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Abstract 
[bookmark: _Hlk216705900]The objectives of this study are (1) to study employees’ work behavior classified 
by personal factors (2) to study organizational commitment classified by personal factors, and (3) to analyze the influence of organizational commitment on employees’ work behavior in a company located in King Kaew, Samut Prakan Province. The research instrument was a questionnaire, with data collected via an online (Google Forms) with 170 employees selected through convenience sampling. Descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard deviation, as well as inferential statistics comprising the t-test, One-way ANOVA, and multiple regression analysis, were employed for data analysis. The findings indicated that employees exhibited a high level of organizational commitment and a high level of work behavior. Work behavior significantly differs by gender, age, marital status, and educational level, while organizational commitment significantly differs by educational level. Furthermore, the dimensions of basic needs (X₁), relationships (X₃), and career advancement (X₄) were found to exert a statistically significant influence on work behavior at the .05 level. 
These variables collectively accounted for 43.2% of the variance in work behavior, as represented by the predictive equation: Y = 1.418 + .207(X₁) + .312(X₃) + .172(X₄). The results underscore that enhancing organizational commitment particularly in the areas of basic needs, interpersonal relationships, and career advancement is essential in promoting positive work behavior and encouraging employees to devote their efforts toward achieving organizational efficiency and long-term sustainability.
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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทำงานจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
(2) เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพัน
ต่อองค์กรที่มีต่อพฤติกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ โดยใช้แบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจำนวน 170 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบสะดวก การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ t-test One-way ANOVA และการวิเคราะห์ความถดถอย
เชิงพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอยู่ในระดับมาก และพฤติกรรม
การทำงานของพนักงานอยู่ในระดับมาก พฤติกรรมการทำงานจำแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษามีความแตกต่างกัน และความผูกพันต่อองค์กรจำแนกตามระดับการศึกษา มีความแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ และพบว่าความผูกพันต่อองค์กร ความต้องการพื้นฐาน (X₁) สัมพันธภาพ (X₃) 
และ ความก้าวหน้าในงาน (X₄) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรสามารถอธิบายพฤติกรรมการทำงานได้ร้อยละ 43.2 โดยมีสมการทำนาย Y=1.418+ .207 (X₁) + .312 (X₃) +.172 (X₄) สะท้อนให้เห็นว่า การสร้างความผูกพันในมิติความต้องการพื้นฐาน สัมพันธภาพ และความก้าวหน้าในงาน เป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมเชิงบวก
ต่อองค์กร พร้อมทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทำงาน เพื่อให้องค์กรสามารถดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และยั่งยืน
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บทนำ 
ในยุคปัจจุบัน องค์กรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจากปัจจัยหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นสภาวะเศรษฐกิจ การเมือง สังคม เทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลให้องค์กรต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารและพัฒนาขีดความสามารถให้พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อเผชิญ
กับการแข่งขันที่รุนแรงมากยิ่งขึ้น ในการบริหารองค์กรให้ประสบความสำเร็จ ทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยสำคัญที่ช่วยขับเคลื่อนการดำเนินงานตามยุทธศาสตร์ขององค์กร ไม่เพียงแต่การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเท่านั้นแต่ยังรวมถึงการธำรงรักษาบุคลากรให้มีความพึงพอใจ ความผูกพัน และทัศนคติที่ดีต่อองค์กร 
ในขณะเดียวกันองค์กรมีความต้องการให้พนักงานมีพฤติกรรมในการทำงานที่แสดงถึงทัศนคติเชิงบวก ความสามารถในการทำงานเป็นทีม การสื่อสารที่ดี และมีความรับผิดชอบ โดยรวมถึงการทำงาน
อย่างมีประสิทธิภาพและมุ่งมั่นเพื่อความสำเร็จขององค์กร การสร้างความพึงพอใจและความผูกพันระยะยาว 
ที่จะสะท้อนออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมเชิงบวกของบุคลากร ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและพร้อมทุ่มเทแรงใจและแรงกายเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืน
Hewitt (2025) กล่าวถึงพฤติกรรมการทำงานเชิงบวกของบุคลากรประกอบ 3S ได้แก่ การที่พนักงานพูดสิ่งดี ๆ เกี่ยวกับองค์กรเมื่อมีโอกาส (Say) ความต้องการทำงานอยู่กับองค์กร (Stay) และการทุ่มเททำงาน
ให้องค์กรประสบความสำเร็จ (Strive) อย่างไรก็ตามพฤติกรรมการทำงานจะมีความแตกต่างอันเกิดจากปัจจัย
ส่วนบุคคลเช่น อายุ เพศ ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ทำงานและปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 
เช่นสภาพแวดล้อมในการทำงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ นโยบาย และการบริหารงาน 
[bookmark: _Hlk221649439]การศึกษาของ กิตยาภรณ์ คงสอนมาน และคณะ (2564) พบว่า ปัจจัยคุณลักษณะงาน ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
และการศึกษาของ กรรณิการ สิทธิชัย และประสพชัย พสุนนท์ (2561) ศึกษาเรื่องการวิเคราะห์ปัจจัย 12 ประการ ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการทำงานของพนักงานสัญชาติไทยที่ทำงานในร้านอาหาร จังหวัดนนทบุรี พบว่า 
การได้รับคำชมในสิ่งที่ทำได้ดี การมีโอกาสได้ทำสิ่งที่ถนัด และการได้รับความสนใจจากหัวหน้างาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการทำงาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร อันเป็นองค์ประกอบสำคัญที่ส่งผลให้พนักงานร่วมมือในการทำงานอย่างเต็มศักยภาพและช่วยลดอัตราการลาออก
ของพนักงานได้อย่างมีนัยสำคัญ รวมทั้งปัจจัยที่มีผลต่อองค์กรของพนักงานที่มีระบบการทำงานทางไกล
แบบทำที่บ้าน (Work from Home) พบว่าความผูกพันของพนักงานแสดงออกผ่านพฤติกรรม 3 ด้าน ได้แก่ 
การพูดถึงองค์กรในแง่ดี (Say) ความตั้งใจอยากอยู่กับองค์กร (Stay) และความพยายามทำงานอย่างเต็มที่ (Strive) นอกจากนี้ยังพบว่า การได้รับการยอมรับและการให้อำนาจในการทำงาน (Recognition and Empowerment) เป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อความผูกพัน โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ที่ให้ความสำคัญกับการมีส่วนร่วม
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง แสดงให้เห็นว่าองค์กรที่เสริมโอกาสในการเติบโตจะสามารถสร้างแรงจูงใจ
และความภักดีของพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ (กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563) และพบว่าพฤติกรรมการพูดถึงองค์กรในทางดี (Say) การคงอยู่เป็นพนักงาน (Stay) และการทํางานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลการทํางาน (เวทยา ใฝ่ใจดี และคณะ, 2566) 
จะเห็นได้ว่า นอกจากการแสดงพฤติกรรมด้านการพูดถึงองค์กรในแง่ดี ความตั้งใจอยากอยู่กับองค์กร และความพยายามทำงานอย่างเต็มที่ ส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางานแล้วพฤติกรรมดังกล่าวยังการสะท้อนถึงความผูกพันของพนักงาน ประกอบกับพฤติกรรมการทำงานยังมีสาเหตุจากปัจจัยหลายประการด้วยกัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาปัจจัย 12 ประการ หรือ Gallup Q12 ที่มีองค์ประกอบด้านความต้องการพื้นฐาน 
ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร ด้านสัมพันธภาพและด้านความก้าวหน้าในงาน ที่เกี่ยวข้องกับแนวทาง
การบริหารขององค์กรและสภาพแวดล้อมองค์กร อีกทั้งองค์กรต่าง ๆ จะมีบริบทการบริหารงาน สภาพแวดล้อม
ในการทำงาน รวมทั้งวัฒนธรรมองค์กรที่ต่างกัน 
ผู้วิจัยจึงเห็นว่า การศึกษาพฤติกรรมการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร จำเป็นต้องศึกษาตามบริบทขององค์กรนั้น ๆ นอกจากจะได้ประโยชน์ต่อองค์กรที่ศึกษาโดยตรงแล้ว การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมองค์กรอย่างรวดเร็ว ทำให้องค์กรจำเป็นตระหนักถึงสาเหตุหรือปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงาน เพื่อประสิทธิภาพการทำงานและความสำเร็จขององค์กร ในการศึกษาในครั้งนี้ได้มุ่งเน้นบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้ว จังหวัดสมุทรปราการ เนื่องจากเป็นพื้นที่ที่มีสถานประกอบการตั้งอยู่จำนวนมาก ด้วยเป็นพื้นที่สำหรับการใช้ประโยชน์เพื่อการอุตสาหกรรมตามข้อกำหนดผังเมืองรวมจังหวัดสมุทรปราการ พ.ศ. 2537 จึงเป็นโอกาสของผู้ที่ต้องการ
จะเปลี่ยนงานสามารถที่จะเลือกทำงานกับองค์กรที่มีจำนวนมากในพื้นที่ในเขตกิ่งแก้วได้ ดังนั้นผลการศึกษา
จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ในการธำรงรักษาบุคลากร ให้ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทเพื่อความสำเร็จขององค์กร 
มีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กรและการปรับปรุงการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพต่อไป
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาพฤติกรรมการทำงานจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง ในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ
2. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง 
ในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ 
3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน บริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ

การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดของการวิจัย
ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่พนักงานมีความยึดมั่นหรือจงรักภักดีต่อองค์กร โดยมุ่งหวังผลตอบแทนหรือรางวัลจากองค์กร ซึ่งสะท้อนมุมมองด้านความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนระหว่างพนักงานกับองค์กร (March & Simon, 1958, อ้างถึงใน ปาริชาติ พงษ์ชัยศรี, 2552) โดยความผูกพันนี้มีความสำคัญอย่างยิ่ง
ต่อความสำเร็จขององค์กร เนื่องจากช่วยลดการสูญเสียด้านทรัพยากรต่าง ๆ และเป็นแรงผลักดันให้พนักงานทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ ความผูกพันต่อองค์กรจำแนกเป็น 3 ประเภทหลัก ได้แก่ 1) ความผูกพันที่เกี่ยวข้องกับการตอบแทนองค์กร เป็นความผูกพันที่เกิดจากการที่พนักงานรู้สึกว่าองค์กรให้รางวัลหรือผลตอบแทน
ที่เหมาะสมทำให้พนักงานเกิดความเต็มใจในการทุ่มเทร่างกาย ความซื่อสัตย์ และความภักดีต่อ 2) ความผูกพันทางจิตใจ เป็นความผูกพันที่เกิดจากความรู้สึกทางบวกที่พนักงานมีต่อองค์กร ทั้งในแง่ของค่านิยม เป้าหมาย 
และอารมณ์ ทำให้พนักงานยังคงมีความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกขององค์กร และพร้อมจะเสียสละเพื่อองค์กร 
และ 3) ความผูกพันที่เกี่ยวข้องกับต้นทุนการลงทุนของพนักงาน หมายถึงการที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองได้ลงทุน
กับองค์กร เช่น เวลา การศึกษา และประสบการณ์ ซึ่งเป็นสิ่งที่ยากต่อการตัดขาดหรือเปลี่ยนแปลง 
Gallup (2002) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานในระดับโลก โดยใช้คำถาม 12 ข้อ (Q12) เพื่อประเมินระดับความผูกพันของพนักงาน ครอบคลุม 4 ด้านหลัก ได้แก่ 1) ความต้องการพื้นฐาน 
(Basic Needs) เช่น ความชัดเจนของหน้าที่งาน และความพร้อมของเครื่องมือในการทำงาน 2) การสนับสนุน
จากฝ่ายบริหาร (Management Support) เช่น โอกาสในการทำงานที่ตนถนัดการได้รับคำชมเชย 
และการสนับสนุนในการพัฒนา 3) สัมพันธภาพ (Relatedness) เช่น การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
การเข้าใจพันธกิจขององค์กร และการมีความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน 4) ความก้าวหน้าในงาน (Growth) 
เช่น การพูดคุยถึงความก้าวหน้า และโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาในงาน จากการศึกษาพบว่า คำถามทั้ง 12 ข้อของ Gallup (Q12) มีความเชื่อมโยงกับตัวชี้วัดความสำเร็จขององค์กร เช่น อัตราการลาออก การรักษาพนักงาน ผลผลิต ความปลอดภัย และผลกำไร 
แนวคิดพฤติกรรมในการทำงาน คือการกระทำที่บุคคลแสดงออกให้เห็นได้อย่างชัดเจนขณะปฏิบัติงาน เช่น ความรับผิดชอบ ความตรงต่อเวลา การมีวินัย ความคิดสร้างสรรค์ และวิจารณญาณในการทำงาน รวมถึงพฤติกรรมที่ไม่สามารถสังเกตได้โดยตรง เช่น ความรู้สึก จิตสำนึก และอุดมการณ์ที่ดีในการทำงาน ซึ่งสะท้อนถึงประสิทธิภาพในการทำงานของบุคคล (วิภาพร มาพบสุข, 2546) พฤติกรรมดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องกับลักษณะนิสัย ประสบการณ์ และการเรียนรู้ของบุคคลที่แสดงออกมาเพื่อตอบสนองต่อสิ่งเร้าภายนอก ทั้งในรูปแบบ
การคล้อยตามหรือการต่อต้าน (ธยาน์ อมรสิงห์, 2549) โดยแนวคิดของ Mowday, Steers and Porter (1982) 
ได้เสนอว่าองค์ประกอบของพฤติกรรมในการทำงานไว้ 3 ประการหลัก ได้แก่ 1) การพูดถึงองค์กรในแง่ดี (Say) หมายถึง การที่พนักงานมีทัศนคติ เชิงบวก ต่อองค์กร พูดถึงองค์กรในแง่ดี แสดงความภาคภูมิใจ ในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่งสะท้อนถึงความรู้สึกผูกพันและความภักดีของพนักงาน 2) ความอยากอยู่กับองค์กร (Stay) หมายถึงความตั้งใจและความปรารถนาของพนักงานที่จะคงอยู่ในองค์กรในระยะยาว ไม่ว่าจะด้วยเหตุผล
ด้านอุดมการณ์ แรงจูงใจ หรือความพึงพอใจในการทำงาน โดยมองว่าองค์กรเป็นที่ที่ตนเองต้องการเติบโต
และมีความส่วนร่วมในความสำเร็จ 3) ความพยายามทำงานอย่างเต็มที่ (Strive) หมายถึง ความมุ่งมั่น
และการทุ่มเทของพนักงานทั้งแรงกายและแรงใจ เพื่อให้งานสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมผลักดันให้เกิด
การพัฒนาและความก้าวหน้าในองค์กร 
พรนภา ดาวฮามแปและณัฐพงศ์ บุญเหลือ (2568) ศึกษาความผูกพันองค์กรของบุคลากรธนาคารอาคารสงเคราะห์สำนักงานใหญ่ พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน สัมพันธภาพภายในองค์กร ความก้าวหน้าในงาน สวัสดิการและค่าตอบแทน และความมั่นคงในอาชีพ มีความสัมพันธ์กับ ความเชื่อและยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกขององค์การ และเวทยา ใฝ่ใจดี และคณะ (2566) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรและอิทธิพลของความผูกพันองค์กรต่อประสิทธิผลการทำงาน กรณีศึกษารัฐวิสาหกิจ
ในประเทศไทย พบว่า ปัจจัยส่งเสริมความผูกพันองค์กรด้านภาพลักษณ์องค์กร ผู้บังคับบัญชา และความร่วมมือ ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ส่วนด้านผู้บริหารระดับสูง การสนับสนุนขององค์กร ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
และการเรียนรู้และเติบโตไม่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร นอกจากนี้การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรด้านพฤติกรรมของพนักงานในบริษัท บีเอ็นจี คอร์ปอเรชั่น จำกัด โดยปราโมช ธรรมกรณ์ และคณะ (2565) พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านการบริหารงาน ในด้านงาน ด้านโอกาส และด้านคุณภาพชีวิต มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ด้านพฤติกรรมของพนักงาน 
ทั้งนี้โดย Gallup อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรที่ครอบคลุมความต้องการพื้นฐาน การสนับสนุนจากผู้บริหาร สัมพันธภาพในการทำงาน และโอกาสเติบโต จะสะท้อนพฤติกรรมการทำงานที่เป็นการแสดงออกของพนักงานทั้งทางทัศนคติและการปฏิบัติ โดยสะท้อนออกผ่านการพูดถึงองค์กรในเชิงบวก (Say) ความตั้งใจอยู่กับองค์กร (Stay) และความทุ่มเทในการทำงาน (Strive) ดังนั้นผู้วิจัยจึงกำหนดกรอบแนวคิดของการวิจัยได้ดังภาพ
ที่ 1

ตัวแปรต้น 					ตัวแปรตาม
พฤติกรรมการทำงานของพนักงาน 
บริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้ว 
จังหวัดสมุทรปราการ
1) พูดถึงองค์กรในแง่ดี (Say)
2) อยากอยู่กับองค์กร (Stay)
3) พยายามทำงานอย่างเต็มที่ (Strive)
(Mowday, Steers, and Porter, 1982)
ปัจจัยส่วนบุคคล
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ
- ระดับการศึกษา
- ระยะเวลาในการทำงาน


ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
(The Gallup Q12)
- ความต้องการพื้นฐาน 
- การสนับสนุนทางการบริหาร
- สัมพันธภาพ
- ความก้าวหน้าในงาน

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีรูปแบบของการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) ดังนี้
1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรเป้าหมายในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ จำนวน 298 คน โดยกำหนดขนาดตัวอย่างจากสูตร Yamane (1973) กำหนดค่าระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ที่ร้อยละ 5 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) 
ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 170 ตัวอย่าง 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งสร้างขึ้นตามการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ที่ผู้วิจัยได้ศึกษาไว้โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ ส่วนที่ 1 ปัจจัย
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นรูปแบบคำถามเลือกตอบเพียงคำตอบเดียว โดยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการทำงาน โดยเพศ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาใช้มาตรการวัดแบบ Nominal Scale ส่วนอายุและระยะเวลาในการทำงาน ใช้มาตรการวัดแบบ Ordinal Scale ส่วนที่ 2 ความผูกพันต่อองค์กร (The Gallup Q12) จำนวน 12 ข้อ ประกอบด้วย 4 ประเด็น ได้แก่ ความต้องการพื้นฐานจำนวน 2 ข้อ การสนับสนุนทางการบริหารจำนวน 4 ข้อ สัมพันธภาพจำนวน 4 ข้อ และความก้าวหน้าในงานจำนวน 2 ข้อ 
ส่วนที่ 3 พฤติกรรมการทำงาน จำนวน 6 ข้อ ประกอบด้วย 3 ประเด็นได้แก่การพูดถึงองค์กรในแง่ดีจำนวน 2 ข้อ ความอยากอยู่กับองค์กรจำนวน 2 ข้อ และความพยายามทำงานอย่างเต็มที่ จำนวน 2 ข้อ โดยแบบสอบถาม
ส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีของลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) 
มีระดับคะแนน 1-5 ดังนี้ 5= มากที่สุด 4= มาก 3= ปานกลาง 2= น้อย 1= น้อยที่สุด และส่วนที่ 4 ข้อคิดเห็นเสนอแนะเพิ่มเติม (Opened-end Question) 
ในการทดสอบเครื่องมือมีการทดสอบความเที่ยงตรง โดยให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ประเมินค่า
ความสอดคล้อง ระหว่างคำถาม (Index of Item - Objective Congruence: IOC) ทุกข้อคำถามมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.66 ขึ้นไป จากนั้นได้นำแบบสอบถามไปทดสอบความเชื่อมั่น โดยนำแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างจำนวน 30 คน เพื่อหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) ทั้งนี้ได้ค่าความเชื่อมั่นของข้อคำถามของความผูกพันต่อองค์กร (The Gallup Q12 
หรือ Q12) เท่ากับ 0.879 และข้อคำถามของด้านพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน เท่ากับ 0.852
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล
ผู้วิจัยนำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการใช้แบบสอบถามออนไลน์ ผ่านช่องทาง E-mail ไปยังกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ 
มีผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 170 คน และวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป
4. การวิเคราะห์ข้อมูล
การวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย
4.1 การวิเคราะห์เชิงพรรณนา โดยใช้การแจกแจงความถี่ และใช้ค่าร้อยละ (Percentage) สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล
ของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ
4.2 การวิเคราะห์เชิงอนุมาน โดยกำหนดค่าความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และมีนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 โดยการวิเคราะห์พฤติกรรมการทำงานและความผูกพันจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท ใช้สถิติ 
t-test สำหรับตัวแปรเพศ สถานภาพ ระดับการศึกษาและ One-way ANOVA หรือ F-test สำหรับตัวแปร อายุ และระยะเวลาในการทำงาน ส่วนการศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมในการทำงานของพนักงาน ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการศึกษาและอภิปรายผล
1. ผลการวิจัย 
จากการศึกษาวิจัยพบว่าข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ จำนวน 170 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 72.3 อายุระหว่าง 25 - 34 ปี ร้อยละ 60.4 สถานภาพโสด ร้อยละ 69.4 ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีและสูงกว่า ร้อยละ 54.9 และระยะการทำงานมากกว่า 3 ปี ร้อยละ 35.8
ผลการศึกษาปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร (Q12) ในภาพรวม พบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าการสนับสนุนทางการบริหารมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.44 รองลงมาคือสัมพันธภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 ความต้องการพื้นฐาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 และความก้าวหน้าในงานมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.12
ผลการศึกษาพฤติกรรมการทำงาน พบว่ามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า พยายามทำงานอย่างเต็มที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 รองลงมา คือ การพูดถึงองค์กรในแง่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 และความอยากอยู่กับองค์กรมีค่าเฉลี่ยน้อย เท่ากับ 4.23
ผลการศึกษาวิจัยจำแนกตามวัตถุประสงค์การวิจัย รายละเอียดดังนี้ 
1.1 การศึกษาพฤติกรรมการทำงานจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง
ในเขตกิ่งแก้ว จังหวัดสมุทรปราการ
พฤติกรรมการทำงานจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีพฤติกรรม
การทำงานที่ต่างกัน ในขณะที่ ระยะเวลาในการทำงานที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการทำงานไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญ 0.05 ดังตารางที่ 1

ตารางที่ 1 แสดงการทดสอบค่าสถิติของ พฤติกรรมการทำงานจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน
	ปัจจัยส่วนบุคคล
	t
	F
	P-Value
	ผลสรุป

	เพศ
	4.434*
	
	<0.001
	แตกต่าง

	อายุ
	
	3.334*
	0.021
	แตกต่าง

	สถานภาพ
	-2.029*
	
	0.044
	แตกต่าง

	ระดับการศึกษา
	4.184*
	
	<0.001
	แตกต่าง

	ระยะเวลาในการทำงาน
	
	0.413
	0.662
	ไม่แตกต่าง


หมายเหตุ: * แสดงถึงระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

1.2 การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง
ในเขตกิ่งแก้ว จังหวัดสมุทรปราการ 
ความผูกพันต่อองค์กรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ในขณะที่ เพศ อายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการทำงานที่แตกต่างกันความผูกพันต่อองค์กร
ไม่แตกต่างกัน ดังตารางที่ 2
ตารางที่ 2 แสดงการทดสอบค่าสถิติของ ความผูกพันต่อองค์กรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน
	ปัจจัยส่วนบุคคล
	t
	F
	P-Value
	ผลสรุป

	เพศ
	1.331
	
	0.185
	ไม่แตกต่าง

	อายุ
	
	2.406
	0.069
	ไม่แตกต่าง

	สถานภาพ
	-1.008
	
	0.315
	ไม่แตกต่าง
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	2.988*
	
	0.003
	แตกต่าง

	ระยะเวลาในการทำงาน
	
	0.706
	0.495
	ไม่แตกต่าง


หมายเหตุ: * แสดงถึงระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

1.3 การศึกษาอิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ 
โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) รายละเอียดดังนี้

ตารางที่ 3 สรุปผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Model Summary)
	R
	R Square
	Adjusted
R Square
	Std. Error of the
Estimate
	R
Square Change
	F
Change
	df1
	df2
	Sig. F Change
	Durbin Watson

	0.657
	0.432
	0.419
	0.47347
	0.432
	31.962
	4
	168
	<0.001
	1.888


หมายเหตุ: ตัวแปรพยากรณ์: ความต้องการพื้นฐาน, การสนับสนุนทางการบริหาร, สัมพันธภาพ,
ความก้าวหน้าในงาน
ตัวแปรเกณฑ์: พฤติกรรมการทำงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ

จากตารางที่ 3 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การกำหนด (R Square) มีค่า 0.432 และ ค่าสัมประสิทธิ์การกำหนดที่ปรับแล้ว (Adjusted R Square) มีค่าเท่ากับ 0.419 แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ทั้งหมด 4 ตัวร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมการทำงาน ได้ร้อยละ 43.20 ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์มีค่า 0.473 และค่า Durbin-Watson (D.W.) พบว่ามีค่าอยู่ที่ 1.888 อธิบายได้ว่าไม่เกิดปัญหาค่าคลาดเคลื่อน
และมีความสัมพันธ์กันเอง 

ตารางที่ 4 ผลการทดสอบความมีนัยสำคัญของแบบจำลองการถดถอยพหุคูณ 
	
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Regression
	28.661
	4
	7.165
	31.962
	<.001

	Residual
	37.661
	168
	.224
	
	

	Total
	66.322
	172
	
	
	


หมายเหตุ: ตัวแปรพยากรณ์: ความต้องการพื้นฐาน, การสนับสนุนทางการบริหาร, สัมพันธภาพ,
ความก้าวหน้าในงาน
ตัวแปรเกณฑ์: พฤติกรรมการทำงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ

จากตารางที่ 4 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงว่าความสัมพันธ์ของตัวแปรเกณฑ์และตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 4 ตัว มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ซึ่งสามารถนำไปสร้างเป็นสมการต่อไปได้ โดยตัวแปรพยากรณ์อย่างน้อย 1 ด้าน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ Enter พบว่า ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์
ของค่าคลาดเคลื่อนของตัวแปรอิสระ แสดงค่า Tolerance อยู่ระหว่าง 0.490 - 0.684 ตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2009) ที่กำหนดให้ ค่า Tolerance ต้องมีค่ามากกว่า 0.01 และค่า VIF มีค่าอยู่ระหว่าง 1.463 - 2.066 
ตามเกณฑ์ของ O'Brien (2001) ที่กำหนดให้ค่า VIF ของตัวแปรอิสระทุกตัวต้องมีค่าน้อยกว่า 10 อธิบายได้ว่า 
ตัวแปรอิสระแต่ละตัวไม่มีความสัมพันธ์กันจึงไม่ทำให้เกิดปัญหา ระหว่างปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรกับพฤติกรรมการทำงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ รายละเอียดดังตารางที่ 5

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณระหว่างปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรกับพฤติกรรมการทำงาน ของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ
	ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta (β)
	
	
	Tolerance
	VIF

	ค่าคงที่
	1.418
	.272
	
	5.207
	<.001
	
	

	ความต้องการพื้นฐาน (X₁)
	.207
	.066
	.219
	3.121
	.002*
	.684
	1.463

	การสนับสนุนทางการบริหาร(X₂)
	.005
	.079
	.006
	0.060
	.952
	.380
	2.631

	สัมพันธภาพ(X₃)
	.312
	.078
	.335
	4.006
	<.001*
	.484
	2.066

	ความก้าวหน้าในงาน(X₄) 
	.172
	.060
	.239
	2.883
	.004*
	.490
	2.040

	VIF=<10, DW=1.888, R = 0.657, R2 = 0.432, S.E. = 0.473,
Adjusted R2 = 0.419, F= 31.96, Sig. of F=<0.001


หมายเหตุ: * มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากตารางที่ 5 พบว่าปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทำงาน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ <0.05 ประกอบด้วย ความต้องการพื้นฐาน (X₁) (β=.207, P=.002) สัมพันธภาพ (X₃) (β=.312, P=<.001) และความก้าวหน้าในงาน (X₄) (β=.172, P=.004) ส่วนการสนับสนุนทางการบริหาร (X₂) ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทำงาน โดยมีค่าพยากรณ์อยู่ที่ร้อยละ 0.432 สามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบได้ดังนี้ พฤติกรรมการทำงาน (Ŷ) = 1.418+ .207 (X₁) + .312 (X₃) +.172 (X₄) 
เมื่อศึกษาลงในรายละเอียดพบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านสัมพันธภาพและด้านความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อการพูดถึงองค์กรในแง่ดี (Say) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการพื้นฐาน ด้านสัมพันธภาพและด้านความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อความอยากอยู่กับองค์กร (Stay) และด้านความต้องการพื้นฐาน
และด้านสัมพันธภาพส่งผลต่อความพยายามในการทำงานอย่างเต็มที่ (Strive) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05

2. อภิปรายผล
2.1 พฤติกรรมการทำงานจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ
ผลการศึกษาในภาพรวมพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพและระดับการศึกษา 
มีพฤติกรรมการทำงานที่ต่างกัน สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างส่งผลให้พนักงานทัศนคติ แรงจูงใจ ความรับผิดชอบ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน โดยเพศที่ต่างกันมีแนวโน้ม
ความสนใจหรือประสิทธิภาพงานที่แตกต่างกันในแต่ละสายงาน อายุ ส่งผลต่อทัศนคติ ความกระตือรือร้น 
และการปรับตัวเข้ากับเทคโนโลยีใหม่ ๆ สถานภาพสมรส ส่งผลต่อความรับผิดชอบและความมั่นคงในตำแหน่งงาน ส่วนระดับการศึกษา ส่งผลต่อความรู้ ความสามารถ ศักยภาพในการเรียนรู้ และการตัดสินใจในการทำงาน 
(ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, 2551) 
เพศ ที่ต่างกันมีพฤติกรรมการทำงานที่แตกต่างกันสอดคล้องงานของ กิตยาภรณ์ คงสอนมาน และคณะ (2564) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจาก งานส่วนใหญ่ของบริษัทแห่งนี้เป็นงานเกี่ยวกับการให้บริการด้านเครือข่ายโทรคมนาคม และดูแลให้บริการทั้งระบบและให้คำแนะนำการใช้งาน จากลักษณะงานดังกล่าวอาจจะเหมาะสมกับพนักงานเพศชายมากกว่าเพศหญิงจึงมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน 
อายุ ที่ต่างกันมีพฤติกรรมการทำงานที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow’s (1943) กล่าวว่า พนักงานอายุน้อยมักมุ่งหาความมั่นคงและโอกาสเติบโต พนักงานอายุมากมักมองหาความมั่นคง ความภาคภูมิใจ และการยอมรับ ของลำดับความต้องการส่งผลให้พฤติกรรมการทำงานแตกต่างกัน 
สถานภาพ ที่ต่างกันมีพฤติกรรมการทำงานที่แตกต่างกัน สอดคล้องงานของ สุพิชญา อรุณวงศ์ (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ปัจจัยจูงใจ และความผูกพันต่อองค์กร และความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อพฤติกรรมการทำงานของพนักงานบริษัท วิศวกรรม จำกัด เนื่องจาก พนักงานที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีพฤติกรรมการทำงานโดยรวม แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพ สมรส มีพฤติกรรมด้านการลาออกจากงานเท่าเดิม และพนักงานที่มีสถานภาพโสดมีพฤติกรรมการทำงานด้านการลาออกจากงานเพิ่มขึ้น และเบญจมาภรณ์ มะวิญธร (2545) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายโรงงานรังสิต บริษัท ไทยน้ำทิพย์ จำกัด พบว่า พนักงานที่สมรสแล้วมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าที่เป็นโสดจึงส่งผลทำให้มีความพยายาม
ในการทำงานและไม่ลาออกจากงานมากว่าพนักงานที่มีสถานภาพโสด 
ระดับการศึกษา ที่ต่างกันมีพฤติกรรมการทำงานที่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับ อุไรวรรณ บุญวรรณ (2551) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมการทำงานของพนักงานบริษัท เทเล อิโฟ มีเดีย จำกัด (มหาชน) เนื่องจากการศึกษาในครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี อาจมีการแสดงออกในพฤติกรรมการทำงานไม่ต่างกัน 
ส่วนระยะเวลาในการทำงานที่ต่างกันมีพฤติกรรมการทำงานที่ไม่แตกต่างกัน สะท้อนถึง
การบริหารงานองค์กรที่เป็นบริษัทในเครือของกลุ่มอุตสาหกรรมจากประเทศญี่ปุ่น ที่มีการกำหนดนโยบาย 
การบริหารงาน และวิธีการปฏิบัติงานจากบริษัทแม่ ดังนั้นระบบการบริหารงานในองค์กรจึงเป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กร สอดคล้องกับทฤษฎีความหวังที่กล่าวว่าพฤติกรรมการทำงานของบุคคลขึ้นอยู่กับแรงจูงใจ
จากความคาดหวังว่าความพยายามนำไปสู่ผลสำเร็จและรางวัลที่ต้องการ ดังนั้นหากพนักงานทุกช่วงอายุงาน
มีแรงจูงใจและการรับรู้โอกาสความสำเร็จที่ใกล้เคียงกันก็จะทำให้พฤติกรรมการทำงานไม่แตกต่างกัน (Vroom , 1964) รวมทั้งกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่า 3 ปี อาจทำให้พนักงานมีพฤติกรรมการทำงานที่ไม่แตกต่างกัน 
2.2 ความผูกพันต่อองค์กรจำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ
ผลการศึกษาพบว่า ระดับการศึกษา ที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่แตกต่างกันสอดคล้องกับงานของ สุวิรดา อนันตสิน และสุดาภรณ์ อรุณดี (2559) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายปฏิบัติการประจำสำนักงานบริษัท พรอพเพอร์ตี้ แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จำกัด (สำนักงานใหญ่) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงมักมีความเชื่อว่าสามารถหางานใหม่ได้ง่าย ความผูกพันต่อองค์กรจึงแตกต่างกัน 
นอกจากนี้พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการทำงาน ที่ต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์กรที่ไม่แตกต่าง อันเนื่องมาจากความผูกพันองค์กรเป็นเรื่องของการแลกเปลี่ยนสิ่งที่พนักงานได้รับ
จากองค์กร เป็นการตอบสนองความต้องการของพนักงาน โดยปัจจัยส่วนบุคคลเป็นข้อแตกต่างทางกายภาพ
หรือสถานะ ดังนั้นมีความเป็นไปได้ที่ปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่าง สอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจ (Herzberg, 1959) กล่าวว่า แรงจูงใจและการรักษาพนักงานของ Herzberg ที่แบ่งปัจจัย
เป็นแรงจูงใจและปัจจัยคงสภาพ หากองค์กรจัดการทั้งสองด้านได้ดี ไม่ว่าพนักงานจะอยู่มานานหรือไม่พวกเขาจะมีความพึงพอใจและพฤติกรรมการทำงานใกล้เคียงกัน 
เพศ อายุ สถานภาพ และระยะเวลาในการทำงาน ที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกันสอดคล้องกับกับ สุพิชฌาย์ ลิ้มตระกูลไทย และประสพชัย พสุนนท์ (2561) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของครูในโรงเรียนเอกชนแห่งหนึ่ง เป็นเพราะการบริหารทรัพยากรมนุษย์การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรในด้านการทำงาน การตอบสนองความต้องการของบุคลการ สวัสดิการที่องค์กรจัดให้ทำให้บุคลากร
มีความพึงพอใจ เหตุผลดังกล่าวทำให้บุคลากรครูที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ที่โรงเรียน ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
อายุและระยะเวลาในการทำงานที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรที่ไม่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ ภัทราพรรณ แซ่ตั้ง และประสพชัย พสุนนท์ (2558) ที่พบว่า ผู้ที่มีอายุมาก ทำงานมานาน 
จะมีความผูกพันต่อองค์กรสูง จากการศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรกับความสุขในการทำงาน ของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จำกัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นเพราะว่าบริบทของธนาคารเป็นสถาบันการเงินที่มีชื่อเสียง มีการจัดการความก้าวหน้าในตำแหน่งงาน การปริหารผลการปฏิบัติงานที่เป็นระบบ การจัดการด้านสวัสดิการที่ดี และผลกำไรจากการบริหารงานที่จัดสรรให้กับพนักงาน ในรูปแบบของการขึ้นเงินเดือนหรือการจ่ายโบนัสประจำปีที่สูง ส่งผลทำให้พนักงานที่มีอายุและมีระยะเวลาในการทำงานที่มาก มีความผูกผันต่อองค์กร ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่ศึกษานั้น ร้อยละ 65 เป็นพนักงานที่ระยะเวลาในการทำงานน้อยกว่า 3 ปี อาจยังได้รับผลตอบแทนหรือโอกาส
ในความก้าวหน้าในงานในระดับที่ยังไม่มากพอที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
2.3 อิทธิพลของความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อพฤติกรรมในการทำงานของพนักงานบริษัทแห่งหนึ่ง
ในเขตกิ่งแก้วจังหวัดสมุทรปราการ
ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการพื้นฐานส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงาน สอดคล้องกับงานของ ชุลีวรรณ โชติวงษ์ และคณะ (2565) ศึกษาปัจจัยด้านความคาดหวังของพนักงาน
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ พบว่า การมีอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการทำงาน ส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่นและปลอดภัย รวมทั้งพนการรับรู้ว่าการปฏิบัติงาน
มีความสะดวกสบายทำให้พนักงานอยากทำงานกับองค์กร และสอดคล้องกับการศึกษาของ บุศราคัม รักท้วม (2562) พบว่า สภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงานเช่นห้องทำงานที่เหมาะสม มีอุปกรณ์เครื่องใช้สำนักงานที่พร้อมใช้งาน ห้องอาหารและห้องน้ำสะอาด เพียงพอต่อการใช้งาน และมีที่จอดรถที่เพียงพอและปลอดภัย มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงพยาบาลบางปะกอก 9 อินเตอร์เนชั่นแนล 
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กร ด้านสัมพันธภาพส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ กรรณิการ์ สิทธิชัย และประสพชัย พสุนนท์ (2561) พบว่า การได้รับคำชมหรือการยกย่อง
ในสิ่งที่ทำได้ดีนั้น พบว่าเป็นหนึ่งสิ่งที่สร้างขวัญและกำลังใจให้กับพนักงานให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทำงาน โดยการที่หัวหน้างานให้คำชมพนักงานเมื่อพนักงานปฏิบัติหน้าที่ในการทำงานได้ดีเป็นสิ่งที่ช่วยกระตุ้นให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีในการทำงาน และสอดคล้องกับ วรดา เฮงอุดมทรัพย์ (2565) ศึกษาปัจจัยด้านสัมพันธภาพส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเจเนอเรชั่นวายการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขต 2 (ภาคกลาง) จังหวัดชลบุรี พบว่า การทำงานร่วมกัน การติดต่อสื่อสาร การประสานงาน และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การและช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการศึกษา
ของ คณากร สุขคันธรักษ์ และชวนชื่น อัคคะวณิชชา (2560) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การที่มีต่อความตั้งใจอยู่กับองค์การผ่านความผูกพันของพนักงาน พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ
ทั้งด้านการยอมรับอำนาจซึ่งกันและกันและด้านความพึงพอใจ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์การ อีกทั้งความผูกพันของพนักงานยังส่งผลเชิงบวกต่อความตั้งใจที่จะอยู่กับองค์การอีกด้วย และสิทธิศักดิ์ มณีฉาย (2561) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานสายงานเทคโนโลยีธนาคารกรุงไทยสำนักงานใหญ่ พบว่า ปัจจัยด้านความรู้สึกว่าตนเองมีความสำคัญต่อองค์การความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้
และด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้านความก้าวหน้าในงานส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงาน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เนื่องจากความก้าวหน้าในงานเป็นการได้รับการยอมรับและการให้อำนาจในการทำงาน อันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (กรณ์ธนัญ กิมศุก, 2563) รวมทั้งพนักงานที่มีโอกาสก้าวหน้าจะเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรและส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงาน (กิตยาภรณ์ คงสอนมาน และคณะ, 2564) สอดคล้องกับการศึกษาของ ปราโมช ธรรมกรณ์ และคณะ (2565) ที่พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการทำงานด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที่การทำงานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน 
ขณะที่ปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรด้านการสนับสนุนทางการบริหารที่ผู้ตอบแบบสอบถาม
ให้ความคิดเห็นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อเทียบกับค่าเฉลี่ยของด้านสัมพันธภาพ ความต้องการพื้นฐาน 
และความก้าวหน้าในงานนั้น ผลการศึกษาพบว่า การสนับสนุนทางการบริหารไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานอย่างมีนัยสำคัญ อาจเป็นเพราะว่าผู้ตอบแบบสอบถามไม่ได้มาจากฝ่ายงานใดฝ่ายงานหนึ่งรวมทั้งไม่ได้มีตำแหน่งงานในระดับระดับเดียวกัน เป็นไปได้ว่าพฤติกรรมการทำงานอาจสะท้อนการพูดถึงองค์กรในแง่ดี ความอยากอยู่กับองค์กรและความพยายามในการทำงานอย่างเต็มมีการแสดงออกทางพฤติกรรมแตกต่างกันออกไป สอดคล้องกับงานของ Eisenberger et al. (1986) พบว่า การสนับสนุนจากหัวหน้างานเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดการรับรู้
การสนับสนุนจากองค์กร โดยระดับการสนับสนุนจากหัวหน้างานและจากองค์กรมักขึ้นอยู่กับสถานะหรือบทบาทรูปแบบองค์กรและบทบาทของหัวหน้างานภายในองค์กร รวมทั้งสอดคล้องกับ วิทยา ใฝ่ใจดี และคณะ (2566) พบว่า ปัจจัยส่งเสริมความผูกพันองค์กรด้านผู้บังคับบัญชาส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ขณะที่ด้านผู้บริหารระดับสูงไม่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ผลการศึกษาไม่สอดคล้องกับ ชาลิดา รักเจริญ (2566) ศึกษาอิทธิพล
ของการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การและจากผู้บังคับบัญชาและความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ของพนักงานในสำนักงานสรรพากรแห่งหนึ่ง ด้วยผู้บังคับบัญชาในองค์กรให้ความเท่าเทียมกับพนักงานทุกท่าน อีกทั้งผู้บังคับบัญชายังเอาใจใส่การทำงานและคอยช่วยเหลือในการปฏิบัติงานให้สามารถดำเนินไปได้สำเร็จลุล่วง สืบเนื่องจากจากบริบทของวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มตัวอย่างเป็นวัฒนธรรมการทำงาน
เป็นลักษณะของการเน้นผลสำเร็จของงาน ต้องปฏิบัติตามคู่มือการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัดจึงขาดโอกาส
การได้ทำในสิ่งที่ตนเองอยากทำ ผู้บังคับบัญชาใช้หลักการควบคุมมากกว่าการสนับสนุนอาจส่งผลทำให้
ความผูกพันต่อองค์กรด้านการสนับสนุนทางการบริหารไม่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงาน 

สรุปและข้อเสนอแนะ
1. สรุปผลการวิจัย
การวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยู่ในช่วงวัยผู้ใหญ่ตอนต้นหรือมีอายุระหว่าง 25 - 34 ปี มีสถานะโสด และมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีและสูงกว่า นอกจากนี้ พนักงานส่วนหนึ่งมีประสบการณ์ทำงานกับบริษัทมากกว่า 3 ปี เมื่อพิจารณาความผูกพันต่อองค์กร พบว่า พนักงาน
โดยรวมมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก โดยด้านที่มีระดับความผูกพันมากที่สุด คือการได้รับการสนับสนุนจากการบริหาร รองลงมาคือความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความต้องการพื้นฐานของพนักงาน 
และด้านความก้าวหน้าในงาน ตามลำดับ สำหรับพฤติกรรมการทำงานโดยรวม พบว่าพนักงานมีพฤติกรรม
การทำงานในระดับสูง โดยด้านที่สูงที่สุดคือความพยายามทำงานอย่างเต็มที่ (Strive) รองลงมาคือการพูดถึงองค์กรในแง่ดี (Say) และความอยากอยู่กับองค์กร (Stay) ตามลำดับ ผลการวิเคราะห์เมื่อจำแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล พบว่าพฤติกรรมการทำงานแตกต่างกันตามเพศ อายุ สถานภาพ และระดับการศึกษา ส่วนพฤติกรรมการทำงานไม่แตกต่างตามระยะเวลาการทำงาน ขณะที่ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างตามระดับการศึกษาเท่านั้น นอกจากนี้ การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับพฤติกรรมการทำงาน พบว่ามิติสำคัญ
ของความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการพื้นฐาน ความสัมพันธ์กับผู้อื่น และความก้าวหน้าในงาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานของพนักงาน ส่วนการสนับสนุนทางการบริหารไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงาน
ของพนักงาน การศึกษาบ่งชี้ว่าการสร้างความผูกพันในด้านความต้องการพื้นฐาน ความสัมพันธ์กับผู้อื่น 
และความก้าวหน้าในงานจะส่งเสริมให้พนักงานมีพฤติกรรมการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร 
2. ข้อเสนอแนะ
2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
2.1.1 องค์กรควรส่งเสริมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดยเน้นความต้องการพื้นฐาน สัมพันธภาพ และความก้าวหน้าในงาน เพื่อกระตุ้นให้พนักงานมีพฤติกรรมการทำงานเชิงบวกที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน และเป็นการยกระดับพฤติกรรมการทำงานด้านความอยากอยู่กับองค์กร (Stay) เพิ่มขึ้น 
2.1.2 องค์กรควรศึกษาสาเหตุของความผูกพันต่อองค์กรในกลุ่มที่มีระดับการศึกษาที่ต่างกัน
เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในกลุ่มพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ต่างกัน เพื่อจัดการ
หรือจัดหาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานในกลุ่มที่มีระดับการศึกษาที่ต่างกัน
2.1.3 องค์กรควรศึกษาสาเหตุที่ทำให้พฤติกรรมการทำงานต่างกันในกลุ่มพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพและระดับการศึกษาที่ต่างกัน เพื่อหาแนวทางในการจัดการพฤติกรรมการทำงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
2.2 ข้อจำกัดในการวิจัย
2.2.1 การศึกษาครั้งนี้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานของบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกิ่งแก้ว จังหวัดสมุทรปราการท่านั้น ผลการศึกษาอาจไม่ครอบคลุมถึงองค์กรอื่น 
2.2.2 การวิจัยเน้นวัดความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการทำงานจาก 4 ด้านหลัก จึงไม่ได้ศึกษาปัจจัยอื่นที่อาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงาน เช่น วัฒนธรรมองค์กร หรือสภาพแวดล้อมการทำงาน

2.3 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
	2.3.1 ควรศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทำงานและความผูกพันต่อองค์กร เช่น วัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมการทำงาน หรือรูปแบบการบริหาร เพื่อให้สามารถอธิบายและพยากรณ์พฤติกรรมการทำงานของพนักงานได้ครอบคลุมมากขึ้น 
	2.3.2 การศึกษาในครั้งนี้เป็นการศึกษาในบริบทขององค์กรเพียงองค์กรเดียว ดังนั้นการศึกษา
ในครั้งต่อไป ควรศึกษาเปรียบเทียบอิทธิพลความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการทำงานระหว่างองค์กรรวมทั้งเปรียบเทียบในอุตสาหกรรมที่ต่างกัน เพื่อสามารถใช้ในการอ้างอิงเชิงนโยบายได้ 
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