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ABSTRACT 
 

The objective of this research was to study the personal factors, work 
process factors and work culture factors affecting toward organizational commitment 
of operating staff, case study; Nippon Express Thailand. The questionnaire which had 
validated by the experts, was used to collect data. Cronbach method was used to 
test reliability with 30 samples, and the result shown 0.940 confidence levels. Then it 
was distributed to 400 Nippon Express Thailand employees, Wiboon Thani Building, 
Rama 4 Road. 2 types of statistics were used in this research; descriptive statistics 
which consist of percentage, mean, and standard deviation and the inference statistic 
such as T-test, One-way analysis of variance and simple regression analysis 

The result shown that the difference in gender, age, education level, status 
and working time of the Nippon Express Thailand operating employees differently 
affecting to organizational commitment. On the other hand, the result from using the 
simple regression model, found that work process factors and work culture factor 
affected to organizational commitment. While the result of multiple regression 
coefficients shown that personal factor, work factor and culture factor affected to 
organizational commitment of Nippon Express Thailand operating employee were 
statistically significant at level 0.05. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและปญัหาของการวิจัย 

ปัจจุบันคงต้องยอมรับว่า การทํางานระหว่างพนักงานกับองค์กรน้ัน ถือว่าเป็นสิ่งที่สําคัญมาก
อยู่ในระดับหน่ึง เพราะองค์กรที่จะสามารถประสบความสําเร็จได้ตามเป้าหมายต่างๆท่ีต้องการน้ัน 
จะต้องอาศัยสิ่งที่สําคัญมากมาย ทั้งปัจจัยในหลายๆด้าน โดยมีความผูกพันเช่ือมโยงกันอยู่ในทุกๆส่วน 
ไม่ว่าจะเป็นการดําเนินงาน หรือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร ซึ่งพนักงานในองค์กรถือว่าเป็น
ส่วนหน่ึงที่สําคญัมากระดับต้นๆที่ทําให้งานน้ันดําเนินการไปได้ด้วยดี และมีคุณภาพ โดยพนักงานเป็น
ส่วนหน่ึงที่ทําให้องค์กรสามารถดําเนินงานไปได้ดี จนประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
พนักงานในองค์กรมีส่วนช่วยในการผลักดันองค์กรให้ดําเนินงานไปถึงเป้าหมาย และเติบโตอย่างมี
คุณภาพ ดังน้ันความผูกพันหรือ “Engagement” ถือว่าเป็นสิ่งที่สําคัญอย่างย่ิง องค์กรจะต้องให้
ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่องค์กรควรดูแลและบริหารให้มีประสิทธิภาพมาก
ที่สุด ผลลัพธ์ทีท่างบริษัทได้สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นในองค์กร ถือว่าเป็นการวางรากฐานที่สําคญัให้
องค์กรได้มีบุคลากรที่มีคุณภาพ องค์กรมีรูปแบบการทํางานอย่างเป็นระบบมีการร่วมมอืร่วมแรงร่วม
ใจกันอย่างเต็มใจของบุคคลากรต้ังแต่ 2 คนข้ึนไปหรือมากกว่าเพ่ือปฏิบัติงานให้องค์กรประสบ
ความสําเร็จ (ภัทรราพรรณ แซ่ต้ัง, 2558) 

อย่างไรก็ดี ตามข้อมูลจาก ศริินันท์ กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจ่มจนัทร,์ กาญจนา ต้ังชลทิพย์
และจรัมพร โห้ลํายอง (2555) กล่าวว่า วัฒนธรรมการทาํงานเป็นอีกหน่ึงปัจจัยที่สําคัญต่อองค์กร 
เพ่ือให้คุณภาพชีวิตที่ดีของพนักงานในองค์กรดีขึ้นจะต้องอาศัยวัฒนธรรมการทํางาน สิง่แวดล้อมใน
การทํางานและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ให้มสี่วนเก่ียวกับคุณภาพชีวิต สภาพแวดล้อม
สถานที่ทํางานเพ่ือให้เกิดคุณภาพชีวิตของพนักงานได้มีบทบาทสําคัญ ในการขับเคลื่อนองค์กรไปใน
ทิศทางทิศก้าวหน้า และองคก์รต้องปรับตัวให้เข้ากับสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบัน ที่จะได้รบัการพิจารณา
ในแง่ของความคิดหลายรูปแบบ คือการสร้างจิตสํานึก ปลูกฝังให้บุคลากรให้มีความซื่อสัตย์และผูกพัน
กับองค์กร เพ่ือจะทําให้เกิดบุคลากรที่จงรกัภักดีกับองค์กร แต่องค์กรต้องดูแลเอาใจใส่บุคลากร ไมว่่า
จะเป็นการให้ค่าตอบแทน ในรูปแบบต่างๆ (Compensation and Benefits) เพ่ือเป็นแรงผลัดดันให้
พนักงานเกิดแรงกระตุ้น เช่น การให้เงินเดือนเพ่ิมเติม หรือการให้เงินเดือนที่สูงกว่า เพ่ือให้บุคลากร
เกิดความมุ่งมั่นในการทํางาน และให้องค์กรเติบโตอย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อพนักงานมีความรู้สึกนึก
คิดว่าตนมีผูกพันต่อองค์กร ก็จะส่งผลให้บุคคลากรต้ังใจทําหน้าที่ของตอนเองอย่างสุดความสามารถ 
และรู้สึกนึกรักในองค์กร ดังเช่นเหมือนองค์กรเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว ส่งผลทําให้บุคลากรมุ่งเน้น
เป้าหมายเดียวกับองค์กรอีกด้วย 
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นอกจากน้ีความผูกพันต่อองค์กร เป็นกุญแจสําคัญทีจ่ะส่งผลให้บุคคลากรยังคงทํางานอยู่
อย่างมีประสิทธิภาพ ดังน้ันจึงถือได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่งที่สําคัญที่คอยผูกมดัให้บุคลากรยัง
ทํางานอย่างเต็มที่ และมีความพึงพอใจในการทํางาน อาจจะพัฒนาไปอย่างรวดเร็วหรืออาจจะช้า แต่
ก็ดําเนินการไปด้วยความมั่นคง โดยองค์กรจะต้องมีหน้าที่ผลักดันพนักงานให้มีความรู้สกึที่ดีต่อองค์กร
อยู่เสมอ ตลอดจนทําให้พนักงานมีความรู้สึกว่าองค์กรคือครอบครัวของตนเอง ทําให้บุคลากรเกิด
ความรักและความผูกพันที่จะทํางาน ได้อย่างมีความสุข แต่กลับกันเมื่อพนักงานไม่มีความพึงพอใจ
และความสุขในการทํางาน ก็ทําให้เกิดการที่พนักงานลาออกไป จึงทําใหส้่งผลกระทบต่อองค์กร ทําให้
งานที่ได้รับมอบหมายล่าช้าลง หรืออาจจะหยุดชะงักไปหรือถ้าหากองค์กรมีการลาออกของพนักงาน
จํานวนมาก จะทําให้เสียสมดุล และเสียภาพลักษณ์ที่ดีต่อองค์กร และส่งผลกระทบต่อความเชื่อมั่น
และภาพลักษณ์ความมั่นคงขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กร คือลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลแต่
ละคนที่แตกต่างกันไป โดยจะมีความผูกพันที่มีต่อองค์กรในทางที่ดี และต้องการ ที่จะอยู่กับองค์กรให้
ยาวนานที่สุด โดยไม่คิดจะลาออกจากองค์กร ซึ่งบุคคลที่ต้องการจะทํางานให้นานที่สุด มักจะมีความ
ต้องการที่คล้ายๆกันหรือไม่ต่างกันมาก เช่น ค่าตอบแทนทีดี่ เพ่ือนร่วมงานที่ดี และความสุขในการ
ทํางานในองค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรเป็นปัจจัยที่จะทําให ้งานขององค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์
ที่ได้กําหนดไว้ เพราะผลท่ีได้จากการท่ีบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรสูงก็จะส่งผลให้บุคคลยินดีที่จะ
อุทิศแรงกาย และแรงใจเพ่ือปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้ดีที่สุด โดยองค์ประกอบของ ความผูกพัน
ต่อองค์กรมีด้านการคงอยู่ ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัด ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรจะมีปัจจัยที ่
ส่งผล 4 ด้าน คือ ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้นํา โดยมี
ความสัมพันธ์ ของความผูกพันต่อองค์กร 2 ประเภท คือ ความผูกพันทางด้านพฤติกรรม และความ
ผูกพันทางด้านทัศนคติ (วรนุช ทองไพบูลย์, 2543) 

จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยได้ดังกล่าว ผู้วิจัยจึงเลือกศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย
กระบวนการทํางานปัจจัยวัฒนธรรมการทํางาน ที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย เพ่ือนําผลจากการศึกษาไปมาต่อยอดให้
เกิดประโยชน์สูงสุด โดยผู้ทําการวิจัยหวังว่าผลของการวิจัยในครั้งน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อ บุคคลทีส่นใจ
หรือองค์กรอ่ืนที่สนใจจะปรับปรุงพัฒนาประสิทธิผลในการทํางานของตนเพ่ือให้มีคุณภาพสู้กับคู่แข่งที่
มีอยู่มากมายในตลาด ณ ปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Steers (1977) เก่ียวกับเร่ืองบุคคลมี
ความจงรักภักดีต่อองค์การยังคงอยู่กับองค์การไม่ปรารถนาจะไปจากองค์การถึงแม้ว่าองค์การอ่ืนจะ 
ให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์การและพร้อมที่จะบอก
คนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การรวมท้ังมีความคิดว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และแนวคิดของ 
Pedler, Burgoyne & Boydell (1988) เกี่ยวกับเร่ืองพนักงาน ในด้านความคิดเป็นสิ่งสําคัญและมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมแบบแผนการปฏิบัติ และจินตนาการสิ่งต่างๆของคน ซึ่งมีผลต่อความสําเร็จใน
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งาน ดังน้ันการที่บุคคลในองค์การ ต้องมีแบบแผนความคิดหรือเป็นบุคคลที่มองโลก ในองค์การตาม
ความเป็นจริง (Mental Models) น่ันคือ ต้องมีความคิดความเข้าใจตนเองและหน่วยงานหรือองค์การ
ของตนอย่างถูกต้องตามความเป็นจริง และนอกจากน้ียังมีงานวิจัยของ ศิริวรรณ พิภพ (2556) ได้วิจัย
เร่ือง “ความผกูพันขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน” โดยความผูกพันของกรอันดับที่
หน่ึง คือ ด้านความปรารถนาที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ อันดับที่สอง คือ ด้านความ
เต็มใจที่จะทุม่เทเพ่ือประโยชน์ต่อองค์การและอันดับสุดท้าย คือ ด้านความเช่ือมั่นในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การตามลําดับ และสนับสนนุการมีส่วนร่วมแนวคิดจาก สัญญา  
เคณาภูมิ (2557) ที่ได้เขียนกรอบแนวคิดกรอบแนวคิด เชิงองค์ประกอบ (Component 
Conceptual Framework) และเชิงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร โดยวัฒนธรรมองค์กรเป็นแบบแผน
ค่านิยมความประพฤติ การปฏิบัติความเข้าใจความรู้สึกของสมาชิก ในองค์กรมีรากฐานมาจากค่านิยม 
ความคิด ความเช่ือ และอุดมการณ์ที่สมาชิกมีร่วมกันการได้เห็น ได้เรียนรู้ จากสิ่งที่เกิดขึ้นในองค์กร
การเรียนรู้สิ่งที่เกิดขึ้นในองค์กร มีอิทธิพลตัดสินใจว่าบุคลากร เป็นวิถีชีวิตที่คน กลุ่มใดกลุ่มหน่ึงยึดถอื
ปฏิบัติสืบต่อกันมากลายเป็นนิสัยจนเป็นเร่ืองที่เคยชิน 

ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นบุคลากรในองค์กรใน
ประเด็นการศึกษาดังน้ี 

1. ปัญหาด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพและ
ระยะเวลาเวลาการทํางาน 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ ชุมพร ฉ่ําแสง, อุมาพร เคนศิลา, นัยนา  
ต้ังใจดี และกิตติพงษ์ คงสมบูรณ์ (2555) โดยปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรฝ่าย การ
พยาบาล ศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี จังหวัดนครนายก พบว่า 
ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรฝ่ายการพยาบาลส่วนใหญม่ีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาองค์ประกอบรายด้านพบว่า ด้านร่างกายส่วนใหญ่มีอาการเจ็บป่วยที่แสดงออกทาง ร่างกาย 
ด้านสิ่งแวดล้อมอายุ ความแตกต่างของบุคคล ความรู้สึกที่ต่างกัน พบว่าบุคลากรปฏิบัติงานหนักโดยมี
โอกาสได้พักผ่อนคลายเครียดน้อยและมีปัญหาด้านการเงินที่ใช้จ่ายตามความจําเป็น และนิ่มนวน 
ทองแสน (2557) ได้ทําการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานกลุ่ม
ธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ซึ่งกล่าวไว้ว่า ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา 
และอายุการทาํงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เน่ืองจากคนที่มี
อายุมากกว่าจะมีความอดทน สู้งาน มีความชํานาญและเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องแม่นยํา
กว่าคนที่มีอายุน้อย การศึกษา และประสบการณ์ทํางานที่ตํ่ากว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานตํ่ากว่าผู้ที่มีระดับวุฒิภาวะ และประสบการณ์ที่สูงกว่า โดยสอดคล้องกับแนวคิด
ของ ชําเลือง สุขประวิทย์ (2557) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาลักษณะบุคคลและความสัมพันธ์ 
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กระบวนการทํางาน และจิตวิทยาในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
บริษัทเอกชน ในเขตปทุมวันกรุงเทพมหานคร พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะบุคคลในองค์กร 
ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด ได้แก่ ด้าน 
ลักษณะบุคคล ด้านลักษณะบุคคลและความสัมพันธ์น้ัน พนักงานทํางานที่ได้รับมอบหมายด้วยความ
เต็มใจและ อารยา แปะปอง (2558) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การศึกษาปัจจัยส่วน
บุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) และการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่านธุรกิจการค้าสีลม ซึ่งปัจจัยที่
แตกต่างกันไปประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ สถานภาพและ ระยะเวลางานท่ีปฏิบัติงานใน
องค์กรจนถึงปัจจุบันน้ี ทําใหพ้นักงานแต่ละคนมีความต้องการที่แตกต่างกันไป 

2. ปัญหาด้านกระบวนการทํางาน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดของ รสสุคนธ์ฤาชา เกียรติคุณ (2558) ศึกษาความคิดเห็น

เก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงาน ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทยที่มผีลต่อ
ความจงรักภักดีในองค์กร โดยจําแนกตามข้อมูลปัจจัย ส่วนบุคคล พบว่า พนักงานระดับ ปฏิบัติการที่
มี อายุ และระยะเวลาการการปฏิบัติงานเป็นบุคลากรของธนาคารแตกต่างกันมีผลต่อความ 
จงรักภักดีในองค์กรแตกต่างกัน ปัจจัยด้านกระบวนการโดยรวมมีความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างตํ่า
และเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีในองค์กรโดยการทํางานควรมีระบบการทํางานที่ดี
เพราะถ้าระบบการทํางานเกิดความตึงเครียดเกินไปอาจจะทําให้พนักงานเกิดความเครียดจนลาออก
จากงานได้ นอกจากนั้นยังมีแนวคิดของ อภิชัย จตุพรวาที (2557) ได้มีแนวคิดเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลของอาสาสมัครคุมประพฤติไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร
คุมประพฤติ แต่ปัจจัยที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน ด้านการสัมมนาและฝึกอบรบ ด้านการมอบหมายงาน 
และด้านการเขียนรายงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคมุ
ประพฤติอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ และงานวิจัยของ ณัฐวุฒิ นิกรพรอุดม (2559) ได้ศึกษาเรื่อง
การศึกษาวัฒนธรรมการทํางาน รูปแบบการ บริหารงาน และกระบวนการทํางาน ที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทข้ามประเทศ การศึกษารูปแบบการบริหารงาน ในด้านการเลื่อน
ตําแหน่ง ด้านประเมินประสิทธิภาพ และด้าน ความสัมพันธ์ มีผลต่อคณุภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงานบริษัทข้ามชาติ และมีงานวิจัยของ พิธิวัฒน์ วุฒิเสน (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ระบบการทํางาน 
กระบวนการทํางาน และ บรรยากาศการทํางานโดยการติดต่อสื่อสารผ่านระบบอินเทอร์เน็ตที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการทํางาน เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดย
งานวิจัยน้ีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาระบบการทํางาน กระบวนการทํางาน และบรรยากาศการทํางาน
ของการติดต่อสื่อสารผ่าน ระบบอินเทอร์เน็ตที่มีผลต่อประสิทธิผลการทาํงาน 
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3. ปัญหาปัจจัยวัฒนธรรมการทาํงาน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดของ ศิริรัตน์  แอดสกุล (2556) การปรับตัวให้เข้ากับ

วัฒนธรรม เป็นแนวความคิดที่มีความหมาย ใกล้เคียงกับความหมายของคําว่า การผสมกลมกลืนทาง
วัฒนธรรม (Assimilation) คําว่า การปรับตัว ให้เข้ากับวัฒนธรรม กระบวนการเปลี่ยนแปลงทาง
วัฒนธรรมจากกลุ่ม บุคคลต่างวัฒนธรรมกัน มีการติดต่อโดยตรงต่อเน่ืองกันยังผลให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในแบบอย่าง วัฒนธรรมดาเดิมของกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือทั้งสองกลุ่ม 

นอกจากน้ัน ยังมีแนวคิดของ ประภาพรรณ พนันเภาว์ (2557) ความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันกับวัฒนธรรมการทํางานต่อองค์กรกับประสิทธิภาพในการทํางานของเจ้าหน้าที่สํานัก
งบประมาณ กรุงเทพมหานคร สํานักงานงบประมาณเป็นองค์กรที่เจ้าหน้าที่จํานวนมากเช่ือมั่นและ
ปรารถนาที่จะเป็น สมาชิกขององค์กร ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมและความผูกพันต่อองค์กร 
หมายถึงการเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันมีความรู้สึกผูกพันกับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กรเป็นการ
ปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของตนเอง เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร สมาชิกมี
ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือองค์กร และปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกขององค์กรตลอดไป นอกจากน้ีความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวบ่งช้ีถึงประสิทธิผลขององค์กร
ในลักษณะหน่ึงคือ การแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติเพราะความผูกพันจะเป็น
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและผลักดันให้บุคลากรเต็มใจทีจ่ะอุทิศตัวเองเพ่ือนําพาให้องค์กร
เจริญก้าวหน้า และงานวิจัย วิเชียร วิทยอุดม (2557) กล่าวว่า วัฒนธรรมการทํางานองค์กร คือ การ
สร้างของค่านิยมและความเช่ือ ซึ่งสมาชิกขององค์กรหรือหน่วยงานให้ความสนใจต่อการดํารงอยู่ของ
องค์กรวัฒนธรรมองค์กรแบบ ไหนที่มีอยู่ในองค์กรที่สามารถจะค้นพบได้โดยการเรียนรู้ตลอดจน
รวมถึงตัวสัญลกัษณ์และสถานภาพ พิเศษของตัวองค์กร และงานวิจัยของ บุญช่วย ศิริเกษ (2560) 
ศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรทั้งสองชุดดังกล่าว และปัจจัยเชิงมิติของวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ที่สง่ผลต่อการ 
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง กลุ่มตัวอย่าง 
คือบุคลากรของ สถานศึกษาแห่งน้ี จํานวน 113 รูป/คน เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 

4. ปัญหาด้านความผูกพันขององค์กร 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีแนวคิดของ พิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ (2556) กล่าวว่า ความผูกพันต่อ

องค์กร เป็นลักษณะความสัมพันธ์ของสมาชิกที่มีต่อองค์กร ซึ่งออกมาในรูปพฤติกรรมต่าง ๆ ดังน้ัน
ความเช่ือมั่น และการยอมรับเป้าหมาย รวมท้ังค่านิยมขององค์กร เป็นทักษะและ ความเช่ือของ
บุคลากรที่มีความเช่ือถือ ยอมรับ และพร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายและค่านิยมของ องค์กรอย่าง
สม่ําเสมอ อีกทั้งยังเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายขององค์กรที่ได้กําหนดไว้รวมท้ังรู้สึกว่า เป้าหมายและ
ค่านิยมของตนเองคล้ายคลึงกับองค์กร บุคลากรท่ีมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรอย่างมาก จะเห็นได้ว่า 
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งานคือหนทางที่จะสามารถทาํประโยชน์เพ่ือองค์กรได้ดังนั้นบุคคลกลุม่น้ีจึงมีแนวโน้ม ที่จะมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมขององค์กรในระดับสูง 

นอกจาก โดยน้ันยังมีทฤษฎีและแนวคิดของ โกศล สนิทวงษ์ (2556) กลา่วไว้ว่า เมื่อบุคลากร
น้ันปฏิบัติงานให้แก่องค์กรอย่างเต็มความสามารถ สิ่งที่องคก์รควรตอบแทน กลับใหแ้ก่บุคลากรน้ี น้ัน
ก็คือ การให้สวัสดิการที่ดีองค์กรมีสวัสดิการที่ เพียงพอต่อความต้องการของ บุคลากรจะเป็นเคร่ืองยึด
เหน่ียวให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กร และงานวิจัยของ นิศาชล เรืองชู (2557) ศึกษา
คุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีในองค์กรของ พนักงานธนาคารต่างชาติแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 28-34 ปีระดับการศึกษา
ตํ่ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ อายุการทํางาน น้อยกว่า
หรือเทียบเท่า 6 ปีพนักงานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และด้านสิ่งแวดล้อมที่
ถูก สุขลักษณะและปลอดภัย ด้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ด้านการบูรณาการทางสังคม 
ด้าน ประชาธิปไตยในองค์กร และงานวิจัยของ วีระพล ศิริคูณ (2557) ได้ทําการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ ชีวิตในการทํางาน กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานของ
บริษัท วี.เพาเบอร์เทศ จํากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน
กับความพึงพอใจ และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความพึงพอใจ และ 3.) ความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิต ในการทํางานของพนักงานกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

ดังน้ันจึงทําให้ผู้วิจัยต้องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยกระบวนการทํางานและปัจจัย
วัฒนธรรมการทํางานที่มีผลต่อ ความผูกพันขอองค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท 
นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทยเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรในองค์กรให้มากข้ึน ทาํงานดําเนินการ
ไปอย่างรวดเร็ว และมีคณุภาพ วางแผนแนวทางการแก้ไขปัญหาเก่ียวกับทรัพยากรบุคคลท่ีอาจจะ
เกิดขึ้นในองค์กร ทําให้งานมคีวามสอดคล้องต่อความพึงพอใจของบุคคลากรมากย่ิงข้ึน นอกจากน้ียัง
สามารถเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นเรื่อยๆ เพ่ือนําไปสู่คุณภาพเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันกับธุรกิจเดียวกัน ทั้งสร้างความผูกพันต่อองค์กรกับบุคลากรทุกคน จนสามารถบรรลุเป้าหมาย
ที่วางไว้ได้ 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยกระบวนการทํางานและปัจจัยวัฒนธรรมการทํางานที่มีผล
ต่อ ความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส 
ประเทศไทย 
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มีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 
1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่าง ของปัจจัยส่วนบุคคล ทีม่ีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 
1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ ปัจจัยด้านกระบวนการทํางาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 
1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของ ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการทํางาน มีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
1.3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คณุสมบัติส่วนบุคคล กระบวนการทํางาน 
วัฒนธรรมการทํางาน ความผูกพันขององค์กร ของพนักงาน บริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานบริษัทบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศ

ไทย โดยจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจาก พนักงานบริษัท บริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย ที่
แตกต่างกันในระดับงาน  ภายในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวนมาก 
ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro 
Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึง่ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
จํานวน 400 คน และผู้วิจัย จะสุ่มกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งการสํารวจออกเป็น 3วัน ในแต่ละวันมาก
น้อยไม่เท่ากัน ดังน้ันผู้วิจัยจึงได้จํานวนของกลุ่ม ตัวอย่างตามวันที่ได้นําเสนอตัวเลขด้านล่างดังนี้ 

วันที่ 19 กรกฎาคม จํานวน 150 คน 
วันที่ 26 กรกฎาคม จํานวน 150 คน 
วันที่ 9 สิงหาคม จํานวน 100 คน 
1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย 

การกําหนดตัวแปรที่แก้ไขในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะตังน้ี 
1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

1.3.3.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ และระยะเวลาการทํางาน ของพนักงานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 
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1.3.3.1.2 ข้อมูลปัจจัยกระบวนการทํางานของพนักงานบริษัท บริษทั 
นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 

1.3.3.1.3 ข้อมูลปัจจัยวัฒนธรรมการทาํงานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส 
ประเทศไทย 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบด้วย 
1.3.3.2.1 ข้อมูลความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัท บริษทั 

นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 
1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุม่ คือ 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย  ข้อมูลปัจจัย
กระบวนการทํางานของพนักงานบริษัท บริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย ข้อมูลปัจจัย
วัฒนธรรมการทํางานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย  และตัวแปรตาม1กลุ่มขอ้มูลความ
ผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัทบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 

ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปร อิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังน้ี 
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1.4 กรอบแนวความคิด 
 
ภาพที่1.1 : กรอบแนวคิด 

 
 

 
 
 
จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ตัวแปรด้าน 

กระบวนการทํางานของพนักงานบริษัท บริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย และตวัแปรด้าน
วัฒนธรรมการทํางานของพนักงานบริษัท บริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย  มีผลต่อความ
ผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัท บริษทั นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย กรณีศกึษาพนักงาน
บริษัท บริษทั นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย  โดยปัจจยัการวิจัยเพ่ือให้ทราบว่าข้อมูลคุณสมบัติ
ส่วนบุคคล กระบวนการทํางานของพนักงานบริษัท บริษทั นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย และ
ปัจจัยวัฒนธรรมการทํางานของพนักงานบริษัท บริษทั นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย มีผลต่อ
ความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัทบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทยหรือไม่ 

 
 
 

ปัจจัยด้านข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. สถานภาพ

ปัจจัยด้านกระบวนการทํางานของ
พนักงาน 

กระบวนการทํางานของพนักงาน

ปัจจัยวัฒนธรรมการทํางาน 
วัฒนธรรมการทํางานของพนักงาน 

ปัจจัยด้านความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงาน 

1. ด้านความรู้สึก 
2. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
3. ด้านความต่อเน่ือง 

กลุ่มตัวแปรตาม

ตัวแปรอิสระ 
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1.5 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
1.5.1 สมมุติฐานงานวิจัย 
การศึกษาปัจจัยกระบวนการทํางานและปัจจัยวัฒนธรรมการทํางานที่มีผลต่อ ความผูกพัน

ขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย มีการ
กําหนดสมมุติฐานดังน้ี 

1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน 
เอ็กซ์เพรส ประเทศไทยที่แตกต่างกัน 

1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการทํางานของพนักงานบริษัทบริษัท 
นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย ที่มผีลต่อความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กรณีศึกษาบรษิัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 

1.5.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมการทํางานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส 
ประเทศไทยทีม่ีผลต่อความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน 
เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
0.05 

1.5.2 วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัย 
วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติุฐานทั้งสามขอ้ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

1.5.2.2.1 สมมุติฐานที1่ จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) 
ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรอื 
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อ 
พบความแตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี 
ของ Scheffe 

1.5.2.2.2 สมมุติฐานที2่ จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่าง ง่าย (Simple Regression Analysis) 

1.5.2.2.3 สมมุติฐานที3่ จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย 
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
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1.6 นิยามศพัท์ 
นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
1.6.1 ข้อมูลส่วนบุคคลหมายถึงคุณลักษณะทั่วไปซึ่งรวมหมายถึง เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์ทํางาน 
1.6.2 กระบวนการทํางาน หมายถึง ขั้นตอนที่พนักงานในองค์กรจะต้องทําตาม คนญี่ปุ่นจะ

เน้นการทํางานเป็นกลุ่ม การมีสปิริตในการทํางานเป็นทีม ทําใหค้นทํางานสามารถผ่านพ้นปัญหาได้ 
ไม่เพียงแต่จะได้ผลงานที่ดีแต่ยังทําให้การสือ่สารในทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย คนญีปุ่่นเช่ือว่าการ
ทํางานเป็นทีม จะทําให้ปัญหาต่างๆจะได้รับการคลี่คลายเรว็ขึ้น การช่วยกันคิดจะทําใหเ้กิดไอเดีย
ใหม่ๆ  และเกิดการพฒันามากขึน้อีกด้วย 

1.6.3 วัฒนธรรมการทํางาน หมายถึง วัฒนธรรมการทํางานในสไตล์ชาวญี่ปุ่น มีข้อดีในแง่
ที่ว่าสอนให้คนทํางานรู้จักการเคารพรักองค์กรของตนเอง การเคารพในตัวผู้อาวุโส ในมมุมองที่ว่าพวก
เขาผ่านการทํางานมามากกว่า ย่อมจะให้ทศันคติและแนวคิดดีๆ จากการทํางานสําหรับคนทํางานรุ่น
ใหม่ได้เป็นอย่างดี นับว่าเป็นเร่ืองที่น่าสนใจ หากเรารู้จักนําเอาวัฒนธรรมการทํางานที่ดีงามมาปรับใช้
กับการทํางานของเราเอง ความผูกพันขององค์กร หมายถึง การเสริมสร้างให้บุคลากรภายในองค์กรให้
มีระดับความเป็นเจ้าของหรือความมีส่วนร่วม ในองค์กรให้สูงข้ึน เพ่ือใหอ้งค์กรประสบความสําเร็จ
ตามเป้าหมายที่ได้ต้ังไว้ 

 
1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ของการศึกษาคร้ังนี้ทําให้ทราบถึงความผูกพันระหว่างพักและองค์กร กับคุณภาพ
ชีวิตที่พึงพอใจในการทํางาน แนวทางการปฏิบัติงานที่ดี และปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยกระบวนการ
ทํางานและปัจจัยวัฒนธรรมการทํางานที่มีผลต่อ ความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัทบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย ซึง่คาดว่าจะได้รับประโยชน์ดังนี้ 

1.7.1 ผลงานวิจัยน้ีสามารถนําไปใช้ในการวางแผน ด้านการจัดการทรัพยากรส่วนบุคคลของ
องค์กรได้ เช่นการพัฒนาบุคลากรในองค์กร ด้านความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์กร เช่นการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ ทั้งสร้างแรงจูงใจให้เข้าร่วมกับงานและองค์กร เป็นต้น 

1.7.2 ผลงานวิจัยน้ีสามารถใช้เป็นแนวทาง ในการศึกษาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขององค์กรอ่ืนๆ ได้มากมาย ทั้งองค์กรภาครัฐและเอกชนในอนาคต 

1.7.3 ผลงานวิจัยน้ีสามารถใช้ในการวางแผน เพ่ือกระตุ้นการทํางานของพนักงาน และสร้าง
แรงจูงใจเพ่ือให้เกิดความผูกพันกับองค์กร ทั้งเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากย่ิงขึ้น 



บทที2่ 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยกระบวนการทํางานและปัจจัยวัฒนธรรมการทํางานที่มีผล

ต่อ ความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน  เอ็กซ์เพรส
ประเทศไทย สามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ี 

2.1 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับปัจจัยด้านส่วนบุคคล 
2.2 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับปัจจัยกระบวนการทํางาน 
2.3 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับปัจจัยวัฒนธรรมการทํางาน 
2.4 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับปัจจัยความผูกพันขององค์กร  
 

2.1  แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับปัจจัยด้านส่วนบคุคล 
ชุมพร ฉ่ําแสง, อุมาพร เคนศลิา, นัยนา ต้ังใจดี และกิตติพงษ์ คงสมบูรณ ์(2555) กล่าวถึง 

ปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของบุคลากรฝ่าย การพยาบาล ศูนย์การแพทย์สมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี จังหวัดนครนายก พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตของบุคลากรฝ่ายการ
พยาบาลส่วนใหญ่มีคุณภาพชีวิตอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาองค์ประกอบรายด้านพบว่า ด้าน
ร่างกายส่วนใหญ่มีอาการเจ็บป่วยที่แสดงออกทาง ร่างกาย ด้านสิ่งแวดล้อมพบว่าบุคลากรปฏิบัติงาน
หนักโดยมีโอกาสได้พักผ่อนคลายเครียดน้อยและมีปัญหาด้านการเงินที่ใช้จ่ายตามความจําเป็น ส่วน
ด้านความสัมพันธ์ทางสังคม บุคลากรรู้สึกพึงพอใจ ต่อการอยู่ร่วมกันและการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
อยู่ในระดับปานกลาง   
 น่ิมนวน ทองแสน (2557)  ได้กล่าวถึง การทํางานของพนักงาน “ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี” ผล
การศึกษาพบว่า ความคาดหวังในการทํางานโดยรวมของผู้ตอบแบบสอบถามอยู่ในระดับมาก ซึ่งได้แก่ 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ค่าจ้างและสวัสดิการ และความมั่นคงใน
งาน พบว่ามีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ ด้านส่วนบุคคล และด้าน
ผลการปฏิบัติงาน นอกจากน้ี องค์ประกอบของความคาดหวังของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิต
เคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน
โดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกันในระดับความสัมพันธ์ปานกลาง โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยจากการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา และอายุการทํางาน เน่ืองจากคนที่มีอายุมากกว่าจะมีความอดทน สู้งาน มีความชํานาญ
และเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานที่ถูกต้องแม่นยํากว่าคนที่มีอายุน้อย การศึกษา และประสบการณ์
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ทํางานที่ตํ่ากว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานตํ่ากว่าผู้ที่มีระดับวุฒิภาวะ และ
ประสบการณ์ที่สูงกว่า ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าประสิทธิภาพการทํางานเฉพาะบุคคลมี
ความสําคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพมากขึ้นจึงควรมีการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรอย่างสมํ่าเสมอ 

ชําเลือง สุขประวิทย์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาลักษณะบุคคลและความสัมพันธ์ 
กระบวนการทํางาน และจิตวิทยาในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
บริษัทเอกชน ในเขตปทุมวันกรุงเทพมหานคร พบว่า ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะบุคคลในองค์กร 
ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด ได้แก่ ด้าน 
ลักษณะบุคคล ด้านลักษณะบุคคลและความสัมพันธ์น้ัน พนักงานทํางานที่ได้รับมอบหมายด้วยความ
เต็มใจ  

อารยา  แปะปอง (2558) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบ
สมดุล (Balanced Scorecard) และการ ทาํงานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ ประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งปัจจัยที่แตกต่างกันไปประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ 
สถานภาพและ ระยะเวลางานที่ปฏิบัติงานในองค์กรจนถึงปัจจุบันน้ี ทําให้พนักงานแต่ละคนมีความ
ต้องการที่แตกต่างกันไป มีหลายๆสาเหตุทีท่ําให้เกิดการทํางาน การปฏิบัติงาน และการวางตัวที่ไม่
เหมือนกัน โดยปัจจัยหลักๆจะอยู่ที่ปัจจัยสว่นบุคคล ซึ่งแตกต่างกันไปทั้งอายุ บุคลิก อารมณ์ 
ความชอบ ทั้งยังมีอีกหลายๆด้านที่เป็นปัจจัยส่วนบุคคลทีบุ่คลากรต้องการ ในการที่จะเข้ามา
ปฏิบัติงานซึ่งการแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรลักษณะส่วนต่างๆมี บุคคลประกอบด้วย เพศ สถานภาพ 
อายุ ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายได้ต่อเดือน ลักษณะ
ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดได้ของประชากรและช่วยในการกําหนดตลาด
เป้าหมาย ในขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรม ช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึก
ของกลุ่มเป้าหมายน้ัน ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและ มีประสิทธิผลต่อการกําหนดตลาด
เป้าหมายคนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะทางจิตวิทยาต่างกัน โดยวิเคราะห์จาก
ปัจจัย ดังน้ี  

1) เพศ ความแตกต่างทางเพศ ทําให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อสื่อสารต่างกัน คือ เพศ 
หญิงมีแนวโน้ม มีความต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายไม่ได้มีความ 
ต้องการที่จะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่าน้ัน แต่มีความต้องการท่ีจะสร้างความสัมพันธ์อันดี 
ให้เกิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารน้ันด้วย นอกจากน้ีเพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่าง 
มากในเร่ืองความคิด ค่านิยมและทัศนคติทัง้น้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและ 
กิจกรรมของคนสองเพศไว้ต่างกัน   
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 2) อายุ เป็นปัจจัยที่ทําใหค้นมีความแตกต่างกันในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรม คนที่
อายุ น้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก ในขณะ
ที่คน อายุมากมักจะมีความคดิที่อนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติระมัดระวัง มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนที่มี
อายุ น้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่าง 

3) การศึกษา เป็นปัจจัยที่ทําให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกต่างกันคน
ที่ มีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดีเพราะเป็นผู้มีความกว้างขวางและเข้าใจ 
สารได้ดีแต่จะเป็นคนที่ไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษา 
ต่างมักจะใช้สื่อประเภทวิทยุ โทรทัศน์และภาพยนตร์  

4) สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถงึ อาชีพ รายได้และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคล มีอิทธิพลอย่างสําคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสารเพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรม
ประสบการณ์ ทัศนคติค่านิยมและเป้าหมายท่ีต่างกัน ปัจจัยบางอย่างที่เกี่ยวข้องกับตัวผู้รับสารแต่ละ
คนเช่นปัจจัย ทางจิตวิทยาและสังคมท่ีจะมอิีทธิพลต่อการรับข่าวสาร 

 
2.2 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับปัจจัยกระบวนการทํางาน 

รสสุคนธ์ฤาชา เกียรติคุณ (2555) กล่าวถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนักงาน ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทยทีม่ีผลต่อความจงรักภักดีในองค์กร โดย
จําแนกตามข้อมูลปัจจัย ส่วนบุคคล ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านกระบวนการจัดการกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางาน และศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทํางานกับความจงรักภักดีใน
องค์กร พบว่า พนักงานระดับ ปฏิบัติการที่มี อายุ และระยะเวลาการการปฏิบัติงานเป็นบุคลากรของ
ธนาคารแตกต่างกันมีผลต่อความ จงรักภักดีในองค์กรแตกต่างกัน ปัจจัยด้านกระบวนการโดยรวมมี
ความสัมพันธ์กันในระดับค่อนข้างตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีในองค์กร โดย
ได้ผลสรุปว่า ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการโดยรวม มีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างตํ่าและเป็นไปใน 
ทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศ 
ไทยอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธ์
กันในระดับค่อนข้างต่างและเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความจงรักภักดีในองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทยอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการวิจัยดังกล่าว
นําไปสรุปการได้ว่า ผู้บริหารควรกําหนดนโยบายใน การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งหากได้ทํา
การส่งเสริม และพัฒนานโยบายดังกล่าวจะ ส่งผลอันดีต่อความจงรักภักดีในองค์กร ของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ ธนาคาร HSBC ประเทศไทย และทําให้เพ่ิมประสิทธิผลในการบริหารทรัพยากร
บุคคลต่อไป 
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อภิชัย จตุพรวาที (2557) ได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครคุมประพฤติ จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของอาสาสมัครคมุประพฤติไม่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคมุประพฤติ แต่ปัจจัยที่เก่ียวกับการ
ปฏิบัติงาน ด้านการสัมมนาและฝึกอบรบ ด้านการมอบหมายงาน และด้านการเขียนการวิจัยคร้ังนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคมุประพฤติจังหวัดนครสวรรค์  
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวัด
นครสวรรค์  เพ่ือศึกษาแนวทางพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ
จังหวัดนครสวรรค์การศึกษาครั้งน้ีเป็นการวิจัยแบบผสม โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ ใช้การวิจัยเชิง
สํารวจ ประชากร (Population) ได้แก่ อาสาสมัครคมุประพฤติในเขตจังหวัดนครสวรรค์ จํานวน 
122 คน โดยใช้ประชากรท้ังหมดเป็นหน่วยการศึกษา เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ (Frequencies) ร้อยละ (Percenty) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสําหรับทดสอบสมมุติฐานเพ่ือหาความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ การ
วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน(Pearson’s Product Correlation 
Coefficient) และการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ โดยใช้การทดสอบไคสแควร์ (Chi-Square Test) และการวิจัย
เชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) กับผู้ให้ขอ้มูลสําคญั (Key Informant) 
และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหาประกอบบริบทรายงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยทีม่ีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค์โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก (μ = 3.79) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการออกไปสอดส่อง, ด้านการให้ความช่วยเหลือ, ด้านการ
ควบคุมดูแลและด้านการเขียนรายงานอยู่ในระดับมากทกุด้าน 2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วน
บุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคมุประพฤติจังหวัดนครสวรรค์ ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษา อาชีพ รายได้ ระยะเวลาการปฏิบัติงานอาสาสมัครคุมประพฤติ 
พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลของอาสาสมัครคมุประพฤติไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของอาสาสมัครคุมประพฤติ จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย  

ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครคุมประพฤติ พบว่าปัจจัยที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติทุกด้านอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 ยกเว้นปัจจัยที่
เก่ียวกับการปฏิบัติงานด้านการฝึกอบรมและสัมมนา,ด้านการมอบหมายงานมีความสัมพันธ์กับ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติด้านการเขียนรายงานอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 3) ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค์ พบว่า การทํางานของอาสาสมัครคุม
ประพฤติมีปัญหาเร่ืองแผนทีบ้่านของผู้ถูกคุมความประพฤติไม่ชัดเจนทําให้เกิดปัญหาในการออกไป
สอดส่อง จํานวนอาสาสมัครคุมประพฤติน้อย เกิดไปไม่ควบคุมทุกพ้ืนที ่ทําให้ต้องเดินทางไปทําคดี
ระยะทางไกลสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการเดินทาง อาสาสมัครคุมประพฤติบางท่านยังขาดความรู้ความ
เข้าใจเก่ียวกับการสงเคราะห์ ทําใหผู้้ถูกคุมความประพฤติหรือผู้เข้ารับการฟ้ืนฟูไม่ได้รับความ
ช่วยเหลือจากสํานักงานคุมประพฤติ บางครั้งผู้ถูกคุมความประพฤติบางราย ไม่ใสใ่จคําตักเตือนของ
อาสาสมัครคุมประพฤติ ดังน้ันสํานักงานคุมประพฤติ ควรส่งคดีให้ใกล้เคียงกับที่พักอาศัยของ
อาสาสมัครคุมประพฤติ เพ่ือสะดวกในการสอดส่องดูแล นอกจากน้ีควรนําเครือข่ายยุติธรรมชุมชนมา
เข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาเป็นอาสาสมัครคมุประพฤติ เพ่ือให้ครอบคลุมพ้ืนที่ในจังหวัดนครสวรรค์ 
อีกทั้งควรมีการจัดอบรมให้ความรู้เก่ียวกับการปฏิบัติหน้าที่ ของอาสาสมัครคุมประพฤติ เพ่ือให้
ความรู้เพ่ิมเติม และทบทวนความรู้เดิมเสมอ สํานักงานคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค์ ควรคัด
เลือกสรรหาอาสาสมัครคมุประพฤติ ที่มีจิตอาสาเข้ามาทํางาน พนักงานคุมประพฤติควรประเมินผล
การปฏิบัติงาน ของอาสาสมัครคุมประพฤติ หลังจากที่อาสาสมัครคมุประพฤติได้ส่งรายงานแล้ว เพ่ือรู้
ถึงข้อบกพร่อง เพ่ือปรับปรุงการทํางาน  
 ณัฐวุฒิ นิกรพรอุดม (2559) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาวัฒนธรรมการทํางาน รูปแบบการ 
บริหารงาน และกระบวนการทํางาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ใน 
16 เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้ แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัยเพ่ือนําไปเก็บข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นประชาชนใน กรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน โดยใช้ค่าสถิติ ร้อยละ ค่าความถ่ี 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษา พบว่า 
การศึกษาวัฒนธรรมการทํางาน ในด้านการใช้อํานาจของผู้บริหาร และด้านการหลีกเลี่ยงความไม่ 
แน่นอน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
การศึกษารูปแบบการบริหารงาน ในด้านการเลื่อนตําแหน่ง ด้านประเมินประสิทธิภาพ และด้าน 
ความสัมพันธ์ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และการศึกษากระบวนการทํางาน ในด้านการนําผลการประเมินมาปรับปรุง มีผลต่อคณุภาพชีวิตการ
ทํางานของพนักงานบริษัทข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 พิธิวัฒน์ วุฒิเสน (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ระบบการทํางาน กระบวนการทํางาน และ 
บรรยากาศการทํางานโดยการติดต่อสื่อสารผ่านระบบอินเทอร์เน็ตที่มีผลต่อประสิทธิผลการทํางาน 
เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยงานวิจัยน้ีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
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ศึกษาระบบการทํางาน กระบวนการทํางาน และบรรยากาศการทํางานของการติดต่อสื่อสารผ่าน 
ระบบอินเทอร์เน็ตที่มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ พนักงานระบบปฏิบัติการใน 
กรุงเทพมหานคร  ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-
25 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาอยู่ระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-25,000 บาท มี
อายุการทํางานในองค์กร 1-5 ปี มีขนาดขององค์กรขนาดเล็ก และใช้ E-mail เป็น ระบบสื่อสารผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านระบบการทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 35.5 ด้าน กระบวนการ
ทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 36.7 และด้านบรรยากาศการทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 57.9 ที่ ผ่านระบบ
อินเทอร์เน็ตส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการใน กรุงเทพมหานคร 
 
2.3 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับปัจจัยวัฒนธรรมการทํางาน 

ศิริรัตน์ แอดสกุล (2556) ได้กล่าวถึงการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรม เป็นแนวความคิดที่มี
ความหมาย ใกล้เคียงกับความหมายของคําว่า การผสมกลมกลืนทางวัฒนธรรม (Assimilation) คําว่า 
การปรับตัว ให้เข้ากับวัฒนธรรม (Acculturation) หมายถงึ กระบวนการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม
จากกลุ่ม บุคคลต่างวัฒนธรรมกัน มีการติดต่อโดยตรงต่อเน่ืองกันยังผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
แบบอย่าง วัฒนธรรมดาเดิมของกลุ่มใดกลุม่หน่ึงหรือทั้งสองกลุ่ม อย่างไรก็ดีแต่ละกลุ่มก็คงดํารงชีวิต
ตามแบบ อย่างวัฒนธรรมส่วนใหญ่ของตนอยู่ ไม่ได้ถูกทําให้ผสมกลมกลนืกันเข้าไปในอีกกลุ่มหน่ึง
ทีเดียว แนวคิดน้ีนิยมใช้กันในหมู่นักมนุษย์วิทยาจากความหมายของสองแนวคิดคือ การผสมกลมกลนื 
และการปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรม มีความแตกต่างกันคือ เมื่อผ่านกระบวนการ การผสมกลมกลืน 
และสมาชิกของกลุ่มชาติพันธ์ุหน่ึงจะยอมรับค่านิยมและวฒันธรรมของอีกกลุ่มชาติพันธ์ุหน่ึงมา 
ประพฤติปฏิบัติจนทําให้ไม่หลงเหลือเอกลักษณ์เดิมของกลุ่มตน แต่เมื่อผา่นกระบวนการการปรับตัว 
ให้เข้ากับวัฒนธรรมแล้ว ยังคงเหลือแบบอย่างของวัฒนธรรมของกลุ่มอยู่ ไม่ได้ถูกผสมกลมกลืน  

ประภาพรรณ พนันเภาว์ (2557) กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของเจ้าหน้าที่สํานักงบประมาณกรุงเทพมหานครน้ี มีวัตถุประสงค์ดังน้ี 

1. ศึกษาความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่ 
2. ศึกษาประสิทธิภาพในการทํางานของเจ้าหน้าที่  
3. เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของเจ้าหน้าที่จําแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 
4. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิภาพในการทํางานของ

เจ้าหน้าที่  
5. ศึกษาแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของเจ้าหน้าที่ 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งน้ี คือ เจ้าหน้าที่สํานัก งบประมาณ จํานวน 278ราย ได้มา

จากการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการ
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วิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ คา่เฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความ 
แปรปรวนทางเดียว ทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใช้เชฟเฟ่ วิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียรสันและ
วิเคราะห์เน้ือหา ผลการวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับประสิทธิภาพใน
การทํางาน พบว่าความ ปรารถนาที่จะทํางานในองค์การ ความต้องการมีส่วนร่วม การเสียสละและทาํ
ทุกอย่างเพ่ือความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์กับ ประสิทธิภาพในการทํางาน อยู่ในระดับมาก ระดับ 
0.713อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ผลการวิจัยจึงยืนยันให้เห็นว่าสํานักงบประมาณเป็น
องค์การที่เจ้าหน้าที่จํานวนมากเช่ือมั่นและปรารถนาที่จะเป็น สมาชิกขององค์การ การปลูกฝัง
จิตสํานึกในการให้บริการ การพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถในการทํางานเป็นสิ่งสําคัญสําหรับ
เจ้าหน้าที่สํานักงบประมาณ ในการเสริมสรา้งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น  

วิเชียร วิทยอุดม (2557) ได้ศึกษา วัฒนธรรมการทํางานองค์กร คือ การสร้างของค่านิยม
และความเช่ือ ซึ่งสมาชิกขององค์กรหรือหน่วยงานให้ความสนใจต่อการดํารงอยู่ขององค์กรวัฒนธรรม
องค์กรแบบ ไหนที่มีอยู่ในองค์กรที่สามารถจะค้นพบได้โดยการเรียนรู้ตลอดจนรวมถึงตัวสัญลักษณ์
และสถานภาพ พิเศษของตัวองค์กร ผู้บริหารต้องมีความรู้ความเข้าใจถงึความสําคัญของปัจจัยทั้งหมด
ที่สามารถใช้ใน การพัฒนาองค์กร ศึกษาวิจยัวัฒนธรรมข้ามชาติได้ พบว่า ปัจจัยหลัก สําคัญที่เป็น
สากลสามารถใช้เป็นแนวในการศึกษาวัฒนธรรมต่างๆได้น้ัน มี 5 ปัจจัย ได้แก่  

 1. ลักษณะการใช้อํานาจ คือ ความแตกต่างทางด้านอํานาจในที่ทํางาน และยังสะท้อนถึง
สัมพันธ์ระหว่างลูกน้องกับเจ้านาย เช่น องค์กรที่มลีักษณะความเลื่อมล้าํของอํานาจ สงู เจ้านายจะ
เป็นผู้ตัดสินใจเพียงผู้เดียว  

2. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) ความรู้สึกของสมาชิก 
ในองค์กรที่รู้สกึว่าถูกคุกคามจาก สถานการณ์ที่ไม่แน่นอน และนําไปสู่พฤติกรรมของการหลีกเลี่ยง 
ความเสี่ยงจากสถานการณ์นัน้ เช่น องค์กรที่มีการ หลีกเลี่ยงความเสี่ยงสูงบรรยากาศในการทํางาน 
ค่อนข้างจะความตึงเครียดและจริงจังกับการทํางาน 

 3. ลักษณะความเป็นเพศ คือ บทบาทของผูช้ายและผู้หญิงในองค์กรองค์กร ใดที่มีความเป็น
ผู้ชายสูงน้ัน ผูช้ายจะมีความก้าวหน้าสูงกว่าผู้หญิง 

4. ลักษณะความเป็นความแตกต่างของบุคคล คือความผูกพัน ของสมาชิกในองค์กร ว่าให้
ความสําคัญกับตัวเองหรือกลุ่มมากกว่า เช่น องค์กรที่มีความเป็นกลุ่มนิยม น้ัน สมาชิกในองค์กรจะ
ดูแลเอาใจใส่ และคอยเก้ือหนุนกัน  

5. การมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาวกับการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะสั้น เดิมคอื พลวัตรขงจื้อ ซึ่ง 
(Hofstede, 1987) ศึกษาแลว้ค้นพบในภายหลังหมายถึงวิธีการมอง อนาคตของคนว่ามองระยะสั้น
หรือระยะ ยาว เช่นองค์กรที่มีการมุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว ลูกน้องจะเช่ือฟังและปฏิบัติตามคําสั่ง
ของหัวหน้า อย่างเคร่งครัดเป็นต้น 
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บุญช่วย ศิริเกษ (2560) ได้ศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์และการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองชุดดังกล่าว และปัจจัยเชิงมิติของวัฒนธรรม
องค์การแบบสร้างสรรค์ ทีส่่งผลต่อการ เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของมหาวิทยาลัยมหามกุฏราช
วิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง กลุ่มตัวอย่าง คือบุคลากรของ สถานศึกษาแห่งน้ี จํานวน 113 รูป/คน 
เก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม ผลการวิจัย พบว่า มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้าน
ช้าง มีวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมากและมากทุกมิติ มีค่าเฉลี่ยลําดับจากสูงไปตํ่า
คือ มุ่งบุคคล มุ่งไมตรีสัมพันธ์ มุ่งความสําเร็จ และ มุ่งสัจการแห่งตน การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
อยู่ในระดับมากและมากทุกด้าน ลําดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปตํ่า คือ การมีแบบแผนความคิด การมี
วิสัยทัศน์ร่วม วิธีคิดอย่างเป็นระบบ การเรียนรู้เป็นทีม และการเป็นบุคคลที่รอบรู้ วัฒนธรรมองค์การ
แบบสร้างสรรค์ ภาพรวม มิติมุ่งความสําเร็จ และมิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์กับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ระดับสูง ส่วนความ สัมพันธ์ปัจจัยและตัวแปรอ่ืนในระดับปานกลาง 
ความสัมพันธ์ทุกกรณีเป็นความสัมพันธ์ทางบวก มีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 วัฒนธรรมองค์การ
แบบสร้างสรรค์ เฉพาะมิติมุ่งความสําเร็จ มุง่สัจการแห่งตน และมุ่งไมตรสีัมพันธ์ ส่งผลต่อ การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้โดยมีอํานาจพยากรณ์ร้อยละ 63.90 องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวคิดหรือ
ปรัชญาที่ เก่ียวกับการพัฒนาองค์การรูปแบบหน่ึง ที่มีความทันสมัย สามารถนําองค์การไปสู่
ความสําเร็จท่ามกลางกระแสการ แข่งขันของโลกในยุคโลกาภิวัตน์ ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง รวดเร็ว
และต่อเน่ืองของความรู้และเทคโนโลยี โดยมีจุดเน้น ของความเช่ือว่าองค์การที่จะอยู่รอดและสามารถ
แข่งขัน ได้ จะต้องเป็นองค์การที่สร้างความสามารถของพนักงาน ให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เป็น
การพัฒนาที่ใช้ทัศนะการ มององค์การแบบองค์รวม เน้นการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรทกุระดับ ให้เกิดขึ้น พร้อมกัน ทั้งระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การ จึงเป็น
การ พัฒนาแบบย่ังยืน เป็นแนวคิดที่เปลี่ยนรูปแบบและวิธีการ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากแบบ
ด้ังเดิม มาเป็นการเรียนรู้ ตลอดเวลาอย่างต่อเน่ือง จึงทําให้เช่ือมั่นได้ว่า ถ้าสมาชิก ทั้งหมดของ
องค์การได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่และได้ใช้ ศักยภาพสูงสุด เพ่ือปฏิบัติงานภายใต้การมีวิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ของตัวบุคคลและขององค์การท่ีสอดคล้อง กัน สมาชิกแต่ละคนก็จะทุ่มเท
และปลดปล่อยศักยภาพที่ตน มีสูงสุดให้กบังานที่ทําอย่างเต็มที่ การศึกษาเกี่ยวกับองค์กร แห่งการ
เรียนรู้ในปัจจบัุนมีหลายแนวคิด และมีองค์ประกอบ แตกต่างกัน 

 
2.4 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับปัจจัยความผูกพนัขององค์กร 

พิศสุภา ปัจฉิมสวัสด์ิ (2556) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึงการเป็น
อันหน่ึงอันเดียวกัน มีความรู้สึกผูกพันกับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กรเป็นการปฏิบัติงานตาม
บทบาทหน้าที่ของตนเอง เพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร สมาชิกมีความรู้สึกว่าเป็น
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ส่วนหน่ึงขององค์กรเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือองค์กร และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร
ตลอดไป นอกจากน้ีความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นตัวบ่งช้ีถึงประสิทธิผลขององค์กรในลักษณะหน่ึงคือ 
การแสดงออกที่ มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติเพราะความผูกพันจะเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียว
แน่น ละผลักดันให้บุคลากรเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือนําพาให้องค์กรเจริญก้าวหน้า  ความพยายาม
อย่างเต็มที่ในการทํางานเพ่ือองค์กร บุคลากรพร้อมที่จะใช้สติปัญญาและ พลังความรู้ความสามารถ
ทั้งหมดเพ่ือแก้ไขปัญหา และพัฒนาการทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ องค์กร แม้จะไม่ได้รับ
ผลตอบแทนก็ตาม รวมถึงการเสียสละความสุขส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ขององค์กร  ความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก (Membership) ขององค์กร บุคลากรมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กร โดยไม่ปรารถนาจะไปจากองค์กร ถึงแม้ว่าองค์กรหรือจะให้ ข้อเสนอผลตอบแทน
ที่มากกว่า มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององค์กร รวมท้ังมีความคิดว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์กร  

โกศล สนิทวงษ์ (2556) กล่าวไว้ว่า เมื่อบุคลากรนั้นปฏิบัติงานให้แก่องค์กรอย่างเต็ม
ความสามารถ สิ่งที่องค์กรควรตอบแทน กลบัให้แก่บุคลากรน้ี น้ันก็คือ การให้สวัสดิการที่ดีองค์กรมี
สวัสดิการที่ เพียงพอต่อความต้องการของ บุคลากรจะเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวให้พนักงานมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ทําให้องค์กรให้เดินหน้าต่อไปได้ทําให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
โดยทั่วไปมักจะ นึกถึงเงินเดือน ค่าจ้างและตําแหน่งการงาน ความสะดวกในการทํางาน สวัสดิการทีดี่
น้ันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพใน การปฏิบัติงานและชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรให้มคีวามมั่นคง
ย่ิงขึ้น  

นิศาชล เรืองชู (2557) ศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีในองค์กร
ของ พนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทย การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่มีมีความสัมพันธ์กับความภัคดีในองค์กร ของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งใน
ประเทศไทย กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหนึ่งในประเทศไทยรวม
223 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ค่าสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล คือค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่าง โดยใช้สถิติ
ทดสอบค่า T การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การวิเคราะห์ความสําพันธ์ โดยใช้สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สันผลการวิจัยพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 28-34 ปีระดับ
การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี/ปริญญาตรีหรอืเทียบเท่า เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ อายุการทํางาน 
น้อยกว่าหรือเทียบเท่า 6 ปี พนักงานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวม และด้าน
สิ่งแวดล้อมที่ถกู สุขลกัษณะและปลอดภัย ด้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถ ด้านการบูรณา
การทางสังคม ด้าน ประชาธิปไตยในองค์กร พนักงานมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต การทํางาน
โดยรวม และดา้นสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านโอกาสและพัฒนาความสามารถ ด้าน
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การบูรณาการทางสังคม ด้านประชาธิปไตยในองค์กร ด้านความสมดุลระหว่างงาน ชีวิตส่วนตัว ด้าน
การคํานึงถึงประโยชน์และความรับผิดชอบต่อสังคม อยู่ในระดับดี ส่วนด้านความตอบแทนท่ีเพียงพอ 
และยุติธรรม ด้านความมั่นคง และก้าวหน้าในงาน อยู่ในระดับกลาง 

วีระพล ศิริคูณ (2557) ได้ทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ ชีวิตในการทํางาน 
กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานของบริษัท วี.เพาเบอร์เทศ จํากัด มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษา 1.) ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานกับความพึงพอใจ 2.) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลกับความพึงพอใจ และ 3.) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต ในการทํางานของ
พนักงานกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ โดยใช้
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุม่ตัวอย่างคือพนักงานของบริษัท วี.เพาเบอร์เทศ จํากัด ซึง่
ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 154 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า เบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test และค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
Correlation) ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน การ 
เปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มผีลต่อความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
วิเคราะห์ด้วย Independent Samples t-test และค่า F-test พบว่าทุกประเด็นไม่สอดคล้องกับ 
สมมติฐานที่ต้ังไว้ และทดสอบสมมติฐานด้วย Pearson Correlation เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่าง 
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน พบว่าคุณภาพชีวิตใน 
25 การทํางานกับความพึงพอใจมีความสมัพันธ์ทางบวกอยู่ที่ระดับ 0.745 ในระดับปานกลาง มี P 
Value เท่ากับ 0.000 เป็นความสัมพันธ์แบบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

กมลพรรณ ไกยวรรณ์ และ ชมพูนุช จิตติถาวร (2558) ได้ทําการศึกษาความผูกพันของ
พนักงานโรงแรมที่มีต่อองค์กรโรงแรมในเครอื แอคคอร์กลุม่ โรงแรมโนโวเทลในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันของพนักงาน ฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติการในด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติในหน้าที่ ด้านค่าตอบแทน และ สวัสดิการ และด้านบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในองค์กร พนักงานฝ่ายปฏิบัติการมีความผูกพัน ต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานฝ่ายบริหาร
ในทุกด้านอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยกระบวนการทํางานและปัจจัยวัฒนธรรมการทํางานที่มีผล

ต่อ ความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส
ประเทศไทยมรีะเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 

 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้ 
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วน
บุคคล ข้อมลูกระบวนความรู้ความเข้าใจ ขอ้มูลกระบวนการทํางาน และปัจจัยวัฒนธรรมการทํางานที่
มีผลต่อ ความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส
ประเทศไทย เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังน้ี 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มทีั้งหมด 4 ส่วนดังน้ี 
3.1.1.1 ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล 
3.1.1.2 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของพนักงานนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย 
ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์ทํางาน

สถานภาพ ระยะเวลาการทํางานโดยมีระดับดังน้ี 
1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
3. การศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
4. ประสบการณ์ทํางานระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
5. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ  (Nominal Scale) 
6. ระยะเวลาการทํางาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ (Ordinal Scale) 

3.1.1.3 ข้อมูลกระบวนการทํางานของพนักงานมีระดับการวัดแบบอันตรภาคขั้น 
(Interval Scale) 

3.1.1.4 ข้อมูลวัฒนธรรมการทํางานมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval 
Scale) 
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สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดับความคิดเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
 สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
 ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 
4.21 - 5.00  มากที่สุด 
3.41 - 4.20  มาก 
2.61 - 3.40  ปานกลาง 
1.81 - 2.60   น้อย 
1.00 - 1.80  น้อยที่สุด 
  3.1.1.5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันขององค์กรของพนักงาน  
ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันขององค์กรของพนักงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตร
ภาคข้ัน (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความผูกพันขององค์กรจะมีระดับการวัดดังน้ี 
1. ระดับความผูกพันขององค์กรน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. ระดับความผูกพันขององค์กรน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. ระดับความผูกพันขององค์กรปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. ระดับความผูกพันขององค์กรมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. ระดับความผูกพันขององค์กรมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 

สําหรับการวัดระดับความผูกพันขององค์กร เป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังน้ี 
 ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 
4.21 - 5.00  มากที่สุด 
3.41 - 4.20  มาก 
2.61 - 3.40  ปานกลาง 
1.81 - 2.60   น้อย 
1.00 - 1.80  น้อยที่สุด 



24 

3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบ 
ความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา 

ตรวจสอบ ความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์
ต่องานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 
เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแลว้ จะต้องนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย จํานวน 30 
คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Analysis Test) ที่ได้ค่าเท่ากับ 0.940 
 
ตารางที่ 3.1 : ตารางความนําเช่ือถือของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จํานวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

1. กระบวนการทํางานของพนักงาน 10 0.888 
2. ปัจจัยวัฒนธรรมการทํางาน 10 0.851 
3. ความผูกพันขององค์กรของพนักงาน 20 0.899 

รวม 40 0.940 
 
 หลังจากน้ันแบบสอบถามจะนําไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ใน
การศึกษาโดยแบ่งการสํารวจออกเป็น 3 วัน ผู้วิจัยจึงได้จํานวนของกลุ่มตัวอย่างตามวันที่ได้นําเสนอ
ตัวเลขดังน้ี 

- วันที่ 19 กรกฎาคม 2560 จํานวน 150 คน  
- วันที่ 26 กรกฎาคม 2560 จํานวน 150 คน 
- วันที่ 9 สิงหาคม 2560 จํานวน 100 คน 
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศ  โดยจะ

ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่าง ณ  อาคารวิบูลย์ธานี ทาวเวอร์ 1 เน่ืองจากเป็นสถานที่ที่มีพนักงานจํานวน
มาก ทั้งน้ีเน่ืองจากกลุ่มประซากรมีจํานวนมาก ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ ตาราง
การคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ระดับ ความคลาด
เคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน โดยแบ่งการสํารวจออกเป็น 3 วัน ซึ่งแต่
ละวันพนักงานมีจํานวน มากน้อยไม่เท่ากันที่จะยินดีทําแบบสอบถาม  
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี  
3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการแจกแบบสอบถามกับพนักงานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศ
2.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ 

แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในข้อคําถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กบัผู้ตอบแบบสอบถาม ในช่วงเช้าก่อนเข้าทํางาน โดยมี

การทําแบบสอบถาม โดยพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศ  และนําแบบสอบถามมาคืนที่
จุดคืนแบบสอบถามในเวลา 12:00 น. 

3.3.4 แบบสอบถามที่ได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ 
นําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยกระบวนการทํางานและปัจจัยวัฒนธรรมการทํางานที่มีผล
ต่อ ความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส
ประเทศไทยดังน้ี 

3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ด้านด้านเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาการทํางานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กรณีศึกษาบรษิัท นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทยทีแ่ตกต่างกัน 

3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการทํางานมีผลต่อความผูกพันขององค์กร ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย 

3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านปัจจัยวัฒนธรรมการทาํงานมีผลต่อความผูกพันขององค์กร ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย 

*การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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3.5 วิธีการทางสถิติทีใช้สาํหรบังานวิจัย 
วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 

สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
3.5.2.1 สมมุติฐานที1่จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test)ในกรณีการ 

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ 
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ 
ความแตกต่างจะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี 
ของ เซฟเฟ่ (Scheffe) 

3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 



 

 บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
ผลการศึกษา เรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยกระบวนการท างานและปัจจัย

วัฒนธรรมการท างานท่ีมีผลต่อ ความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษา
บริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศ มีผลการวิจัยที่ สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่าง (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ 
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ 
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี 
ของ เซฟเฟ่ (Scheffe) 
  สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
 (Simple Regression Analysis) 
  สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
 (Simple Regression Analysis) 
*สมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ 
สถานภาพ และ ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละ ที่มากที่สุดตามลักษณะของข้อมูลส่วน บุคคล
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1 : แสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน เพศ
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาการท างาน 

 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52.8  
อายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 40 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 77 ระยะเวลาการ
ท างาน ท างาน 1-5 ปี ร้อยละ 70 
 

4.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยกระบวนการท างาน ของพนักงาน
บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย 

ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยกระบวนการท างาน ของพนักงานบริษัท
นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
เกี่ยวกับกระบวนการกระบวนการท างาน ของพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส
ประเทศไทย 
 

กระบวนการท างาน ของพนักงาน
บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส 

ประเทศไทย 
 

ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ความหมาย 
ระดับความคิดเห็น 

กระบวนการท างาน ของพนักงานบริษัท
นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย 

4.37 0.423 เห็นด้วยมาก 

 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศหญิง 211 52.8 

2. อายุ 31-40 ปี 160 40 
3. ระดับการศึกษา-ปริญญาตรี 308 77 
4. สถานภาพสมรส 203 50.8 

5. ระยะเวลาการท างาน 1-5 ปี 280 70 
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จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยกระบวนการกระบวนการท างาน ของ

พนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย  อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( ̅ = 4.37, S.D.= 0.423) 
 

4.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมการท างานของพนักงาน
บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย 

ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับวัฒนธรรมการท างานของ
พนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย ในองค์กร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 

 

ตารางที่ 4.3 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
ปัจจัยวัฒนธรรมการท างานของพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย 

 

วัฒนธรรมการท างานของพนักงาน
บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส 

ประเทศไทย 

ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ความหมายระดับ 
ความคิดเห็น 

วัฒนธรรมการท างานของพนักงาน
บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส 

ประเทศไทย 

4.31 0.397 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับคิดเห็น ปัจจัยวัฒนธรรมการท างานของพนักงานบริษัทนิปปอน 

เอ็กซ์เพรสประเทศไทย อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( ̅ = 4.31 , S.D. = 0.397) 
 

4.1.4 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัท
นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
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ตารางที่ 4.4 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
ความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับ ความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์

เพรสประเทศไทย อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 4.24 , S.D. =0.398) 
  
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
4.2.1 สมมุติฐานที่1จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ 
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ 
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี 
ของ เซฟเฟ่ (Scheffe) 

4.2.1.1 สมมติฐานข้อที่ 1.1 เพศของพนักงานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศ
ไทย ทีแ่ตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย
ที่แตกต่างกัน โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที่ (T-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 
2 กลุ่ม ปรากฏ ดังตารางที่ 4.5 

 
 
 
 

ความผูกพันขององค์กรของ
พนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส

ประเทศไทย 
 

ค่าเฉลี่ย 

( ̅) 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD.) 

ความหมาย 
ระดับความคิดเห็น 

ความผูกพันขององค์กรของพนักงาน
บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส 

ประเทศไทย 
 

4.24 0.398 เห็นด้วยมาก 
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ตารางที่ 4.5 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ  
                  สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความพร้อมต่อความผูกพันของ 
                  องค์กรของพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย จ าแนก ตามข้อมูลลักษณะ 
                  ส่วนบุคคลด้านเพศ 
 

ความผูกพันขององค์กรของ
พนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส

ประเทศไทย 

เพศชาย เพศหญิง t P 

N  ̅ S.D. N  ̅ S.D.   

รวม 189 4.33 .356 211 4.17 .418 4.148 .000* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของ

องค์กรของพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย  จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบ แบบสอบถามด้านเพศ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความความผูกพันขององค์กรของ
พนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทยที่แตกต่างกัน 
 

4.2.1.2 สมมติฐานข้อที่ 1.2 ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์
เพรส ประเทศไทย ทีแ่ตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์
เพรสประเทศไทยโดยจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที่ (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของ
กลุ่ม 2 กลุ่ม ปรากฏ ดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6  : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ  
                   สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันขององค์กรของพนักงาน 
                   บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย จ าแนก ตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้าน 
                   ระดับการศึกษา 
 

ความผูกพันขององค์กรของ
พนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส

ประเทศไทย 

ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี t P 

N  ̅ S.D. N  ̅ S.D.   

รวม 309 4.18 .399 91 4.47 .298 -7.590 .000* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของ
องค์กรของพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบ แบบสอบถามด้านระดับการศึกษาพบว่า ความแตกต่างของพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี ส่งผลต่อความความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัทนิปปอน 
เอ็กซ์เพรสประเทศไทยที่แตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันขององค์กรของพนักงาน 
                 บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย จ าแนก ตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้าน   
                 อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาการท างาน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล df F นัยส าคัญสถิติ 

1. อายุ 399 68.461 .000* 

2. สถานภาพ 
 

399 6.478 .002* 

3. ระยะเวลาการท างาน 399 29.736 .000* 

*มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.7 พบว่า อายุ สถานภาพ และระยะเวลาการท างาน มีผลต่อความผูกพันของ

องค์กรของพนักงานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย โดย ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วย วิธีของเซฟเฟ่ (Scheffe) 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.8 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันขององค์กรของ 
                  พนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วน 
                  บุคคลด้านอายุเป็นรายคู่ 
 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงาน

บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทยโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 
  

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาปัจจัยกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรของ
พนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล นัยส าคัญสถิติ คู่ที่ต่างกัน 

1. อายุ 
.000* 

1.20-30 ปี และ 30-40 ปี 
2.20-30 ปี และ 40-50 ปี 
3.20-30 ปี และ 51ปีขึ้นไป 
4.30-40 ปี และ 51ปีขึ้นไป 2. สถานภาพ .011* 

.036* 
1.โสด กับ สมรส 
2.สมรส กับ หย่า/หม้าย/เเยกกันอยู่ 

3. ระยะเวลาการท างาน 

.000* 
1.1-5ปี กับ 6-10ปี 
2.1-5ปี กับ 15ปีขึ้นไป 
3.6-10ปี กับ 15ปีขึ้นไป 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.9 : ตารางแสดงค่า อิทธิพลปัจจัยกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรของ 
                  พนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบ 
                  ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

กระบวนการท างานของพนักงาน
บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย 

สัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P-Value) 

รวมกระบวนการท างานของพนักงาน
บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย 

0.538 12.730 .000* 

R2 =.288, F-Value = 162.052, n = 400, P-Value < 0.05* 
 
จากตารางที่ 4.9 ปัจจัยกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงาน

บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัยกระบวนการ
ท างานมีผลต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทยร้อยละ 
53.8 
  

4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมการท างานของพนักงานบริษัท
นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย ตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมการท างานของพนักงานบริษัท 
                   นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่าง 
                   ง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
วัฒนธรรมการท างานของพนักงาน 

บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส 
ประเทศไทย 

สัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Beta) 

ค่า t Sig (P-Value) 

รวมวัฒนธรรมการท างานของ
พนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส
ประเทศไทย 

0.820 28.581 .000* 

R2 =.672, F-Value = 816.880, N = 400, P-Value < 0.05* 
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จากตารางที่ 4.10 ปัจจัยวัฒนธรรมการท างานมีผลต่อพนักงานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส
ประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยปัจจัยวัฒนธรรมการท างานของพนักงานมีผล
ต่อพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย มีอิทธิพล ร้อยละ82 



 
 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยกระบวนการทํางานและปัจจัย

วัฒนธรรมการทํางานที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท 
นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 

5.1 การอภิปรายผล 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
 

5.1 การอภิปรายผล 
 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ
อภิปรายผลตามสมมติฐานที่ได้กําหนดไว้ในงานวิจัยน้ี 
 ผลการวิจัยพบว่า ความแตกต่างของปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ การศึกษา 
สถานภาพ ที่มผีลต่อความผูกพันขององค์กร ของพนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย
พบว่า พนักงานบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จํานวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 52.8 อายุระหว่าง 31-40 ปี จํานวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 40 
ระดับการศึกษาปริญญาตรีจํานวน 308 คน คิดเป็นร้อยละ 77 สถานภาพสมรส จํานวน 203 คน คิด
เป็นร้อยละ 50.8 อายุงานในการทํางาน 1-5 ปี จํานวน 280 คน คิดเป็นร้อยละ70  
 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับปัจจัยกระบวนการทํางาน มีผลต่อการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัท
นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยกระบวนการ
ทํางานมีผลต่อความผูกพันขององค์กรอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 ปัจจัยของวัฒนธรรมการ
ทํางานพนักงานระดับปฏิบัติการ ของบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย พบว่า ผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยวัฒนธรรมการทํางาน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.31 ปัจจัยความผูกพันของพนักงานในองค์กรมีผลต่อพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท
นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยความ
ผูกพันของพนักงานในองค์กรมีผลต่อพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศ
ไทยอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24  
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 ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดับความคิดเห็น
เก่ียวกับความผูกพันของพนักงานในองค์กรมีผลต่อพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทนิปปอน เอ็กซ์
เพรสประเทศไทย  
  การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐาน
ทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 
 ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาการ
ทํางานที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส
ประเทศไทย ทีแ่ตกต่างกัน 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาการ
ทํางาน มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย 
ที่แตกต่างกันในทุกด้าน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด ชุมพร ฉ่ําแสง 
และคณะ (2555) ให้คํานิยามเก่ียวกับความพร้อมว่า ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ทางสังคม บุคลากรจะ
รู้สึกพึงพอใจ ที่จะมีความรู้สกึที่ดีต่อการอยู่ร่วมกันและการช่วยเหลือซึ่งกันและกันอยู่ในระดับที่พึง
พอใจ เมื่อต้องทํางานอยู่ร่วมกันเป็นองค์กร เพราะต่างคนต่างมี ความแตกต่างกันออกไป ไม่ว่าจะเป็น
เพศ ระดับการศึกษา อายุ จึงทําให้เกิดความแตกต่างในสงัคมของแต่ละบุคคล จึงทําให้การทํางานต้อง
มีระบบการทํางานในองค์กรที่ดี และมีประสิทธ์ิภาพ เพ่ือให้เกิดความสัมพัทธ์ต่อองค์กรกับพนักงานที่
ดีที่สุดและยังสอดคล้องกับทฤษฎีของ น่ิมนวน ทองแสน (2557) ได้ทําการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย
พบว่า ประสบการณ์ทํางานที่ตํ่ากว่าจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานตํ่ากว่าผู้ที่มี
ประสบการณ์ทํางานสูงกว่า และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชําเลือง สุขประวิทย์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง
การศึกษาลักษณะบุคคลและความสัมพันธ์ กระบวนการทํางาน และจิตวิทยาในการทํางานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน บริษัทเอกชน ในเขตปทุมวันกรุงเทพมหานคร พบว่า มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะบุคคลในองค์กร ของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ด้าน ลักษณะบุคคล ด้านลักษณะบุคคลและความสมัพันธ์น้ัน 
พนักงานทํางานที่ได้รับมอบหมายด้วยความเต็มใจ และได้สอดคล้องกับงานวิจัยของ อารยา แปะปอง 
(2558) ในหลายประเด็น กล่าวคือ ผลการวิจยัเรื่องปัจจัยส่วนบุคคล การประเมินองค์กรแบบสมดุล 
และการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตย่าน
ธุรกิจการค้าสีลม พบว่า-อายุ วุฒิการศึกษา และอัตราเงินเดือนที่ต่างกันมีประสิทธิผลในการทํางาน
แตกต่างกัน โดยเพศหญิงมีประสิทธิผลในการทํางานมากกว่าเพศชาย กลุ่มอายุ 31-40 ปี และ
มากกว่า 50 ปี มีประสิทธิผลในการทํางานมากกว่ากลุ่มอายุ 20-30 ปี กลุ่มวุฒิการศึกษาระดับ
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ปริญญาโทหรอืสูงกว่า มีประสิทธิผลในการทํางานมากกว่ากลุ่มวุฒิการศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี 
และวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี และพบว่ากลุ่มอัตราเงินเดือน 20,001-30,000 บาท และมากกว่า 
30,000 บาทข้ึนไป มีประสิทธิผลในการทํางานมากกว่ากลุ่มอัตราเงินเดือน 10,001-20,000 บาท มี
แนวคิดว่า ปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ มี ความแตกต่างกัน
ทุกประเด็น  
 สมมติฐานข้อที่ 2  
 อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการทํางานของพนักงานบริษัทบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส
ประเทศไทย มผีลต่อความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน 
เอ็กซ์เพรสประเทศไทย  
 ผลการวิจัย พบว่า กระบวนการทํางานของพนักงานบริษัทบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส
ประเทศไทย มผีลต่อความผูกพันขององค์กรคิดเป็นร้อยละ53.8 ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กรณีศึกษาบรษิัท นิปปอน เอ็กซ์เพรสประเทศไทย ที่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคดิ
ของ รสสุคนธ์ฤาชา เกียรติคุณ (2555) พบว่า ปัจจัยด้านกระบวนการจัดการโดยรวมนั้นทําให้มี
ความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างตํ่าและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยสรุปวิจัยได้สรุปไว้ว่า ผู้บริหารควร
กําหนดนโยบายใน การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งหากได้ทําการส่งเสริมและพัฒนา นโยบาย
ดังกล่าวจะ ส่งผลอันดีต่อความจงรักภักดีในองค์กรให้มากขึ้นกว่าเดิม ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและ
แนวคิดของ อภิชัย จตุพรวาที (2557) ได้ทํากล่าวไว้ว่าปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของอาสาสมัครคุมประพฤติ จังหวัดนครสวรรค์ พบว่าปัจจัยที่เก่ียวกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคมุประพฤติทุกด้าน ด้านการมอบหมายงานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคมุประพฤติด้านการเขียนรายงาน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐวุฒิ นิกรพรอุดม (2559) การบริหารงาน ในด้านการเลื่อนตําแหน่ง 
ด้านประเมินประสิทธิภาพ และด้าน ความสัมพันธ์ มีผลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัท
ข้ามชาติ ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พิธิวัฒน์ วุฒิเสน (2559) ได้ศึกษาเรื่อง 
ระบบการทํางาน กระบวนการทํางาน และ บรรยากาศการทํางานโดยการติดต่อสื่อสารผ่านระบบ
อินเทอร์เน็ตที่มีผลต่อประสทิธิผลการทํางาน เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนใน 
พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-25 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษา
อยู่ระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-25,000 บาท มีอายุการทํางานในองค์กร 1-5 ปี 
มีขนาดขององค์กรขนาดเล็ก และใช้ E-mail เป็น ระบบสื่อสารผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัย
ด้านระบบการทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 35.5 ด้านกระบวนการทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 36.7 และด้าน
บรรยากาศกรทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 57.9 ที่ผ่านระบบอินเทอร์เน็ต ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานระดับปฏิบัติการในกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานข้อที่ 3 
 อิทธิพลของปัจจัยด้านวัฒนธรรมการทํางานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทยมผีลต่อ
ความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศ
ไทย  

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยวัฒนธรรมการทํางานบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส 
ประเทศไทยทีม่ีผลต่อความผูกพันขององค์กรคิดเป็นร้อยละ82 ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
กรณีศึกษาบรษิัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย ทีแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ ของ ศิริรัตน์ แอดสกุล (2556) การปรับตัวให้เข้ากับ
วัฒนธรรมของบุคคล มคีวามแตกต่างกันไป แต่เมื่อผ่านกระบวนการต่างๆทางความคิด ก็จะทําใหใ้ช้
เวลาในการปรับตัวให้เข้ากับสังคมเร็วขึ้น และก็จะถูกผสมกลมกลืนจนเขา้กันได้กับวัฒนธรรม โดย
สอดคล้องกับแนวคิด ประภาพรรณ พนันเภาว์ (2557) ความเช่ือมั่นในการทํางานและปรารถนาที่จะ
เป็น สมาชิกขององค์การ การปลูกฝังจิตสํานึกในการให้บริการของพนักงาน การพัฒนาทักษะความรู้
ความสามารถในการทํางานเป็นสิ่งที่สําคัญสําหรับเจ้าหน้าที่ในการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานให้ดีย่ิงขึ้น และสอดคล้องกับ วิเชียร วิทยอุดม (2557) ได้ศึกษาเรื่องวัฒนธรรมการทํางาน
องค์กร การสร้างของค่านิยมและความเช่ือ ให้พนักงานเช่ือในองค์กรของตนเอง ว่าองค์กรเป็นองค์ที่
ทํางานด้วยแล้วมีวัฒนธรรมที่ดี ทํางานแล้วมีความสุข บรรยากาศในการทํางานที่ดี เพ่ือนร่วมงานที่ดี 
หลีกเลี่ยงความตึงเครียดและจริงจังกับการทํางาน และสมาชิกในองค์กรจะดูแลเอาใจใส่ คอยเกื้อหนุน
กัน และยังมีงานวิจัยของ บุญช่วย ศิริเกษ (2560) ศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์กรแบบสรา้งสรรค์และ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสองชุดดังกล่าว และปัจจัยเชิงมิติของ
วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ ที่ส่งผลต่อการ เป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ ของมหาวิทยาลัยมหาม
กุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้าง ลําดับค่าเฉลี่ยจากสูงไปตํ่า คือ การมีแบบแผนความคิด การมี
วิสัยทัศน์ร่วม วิธีคิดอย่างเป็นระบบ การเรียนรู้เป็นทีม และการเป็นบุคคลที่รอบรู้ วัฒนธรรมองค์การ
แบบสร้างสรรค์ ภาพรวม มิติมุ่งความสําเร็จ และมิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ มีความสัมพันธ์กับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ระดับสูง ส่วนความ สัมพันธ์ปัจจัยและตัวแปรอ่ืนในระดับปานกลาง 
ความสัมพันธ์ทุกกรณีเป็นความสัมพันธ์ทางบวก 

 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งน้ีสามารถขยายต่อไป ผู้ทําวิจัยจึงเสนอแนะประเด็นสําหรับการทํา 
วิจัยคร้ังต่อไป ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะดังน้ี 

1) การศึกษาการทํางานของพนักงาน รวมถึงการศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่างความ
พร้อมของผู้ปฏิบัติงานกับความพร้อมของหน่วยงานกํากับดูแล เพ่ือจะสามารถวางแผนการ
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พัฒนาการทํางานในองค์กรได้อย่างสอดคล้องกัน 
2) องค์กรควรมีวัฒนธรรมที่สอดคล้องกับการทํางานของพนักงานให้มากข้ึน 

 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 จากการศึกษาการตอบแบบสอบถามทําใหท้ราบว่า ความผู้พันธ์ขององค์กรมีผลส่วนจากอายุ
การทํางานของพนักงาน ดังนั้นองค์กรควรมีการปรับความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กรให้มี
ความผูกพันกันมากขึ้น 

1) ควรมีการใช้วิธีของ Right Management ช่วยให้องค์กรสามารถระบุสาเหตุ
แท้จริงที่กระทบต่อผลงานของพนักงาน เราวัดความผาสุกขององค์กรโดยพิจารณาจากความผาสุก
โดยรวมและความผูกพันของพนักงาน และเช่ือมโยงสิ่งที่พบเข้ากับดัชนีช้ีวัดสําคัญของความสามารถ
ในการผลิตในสถานประกอบการ การทําเช่นน้ีจะช่วยให้ผู้นําสามารถตัดสินใจได้อย่างถูกต้องและ
รอบคอบเก่ียวกับการแทรกแซงที่เหมาะสมและมีประสทิธิภาพซึ่งน่าจะนําไปสู่การเพ่ิมความสามารถ
ในการผลิตและสิ่งช้ีวัดประสิทธิภาพอ่ืนๆ   

2) ควรมีการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานและความความผูกพันของ
องค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส เพ่ือนํามาพัฒนาเป็น
มาตรฐานในการในการปฏิบัติงาน 

ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
1) ควรมีการศึกษาวิจัย โดยใช้วิธีการเก็บและรวบรวมข้อมูลในรูปแบบ อ่ืนๆ 

นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม เซ่น การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึกด้วยการสัมภาษณก์ับผู้ที่มีส่วน 
เก่ียวช้อง เพ่ือให้ได้ข้อมูลทีม่คีวามหลากหลายในการนําไปใช้เป็นประโยชน์เพ่ิมเติม 

2) ควรมีการศึกษาตัวแปรแทรกอ่ืนๆ ทีส่่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานแต่ละฝ่าย ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เซ่น ความเช่ียวชาญเก่ียวกับการทํางาน แต่ละ
แผนก หรือภาคส่วน ความละเอียดรอบคอบ ทักษะในการให้คําปรึกษา เป็นต้น 
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แบบสอบถาม 
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยกระบวนการทํางาน และปัจจัยวัฒนธรรมการทํางานที่มีผลต่อ 
ความผูกพันขององค์กร ของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาบริษทั นิปปอน เอ็กซ์เพรส 

ประเทศไทย 
_________________________________________________________________________ 
                 
คําช้ีแจง วัตถุประสงค์ของการศึกษาคร้ังนี้เพ่ือศึกษากระบวนการ การทํางานและปัจจัยวัฒนธรรมการ
ทํางานที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษา บริษทั นิปปอน 
เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย  ที่นําไปพัฒนาและสร้างแนวทางการแก้ไข ผู้ตอบแบบสอบถามชุดน้ีคือ 
พนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 
ข้อมูลที่ท่านตอบในแบบสอบถามจะถือเป็นความลับและใช้เพ่ือ การศึกษาเท่าน้ัน ผลการศึกษาจะไม่
มีการกล่าวพาดพิงถึงตัวท่านและไม่มผีลกระทบใดๆต่อการปฏิบัติงาน  
 
แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้  
 
ส่วนที่ 1 ข้อมลูส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลที่มผีลต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานของ
พนักงานบริษัท บริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพส ประเทศไทย 
ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บริษทั นิปปอน เอ็กซ์
เพรส ประเทศไทย 
ส่วนที ่4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทํางานความผูกพันของพนักงานบริษัท บริษัท นิปปอน 
เอ็กซ์เพรส  ประเทศไทย 
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ส่วนที1่  ข้อมูลส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง : กรุณาเขียนเครื่องหมาย    หน้าข้อความท่ีตรงกับลักษณะของทา่น 
 

1. เพศ 
 ชาย     หญิง 
 

      2. อายุ 
   20 – 30 ปี    31 – 40 ปี 

  41 – 50 ปี    มากกว่า  50  ปีขึ้นไป 
 3.   ระดับการศึกษา 
 ตํ่ากว่าปริญญาตร ี  ปริญญาตรี   สูงกว่าปริญญาตร ี
 

        4.   สถานภาพ 
 โสด   สมรส   หย่า/หม้าย/แยกกันอยู่ 

 
        5.  ระยะเวลางานที่ปฏิบัติงานในองค์กรจนถึงปัจจุบันนี ้

 1-5 ปี        6-10 ปี    15 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที ่2 ความคิดเหน็เก่ียวกับกระบวนการทํางานของพนักงาน บรษิัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส 
ประเทศไทย 
คําช้ีแจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิกเห็นคุณมากที่สุด โดยมี
ความหมายในการเลือกดังน้ี 
5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด 
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ข้อ 
กระบวนการทํางานของพนกังาน 

บริษัท นปิปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศ
ไทย 

ระดับความคดิเห็น 
มากที่สุด 

(5)
มาก 
(4)

ปานกลาง 
(3)

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1)

2.1 
ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่าง
เต็มความรู้ความสามารถ 

     

2.2 
ท่านสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิด
ขึ้นกับ หน่วยงานได้ทันต่อเวลาและ

     

2.3 
ท่านมีความภาคภูมิใจงานในหน้าที่และ
มุ่งมั่นที่จะ ปฏิบัติงานน้ันให้สําเร็จ 

     

2.4 
ท่านปฏิบัติงานตามแผนงานของ
องค์การที่กําหนดไว้ 

้

     

2.5 
ผลงานของท่านมีคุณค่าและมี
ประสิทธิภาพต่อ องค์กร 

     

2.6 
ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา 
และ เพ่ือนร่วมงาน เร่ืองความคิดและ

     

2.7 
ท่านปฏิบัติงานต่อให้เสร็จถึงแม้จะเลย
เวลาเลิกงานไปแล้ว 

     

2.8 
ท่านได้รับความเช่ือถือและไว้วางใจ ให้
ช่วย เสนอแนะความเห็นและความเห็น
้
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ข้อ 
กระบวนการทํางานของพนกังาน 

บริษัท นปิปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศ
ไทย 

ระดับความคดิเห็น 
มากที่สุด 

(5)
มาก 
(4)

ปานกลาง 
(3)

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1)

2.9 
ผลการท่างานของท่านประสบผลสําเร็จ
และได้รับรางวัลจากผู้บริหารเพ่ือแสดง

     

2.10 
ท่านนําความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้และ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งจากภายนอก
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ส่วนที ่3 ความคิดเหน็เก่ียวกับปัจจัยวัฒนธรรมการทํางาน บริษทั นิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศ
ไทย 
5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด 
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยน้อยที่สุด 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิกเห็นคุณมากที่สุด โดยมีความหมาย
ในการเลือกดังน้ี 
 

ข้อ 
วัฒนธรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
บริษัท นปิปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 

ระดับความคดิเห็น 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย  
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

3.1 
องค์กรได้ช้ีแจงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจใน
วัฒนธรรมขององค์กรและการปฏิบัติงานต่างๆ
อย่างชัดเจน 

     

3.2 
ท่านสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในองค์กรได้ 

     

3.3 
ท่านมความรู้สกึว่าองค์กรปฏิบัติตนเป็นกันเอง
กับท่าน 

     

3.4 
องค์กรของท่านส่งเสริมด้านการถ่ายทอด
แบ่งปันความรู้อย่างต่อเน่ือง 

     

3.5 
ท่านได้รับรู้การทํางานเป็นทีมขององค์กรอย่าง
สม่ําเสมอ 

     

3.6 
ท่านทํางานเป็นทีม เพ่ือใหส้ร้างความร่วมมือ 
และการทํางานที่มีคุณภาพ 
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ข้อ 
วัฒนธรรมการทํางานของพนักงานบริษัท 
บริษัท นปิปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ที่สุด 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย  
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

3.7 
ท่านได้รับความช่วยเหลือจากผู้ร่วมงานเป็น
อย่างดี 

     

3.8 
ท่านและเพ่ือนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน 

     

3.9 
ท่านได้รับการยอมรับในด้านความรู้ ผลงาน
และความสามารถในการปฏิบัติงานจาก
หน่วยงานภายในหน่วยงาน 

     

3.10 
ท่านสามารถปรึกษาปัญหาการทํางานกับเพ่ือน
ร่วมงานได้ 
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ส่วนที่ 4 ความคิดเหน็เก่ียวกับความผูกพนัขององค์กรของพนักงาน บริษัท นิปปอน เอ็กซ์เพรส 
ประเทศไทย 
5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด 
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่เห็นด้วยน้อยที่สุด 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิกเห็นคุณมากที่สุด โดยมีความหมาย
ในการเลือกดังน้ี 
 

ข้อ 
ความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษทั 
บริษัท นปิปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 

ระดับความผกูพัน 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

4.1 
ระดับความผูกพันที่ท่านมีความรู้สึกว่า องค์กร
คือครอบครัวของท่าน   

     

4.2 
ระดับความผูกพันที่ท่านภูมิใจเมื่อมีคนกล่าวถึง
องค์กรในทางที่ดี 

     

4.3 
ระดับความผูกพันเมื่อท่านปฏิบัติงานในองค์แห่ง
น้ีเป็นเวลานาน ท่านย่ิงรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกับ
องค์กร  

     

4.4 
ระดับความผูกพันที่ท่านมีความซื่อสัตย์และ
จงรักภักดีต่อองค์กร โดยคํานึงถึงประโยชน์ของ
องค์กรเป็นที่ต้ัง 

     

4.5 
ระดับความผูกพัน ที่ท่านไม่คดิจะไปปฏิบัติงานที่
องค์กรอ่ืน แมว่้าจะได้รับตําแหน่งและเงินเดือน
ที่ดีกว่า 

     

4.6 
ระดับความผูกพันเมื่อองค์กรของท่านมีการ
พัฒนามากขึ้น ท่านมีความภูมิใจตามไปด้วย 

     

 



52 

ข้อ 
ความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษทั 
บริษัท นปิปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 

ระดับความผกูพัน 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

4.7 
ระดับความผูกพัน ที่ท่านรู้สึกว่าองค์กรน้ีเป็น
องค์กรที่ดีที่สุด ที่ท่านอยากทาํงานด้วย 

     

4.8 
ระดับความผูกพันที่ท่านมีความภาคภูมิใจและ
ยินดีจะบอกกับผู้อ่ืน ว่าท่านทํางานที่องค์กรแห่ง
น้ี 

     

4.9 
ระดับความผูกพันที่ท่านปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง
ที่ดี ช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กรอย่าง
สม่ําเสมอ 

     

4.10 
ระดับความผูกพันที่ท่านเต็มใจที่จะสละความสุข 
และประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือความสําเร็จของ
องค์กร 

     

4.11 
ระดับความผูกพันท่านไม่คิดที่จะลาออกจาก
องค์กรในตอนน้ี เพราะท่านมีความผูกพันกับ
ผู้ร่วมงานในองค์กรน้ีอยู่ 

     

4.12 

ระดับความผูกพัน ถึงแม้จะมขี้อเสนอที่น่าสนใจ
และเป็นประโยชน์ต่อตัวท่าน แต่ท่านม
ความรู้สึกว่าไม่ถูกต้องที่จะลาออกเพราะข้อ
เสมอที่น่าสนใจกว่า 

     

4.13 
ระดับความผูกพัน ที่ท่านไม่เคยคิดจะย้ายไป
ทํางาน กับองค์กรที่เป็นคู่แขง่ 

     

4.14 
ระดับความผูกพัน ที่ท่านไม่ลาํบากใจที่จะ
ปฏิบัติงานตามนโยบายกฎระเบียบและข้อบังคับ
ที่องค์กรกําหนด 
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ข้อ 
ความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษทั 
บริษัท นปิปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 

ระดับความผกูพัน 
มากที่สุด 

(5) 
มาก 
(4) 

ปานกลาง
(3) 

น้อย
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

4.15 
ระดับความผูกพันที่ท่านต้ังใจที่จะปฏิบัติงานกับ
องค์กรจนกว่าจะเกษียณอายุ  

     

4.16 
ระดับความผูกพัน ที่ท่านจะมชีีวิตที่ลําบาก
กว่าเดิม เมื่อท่าตัดสินใจลาออกจากองค์กร 

     

4.17 
ระดับความผูกพันที่องค์กรสามารถตอบสนอง
ความต้องการของท่านได้อย่างพอใจ 

     

4.18 
ระดับความผูกพันที่ท่านคิดว่า องค์กรให้สิ่งที่
ท่านต้องการได้มากกว่าองค์กรอ่ืนๆ 

     

4.19 
ระดับความผูกพัน ที่ท่านรู้สึกว่าความแตกต่าง
ทางด้านเงินเดือนไม่สามารถทําให้ท่านเปลีย่นใจ
เปลี่ยนงานได้ 

     

4.20 
ระดับความผูกพัน ที่ท่านรู้สึกพอใจทุกๆด้านของ
การทํางานในองค์กร 

     

 
 

** ขอขอบคณุทุกท่านที่กรณุาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ** 
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ประวัติผูเ้ขียน 
 
ชื่อ-นามสกุล   อภิวรรณ  พวงมณี 
อีเมล  apiwan.poug@bumail.net 
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรีมหาวิทยาลัยกรุงเทพ คณะบริหารธุรกิจโลจิสติกส์ 
ประสบการณท์ํางาน ธุรกิจส่วนตัว ส่งออกเคร่ืองใช้ไฟฟ้า 
 ผ่านการฝึกงาน บริษัทนิปปอน เอ็กซ์เพรส ประเทศไทย 
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