพัฒนาการทำงานขององค์การมีความซ้ำซากจำเจ 3) การได้รับการพัฒนาเพ่ือเตรียมความพร้อมในการก้าวไปสู่ตำแหน่ง

ที่สูงขึ้นอยู่เสมอ และ 4) หน่วยงานมีแหล่งเรียนรู้ เช่น ห้องสมดุ มุมแลกเปลี่ยนความรู ้คอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ต ฯลฯ ที่

เหมาะสมกับการพัฒนาตนเอง เป็นความรู้สึกของพนักงานอาจจะไม่ใช่ความจริงท้ังหมด ต้องสอบถามฝ่ายบริหารด้วย แล้วเอา

ข้อมูลมาประกอบกัน ก่อนที่จะสรุปผลเพื่อวางแผนกลยุทธ์การพัฒนาให้ดีขึ้น ไม่ควรมองจากด้านเดียว เช่นอาจจะมีการ

ดำเนินการแล้วแต่ขาดการประชาสัมพันธ์ หรือช่องทางการประชาสัมพันธ์ไม่มีประสิทธิผล แหล่งการเรียนรู้จากห้องสมุด หรือ

ห้องคอมพิวเตอร์ อาจจะปรับเป็นแบบออนไลน์ ซึ่งสามารถดูได้จากอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ส่วนบุคคล เพื่อให้เหมาะสมกับ

รูปแบบการดำเนินชีวิตและเทคโนโลยีในปัจจุบัน 

2. องค์ประกอบความผูกพันในงานของพนักงานท้ัง 8 องค์ประกอบ สามารถเรียงลำดับจากมากไปน้อย ตามค่าเฉลี่ย

ปัจจัยภายในองค์ประกอบ และผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังน้ี 
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     1) ความความหลงไหลในการทำงาน (Passion) ควรสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสพัฒนาทักษะในงานที่

ปฏิบัติอยู่ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขยิ่งข้ึน 

     2) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) องค์การควรมีกิจกรรมให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การเห็นคุณค่าของ

พนักงาน เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานให้เกิดความภาคภูมิใจในองค์การ 

     3) การฝึกอบรม (Training) ควรมีการจัดอบรมหลักสูตรให้สอดคล้องกับลักษณะงานและตามความจำเป็น 

     4) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Relationship with supervisor) ควรส่งเสริมให้เกิดวัฒนธรรมสร้าง

บรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงานในองค์การ มีการพูดคุยสื่อสารระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องอย่างสม่ำเสมอ 

     5) ความเข้าใจและการรับรู้ในงาน (Understanding in work) องค์การควรกำหนดบทบาทและหน้าที่ของ

ตำแหน่งงานท่ีชัดเจน รวมถึงเป้าหมายในงาน วิธีการวัดผล และสื่อสารเพ่ือให้พนักงานเข้าใจตรงกัน 

     6) ความเร็วในการตอบสนอง (Speed of responses) ควรปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานให้คล่องตัว ลดข้ันตอน

ท่ีซ้ำซ้อน หรือพัฒนาระบบท่ีช่วยให้ทำงานได้เร็วข้ึน 

     7) ผลประโยชน์ท่ีได้ (Benefit) องค์การควรพัฒนาระบบสวัสดิการให้ดีข้ึน และปรับค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับ

งานท่ีรับผิดชอบ โดยอาจจะอิงข้อมูลจากบริษัทอ่ืน ท่ีมีประเภทของธุรกิจเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน 

     8) ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career path) องค์การควรมีการส่งเสริมให้พนักงานมองเห็นความก้าวหน้าในอาชีพ 

โดยการพูดคุยเรื่องเป้าหมายในอาชีพ ระหว่างพนักงาน หัวหน้างาน และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือกำหนดแผนการเรียนรู้ส่วน

บุคคล ให้การสนับสนุน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 

3. ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ในส่วนท่ี 3 ของแบบสอบถามถึงแม้จะมีผู้ตอบแบบสอบถามปริมาณน้อยท่ีกรอก

ข้อมูลส่วนนี้เมื่อเทียบกับจำนวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด อาจจะสะท้อนความรู้สึกเบื้องลึกของพนักงาน ที่อยากให้บริษัท

ได้รับรู้ ซึ่งผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถใช้ข้อมูลส่วนน้ีมาประกอบการพิจารณา เพ่ือหาวิธีพัฒนาหรือปรับปรุงได้ 

4. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถนำผลวิจัยที่ได้ ไปวางแผนกลยุทธ์สำหรับองค์การเพื่อเสริมสร้างความผูกพันในงาน

ของพนักงานได ้

ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัย จากผลสรุปการศึกษาผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชน์สำหรับการศึกษาวิจัยในครั้ง

ต่อไปดังน้ี 

1. การทำวิจัยในมนุษย์ต้องคำนึงถึงระเบียบ ข้อกำหนดต่างๆ และกฎหมายคุ้มครองข้อมูลส่วนบุคคลด้วย ดังนั้น

ผู้วิจัยควรเผื่อเวลา และศึกษาข้ันตอนการวิจัยให้ดี เพ่ือให้การวิจัยสามารถเสร็จตามแผนงานได้ 

2. การเก็บข้อมูลการวิจัยจากพนักงานในองค์การ ต้องแจ้งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และผู้บริหารให้ทราบ เพื่อให้เห็น

ประโยชน์หรือผลกระทบจากงานวิจัย ป้องกันปัญหาอื่นๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในระหว่างการทำวิจัยได้ และเพ่ือให้ผู้วิจัยได้รับการ

สนับสนุนความร่วมมือในการทำวิจัย 

3. ผู้วิจัยแนะนำให้นำผลการวิจัยไปใช้สำหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบแบบยืนยันความผูกพันในงานของพนักงาน 

4. งานวิจัยน้ีเป็นการศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันในงานของพนักงานบริษัทจัดจำหน่ายและให้บริการหลัง

การขายเครื่องจักรกลหนักแห่งหน่ึงในประเทศไทย อาจมีการขยายผลไปยังบริษัทหรือประเภทธุรกิจอ่ืนๆ 

5. การทำงานวิจัยนี้เป็นการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่งหากเกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างขององค์การใน

อนาคต อาจพิจารณาปัจจัยท่ีแตกต่างอย่างอ่ืนเข้ามาเพ่ิมเติมอีกครั้ง เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยท่ีครอบคลุมข้ึน 

 

กิตติกรรมประกาศ 
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 สารนิพนธ์ฉบับน้ีสำเร็จลุล่วงไปได้อย่างสมบูรณ์ เน่ืองจากความเมตตากรุณาช่วยเหลือ และความเอาใจใส่อย่างดีจาก

อาจารย์ ดร.กัลยกิตติ์ กีรติอังกูร อาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณด้วยความเคารพอย่างสูง ที่ท่านได้

สละเวลาอันมีค่าให้ความอนุเคราะห์ดูแลแก้ไข ข้อบกพร่อง ให้ข้อคิดเห็นและคำแนะนำ นับตั้งแต่เริ่มต้นดำเนินการจนเสร็จ

สมบูรณ์เป็นสารนิพนธ์ฉบับนี้ นอกจากนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จิโรจน์ บุรณศิริ ประธาน และ

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วสันต์ สกุลกิจกาญจน์ กรรมการ ท่ีกรุณาให้ข้อเสนอแนะต่างๆ เพ่ิมเติมแก่ผู้วิจัย ทำให้สารนิพนธ์ฉบับ

น้ีมีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสน้ี 

ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่าน ในคณะบริหารธุรกิจเพื่อสังคม มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่

ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ ให้ความช่วยเหลือคำแนะนำอบรมสั่งสอน และให้ความเมตตาเสมอมา รวมถึงเจ้าหน้าท่ีโครงการ

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกท่าน ที่ได้ให้คำแนะนำช่วยเหลือและอำนวยความสะดวกเป็นอย่างดีตลอดระยะเวลาศึกษาของ

ผู้วิจัย 

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่เป็นกำลังใจในการศึกษาตลอดระยะเวลาที่ศึกษาตลอดมา 

ขอบพระคุณเพื่อนๆ สาขาการการจัดการทุกท่าน ที่ให้ความช่วยเหลือและคำแนะนำเป็นอย่างดี ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า

การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้เกี่ยวข้องและผู้สนใจเกี่ยวกับหัวข้อสารนิพนธ์ ในการไปปรับใช้หรือขยาย

การวิจัยต่อไป 
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