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บทคดัย่อ 
 
 การศกึษาวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศกึษาปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นงาน และดา้นจติวทิยา 
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขายหน้าร้านในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  (2) 
เปรยีบเทยีบ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานขายหน้าร้านในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล และ(3) ศกึษาปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นงาน และดา้นจติวทิยาทีส่ง่ผลต่อความ
ผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานขายหน้าร้านในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล  กลุ่มตวัอย่างจ านวน 
400 คน โดยแจกแบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ไดแ้ก่ ความถี ่ค่ารอ้ย
ละ ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานดว้ยการทดสอบแบบ f-test สถติคิวามแปร
แรวนทางเดยีว (Oneway ANOVA) หากพบความแตกต่างจะเปรยีบเทยีบเป็นรายคู่โดยใชว้ธิ ีLSD และ
ใชส้ถติกิารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศกึษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 21-30 ปี ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีและรายได้ 20,001 - 30,000 บาท ปัจจยั
ส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศกึษา และรายได้ มผีลต่อความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิี่ระดบั 0.05 และปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนั ปัจจยัด้านองค์กร ปัจจยัด้านงาน และปัจจยัด้าน
จติวทิยา มผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  
 
ค ำส ำคญั : ปัจจยั,ความผกูพนั 
 

Abstract 
 
 This research aimed to (1) study organizational, job-related, and psychological factors, as 
well as organizational commitment among retail sales employees in Bangkok and metropolitan 
areas, (2) compare organizational commitment of retail sales employees classified by personal 
factors, and (3) examine the effects of organizational, job-related, and psychological factors on 
organizational commitment. The sample consisted of 400 respondents, and data were collected 
using questionnaires. Statistical methods used in the analysis included frequency, percentage, 
mean, and standard deviation. Hypothesis testing was conducted using the f-test and one-way 
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ANOVA. LSD was used for pairwise comparisons when differences were found, and multiple 
regression analysis was applied. The results showed that most respondents were female, aged 
between 21–30 years, held a bachelor’s degree, and had a monthly income of 20,001–30,000 
baht. Personal factors such as gender, age, education level, and income had a statistically 
significant effect on organizational commitment at the 0.05 level. Furthermore, organizational, job-
related, and psychological factors significantly influenced organizational commitment at the 0.05 
level. 
 
Keywords: Factors, Organizational commitment 

 
บทน ำ 
 ในปัจจุบนั ธุรกจิคา้ปลกีมบีทบาทส าคญัอย่างมากต่อเศรษฐกจิและการจ้างงานของประเทศทัง้
ภายในและภายนอก โดยเฉพาะอย่างยิง่พนกังานขายหน้ารา้นทีเ่ป็นด่านหน้าขององคก์รในการใหบ้รกิาร 
ให้ค าปรกึษารวมถึงการแนะน าและให้ข้อมูลต่างๆ กบัลูกค้า เพื่อสร้างประสบการณ์ที่ดี และส่งเ สรมิ
ยอดขายใหไ้ดย้อดตามเป้าหมายทีก่ าหนดไวโ้ดยเรว็และมปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด อย่างไรกต็าม หนึ่งใน
ปัญหาที่พบในธุรกิจค้าปลีกคืออัตราการลาออกของพนักงานขายที่ค่อนข้างสูง ซึ่งมีผลกระทบต่อ
ประสทิธิภาพการด าเนินงานขององค์กร ท าให้เกิดต้นทุนในการสรรหาและฝึกอบรมพนักงานให ม่อยู่
บ่อยครัง้ รวมถงึลดคุณภาพของการใหบ้รกิารลูกคา้อย่างต่อเนื่อง ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัในองคก์ร
ของพนักงานขายมหีลายมหีลายปัจจยั เช่น ปัจจยัด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร สภาพแวดล้อมการ
ท างาน ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน โอกาสในการเตบิโตและความมัน่คงในอาชีพ 
ตลอดจนปัจจยัดา้นจติวทิยา เช่น แรงจงูใจและความพงึพอใจในงาน หากองคก์รสามารถเขา้ใจปัจจยัที่มี
ผลต่อความผูกพนัในองค์กรของพนักงานขายหน้าร้านได้อย่างชดัเจน ก็จะสามารถก าหนดกลยุทธ์ที่
เหมาะสมในการรักษาพนักงานและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานขายได้ อย่างมี
ประสทิธผิล แหล่งทีม่า th.jobsdb.com/th/career-advice/article/ท าไมพนกังานขาย-ลาออก 
 ในขณะเดยีวกนั ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นอกีหนึ่งปัจจยัที่มคีวามส าคญัในการรกัษาพนักงาน
ใหอ้ยู่กบัองคก์รในระยะยาว ความผูกพนัต่อองคก์รไม่ไดห้มายถงึเพยีงความรูส้กึทีพ่นักงานมตี่อองคก์ร 
แต่ยงัรวมถึงความรู้สึกที่พนักงานยินดีที่จะลงทุนเวลาและความพยายามเพื่อพัฒนาองค์ก ร การที่
พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์รสูง จะช่วยลดอตัราการลาออก และเพิม่ความต่อเนื่องในการท างาน ซึง่
เป็นผลดตี่อทัง้พนักงานและองคก์ร ส าหรบัพนักงานขายหน้ารา้นในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
ซึ่งต้องเผชิญกับความกดดนัสูง ทัง้จากการบรรลุเป้าหมายการขาย การแข่งขนัในตลาด และความ
คาดหวงัจากลูกค้า การเสรมิสรา้งความผูกพนัต่อองค์กรจงึมคีวามส าคญัอย่างยิง่ การศกึษาถงึปัจจยัที่
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานขายหน้ารา้นในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จะช่วย
ให้องค์กรเขา้ใจถงึปัจจยัที่มผีลต่อความส าเรจ็ของพนักงานขายหน้าร้าน และสามารถน าขอ้มูลที่ได้ไป
ปรบัปรุงกลยุทธ์ในการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์หเ้หมาะสมยิง่ขึน้ แหล่งทีม่า Meyer, J. P., & Allen, N. 
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J. (1991). A three-component conceptualization of organizational commitment. Human Resource 
Management Review, 1(1), 61-89. 
 จากปัญหาดงักล่าว ผูว้จิยัจงึเกดิความสนใจในการวจิยัเกี่ยวกบัปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานขายหน้าร้านในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล โดยมุ่งเน้นการศึกษาระดบั
ปัจจยัและความผูกพนัในมติติ่างๆ รวมถงึการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ต่อองค์กร เพื่อค้นหาแนวทางใน
การเพิม่ประสทิธภิาพและความสุขของพนกังานขายหน้ารา้น ตลอดจนช่วยใหอ้งคก์รสามารถพฒันาแนว
ทางการบรหิารจดัการทีม่ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
 ดงันัน้ งานวจิยัน้ีจงึมุ่งศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานขายหน้าร้านใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพื่อให้ผู้บริหารองค์กรสามารถใช้ข้อมูลที่ได้รับไปพัฒนาแนว
ทางการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทีเ่หมาะสม และลดอตัราการลาออกของพนักงาน อนัจะส่งผลต่อความ
ยัง่ยนืและความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์รในระยะยาว 
 
วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาปัจจยัด้านองค์กร ด้านงาน และด้านจิตวิทยา และความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานขายหน้ารา้นในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 2. เพื่อเปรยีบเทยีบ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานขายหน้าร้านในเขตกรุงเทพมหานคร
และปรมิณฑลจ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 
 3. เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นงาน และดา้นจติวทิยาทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนกังานขายหน้ารา้นในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 
สมมติฐำนของกำรวิจยั 
 1. พนกังานขายหน้ารา้นในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนั 
จะมคีวามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 2. ปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นงาน และดา้นจติวทิยาทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ขายหน้ารา้นในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 
 
ขอบเขตของกำรวิจยั 
 ในการวจิยัในครัง้นี้เป็นการศกึษาปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานขายหน้า
รา้นในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑลผูว้จิยัก าหนดขอบเขตการศกึษาดงันี้ 
 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
 ผู้วิจัยศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขายหน้าร้านในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล การศกึษางานวจิยันี้มุ่งเน้นไปที ่ความผกูพนัในองคก์รของพนกังานขาย
หน้าร้าน โดยจะพจิารณาปัจจยัที่อาจส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน เช่น ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั
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ดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นงาน และปัจจยัด้านจติวทิยา ทีส่่งผลต่อความผูกพนัในองคก์ร ดา้นความผูกพนั
ทางอารมณ์ ดา้นความผกูพนัเชงิต่อเนื่อง และดา้นความผกูพนัทางบรรทดัฐาน 
     1.1 ตวัแปรอสิระทีไ่ดก้ าหนดขึน้เพือ่ศกึษาในครัง้นี้ไดแ้ก่ 
  1.1.1 ปัจจยัดา้นประชากร ประกอบดว้ย เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศกึษา 
  1.1.2 ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนั ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นงาน และ
ปัจจยัดา้นจติวทิยา 
     1.2 ตวัแปรตามทีไ่ดก้ าหนดขึน้เพือ่ศกึษางานวจิยัในครัง้นี้ ไดแ้ก่  
  ความผูกพนัต่อองคก์ร ประกอบดว้ย ความผูกพนัทางอารมณ์ ความผูกพนัเชงิต่อเนื่อง
และ ความผกูพนัทางบรรทดัฐาน 
 2. ขอบเขตดา้นประชากรวจิยั  
 การท าวจิยัในครัง้นี้ส ารวจจากประชากรเฉพาะผูท้ีพ่กัอาศยัและท างานในเขตกรุงเทพมหานคร
และปรมิณฑลเท่านัน้ กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชว้จิยัครัง้นี้ คอืพนกังานขายหน้ารา้นในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปรมิณฑล จ านวน 400 คน 
 3. ขอบเขตดา้นพืน้ที ่ 
 การศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขายหน้าร้านในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ผูว้จิยัก าหนดกลุ่มตวัอย่างในพื้นที่เขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล
เท่านัน้ 
 4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาการเกบ็ขอ้มลู 
 การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดก้ าหนวดระยะเวลาในการเกบ็ขอ้มลูเพือ่ท าวจิยัตัง้แต่เดอืนกุมภาพนัธ ์
พ.ศ. 2568 ถงึ มนีาคม พ.ศ. 2568  
 
แนวคิด ทฤษฎีและงำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชำกรศำสตร ์
 ปัจจยัส่วนบุคคล คอืลกัษณะเฉพาะตวัของพนักงานที่อาจส่งผลต่อพฤตกิรรม ทศันคต ิการใช้
ชวีติ และความผูกพนัในองคก์ร ซึ่งรวมถงึอายุ เพศ ระดบัการศกึษา และรายได ้ปัจจยัเหล่านี้มบีทบาท
ส าคญัในการก าหนดแรงจูงใจ และความพงึพอใจหรอืความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร ซึ่งจะเป็น
ตวัชีว้ดัอตัราการลาออกของพนกังานหรอืระยะเวลาในการท างานใหก้บัแต่ละองคก์ร ทฤษฎคีวาม
ต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) – Maslow (1943) หากองค์กรสามารถเตมิเต็ม
ความต้องการทางสรรีะ ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั ความต้องการทางสงัคม ความต้องการการ
ยอมรบั และความต้องการเติมเต็มศกัยภาพ ใหก้บัพนักงานไดใ้นทุกระดบั จะส่งผลใหพ้นักงานมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์รทีส่งูขึน้ 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงั (Expectancy Theory) – Vroom (1964) หากพนักงานคาดหวงัว่าองค์กร
ใหผ้ลตอบแทนทีคุ่ม้ค่ากบัพวกเขา พวกเขาจะมแีรงจงูใจและความผกูพนัต่อองคก์รสงูขึน้  
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ทฤษฎกีารรบัรูค้วามยุตธิรรม (Perceived Organizational Justice Theories) พนักงานทีร่บัรูว้่า
องคก์รมคีวามยุตธิรรมในทุกดา้นและทุกระดบัไม่ว่าจะพนกังานระดบัสูงหรอืพนักงานระดบัปฏบิตักิารจะ
มคีวามผกูพนัในองคก์รทีส่งูขึน้ 
 ทฤษฎหีา้ปัจจยับุคลกิภาพ (Big Five Personality Traits) – McCrae & Costa (1997) องคก์รที่
สนับสนุนปัจจยับุคลกิภาพทีเ่กี่ยวขอ้งกบั การเปิดรบัฟังความคดิเหน็ การจดัการระเบยีบวนิัย การเป็น
มติรและชอบเขา้สงัคม การเหน็อกเหน็ใจผูอ้ื่น และความมัน่คงทางอารมณ์   หากพนักงานที่มลีกัษณะ
เหล่านี้อยู่ในองคก์ร จะสามารถปรบัตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มขององคก์รไดด้ ีและจะท าใหค้วามผกูพนัใน
องคก์รทีส่งูขึน้ 
 ทฤษฎแีรงจงูใจของเฮริซ์เบริก์ (Herzberg’s Two-Factor Theory) - แบ่งปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานเป็นสองกลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัจงูใจ (Motivators) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ซึง่ปัจจยั
เหล่านี้สามารถมผีลต่อความพงึพอใจและความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัควำมผกูพนัในองคก์ร 
 ความผูกพนัในองคก์รเป็นแนวคดิทีใ่ชใ้นการอธบิายระดบัของความผูกพนัและความเตม็ใจของ
พนักงานในการท างานกบัองค์กรหนึ่ง ๆ ในระยะยาว ซึ่งเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ท างาน การรกัษาพนกังาน และความส าเรจ็ขององคก์ร จะเกีย่วขอ้งกบัความรูส้กึของพนกังานต่อองคก์ร 
และสง่ผลต่อพฤตกิรรมการท างาน รวมถงึการตดัสนิใจอยู่หรอืออกจากองคก์ร 
  ทฤษฎีความผูกพันในองค์กร (Meyer & Allen, 1991) อธิบายว่า ความผูกพันในองค์กร 
(Organizational Commitment) มี 3 องค์ประกอบหลัก ซึ่งสะท้อนถึงความสัมพันธ์ของพนักงานกับ
องคก์รและแรงจงูใจทีท่ าใหพ้นกังานยงัคงท างานกบัองคก์รนัน้ 
 ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective Commitment – AC) เป็นความรู้สึกผูกพันเชิงบวกของ
พนกังานต่อองคก์ร พนกังานทีม่คีวามผกูพนัทางอารมณ์สงูจะ "อยากอยู่" กบัองคก์รเพราะรูส้กึว่าตวัเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมีความสุขกับงาน และ ปัจจยัที่ส่งผลคือ ความพึงพอใจในงาน ความ
ยุตธิรรมในองคก์ร การสนบัสนุนจากหวัหน้างานและเพือ่นร่วมงาน วฒันธรรมองคก์รทีด่ ี

ความผูกพนัจากต้นทุนทีต่้องเสยี (Continuance Commitment – CC) เป็นการทีพ่นักงานยงัคง
ท างานกับองค์กรเพราะรู้สึกว่า "ต้องอยู่" เนื่องจากต้นทุนที่ต้องเสียหากลาออก เช่น การสูญเสีย
สวสัดกิาร เงนิเดอืนที่ด ีหรอืความมัน่คงทางอาชพี และ ปัจจยัที่ส่งผลคอืระยะเวลาที่ท างานกบัองคก์ร 
สวสัดกิารและผลตอบแทนทีด่ ีและโอกาสหางานใหม่ทีต่ ่า 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อควำมผกูพนั 
 1.ปัจจยัดา้นองคก์ร (Organizational Factors) 
 วฒันธรรมองค์กร วฒันธรรมทีเ่ปิดกว้างและสนับสนุนพนักงานช่วยเสรมิสร้างความผูกพนัทาง
อารมณ์ วฒันธรรมองค์กรที่มกีารยอมรบัและใหคุ้ณค่ากบัพนักงานสามารถเพิม่ความผูกพนัจากหน้าที่ 
และวฒันธรรมองคก์รทีส่ง่เสรมิความร่วมมอืและการมสีว่นร่วมของพนกังานช่วยลดอตัราการลาออก 
 โครงสร้างองค์กรและนโยบาย องค์กรที่มีโครงสร้างชัดเจนและมีการบริหารจัดการที่มี
ประสทิธภิาพช่วยเสรมิสรา้งความมัน่คงใหก้บัพนกังาน นโยบายทีเ่ป็นธรรมและโปร่งใสช่วยเพิม่การรบัรู้
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ความยุติธรรมในองค์กร (Organizational Justice) และระบบการบริหารงานบุคคลที่ดี เช่น การ
ประเมนิผลทียุ่ตธิรรม และการเลื่อนต าแหน่งทีโ่ปร่งใส ช่วยสรา้งความมัน่ใจใหก้บัพนกังาน 

2. ปัจจยัดา้นงาน (Job-Related Factors) 
 ลกัษณะงานและความท้าทาย งานที่มคีวามหมายและท้าทายช่วยให้พนักงานมแีรงจูงใจและ
พฒันาความผูกพนัทางอารมณ์ และงานที่ซ ้าซากและไม่มโีอกาสพฒันาอาจลดระดบัความผูกพนัใน
องคก์ร 

อสิระในการท างาน พนักงานทีไ่ดร้บัอสิระในการตดัสนิใจเกี่ยวกบังานของตนเองมกัมคีวามพงึ
พอใจและความผูกพนัต่อองค์กรสูงขึ้น และการมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจช่วยเสรมิสร้างความรู้สกึเป็น
เจา้ขององคก์ร 

3. ปัจจยัดา้นจติวทิยา (Psychological Factors) 
 แรงจูงใจในการท างาน แบ่งเป็นแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) เช่น ความพงึพอใจจาก
การท างานที่ท้าทาย มคีวามหมาย และเป็นประโยชน์ ช่วยเสรมิสร้างความผูกพนัทางอารมณ์ และ
แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เช่น ค่าตอบแทน โบนัส และรางวลัช่วยส่งเสรมิความผูกพนั
ต่อองคก์ร การสนับสนุนทางอารมณ์และสงัคม การสนับสนุนจากหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานช่วยลด
ความเครยีดและเสริมสร้างความมัน่คงทางอารมณ์ และวฒันธรรมองค์กรที่ให้ความส าคญักับความ
ร่วมมอืและความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลช่วยสง่เสรมิความผกูพนัต่อองคก์ร  

 
 งำนวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 การศกึษาแรงจูงใจและความผูกพนัต่อองคก์รของเจ้าหน้าที่รฐัในองคก์รทอ้งถิน่ ผูว้จิยั นายกติิ
ศกัดิ ์สุวรรณกจิ (2565) งานวจิยันี้มุ่งศกึษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน เช่น การยอมรบัจากเพื่อน
ร่วมงาน โอกาสในการพฒันาอาชีพ และการสนับสนุนจากผู้บงัคบับญัชา โดยพบว่าแรงจูงใจเชิงบวก
สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในเชงิบวก โดยเฉพาะในดา้นความผกูพนัทางอารมณ์และเชงิบรรทดัฐาน 
 ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ในองค์กรภาครฐั ผู้วจิยั นางสาวพิมพ์
พรรณ อินทรวงษ์ (2564) งานวจิยัชิ้นนี้ระบุว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรได้แก่ ความ
ยุติธรรมในองค์กร วฒันธรรมองค์กร และโอกาสในการเตบิโต โดยผลการวจิยัชี้ให้เหน็ว่า ความรู้สกึ
ไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์รมคีวามส าคญัต่อการคงอยู่ในองคก์รของพนกังาน 
 การศกึษาแรงจงูใจและความพงึพอใจในการท างานของพนกังานองคก์รรฐัวสิาหกจิ ผูว้จิยั สมพร 
วงษ์ขจร (2565) วารสาร : วารสารการจดัการภาครฐั รายละเอยีด วจิยัปัจจยัแรงจูงใจ เช่น การใหร้างวลั
และการเลื่อนต าแหน่งทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจและความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบตังิานในหน่วยงานภาครฐั ผู้วจิยั 
อรวรรณ ศรสีมบูรณ์ (2564) วารสาร : วารสารวทิยาการจดัการ รายละเอยีด ส ารวจความสมัพนัธ์เชงิ
บวกระหว่างแรงจงูใจและผลการปฏบิตังิาน โดยเฉพาะในกลุ่มพนกังานระดบัปฏบิตักิาร 
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 ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในหน่วยงานทอ้งถิน่ ผูว้จิยั : วไิลวรรณ นาคเงนิ (2563) 
วารสาร : วารสารบรหิารธุรกิจรายละเอียด : พบว่าความยุตธิรรมในการปฏิบตังิานและโอกาสในการ
พฒันาตนเองสง่ผลต่อความผกูพนัทางอารมณ์ 
 แรงจูงใจและความพงึพอใจในงานของเจ้าหน้าที่กรมการปกครอง ผู้วจิยั : ชยัวฒัน์ เกษมสุข 
(2562) วารสาร : วารสารนโยบายสาธารณะ รายละเอยีด : ศกึษาแรงจงูใจดา้นรายไดแ้ละสภาพแวดลอ้ม
การท างานทีม่ผีลต่อความพงึพอใจ 
 ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงานกบัความผูกพนัต่อองคก์รในหน่วยงานราชการส่วน
ท้องถิน่ผู้วจิยั: จารุวรรณ ศริโิชค (2562) วารสาร : วารสารวจิยัการจดัการรายละเอียด : พบว่าความ
ยุตธิรรมในการใหผ้ลตอบแทนและโอกาสเลื่อนขัน้ในหน้าทีง่านส่งผลโดยตรงต่อความผูกพนัทางบรรทดั
ฐาน ตามล าดบั 
  
วิธีด ำเนินกำรวิจยั 
 การศึกษาวิจัยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขายหน้าร้านในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑลเป็นงานวจิยัเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใช้วธิีการวจิยั
แบบส ารวจ (Survey Research) เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้คอื แบบสอบถามเพื่อใชใ้นการรวบรวม
ขอ้มลู และท าการวเิคราะหข์อ้มลูโดยวธิกีารทางสถติดิว้ยโปรแกรมส าเรจ็รปู มวีธิดี าเนินการดงันี้ 
 ประชากรกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้คอื พนักงานขายหน้าร้านในเขตกรุงเทพมหานคร
และปรมิณฑล เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน กลุ่มตวัอย่างจะก าหนดขนาดโดยใชส้ตูรของ 
Cochran’s formula ซึ่งเหมาะส าหรบัประชากรที่ไม่ทราบขนาด โดยใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) โดยการแจกแบบสอบถาม ขนาดของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 400 คน 
 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 การศึกษาปัจจัยที่ส่ งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขายหน้าร้านในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ส าหรบัเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อน ามาวจิยัตามกรอบแนวคดิ โดยเบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
ดงันี้ 
 ส่วนที่ 1 ลกัษณะแบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคล จ านวน 4 ขอ้ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา รายได ้โดยมลีกัษณะค าถามปลายปิด (Closed-ended questions)   
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยด้านองค์กร ประกอบไปด้วย 3 ด้าน จ านวน 9 ข้อ ด้านวัฒนธรรมองค์กร       
ดา้นการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน  และดา้นสวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์   

สว่นที ่3 ปัจจยัปัจจยัดา้นงาน ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น จ านวน 9 ขอ้ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความ
มัน่คงในอาชพี  และดา้นโอกาสกา้วหน้าในสายงาน 

ส่วนที ่4 ปัจจยัปัจจยัดา้นจติวทิยา ประกอบไปดว้ย 3 ดา้น จ านวน 9 ขอ้ ดา้นความพงึพอใจใน
งาน ดา้นแรงจงูใจในการท างาน และดา้นการรบัรูค้วามยุตธิรรมในองคก์ร   
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 ส่วนที่ 5 ความผูกพนัต่อองค์กร ประกอบไปด้วย 3 ด้าน จ านวน 9 ขอ้ ด้านความผูกพนัทาง
อารมณ์ ความผกูพนัเชงิต่อเนื่อง และความผกูพนัทางบรรทดัฐาน   
 ใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทอตัรภาค (Interval Scale) หรอืมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ลกัษณะของค าถาม เป็นปลายปิดแบบสเกลการใหค้ะแนน (Rating Scale) Likert, R. (1932) 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนน ม ี5 ระดบั ตามแนวคดิของ Likert ไดด้งันี้ 
  ระดบัคะแนน  5  หมายถงึ มากทีสุ่ด 
  ระดบัคะแนน  4  หมายถงึ มาก 
  ระดบัคะแนน  3  หมายถงึ  ปานกลาง  
  ระดบัคะแนน  2  หมายถงึ น้อย 
  ระดบัคะแนน  1  หมายถงึ น้อยทีสุ่ด 

เกณฑ์ในการหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแปลผล โดยใช้เกณฑ์ ล้วน สายยศและ
องัคณา (สายยศ,2536 : 156-157) ดงันี้ 
  ค่าเฉลีย่ 4.21 – 5.00 หมายถงึ ระดบัมากทีสุ่ด 
  ค่าเฉลีย่ 3.41 – 4.20 หมายถงึ ระดบัมาก 
  ค่าเฉลีย่ 2.61 – 3.40 หมายถงึ ระดบัปานกลาง 
  ค่าเฉลีย่ 1.81 – 2.60 หมายถงึ ระดบัน้อย 
  ค่าเฉลีย่ 1.00 – 1.80 หมายถงึ ระดบัน้อยทีสุ่ด  
 การวเิคราะหข์อ้มลู 
 1. ขอ้มูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นขอ้ค าถามเกี่ยวกบัเพศ อายุ ระดบัการศกึษา และ
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน วเิคราะหข์อ้มลูโดยเป็นความถีแ่ละรอ้ยละ 
 2. ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัวเิคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 3. ความผูกพันต่อองค์กร วิเคราะห์ข้อมูลโดยหา ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4. เพือ่เปรยีบเทยีบปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัจะมคีวามผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ใชก้าร
วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA: F-test) เพือ่เปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่าง
กลุ่มมากกว่า 2 กลุ่ม และเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่างกลุ่มแต่ละคู่ดว้ยวธิ ีLSD 
 5. ปัจจยัดา้นองคก์ร ดา้นงาน และดา้นจติวทิยาทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน
ขายหน้าร้านในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ใช้สถติใินการทดสอบสมมตฐิาน  ANOVA (F-test) 
และการวเิคราะหค์วามถดถอยเชงิพหุคณู (Multiple Regression Analysis)  
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ผลกำรวิจยั 
 1. ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุ 21-30 ปี 
ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีและรายได ้20,001 - 30,000 บาท   
 2. ผลการวเิคราะหข์อ้มูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่าอยู่ในระดบัมากทีสุ่ดทัง้ภาพรวม
และรายดา้น ดา้นความผูกพนัทางอารมณ์ ดา้นความผูกพนัเชงิต่อเนื่อง และดา้นผูกพนัทางบรรทดัฐาน
 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนั พบว่าอยู่ในระดบัมากที่สุดทัง้
ภาพรวมและรายดา้น ปัจจยัดา้นองคก์ร ปัจจยัดา้นงาน และปัจจยัดา้นจติวทิยา 
 4.  ผลการวเิคราะหส์มมตฐิานของการวจิยั 
 ปัจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนัมผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั พบว่า เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา และรายไดม้ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์รทีแ่ตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร พบว่า ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นความมัน่คงในอาชพี 
ดา้นโอกาสก้าวหน้าในสายงาน ดา้นความพงึพอใจในงาน ดา้นแรงจูงใจในการท างาน และดา้นการรบัรู้
ความยุตธิรรม ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  ส่วนดา้นดา้นการ
สนบัสนุนจากหวัหน้างาน ดา้นสวสัดกิารและสทิธปิระโยชน์ และดา้นค่าตอบแทนไม่สง่ผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
 
อภิปรำยผล 
 ผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานขายหน้าร้านในเขต
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑลสามารถอภปิรายผล ไดด้งันี้ 
 1. จากการวเิคราะหข์อ้มลู พบว่า กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ อายุระหว่าง 21–30 ปี จบ
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีและมรีายไดร้ะหว่าง 10,001–20,000 บาท ซึง่สะทอ้นลกัษณะประชากรของ
พนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ซึ่งท าให้เหน็ว่าเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ ที่จะเริ่มเข้าสู่
ตลาดแรงงาน มกีารศกึษาด ีและท างานในต าแหน่งทีค่่าตอบแทนยงัอยู่ในระดบัเริม่ตน้ กลุ่มคนรุ่นใหม่นี้
มแีนวโน้มทีจ่ะเปิดรบัต่อวฒันธรรมองคก์รและแสดงออกถงึความกระตอืรอืรน้ รวมทัง้แสวงหาโอกาสใน
การเติบโต ส่งผลให้ระดบัความผูกพนัในเชิงอารมณ์และแรงจูงใจอาจอยู่ในระดบัสูง รวมถึงความพงึ
พอใจในงานมผีลโดยตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์ร หากพนกังานทีรู่ส้กึว่างานของตนมคีวามหมาย ไดใ้ช้
ความสามารถ และไดร้บัผลตอบแทนอย่างเหมาะสม จะมแีนวโน้มทีจ่ะภกัดตี่อองคก์รมากขึน้ สอดคลอ้ง
กบัทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg ซึ่งระบุว่าความพงึพอใจในงานเป็นแรงจูงใจภายในทีช่่วยสรา้งความ
ผูกพนั และสอดคล้องกบั สมพร วงษ์ขจร (2565) เรื่อง การศึกษาแรงจูงใจและความพงึพอใจในการ
ท างานของพนักงานองคก์รรฐัวสิาหกจิ รายละเอยีด วจิยัปัจจยัแรงจูงใจ เช่น การใหร้างวลัและการเลื่อน
ต าแหน่งที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพนัต่อองค์กร และ ชยัวฒัน์ เกษมสุข (2562) เรื่อง
แรงจูงใจและความพึงพอใจในงานของเจ้าหน้าที่กรมการปกครอง ศึกษาแรงจูงใจด้านรายได้และ
สภาพแวดลอ้มการท างานทีม่ผีลต่อความพงึพอใจ พบว่าแรงจงูใจมอีทิธพิลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิาน
อย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ
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 2. ผลการวจิยัปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความผกูพนั แบ่งเป็น 3 ปัจจยัไดแ้ก่  
ปัจจยัดา้นองคก์ร พบว่าการสนบัสนุนจากหวัหน้างาน วฒันธรรมองคก์ร และสวสัดกิาร ลว้นเป็น

ปัจจยัทีส่ าคญัในการสรา้งความผูกพนักบัการสนับสนุนจากหวัหน้างานสามารถสร้างความไวว้างใจและ
ความรู้สกึมัน่คงของพนักงานที่ได้รบัการดูแลและชื่นชมจากหวัหน้าและมแีนวโน้มที่จะภกัดตี่อองค์กร
มากขึน้ได ้ 

ปัจจยัดา้นงาน พบว่าการไดร้บั ค่าตอบแทนและโอกาสกา้วหน้าในทีท่ างาน เป็นสิง่ทีพ่นกังานให้
ความส าคญัสูง ซึ่งแสดงให้เหน็ว่าแม้องคก์รจะมสีภาพแวดลอ้มที่ด ีแต่หากไม่มโีครงสร้างผลตอบแทน
และเสน้ทางอาชพีทีช่ดัเจน กอ็าจไม่สามารถรกัษาพนกังานไวไ้ด้ 

ปัจจยัดา้นจติวทิยา แรงจงูใจ ความยุตธิรรม และความพงึพอใจในงาน ลว้นมคี่าเฉลีย่ในระดบัสูง
ที่สุด สะท้อนว่าพนักงานต้องการการยอมรบั การเหน็คุณค่าในผลงาน และการได้รบัปฏบิตัอิย่างเป็น
ธรรม การรบัรู้ว่าตนเป็นคนส าคญัขององค์กร จะเป็นปัจจยัผลกัดนัให้พนักงานเกดิความผูกพันอย่าง
ยัง่ยนื มากกว่าปัจจยัทางการเงนิเพยีงอย่างเดยีว  

ซึ่งผลการวจิยัในครัง้นี้ สอดคล้องกบังานวจิยัของ กติศิกัดิ ์สุวรรณกจิ (2565) เรื่องการศกึษา
แรงจูงใจและความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีร่ฐัในองคก์รทอ้งถิน่ งานวจิยันี้มุ่งศกึษาปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏบิตังิาน เช่น การยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน โอกาสในการพฒันาอาชพี และการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา โดยพบว่าแรงจูงใจเชงิบวกส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในเชงิบวก โดยเฉพาะในดา้น
ความผูกพนัทางอารมณ์และเชิงบรรทดัฐาน และสอดคล้องกบังานวิจยัของ พมิพ์พรรณ อินทรวงษ์ 
(2564) เรื่องปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของเจา้หน้าทีใ่นองค์กรภาครฐั งานวจิยัชิ้นนี้ระบุว่า 
ปัจจยัทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรไดแ้ก่ ความยุตธิรรมในองค์กร วฒันธรรมองคก์ร และโอกาสใน
การเตบิโต โดยผลการวจิยัชี้ใหเ้หน็ว่า ความรูส้กึไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์รมคีวามส าคญัต่อการคง
อยู่ในองคก์รของพนกังาน 

3. ผลการวจิยัด้านความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวม ผลวจิยัพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรโดย
รวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด ซึง่แสดงว่าพนกังานสว่นใหญ่มทีศันคตใินเชงิบวกต่อองคก์ร และยงัมคีวามรูส้กึ
ภกัดแีละพรอ้มจะอยู่กบัองคก์รในระยะยาว  โดยผลการวจิยัความผูกพนัต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 3 ดา้น
ไดแ้ก่  

ด้านความผูกพนัทางอารมณ์ ระดบัความผูกพนัทางอารมณ์อยู่ในระดบัมากที่สุด ซึ่งบ่งชี้ว่า
พนักงานมีความรู้สึกผูกพนัภายในใจ เช่น ภาคภูมิใจ รู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง และมีความสุขที่ได้ท างาน
ร่วมกบัองคก์ร อาจเป็นผลจากวฒันธรรมองคก์รทีเ่ปิดรบัความคดิเหน็ มบีรรยากาศการท างานที่ด ีหรอืมี
การยอมรบัและใหค้วามส าคญักบัพนกังาน ซึง่ช่วยสง่เสรมิใหเ้กดิความผกูพนัในเชงิอารมณ์ 

ดา้นความผูกพนัเชงิต่อเนื่อง พนักงานมคีวามผูกพนัเชงิต่อเนื่องในระดบัมากทีสุ่ด แสดงใหเ้หน็
ว่า พวกเขาตระหนักถงึต้นทุนหรอืผลเสยีที่อาจเกดิขึ้นหากต้องลาออก เช่น การสูญเสยีสทิธปิระโยชน์ 
หรอืโอกาสความก้าวหน้า ความผูกพนัลกัษณะนี้ไม่จ าเป็นต้องเกดิจากความรกัองคก์ร แต่เกดิจากการ
ประเมินความคุ้มค่าในการอยู่ต่อ ซึ่งองค์กรควรระวงัไม่ให้ความผูกพนัเชิงต่อเนื่องลดลงหรือท าให้
พนกังานคดิว่าอยู่เพราะจ าใจตอ้งอยู่ 
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ดา้นความผกูพนัทางบรรทดัฐาน ระดบัความผกูพนัทางบรรทดัฐานกอ็ยู่ในระดบัมากทีสุ่ด แสดง
ใหเ้หน็ว่าพนักงานรูส้กึว่าตนมหีน้าทีต่อบแทนหรอืท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ร อนัเป็นผลจากการรบัรู้ว่า
ตนไดร้บัการดแูลจากองคก์รอย่างเหมาะสม การปลูกฝังความกตญัญหูรอืความรบัผดิชอบต่อองค์กร อาจ
เกดิจากการฝึกอบรมเชงิคุณธรรม จรยิธรรม หรอืการสือ่สารทีเ่น้นความมสีว่นร่วมและพนัธกจิร่วมกนั 
ซึ่งผลการวจิยัในครัง้นี้ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จารุวรรณ ศริโิชค (2562) เรื่องความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความพงึพอใจในงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรในหน่วยงานราชการส่วนท้องถิน่ งานวจิยัพบว่าความ
ยุตธิรรมในการใหผ้ลตอบแทนและโอกาสเลื่อนขัน้ในหน้าทีง่านส่งผลโดยตรงต่อความผูกพนัทางบรรทดั
ฐาน และ อรวรรณ ศรสีมบูรณ์ (2564) เรื่องความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับผลการ
ปฏิบตัิงานในหน่วยงานภาครฐั ส ารวจความสมัพนัธ์เชิงบวกระหว่างแรงจูงใจและผลการปฏิบัติงาน 
โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานระดบัปฏบิตักิารพบว่าแรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัประสทิธภิาพใน
การท างานอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในกำรน ำไปใช้ 
 1. ออกแบบระบบแรงจงูใจทัง้ทางตรงและทางออ้มโดยจดัใหม้โีบนสัตามผลงาน ควบคู่กบัการให้
ค าชมในทีป่ระชุมหรอืผ่านสือ่ภายในองคก์ร เพือ่สรา้งแรงจงูใจเชงิบวก  

2. พฒันาทกัษะผูน้ าของหวัหน้างานใหต้รงสาย และควรมกีารอบรมด้านภาวะผู้น า การสื่อสาร 
และการบรหิารคน เพือ่ใหห้วัหน้างานเป็นผูน้ าทีส่รา้งความไวว้างใจและความผกูพนัได้  

3. ส่งเสริมโอกาสในการเติบโตในอาชีพโดยจดัโปรแกรมพฒันาศักยภาพ หรือเส้นทางการ
เตบิโตในสายงาน (Career Path) ใหช้ดัเจน เพือ่ใหพ้นกังานมองเหน็อนาคตในองคก์ร 
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