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1. การเสริมสรางความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม  หรือการเสริมสรางความ

จงรักภักดีตอองคการ   ผูบริหารควรใหความสําคัญและความสนใจแกพนักงานอยางทั่วถึงกัน  

และเรงใหมีการสื่อสารภายในองคการแกระดับพนักงานอยางทั่วถึงในเรื่องสําคัญ ๆ ที่พนักงาน

จําเปนตองรูเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได    

2. การเสริมสรางความผูกพันดานความรูสึก  หรือเสริมสรางความเปนหนึ่งเดียวกัน    

องคการควรมีการสรางความรูสึกใหเปนหนึ่งเดียวกัน  สําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูที่อื่น  หรือ

เพิ่มชองทางในการสื่อสารอื่น ๆ ตามความเหมาะสม  เพื่อใหทุกคนมีความเขาใจอยางชัดเจนใน

เรื่องเปาหมาย  วิธีการปฏิบัติงานรวมถึงความเสมอภาคในดานคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆ  

3. การเสริมสรางความผูกพันดานความตอเนื่อง   หรือเสริมสรางความปรารถนาที่

จะอยูกับองคการ องคการควรมีการเก็บขอมูลและศึกษาเก่ียวกับพนักงานวาพนักงานแตละคนมี

ความตองการอะไร จึงจะสงเสริมหรือจูงใจพนักงานไดตรงตามที่เขาตองการ  ใหพนักงานมีสวน

รวมในการแสดงความคิดเห็นในงานหรือกิจกรรมของบริษัท ตลอดจนมีการกําหนดโอกาส

ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ไวอยางชัดเจนในแตละตําแหนงงาน  

 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. ในการวิจัยครั้งตอไป อาจมีการพิจารณาตัวแปรอื่นที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคการมาใชในการวิจัยครั้งตอไป  เชน  บุคลิกภาพ  ลักษณะงาน  การไมขาดงาน  การทํางาน

ตรงตอเวลา เพ่ือเปนการตรวจสอบวามีความสอดคลองกับความผูกพันตอองคการหรือไมอยางไร 

2. อาจมีการศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน  ความฉลาดทางอารมณ  การสนับสนุนทาง

สังคม  อื่นๆ เพิ่มเติมดวย  เพ่ือดูวามีความเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการหรือไมอยางไร 

3. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  ควรใชวิธีอื่นเพิ่มเติมดวยนอกจากการใชแบบสอบถาม  เชน  

การสังเกต   การสัมภาษณ เพ่ือจะไดทราบรายละเอียดอยางลึกซึ้ง
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The purpose of this study were to investigate levels of employee engagement 

and factors related to such engagement of the Rayong Purifier PLC. staffs. 

Samples were 263 employees of the Rayong Purifier PLC. Data were collected 

from questionnaires and analysed by using percentage, mean, standard deviation and  

t-test. 

 
Results of the study indicated that: 
 

1.  Under the motivation factor, the entire employee engagement was at middle 

level with the average of 3.86. However, if considered accordingly in each aspect, the 

employee engagement in terms of organizational reliability, relationships between 

employers and staffs as well as leadership were at high level. 

2.  Under the employee engagement factor, the entire employee engagement 

was at the middle level with the average of 3.86. But when considered in each aspect, 

it was found that the employee engagement in terms of social norm was at the highest 

level (x= 4.18) while the engagement of feelings (x= 3.77) and the consistency  

(x= 3.62) were followed respectively. 
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Recommendations  
Recommendations for organization 
 

1.    In terms of social norm engagement or the development of organizational 

loyalty; the administrators should pay attention widely to all employees and should 

speed up the rate of intra-organization communication, particularly significant issues 

which all employees should know for their practice 

2.    In terms of feelings engagement or the development of unity, there should 

be an encouragement in building the unity for employees working in the other areas or 

open more suitable communicative channels in order to make good understandings on 

organization goals, work instructions and the equality of allowance and other profits. 

3.    In terms of consistent engagement or the support for the inspiration to 

prolong their stay with the organization; the organization should collect data concerned 

with the needs of individual employee in order to promote or encourage in accordance 

with their needs. Moreover, employees should be allowed to express opinions on the job 

or the company activities as well as to have a chance to decide the development in their 

own career path clearly in each position. 

Recommendations for further research: 

 1. In the next research, other factors which has an influence on employee 

engagement such as personality, job description, working presence and punctuality 

should be considered whether there are any relationships between them. 

 2. There might be also the study of working motivation as well as emotion 

equivalence, social support and others in order to see whether there is any connection 

with the organization engagement. 

 3. Ways of collecting data could be done by employing multiple methods such 

as observations and interviews rather than using only the questionnaires since this will 

help getting much deeper information 
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บทท่ี 1 

 

                                          บทนํา 
 

1.1   ท่ีมาของปญหาและแนวคิดในการศึกษา 
 

น้ํามันเปนพลังงานเชื้อเพลิงที่สําคัญอยางหนึ่งที่เปนปจจัยในการพัฒนาเศรษฐกิจและ

ความมั่นคงของประเทศ จะเห็นไดวาในภาคการผลิตตาง ๆ มีความตองการใชน้ํามันโดยเฉลี่ย

เพิ่มข้ึน  ทําใหการคาพลังงานระหวางประเทศมีการขยายตัวเพิ่มข้ึนเชนกัน พลังงานจึงมีความ 

สําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาขับเคล่ือนทิศทางดานเศรษฐกิจและสังคมของทุกภูมิภาค    ไมวาจะ

เปน  น้ํามันปโตรเลียม   ถานหิน   กาซธรรมชาติ   หรือ  ไฟฟา              โดยทบวงพลังงานโลก 

หรือ  IEA  (International Energy Agency) ประมาณการไววาในชวงปค.ศ. 2001-2030 โลกตอง

ลงทุนในกิจการพลังงานถึง 16 ลานลานเหรียญสหรัฐ   ดังรายละเอียดในภาพที่ 1.1 

 

 
ภาพท่ี 1.1  ประมาณการการลงทุนของโลกในกจิการพลังงานในชวงป  ค.ศ. 2001-2030 

           แหลงท่ีมา:     2548. (April, 29).  แนวโนมพลังงานไทย. 

                              Online. Available URL:http: // www.thaienergynews.com. 

สําหรับประเทศไทยนั้นพึ่งพาการนําเขาน้ํามันดิบจากตางประเทศเปนจํานวนมาก จึงทํา

ใหตนทุนในการผลิตน้ํามันของไทยเพิ่มสูง  เนื่องจากราคาน้ํามันในตลาดโลกที่ปรับตัวสูงขึ้น   ซึ่ง

2 



  

เปนเสมือนกับการถูกเก็บภาษีมากขึ้นทําใหอัตราเงินเฟอเพิ่มข้ึน สงผลกระทบใหสภาวะเศรษฐกิจ

โดยรวมถดถอย  และสรางความตึงเครียดดานปญหาคาครองชีพของประชาชน เกิดปญหาขาด

สภาพคลองในดานผลการประกอบการของธุรกิจประเภทตางๆ  ที่ตองใชน้ํามันเปนตนทุนในการ

ผลิต (กรุงเทพธุรกิจ ,  21 เมษายน 2548)    อีกทั้งภายหลังการประกาศใชนโยบายน้ํามันลอยตัว 

และการปลอยเสรีการทําธุรกิจน้ํามันย่ิงกระตุนใหการแขงขันทวีความรุนแรงขึ้น  แมวารัฐบาลจะมี

นโยบายเปดเสรีการคาน้ํามัน     แตการที่ผูประกอบการรายใหมในอุตสาหกรรมน้ํามันจะเขามา

แขงขันนั้นไมใชเรื่องงาย          เนื่องจากในดานการผลิตตองใชเงินทุนจํานวนมาก เพ่ือ

บริหารธุรกิจน้ํามันใหมีประสิทธิภาพ และในดานการขายปลีกที่เปนแบบผูขายนอยราย มีผลทําให

พฤติกรรมการแขงขันทางดานราคาไมรุนแรง  การตัดราคาขายจะดึงดูดลูกคาไดในระยะสั้น เพราะ

ในที่สุดคูแขงก็จะลดราคาลงมาซึ่งจะนําไปสูสงครามราคาได  บริษัทน้ํามันสวนใหญจึงจําเปนตอง

ใชกลยุทธตาง ๆ ที่ไมใชราคา  เชน การใหบริการที่ดี  การพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ  และการ

โฆษณา เปนตน (สมบูรณ ศิริชัยนฤมิตร, 2537) ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ วิบูลย  พรหม

เพียงชัย ที่ระบุวายอดการจําหนายน้ํามันเชื้อเพลิงมีแนวโนมไปในทางเดียวกับการเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกิจและยอดการจําหนายรถยนต  สถานีบริการน้ํามันไมเนนการแขงขันดานราคา แตจะมี

พฤติกรรมการตั้งราคาตามกัน  และเนนกลยุทธการแขงขันแบบไมใชราคา  เชน  เนนการบริการ  

การดูแลสถานีบริการ และบริการเสริมพิเศษ แทน (วิบูลย  พรหมเพียงชัย, 2542 อางถึงใน สุระ  

ประวัติวิถีสุข, 2545: 6)    

จากที่กลาวมาขางตนเห็นไดวา การใหบริการที่ดี การพัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑ และการ

โฆษณา ตองอาศัยบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ดังนั้นปจจัยดานบุคลากรจึงมีความสําคัญตอธุรกิจ

ประเภทนี้เชนเดียวกันกับปจจัยดานการเงิน นั่นคือ ธุรกิจน้ํามันลวนตองการบุคลากรที่มีความรู   มี

ประสบการณและความเชี่ยวชาญสูง          ซึ่งตองใชระยะเวลาในการฝกฝนและสั่งสม

ประสบการณทางเทคนิคที่เพียงพอ      จึงจะสรางใหเกิดขีดความสามารถและทักษะที่สอดคลอง

กับลักษณะงานที่ตองการเพื่อสรางศักยภาพในเชิงการผลิตและการบริการไดอยางตอเนื่อง  แต

การจะสรางใหบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานนั้นจะตองมีการพัฒนาและมี

ส่ิงตอบแทนใหบุคลากรในองคการเกิดความมั่นใจวาจะสามารถทํางานอยูอยางมั่นคง  ปลอดภัย  

มีผลตอบแทนและสวัสดิการเพียงพอ  มีความมั่นคงในหนาที่การงาน  องคการจึงมีหนาที่สําคญัใน

การที่จะตองสรางใหพนักงานมีความรูสึกที่ดี มีความพึงพอใจจนพัฒนาเปนความจงรักภักดี  

ความผูกพันตอองคการในที่สุด ซึ่งความผูกพันตอองคการเปนคุณลักษณะสําคัญที่ทุกองคการ

ตองการ  เนื่องจากกอใหเกิดประโยชนมากมายหลายทางและสงผลตอความสม่ําเสมอของการมา
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ทํางานของพนักงาน  การลดลงของสถิติการขาดงาน  ผลการปฏิบัติงานดีข้ึน  อัตราการเขาออก

จากงานลดลง  รวมถึงพฤติกรรมอื่น ๆ ที่สงเสริมการทํางาน เชน การทุมเททํางานนอกเหนือจาก

บทบาทหนาที่ที่องคการกําหนดให  ซึ่งจะแสดงออกในรูปของความคิดสรางสรรคเพ่ือใหองคการ

อยูรอดและสามารถแขงขันกับตลาดได  นอกเหนือจากคุณประโยชนที่เกิดแกองคการแลว  

ขณะเดียวกันก็ยังสงผลในภาพรวมของประเทศอีกดวยในรูปของการลดคาใชจายที่เกิดจากการ

เปลี่ยนงานของคนในประเทศ  การเพิ่มผลผลิตของประเทศ  หรือเพิ่มคุณภาพงาน เปนตน  

(Mathieu and Zajac, 1990)  จึงเห็นไดวาความผูกพันตอองคการเปนคุณสมบัติที่มีคาอนันต  

เปนศักยภาพใหองคการฟนฝาอุปสรรคยามวิกฤต   ชวยใหธุรกิจสามารถยืนหยัดอยู ได  

ขณะเดียวกันก็เปนการสรางความแข็งแกรงใหระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ 

หากจะวัดวาพนักงานผูกพันและรักองคการเพียงใดนั้น ดูไดจากอัตราการลาออก เพราะ

หากตัวเลขสูงแสดงถึงวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับต่าํ (มนญู  สรรคคณุากร, 

ผูจัดการรายสัปดาห, 2550)  ซึ่งสอดคลองกับ Vasu, Stewart และ Garson (1990:349)  ที่กลาว

วาความผูกพันตอองคการจะเปนการลดปญหาการขาดงาน  ไมมคีวามคดิที่จะเปลี่ยนหรือยาย

องคการ  มีความปรารถนาที่จะอยูรวมเปนสมาชิกในองคการตลอดไป  ลดปญหาดานการละทิ้ง

งาน 

องคการที่ผูวิจัยทําการศึกษาก็เปนอีกองคการหนึ่งที่ประสบกับปญหาการลาออกของ

พนักงาน ซึ่งมีอัตราการลาออกเพิ่มสูงขึ้นทุกป ซึ่งพนักงานที่ลาออกเหลานั้นสวนหนึ่งเปนพนักงาน

ที่ดี  มีความรู  มีความสามารถ  เปนทรัพยากรที่มีคุณคาสําหรับองคการ  เมื่อพนักงานเหลานั้น

ลาออกสงผลใหองคการขาดบุคลากรอันจะทําประโยชนใหแกองคการ  ทําใหเกิดความลาชาใน

การพัฒนาองคการ  ตลอดจนการสูญเสียเงินลงทุนและเวลาในการสรรหา คัดเลือก และการ

ฝกอบรมพนักงานใหมใหมีความสามารถและศักยภาพทัดเทียมกับพนักงานเดิมที่ไดลาออกไป 

จากสถิติการลาออกของพนักงานในชวงป 2547 จนถึงเดือนพฤษภาคม 2550  พบวา มีอัตราการ

ลาออกของพนักงานที่สูงเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง  ดังภาพ 
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ภาพที ่1.2  อัตราการลาออกของพนักงานระหวางป พ.ศ. 2547 – พ.ค. 2550 

ที่มา: แผนกบุคคลของบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)  (2550) 

 

จากการเพิ่มข้ึนของอตัราการลาออกของพนักงานในองคการ  ทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่

จะศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุของปญหาและปจจัยที่สงผลใหพนักงานลาออกจากองคการ  เพ่ือหา

แนวทางที่จะทําใหพนักงานทีต่ัง้ใจจะลาออกจากองคการ  ตลอดจนพนักงานทีอ่ยูในองคการทุก

คนมีความรูสกึผูกพันกับองคการ  มีความตองการที่จะอยูทํางานเพื่อองคการตอไป  เพราะทฤษฎี

เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการเสนอแนะวา ความผูกพันตอองคการจะนําไปสูผลลัพธของ

พฤติกรรมหลายๆ อยาง  เชน เมือ่พนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงก็จะสงผลใหมีความ

พยายามที่จะทํางานมากขึ้น  มีพฤติกรรมการทํางานในระดบัด ี อยูกับองคการไดนาน  ลดการขาด

งาน  ตลอดจนลดอัตราการลาออกจากงานดวย (Steers and Porter, 1983) สอดคลองกับที่ 

Porter and Smith (1970 cite in Mowday et al., 1982: 27) ไดกลาวถึงผลของความผูกพันตอ

องคการของพนักงานไวคลายกันวา ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธที่เขมแข็งของบุคคล

ตอองคการสงผลใหพนักงานมีลักษณะ 3 ลักษณะ คือ 

1. มีความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. มีความเตม็ใจและยินดีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่  เพ่ือทํางานใหกับองคการ 
3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคการไว 
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จากที่กลาวมาขางตน  ผูวิจัยจึงมีความสนใจศกึษาเรื่องความผูกพันตอองคการของ

พนักงานในบรษัิท ระยองเพยีวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)  ซึ่งเปนบริษัทผูผลิตน้ํามนัที่ไดรับความ

เชื่อถือแหงหนึง่ในตลาดหลกัทรัพย    โดยการศึกษาในครั้งนี้จะเนนทีป่จจัยที่สงผลกระทบตอระดบั

ความผูกพันของบุคลากรตอองคการ เพื่อจะไดหาวิธีเสรมิสรางความผูกพันตอองคการให

เหมาะสม  และเพ่ือรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงของบริษัทไว  อันจะสงผลใหบริษัทมคีวามมั่นคง  

เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันในอุตสาหกรรมน้ํามนัตลอดไป 

1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 
 

1. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟาย

เออร จํากัด (มหาชน) 

2. เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนกังาน บริษัท 

ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)   

 
1.3  ขอบเขตของการศึกษา 
 1.3.1 ขอบเขตของประชากร  การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ  

โดยศึกษาเฉพาะกลุมพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)  ณ วันที่ 1 

กรกฎาคม 2550 จํานวน 263 คน  

1.3.2 ขอบเขตของเนื้อหา    ศึกษาความสัมพันธของปจจัยที่สงผลกระทบตอความ

ผูกพันตอองคการของพนักงาน  และศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
1.3.3 วิธีการศึกษา 

1. ศึกษาคนควาจากเอกสาร (Documentary Research)  โดยรวบรวมขอมูลจาก

หนงัสือ บทความ ภาคนิพนธ วิทยานิพนธ งานวิจัย ตลอดจนขอมูลจากสื่อ

อิเล็กทรอนคิสตางๆ  ทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 

2. ศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative  Analysis) โดยการแจกแบบสอบถามใหกับ

พนักงานตัง้แตระดับพนักงานจนถึงผูจดัการฝาย  ของบริษัท ระยองเพียวริฟาย

เออร จํากัด (มหาชน) 
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1.4  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ประโยชนในทางวิชาการ  ผลการศึกษานี้จะทําใหทราบถึงปจจัยที่สงผลกระทบ
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบรษัิท ระยองเพยีวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน) 

2. ประโยชนในดานการนําผลที่ไดจากการศึกษานี้ไปประยุกตใชในการบริหาร ดังนี ้
2.1 ทราบถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน เพ่ือหาวิธีเสริมสราง

ความผูกพันตอองคการไดอยางเหมาะสม 

2.2 เพ่ือนําไปประยุกตใชในการธํารงรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงของบริษัท
ตอไป 

 
1.5   ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี ้  

ตัวแปรอิสระ  ไดแก 

1. ปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  อายุตัว  

อายุงานในตําแหนงปจจุบัน  และระดับตําแหนงของพนกังาน 

 

2. ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน  ไดแก 

1.1 ทัศนคติตอองคการ 
1.2 องคการเปนทีพ่ึ่งได 
1.3 โอกาสความกาวหนาและความเติบโตในงาน / อาชีพ 

1.4 ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง 
1.5 ความรูสึกวาตนมีสวนสําคญั 

1.6 ความทาทายของงาน 

1.7 การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น / ตดัสินใจ 

1.8 สัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงาน 

1.9 ภาวะผูนํา 
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ตัวแปรตาม  ไดแก    

ความผูกพันตอองคการ  ประกอบดวย  

1. ความผูกพันดานความตอเนือ่ง (Continuance Commitment)  

2. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) 

3. ความผูกพันดานบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment)   
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 นิยามศัพท 

 

ในการศึกษาครั้งนี้  ผูวิจัยไดทําการกําหนดนิยามศัพททีใ่ชในการศึกษาดังนี ้

 

พนักงาน  หมายถึง   ผูที่ปฏิบัติงานในบรษัิท ระยองเพยีวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)  

ประกอบธุรกิจปโตรเลียมที่ไดรับการบรรจุเปนพนักงานประจํา 

 

ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง   คณุสมบตัิประจําตัวของพนักงานแตละคน  ประกอบดวย  

เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  อายุงาน  อายุงานในตําแหนงปจจุบัน    และระดับ

ตําแหนง 

 

อายุ หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตปเกิดจนถึงปที่ตอบแบบสอบถามของพนักงาน มีหนวยเปน

ป 

 

อายุงาน  หมายถึง  ระยะเวลานับตัง้แตปที่เริ่มเขาทํางานกับบริษัทเอกชนแหงนี้จนถึงปที่

ตอบแบบสอบถามของพนักงาน มีหนวยเปนป 

 

อายุงานในตําแหนงปจจุบัน  หมายถึง  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหนงปจจบัุนใน

บริษัทเอกชนแหงนีต้ั้งแตวันที่เริ่มดํารงตําแหนงจนถึงปที่ตอบแบบสอบถาม มีหนวยเปนป 

 

สถานภาพสมรส  หมายถึง  สถานะเกี่ยวกับการสมรสในปจจุบันของพนักงาน  ซึ่งแบงเปน

สถานภาพโสด สมรส หมาย และหยา 

 

ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศึกษาขั้นสูงสดุที่พนกังานไดรับในปจจุบัน  จําแนกเปน

ระดับมัธยมการศึกษาตอนตน มัธยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนยีบัตรวิชาชีพ 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง ปรญิญาตรี และปรญิญาโท   
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ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความรูสึกที่บุคคลรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  

เต็มใจที่จะทํางานเพื่อองคการอยางเต็มทีแ่ละเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ  และ

จงรักภักดีตอองคการไมคิดจะละทิง้ไปจากองคการ  โดยอางอิงจากแนวคดิของ Meyer and Allen 

(1997) ซึ่งความผูกพันตอองคการประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังนี ้

 

1. ความผูกพันดานความตอเนือ่ง (Continuance Commitment) หมายถึง  ความรูสึกที่

เกิดขึ้นจากการคิดคํานวณของบุคคลที่อยูบนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคลใหกับองคการและ

ผลตอบแทนทีบุ่คคลไดรับจากองคการ  โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องในการ

ทํางานวาจะทาํงานอยูกับองคการนัน้ตอไปหรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลงทีท่ํางาน  หรือที่เราเรียกวา  

ความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ 

 

2. ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment)  หมายถึง  ความรูสึกที่เกิดขึน้

จากภายในตัวบุคคล  เปนความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันกับองคการ  รูสึกวาตนเปนสวนหนึง่

ขององคการ  เต็มใจที่จะทุมเทและอุทศิตนใหกับองคการ 

 

3. ความผูกพันดานบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment)  หมายถึง  

ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากคานิยมหรือบรรทดัฐานของสงัคม  เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่

บุคคลไดรับจากองคการ  แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ  

 

 

 

 

 

 

 

9 



  

 

บทท่ี 2 
 
 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาเรื่อง  ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน) ผูวิจยัไดศึกษา แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อใชเปนแนวทางในการ

ศึกษาวิจัย  ดงันี ้

1. แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ (Employee Engagement)  

2.    แนวคิดทีเ่ก่ียวของกับความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

3. แนวคิดที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 

4.    แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

5.    ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

 

ความหมายของความผูกพันตอองคการ  

 

วิฑูรย  สิมะโชคดี (2538: 17)  ไดใหความหมายของ ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  

ความผูกพันทางทัศนคติ หรือการที่คนๆ หนึ่งจะแสดงตนและมีสวนเกี่ยวของในองคการใดๆ ความ

ผูกพันตอองคการมีความหมายที่กวางกวาความพอใจในงาน เพราะจะเกี่ยวของกับองคการ     

ทั้งหมดมิใชเพียงแคตัวบุคคล  และความผูกพันตอองคการจะมีความมั่นคงมากกวาความพอใจใน

งาน  เพราะวาสิ่งที่เกิดขึ้นวันตอวันนั้นจะไมทําใหความผูกพันลดลงไป  ซึ่งสอดคลองกับ Mowday, 

Porter and Steers (1982: 27) และ Northcraft and Neale (1990: 464-465)    ที่ไดกลาวถึง  

ความผูกพันตอองคการ วา คือความสัมพันธอยางลึกซึ้งแนนแฟนระหวางบุคคลใดบุคคลหนึ่งกับ

องคการใดองคการหนึ่ง เปนการแสดงออกที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกต ิ เพราะเปน



  

ความสัมพันธที่เหนียวแนนและผลักดันใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพื่อสรางสรรคใหองคการดี

ข้ึน 

  

Kanter (1968 cited in Steers and Porter, 1983)  กลาววา  ความผูกพันตอองคการเปน

ความเต็มใจของบุคคลที่ยินดีจะทุมเทกําลังกายและความจงรักภักดีใหแกระบบสังคมที่เขาเปน

สมาชิกอยู 

 

Herbert (1976: 416-417)  กลาววา  ความผูกพันตอองคการเปนการประสานพฤติกรรม

ของพนักงานกับเปาหมายขององคการที่กําหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไวแลว  ในการเสนอ

แนวทางและการเขามามีสวนรวม  การที่พนักงานแสดงตนเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางของ

องคการและตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น  ก็ย่ิงเปนแรงจูงใจใหใชผลงานที่มีอยูเพื่อสนองตอบ

วัตถุประสงคนั้น  แมอาจจะตองยอมเสียสละผลประโยชนสวนตัวบางอยางก็ตาม 

 

Sheldon (1971 cited in Mowday, Porter and Steers, 1982)  ใหความหมายของความ

ผูกพันตอองคการวา  เปนทัศนคติหรือความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการ  ซึ่งเปนการ

ประเมินองคการในเรื่องบวกและจะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงระหวางตัวบุคคลนั้นกับองคการ  

 

Steers (1977)  และ Baron and Greenberg (1990: 181) มีความเห็นสอดคลองกันวา  

ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  ความปรารถนาของบุคคลที่จะเปนสวนหนึ่งขององคการ

ตลอดไป  เปนความรูสึกของพนักงานที่แสดงตนวาเปนหนึ่งเดียวกับองคการ  มีคานิยมที่กลมกลืน

กับสมาชิกองคการคนอื่นๆ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจ  เพื่อปฏิบัติภารกิจของ

องคการ   

 

Steers and Porter (1983: 442-443)  ใหความหมายวา  ความผูกพันตอองคการเปน

ลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ  ซึ่งมี 3 ลักษณะ คือ 

1. มีความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

2. มีความเตม็ใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพื่อองคการ 

3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
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 Schalk and Freese (1997: 109)  ใหความหมายของความผูกพันกับองคการวา  เปน

ความเต็มใจของพนักงานที่จะทํางานใหกับองคการโดยใหผลงานอยูในระดับมาตรฐาน  ตาม

สัญญาที่ตกลงกันไวกับองคการ 

 

จากความหมายที่กลาวมาขางตน  อาจสรุปไดวา  ความผูกพันตอองคการ  หมายถึง  

ความรูสึกที่บุคคลรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  เต็มใจที่จะทํางานเพื่อองคการอยางเต็มที่

และเต็มความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ  และจงรักภักดีตอองคการไมคิดจะละทิ้งไปจาก

องคการ 

 

แนวคิดที่เกี่ยวของกับความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

  

 ความผูกพันตอองคการ  เปนเรื่องที่ไดรับความสนใจกันมาในชวงระยะเวลาที่ผานมา  มี

การศึกษาวิจัยกันอยางกวางขวาง  เนื่องจากความผูกพันตอองคการมีความสําคัญ (อนันตชัย  คง

จันทร, 2529, 34)  คือ 

 1.    ทฤษฎีตาง ๆ ซึ่งเปนพ้ืนฐานของความผูกพันตอองคการ  ตลอดจนผลการวิจัยตาง ๆ 

ไดชี้ใหเห็นวา   ความผูกพันตอองคการนี้ อาจจะใชเปนเครื่องพยากรณพฤติกรรมของพนักงานของ

องคการได โดยเฉพาะอยางย่ิง  อัตราการเปลี่ยนงาน (Turnover)  อัตราการเขาออกจากงานของ

พนักงานในองคการ  เนื่องจากพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการมีแนวโนมที่จะอยูกับองคการ

นานกวาและเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ  เพราะเมื่อคนมีความผูกพันตอองคการ  ก็

จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่ตอเนื่อง  มีความคงเสนคงวา  ไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่

ทํางาน 

 2.    ความผูกพันตอองคการ  เปนผลการศึกษาที่ตอเนื่องหรือพัฒนาขึ้นมาจากการศึกษา

เรื่องความจงรักภักดี (Loyalty)  ของพนักงานในองคการซึ่งผูบริหารตองการใหเกิดขึ้น  เนื่องจาก

ความผูกพันตอองคการมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน  เพราะความพึงพอใจในงาน

สามารถเปล่ียนแปลงไดจากสภาพแวดลอมที่พนักงานในองคการตองเผชิญในแตละวัน  แตความ

จงรักภักดีเปนส่ิงที่เกิดขึ้นและคอย ๆ พัฒนาขึ้นชา ๆ อยางมั่นคง 

 3.    การทําความเขาใจเรื่องความผูกพันตอองคการ  ชวยใหเขาใจธรรมชาติของคน

โดยทั่วไปมากขึ้น  ถึงกระบวนการหรือข้ันตอนที่คนจะสรางความผูกพัน  หรือเกิดความรูสึกวาตน
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เปนสวนหนึ่งของสังคมยอย ๆ  เนื่องจากพฤติกรรมตาง ๆ ยอมมีผลมาจากการปฏิสัมพันธระหวาง

ตนเองกับสิ่งแวดลอม  ซึ่งมีความแตกตางกันไปในดานคานิยม  ทัศนคติ  บุคลิกภาพ  และบทบาท  

ความเขาใจในกระบวนการนี้จะชวยใหเขาใจพฤติกรรมของคนไดมากขึ้น 

 ซึ่งแนวคิดดังกลาวสอดคลองกับ  Steers (1997: 48-57)  ที่กลาววา  ความผูกพันตอ

องคการสามารถใชทํานายอัตราการเขาออกจากงานของพนักงานในองคการไดดีกวาการศึกษา

เรื่องความพึงพอใจในงาน  กลาวคือ 

1. ความผูกพันตอองคการ  เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจ

ในงาน  สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม  

ในขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน  หรือแงใด

แงหนึ่งของงานเทานั้น 

2. ความผูกพันตอองคการ  คอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ  ถึงแมวาจะ

มีการพัฒนาไปอยางชา ๆ แตก็อยูอยางมั่นคง 

3. ความผูกพันตอองคการ  เปนตัวชี้วัดถึงความมีประสทิธภิาพขององคการ 

 

Nancy R. Lockwood (SHRM, 2007, March 52)  ก็มีแนวคิดสอดคลองกันในเรื่องของ

ความผูกพันตอองคการมีผลตอความมีประสิทธิภาพขององคการ  โดยกลาววา  ความผูกพันตอ

องคการเปนกลยุทธที่จะชวยพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ  เชนเดียวกับ ภรณี  

มหานันท  (2539 : 97)  ที่เห็นวาความผูกพันตอองคการนั้นมีความสัมพันธกับความมีประสิทธิผล

ขององคการ  คือ 

1.    พนักงานซึ่งมีความผูกพันตอองคการอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมของ

องคการ  มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดับสูง  (ตามความเห็นของ  March 

& Simon ในป 1985) 

2.    พนักงานซึ่งมีความผูกพันตอองคการสูง  มักมีความปรารถนาอยางมากที่จะยังคงอยู

กับองคการตอไปเพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา  ดังที่ปรากฎตาม

ผลงานวิจัยของ Koch & Steers  ในป 1976  และ Porter, Steers, Mowday และ Boulian ในป 

1974 

3.    โดยเหตุที่พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการและเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายของ

องคการ  มักมีความผูกพันอยางมากตองานเพราะเห็นวางานคือหนทางซึ่งคนสามารถทํา

ประโยชนแกองคการใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 
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4.    จากความหมายของคําวา  ความผูกพันตอองคการ (Engagement)  พบวา  

พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูง  จะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากในการทํางาน

ใหกับองคการ  ซึ่งในหลายกรณี  ความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดี

เหนือคนอื่น 

 

Fazzi (1994: 17-19)   กลาววา ความผูกพันตอองคการมีผลตอการบริหารงานสมัยใหม  

โดยเห็นวาความผูกพันตอองคการสามารถที่จะนําไปสูการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพและเปน

หนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางความผูกพันและความจงรักภักดีของพนักงาน  เพื่อลดการ

สูญเสียบุคลากรที่มีคาไป 

 

Gallup Organization  (อางถึงใน SHRM Research “Leveraging Employee 

Engagement for Competitive Advantage, 2007,March 52)  ไดแบงระดับพนักงานที่ผูกพันตอ

องคการไว 3 ระดับ ดังนี้ 

 1.    พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engagement Employees)  คือพนักงานที่มี

ความทุมเทและรูสึกเกี่ยวพัน  /  ผูกพันกับองคการอยางลึกซึ้ง    ซึ่งจะสงผลใหคํานึงถึง

ความกาวหนาขององคการ 

 2.    พนักงานที่ไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ (Not - engagement Employees)  

คือพนักงานที่ไมตั้งใจทาํงาน  ทํางานไปวันๆ และไมมีความทุมเทใหกับงาน 

3.    พนักงานที่ไมมีความผูกพันตอองคการ  (Actively disengagement Employees)  

คือ พนักงานที่ไมมีความสุขในการทํางาน 

 

Kanter (1968 cited in Mowday, Porter and Steers, 1982)  กลาววา  สมาชิกใน

องคการแตละคนมีความคิด      พฤติกรรมแตกตางกัน  และความแตกตางเหลานี้ทําใหคนใน

องคการผูกพันกับองคการดวยสาเหตุตางๆ กัน  ซึ่งแบงได 3 ลักษณะ คือ 

1.  ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment)  เกี่ยวของกับความรู  ความ

เขาใจของบุคคล โดยคํานึงถึงคาใชจายและผลกําไร  เชนเมื่อคิดวาคาใชจายในการออกจาก

องคการสูงมากกวาการที่จะคงอยูกับองคการตอไปก็ทําใหบุคคลนั้นอยูในองคการตอไปเพ่ือให

เกดิผลกําไร  จึงอาจกลาวไดวาเปนความผูกพันตอบทบาททางสังคมในระบบ 
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2.  ความผูกพันยึดติด (Cohesion Commitment)  เกี่ยวของกับความรูสึกทางบวกกับ

องคการ อารมณและความรูสึกที่ดีจะผูกมัดสมาชิกไวกับองคการ และความพึงพอใจจะเกิดขึ้น  ถา

สมาชิกกลุมมีความสัมพันธกันสูงก็จะไมมีการตอตานและอิจฉาริษยากัน  ระบบที่รวมกันนี้จะ

สามารถดํารงอยูตอไป  สมาชิกจะยึดติดซึ่งกันและกัน 

3.  ความผูกพันควบคุม (Control Commitment)  เปนความผูกพันที่ผูกระทํายึดถือ

มาตรฐานและเคารพอํานาจของกลุม  เกี่ยวของกับการที่พวกเขาเริ่มตนประเมินคาทางบวก  

เห็นชอบกับศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล  การแสดงคานิยมของบุคคล ของกลุม  ดังนั้น

การเชื่อฟงตอความตองการเหลานี้ ก็เปนความจําเปนของมาตรฐานของสังคมและการลงโทษใน

ระบบตองคํานึงถึงความเหมาะสม 

 

Mowday, Porter and Steers (1982)  ไดเสนอแนวความคิดดานทัศนคติ เปนความรูสึก

ของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ หรือความตองการที่จะทํางานอยูในองคการ  

บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันในองคการเชิงทัศนคติในรูปของ 

1. มีความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับในเปาหมาย และคานิยมขององคการ 

2. มีความเต็มใจและยินดีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่  เพ่ือทํางานใหกับองคการ 

3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคการไว 

 

Hewitt  Associates  ใหมุมมองวา ความผูกพันของพนักงานเปนส่ิงที่แสดงออกไดทาง

พฤติกรรม  กลาวคือ  สามารถสังเกตไดจากการพูดถึงองคการในแงบวก  และพิจารณาไดจากการ

ดํารงอยู  นั่นคือ  พนักงานปรารถนาที่จะเปนสมาชิกองคการตอไป  โดยดูวาพนักงานใชความ

พยายามอยางเต็มความสามารถ  เพื่อชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการ 

 

จึงเห็นไดวา ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการมีความสําคัญ  เพราะสงผลให

พนักงานมีความรูสึกในทางบวก   มีความจงรักภักดีโดยปรารถนาที่จะเปนสวนหนึ่งและกาวหนา

ไปพรอมกับองคการ  ซึ่งสิ่งนี้เปนเสมือนตัวกระตุน หรือแรงจูงในใหพนักงานปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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องคประกอบของความผูกพันตอองคการ  

 

Buchanan (1974)  ไดกลาวถึงองคประกอบของความผูกพันตอองคการวามี 3 

องคประกอบ คือ 

1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันขององคการ (Identification) โดยการเต็มใจที่จะ

ปฏิบัติงาน และยอมในคานิยมและวัตถุประสงคขององคการ  และถือเสมือนวาเปนของตนเชนกัน 

2. การมีสวนรวมในองคการ (Involvement)  โดยการเขามามีสวนรวมในกิจกรรมของ

องคการตามบทบาทของตนอยางเต็มที่ 

3. ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty)  เปนความรูสึกผูกพันกับองคการ และปรารถนา

ที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 

Steers (1977)  กลาววา  ความผูกพันตอองคการเปนความเหนียวแนนของความสัมพันธ

ที่ดีของพนักงานที่ มีตอองคการและเก่ียวของกับองคการ   ซึ่งความผูกพันตอองคการจะ

ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ คอื 

1. ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 

2. ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังสามารถเพื่อประโยชนขององคการ 

3. ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป 

 

Meyer and Allen  (1997)  กลาววา  ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย 3 

องคประกอบ ดังนี้ 

1. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง 

ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดคํานวณของบุคคลที่อยูบนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคลใหกับ

องคการและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง

ในการทํางานวาจะทํางานอยูกับองคการนั้นตอไปหรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

2. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก (Affective Commitment)  หมายถึง  ความ

ผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรูสึกภายในสวนบุคคล  เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน

กับองคการ  รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 
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3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment)  

หมายถึง  ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากคานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม  เปนความผูกพันที่เกิดขึ้น

ตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ  แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ  

 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกใชองคประกอบความผูกพันตอองคการตามแนวคิดของ 

Meyer and Allen (1997)  ซึ่งกลาววาองคประกอบของความผูกพันตอองคการประกอบดวย   

 

1. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง  

ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากการคิดคํานวณของบุคคลที่อยูบนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหกับ

องคการและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคการ  โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง

ในการทํางานวาจะทํางานอยูกับองคการนั้นตอไปหรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน 

 2. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก (Affective Commitment)  หมายถึง  

ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากภายในตัวบุคคล  เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับ

องคการ  รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ  เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคการ 

3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment)  

หมายถึง  ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากคานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม  เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นเพ่ือ

ตอบแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคการ  แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอองคการ 

 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  

 

Mowday, Porter, and Steers (1982: 29-31) ไดเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน

ตอองคการซ่ึงประกอบดวยปจจัย 4 ประการดวยกันคือ 

1. ลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics)  ไดแก  เพศ  อายุ  อายุงาน  ระดับ

การศึกษา  สถานภาพการสมรส 

2. ลักษณะงานที่ทํา (Job or Role-related) ไดแก  ความสําคัญของลักษณะงานที่

รับผิดชอบ  งานที่ทาทาย  การมีสวนรวมในการบริหารงาน  โอกาสความกาวหนา  ความมีอิสระใน

การทํางาน  และความคลุมเครือของบทบาท 
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3. ประสบการณที่ไดรับจากการทํางานในองคการ (Work Experiences) ไดแก  ความ

เชื่อถือตอองคการ  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ  และระบบการพิจารณาความดี

ความชอบ 

4. ลักษณะโครงสรางขององคการ (Structural Characteristics) ไดแก  ลักษณะการ

กระจายอํานาจ การมีสวนรวมเปนเจาของกิจการ  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 2.1    ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

ที่มา: Mowday, Porter, and Steers (1982: 31) 

 

Steers and Porter (1983) กลาววา  ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการสามารถ

จัดเปนกลุมได 4 กลุมใหญๆ ดังนี ้

1. ลักษณะสวนบุคคล พบวา  เพศ  อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ระดับการศึกษา 

สถานภาพ อายุงาน  มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคการ  และการศึกษามี

ความสัมพันธทางลบตอความผูกพันตอองคการ 

2. ลักษณะงานหรือบทบาทที่เกี่ยวของในงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  มี

การศึกษา  พบวา  งานที่เพิ่มคุณคาจะเพ่ิมความผูกพัน  บทบาทที่ชัดเจน  และความสอดคลอง

ของบทบาทมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคการ เชน  งานที่มีความทาทาย  

ความกาวหนาในการทํางาน  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน 

3. การออกแบบองคการ  โครงสรางที่หลากหลายมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  

พบวา  ระดับของความเปนทางการ  ความมั่นใจในหนาที่  การกระจายอํานาจ  การมีสวนรวมใน

ลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะงานที่ทํา 

ประสบการณที่ไดรับ 
จากการทาํงาน 

ลักษณะโครงสรางของ
องคการ 

ความ
ผูกพัน 

-  ความตองการที่จะที่จะอยู 
-  ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ 
-  การใหความรวมมือ 
-  การดูแลรักษา 
-  ความพยายามในการทาํงาน 
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การตัดสินใจ  และการมีกรรมสิทธิ์ในการควบคุมตนเองของพนักงานในองคการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

4. ลักษณะและคุณภาพของประสบการณในงานที่เกิดขึ้นในชวงระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน

ในองคการ เชน  พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการ  พนักงานรูสึกวาองคการไววางใจที่จะดูแล

ความสนใจของพนักงาน  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการและการที่ความคาดหวังของ

พนักงานพอดีกับงาน  ปจจัยเหลานี้ลวนแตมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 

Hewitt  Associates  กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน สามารถแยก

เปน 7 ประการ ดังนี้ 

1. ภาวะผูนํา (Leadership) 

2. วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคการ  (Culture / Purpose) 

3. ลักษณะงาน  (Work activity) 

4. คาตอบแทนโดยรวม  (Total compensation) 

5. คุณภาพชีวิต (Quality of life) 

6. โอกาสที่ไดรับ  (Opportunity) 

7. ความสัมพันธ  (Relationship) 

 

 สุรัสวดี  สุวรรณเวช  (บทคัดยอ : 2549)  กลาววา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคการ ไดแก  

1. โอกาสความกาวหนาในงาน / อาชีพ 

2. ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ 

3. การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น / ตัดสินใจ 

ดังนั้นแนวทางในการเสริมสรางความผูกพันของพนักงานตอองคการ  คือ  การทําให

พนักงานเกิดความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญตอองคการ หรือ งาน  การใหพนักงานมีสวนรวมในการ

แสดงความคิดเห็น การบริหาร  และองคการควรมีการจัดเตรียมโอกาสความกาวหนาในงาน / 

อาชีพใหแกพนักงานไดรับรู 
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Meyer and Allen (1997)  กลาวถึง องคประกอบของความผูกพันของพนักงานตอ

องคการ วามี 3 องคประกอบ ไดแก  ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง   ความผูกพันตอ

องคการดานความรู สึก  และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม  ซึ่งทั้ง 3 

องคประกอบนี้มีปจจัยที่กอใหเกดิความผูกพันในแตละดานตางกัน ดังนี้ 

1. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานความตอเนื่อง ไดแก 
• อายุ 

• ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 

• ความพึงพอใจในอาชีพ 

• ความตั้งใจจะลาออก 

2. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก 

• อิสระในงาน 

• ลักษณะเฉพาะของงาน 

• ความสําคัญของงาน 

• ทักษะที่หลากหลาย 

• ความทาทายของงาน 

3. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม 

• ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

• การพึ่งพาองคการ 

• การมีสวนรวมในการบริหาร 

 

สรุปแนวความคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ  

 

จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาแลวขางตน  สรุปไดวาความผูกพันตอองคการมี

ความสําคัญอยางย่ิงตอการพัฒนาและการเติบโตขององคการ  ตลอดจนทําใหองคการสามารถ

รักษาพนักงานที่มีความสามารถ มีศักยภาพใหอยูกับองคการตลอดไป  และสรางผลงานอันมี

ประสิทธิภาพ  กอใหเกิดประสิทธิผลตอองคการได  ถาหากพนักงานมีความผูกพันตอองคการใน

ระดับสูงก็จะทําใหองคการกาวตอไปขางหนาและประสบความสําเร็จตอไปในอนาคต  ตองการที่
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จะอยูกับองคการตลอดไป และทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มที่เต็มความสามารถ  ดวยเหตุนี้จึง

ทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชแนวความคิดของ Meyer and Allen (1997) ซึ่งไดแบง

ความผูกพันตอองคการออกเปน 3 ดาน คือ ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง ความ

ผูกพันตอองคการดานความรูสึก และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม และปจจัย

ที่ผูวิจัยคาดวาจะมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน คือ 

  

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน อายุงาน

ในตําแหนงปจจุบัน  ระดับตาํแหนงของพนักงาน   

2. ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน  ไดแก  

• โอกาสความกาวหนาในงาน / อาชีพ 

• ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ 

• ความทาทายของงาน 

• การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น / ตัดสินใจ 

• ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง 

• องคการเปนที่พ่ึงได 

• ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

• ทัศนคติตอองคการ 

• ภาวะผูนํา 
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ปจจัย ที่มาของแนวคิด / งานวจิยั 

ปจจัยสวนบุคคล 

• อายุ 

• อายุงาน 

 

   Meyer and Allen 

   Meyer and Allen 

ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 

• โอกาสความกาวหนาในงาน / อาชีพ 

• ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ 

• การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 

/ ตัดสินใจ 

• ความทาทายของงาน 

• ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง 

• องคการเปนที่พ่ึงได 

• ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ

เพื่อนรวมงาน 

• ทัศนคติตอองคการ 

• ภาวะผูนํา 

 

    สุรัสวดี   สุวรรณเวช 

    สุรัสวดี   สุวรรณเวช 

    Meyer and Allen / สุรัสวดี  สุวรรณเวช 

 

    Meyer and Allen 

    สุรัสวดี   สุวรรณเวช 

    Meyer and Allen 

    Meyer and Allen 

 

    สุรัสวดี   สุวรรณเวช 

    Hewitt  Associates   

ภาพทื่ 2.2   ภาพแสดงที่มาของแนวคิดในการศึกษาวิจยั 

 

 

งานวิจัยในประเทศที่เกี่ยวของ  

 

รัชดาภรณ  เดนพงศพันธุ (2539)  ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ

ความผูกพันตอองคการ  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามปจจัยสวน

บุคคล  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน  และแบบสอบถามความผูกพันตอองคการ  โดย

รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานกลุมบริษัทธุรกิจเอกชนที่ดําเนินกิจการเกี่ยวกับการ
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นําเขาและจัดจําหนายสินคาอุปโภคบริโภค  จํานวน 347 คน  ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยสวนบุคคล 

คือ อายุ  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาทํางาน   ตําแหนงงาน  อัตราเงินเดือน  โบนัสและ

คาตอบแทนอื่นๆ มีความความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวน

เพศ  ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนง  ระดับการศึกษา  และประสบการณการเขารับการฝกอบรมไม

พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุนและ

ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  มีตัวแปร 5 ตัวที่

สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  คือ แรงจูงใจในการทํางาน

ดานปจจัยค้ําจุน 2 ดาน  ไดแก  ความมั่นคงในการทํางานและนโยบายและการบริหารขององคการ  

แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ 2 ดาน  ไดแก  ความสําเร็จในการทํางานและความ

รับผิดชอบ  และปจจัยสวนบุคล 1 ดาน คือ  ระยะเวลาทํางาน  ซึ่งตัวแปรพยากรณทั้ง 5 ตัวนี้มี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยมีคาสหสัมพันธพหุคูณเทากับ .7954  และสามารถ

อธิบายความแปรผันของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 63.26 

 

สรายุทธ  ปฏิมาประการ (2541)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลม  โดยศึกษากับกลุมตัวอยางซึ่งเปน

พนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลมแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี จํานวน 270 คน พบวา  1) พนักงาน

สวนใหญมีความพึงพอใจในงานนอยูในระดับปานกลางและมีความผูกพันตอองคการอยูใน

ระดับสูง  2) พนักงานที่มีเพศและระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในงานแตกตางกันอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ  3) พนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส และ

ระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01, 

.001 และ .01 ตามลําดับ  4) ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูง (r= .631)   

 

สุดฤทัย  เตชะไตรภพ (2541) ศึกษาผลกระทบของการสนับสนุนทางสังคมที่มีตอ

ความเครียดและการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม  โดยใชประชากรที่ศึกษา

จํานวน 238 คน และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล  พบวา 1) ปจจัยสวนบุคคล 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และรายได  มีผลตอการสนับสนุนทางสังคมและ

ความเครียด  2) ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอความเครียด  3) แหลงสนับสนุนทางสังคมที่แตกตาง

กันมีผลตอการสนับสนุนทางสังคมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  4) การ
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สนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  

5) ความเครียดมีความสัมพันธทางลบกับการปฏิบัติงานของพนักงานแตไมถึงกับมีนัยสําคัญทาง

สถิติ 

 

สุรัสวดี  สุวรรณเวช  (2549)  ศึกษการสรางรูปแบบความผูกพันของพนักงานตอองคการ  

โดยการศึกษาจากงานวิจัย  บทความตาง ๆ ที่เกี่ยของกับความผูกพันของพนักงานตอองคการแลว

ทําการคัดเลือกปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพัน  ซึ่งมีวิธีการคัดเลือก 3 วิธี คือ ในสวนของงานวิจัย

ทําการคัดเลือกดวยวิธีการนับคะแนนเสียง โดยพิจารณาถึงผลการศึกษาที่มีนัยสําคัญ  และวิธีของ 

Schmidt & Hunter โดยพิจารณาที่คาขนาดของอิทธิพล หรือคาความสัมพันธเฉล่ีย  ทั้งนี้เพื่อให

ไดมาซึ่งปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันของพนักงานตอองคการในบริบทของสังคมไทย  และใน

สวนของบทความใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา  พบวา  การคัดเลือกปจจัยที่เก่ียของกับความผูกพัน

ของพนักงานตอองคการในสวนของงานวิจัยนั้น ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันของ

พนักงานตอองคการในระดับปานกลาง (0.41-0.60) คือ ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง  

องคการเปนที่พ่ึงได  ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ  ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและเพื่อน

รวมงาน  ทัศนคติตอองคการ  ขณะที่ปจจัยในดานความยุติธรรมในการพิจารณาความดี

ความชอบ  โอกาส  ความกาวหนาในงาน / อาชีพ  ความทาทายของงาน  การมีสวนรวมในการ

แสดงความคิดเห็นหรือการบริหาร  ความมีเอกลักษณของงาน  ความหลากหลายในงาน  

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  ความอิสระในการทํางาน  ความสําคัญของงาน  โอกาสการ

ปฏิสัมพันธกับผูอื่น  เงินเดือน / สวัสดิการ และผลปอนกลับของการทํางาน  เปนปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานตอองคการในระดับคอนขางต่ํา (0.21-0.40)    และใน

สวนของบทความพบวา ปจจัยในดานภาวะผูนํา  โอกาสความกาวหนาในงาน / อาชีพ  การสื่อสาร  

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ / แสดงความคิดเห็น  ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  และ

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการเปนปจจัยที่ไดรับการกลาวถึงมากสุด 5 อันดับแรก  และเมื่อนาํ

วิธีการศึกษาทั้ง 3 วิธีมาเปรียบเทียบกัน  พบวามีปจจัย 3 ปจจัยที่มีความเหมือนกันคือ  โอกาส

ความกาวหนาในงาน / อาชีพ  ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ  และการมีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็น 
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อรัญญา  สุวรรณวิก (2541)  ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม  

กลุมตัวอยางคือพนักงานที่ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ  หัวหนางาน  และผูจัดการขึ้นไปใน

บริษัทยูคอม ป พ.ศ.2539  รวมทั้งสิ้น 320 คน  พบวา  พนักงานของบริษัทยูคอมมีความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับมาก  พนักงานที่มีอายุคอนขางมากมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงาน

ที่มีอายุนอย  พนักงานที่สมรสแลวมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่เปนโสด  พนักงาน

ที่มีเงินเดือนสูงและคอนขางสูงมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีเงินเดือนต่ําและปาน

กลาง  พนักงานที่มีตําแหนงผูจัดการขึ้นไปมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงาน-พนักงาน

อาวุโส  พนักงานที่มีอายุงานสูงและปานกลางมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุ

งานต่ํา  พนักงานที่มีเพศและการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  ปจจัยทั้ง 

3 ปจจัยคือ ปจจัยดานชีวสังคม  ปจจัยดานลักษณะงาน  และปจจัยดานความพึงพอใจเฉพาะงาน  

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ปจจัยตางๆ ทั้ง 3 กลุมสามารถทํานายความผูกพันตอ

องคการได  โดยปจจัยแตละดานมีตัวทํานายที่ดีหลายตัวคือ  ปจจัยดานชีวสังคมมีตัวทํานายที่ดี

คือ  สถานภาพสมรส  งานที่รับผิดชอบ  และเงินเดือน  ปจจัยดานลักษณะงานมีตัวทํานายที่ดีคือ  

ความสําเร็จในงาน  งานที่มีโอกาสไดพบปะสังสรรคกับผูอื่น  ความทาทายในงาน  ความเปนอิสระ

ในงาน  และผลสะทอนกลับของงาน  ปจจัยดานความพึงพอใจเฉพาะงานมีตัวทํานายที่ดีคือ  

ความกาวหนา  มิตรสัมพันธ  ผูบังคับบัญชาและความมั่นคง  และจากตัวแปรทั้งหมดมีตัวทํานาย

ที่ดีที่สุดคือ  ความกาวหนา  มิตรสัมพันธ  ความสําเร็จในงาน  สถานภาพสมรส  ผูบังคับบัญชา  

และผลสะทอนกลับของงาน 

 

นุชติมา  รอบคอบ (2542)  ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณี

องคการเภสัชกรรม  โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ

และศึกษาปจจัยที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการเภสัชกรรมของพนักงาน  

กลุมตัวอยางคือ พนักงานองคการเภสัชกรรม  สังกัดสํานักงานใหญ  ราชเทวี  จํานวน 219 ราย  

พบวา  1)  กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง  อายุระหวาง 21-40 ป  สมรสแลว  สําเร็จ

การศึกษาระดับปริญญาตรี  ปฏิบัติงานมาแลวกวา 12-22 ป  2) ระดับความผูกพันของพนักงานที่

มีตอองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความเชื่อมั่น

อยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ดานความภาคภูมิใจในการเปน

สวนหนึ่งขององคการ  และดานความตองการคงไวซึ่งสมาชิกขององคการอยูในระดับปานกลาง  

ในขณะที่ดานความรูสึกในทางที่ดี  ความเต็มใจทุมเทและใชความพยายามอยางเต็มที่ในการ
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ปฏิบัติงาน  ความหวงใยในอนาคตขององคการและดานการปกปองชื่อเสียงภาพลักษณของ

องคการอยูในระดับสูง  3) ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ไดแก  อายุ  

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  สาขาวิชาที่จบการศึกษา  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  สาย

งานหลักและสายงานสนับสนุน  ความมีอิสระในการทํางาน  ลักษณะงานที่ทาทาย  งานที่มีโอกาส

ปฏิสัมพันธกับผูอื่น  ความเขาใจในกระบวนการของงาน  การมีสวนรวมในการบริหาร  ความ

คาดหวังในโอกาสกาวหนาในการทํางาน  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ  ความรูสึกวา

องคการเปนที่พ่ึงพิงได  ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอเพ่ือ

รวมงานและองคการ  4) ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  ไดแก  เพศ และ

สายการปฏิบัติงาน 

 

ประนอม  กิตติดุษฎีธรรม (2538)  ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจาง

ตององคการ : กรณีศึกษาในกลุมอุตสาหกรรมสิ่งทอ พบวา  ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณ

การยายงานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  สวนปจจัยดานเพศ อายุ สภานภาพ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และคาจาง ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

สําหรับปจจัยดานทัศนะตอองคการซ่ึงประกอบดวยกลุมขององคการ  มีความรู สึกวาตนมี

ความสําคัญตอองคการ  ระบบการพิจารณาความดีความชอบและมีความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึง

ได พบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ   

 

เกศรี  คีรีเสถียร (2543)  ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทใน

เครือเกษร  โดยใชกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานของบริษัทในเครือเกษร จํานวน 202 คน  พบวา  

ลักษณะสวนบุคคล  ลักษณะของงาน  และประสบการณจากการทํางานมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคการ  โดยตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการที่สําคัญ คือ  ลักษณะ

งานที่ทาทาย  การมีสวนรวมการบริหาร  ความนาเชื่อถือขององคการ  ระบบพิจารณาความดี

ความชอบ  ความมีชื่อเสียงของหนวยงาน  และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ซึ่งตัวแปร

พยากรณทั้ง 6 ตัวสามารถอธิบายความแปรผันของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 54.6 

 

ฎัชวรรณ  อุดมชัยรัศมี (2543)  ทําการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันตองานระหวางพนักงานที่มีการรับรูคุณลักษณะงานแตกตางกัน  ประชากรที่ใชในงานวิจัย

เปนพนักงานหญิงระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่งซึ่งมีการ
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ออกแบบงานตามลักษณะสายการผลิตแบบทอและแบบผสม  จํานวน 506 คน ผลการศึกษา

พบวา  1) พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในงานในระดับสูง และมีความผูกพันตองานในระดับ

ปานกลาง  2) กลุมพนักงานแผนกสายการผลิตแบบทอมีการรับรูคุณลักษณะของงานดานความ

หลากหลายทักษะของงานสูงกวากลุมพนักงานแผนกสายการผลิตแบบผสมเพียงดานเดียว  สวน

การรับรูคุณลักษณะของงานดานที่เหลือคือ  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของงาน  ความสําคัญ

ของงาน  ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน และผลสะทอนกลับจากงานของพนักงานทั้ง 2 

แผนกไมแตกตางกัน  3) ในสายการผลิตแบบทอ  กลุมพนักงานที่มีการรับรูคุณลักษณะของงาน

ดานความหลายหลายทักษะสูง  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันสูง  ความสําคัญของงานสูง และมี

อายุมาก จะมีความพึงพอใจในงานสูงกวากลุมพนักงานกลุมอื่น  4) ในสายการผลิตแบบผสม  

กลุมพนักงานที่มีการรับรูคุณลักษณะของงานดานความมีอิสระในการตัดสินใจในงานสูง  รับรูผล

สะทอนกลับจากงานสูง และเปนโสด จะมีความพึงพอใจในงานสูงกวากลุมพนักงานกลุมอื่น   

 

เขมฐานีย  สรโชติ (2544)  ศึกษาปจจัยบางประการที่มีผลตอความผูกพันในองคการ ของ

พนักงานบริษัท เยนเนอรัล เอนยิเนียริ่ง จํากัด (มหาชน)  โดยใชกลุมตัวอยางจากพนักงานของ

บริษัท เยนเนอรัล เอนยิเนียริ่ง จํากัด (มหาชน) จํานวน 133 คน  พบวา  พนักงานมีความผูกพันใน

องคการอยูในระดับปานกลาง  พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันมีความผูกพันใน

องคการแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตพนักงานที่มีความรูสึกในบรรยากาศองคการ

และมีลักษณะงานที่ตางกันมีความผูกพันในองคการตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

จิรากุล  วสะพันธุ (2544)  ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ

ความผูกพันองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด  โดยใชกลุม

ตัวอยางเปนพนักงานของบริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด ที่ปฏิบัติงานในป พ.ศ. 2543  

จํานวน 147 คน พบวา 1) พนักงานบริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด มีความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันองคการในระดับปานกลาง  2) พนักงานบริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด ที่

มีเพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส  อายุงาน  รายได  และประสบการณในการยายงานแตกตางกัน

มีความผูกพันองคการไมแตกตางกัน  3) พนักงานบริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด ที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 

4) ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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วิไล  ทองทวี (2544)  ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของ

เจาหนาที่สถาบันพระบรมราชชนก ประชากรที่ศึกษาจํานวน 124 คน  โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล  โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบวา  เจาหนาที่

สถาบันพระบรมราชชนกมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และปจจัยที่มีความสัมพันธตอ

ความผูกพันตอองคการ ไดแก  ตัวแปรลักษณะงาน ซึ่งมีตัวแปรยอยคือ การมีสวนรวมในการ

บริหารงาน  งานที่มีความสําคัญ  โอกาสกาวหนา และตัวแปรประสบการณที่ไดรับจากการ

ปฏิบัติงาน  ซึ่งมีตัวแปรยอยคือ ความสําคัญของตนตอองคการ  ความพ่ึงพาไดขององคการ  

ทัศนคติตองาน  ระบบการพิจารณาความดีความชอบ และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ

เพื่อนรวมงาน 

 

ปริยาภรณ   อัครดํารงชัย  (2540)  ศึกษาปจจยัที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของครู

โรงเรียนคาทอลิค  สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี  พบวาความผูกพันตอองคการของครูโรงเรียนคาทอลิ

คอยูในระดับมาก  และความสัมพันธระหวางดานลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันจําแนกตาม 

เพศ พบวา เพศชายมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (P<.05) อายุมีความสัมพันธอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ (P<.01)  สถานภาพการสมรสมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(P<.01)  ระดับการศึกษาและระยะเวลาในการทํางานมีความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

วีณา  บุญแสง (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง  การ

สนับสนุนทางสังคม  ความเครียด  กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม

อิเล็กทรอนิกส  กลุมตัวอยางเปนพนักงานจํานวน 238 คน  พบวา  1) พนักงานเพศชายและเพศ

หญิงมีความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  2) พนักงานที่มีอายุตางกัน  

มีความเครียดตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3) พนักงานที่มีรายได  ระดับ

การศึกษา  และสถานภาพสมรสตางกันมีความเครียดตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  4) 

พนักงานมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองปานกลาง  มีการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับปาน

กลาง  มีความเครียดอยูในเกณฑปกติ  และมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  5) ความรูสึกเห็น

คุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  6) การ

สนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  7) 

ความเครียดมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

28



  

 

สามารถ  ศุภรัตนอาภรณ (2544)  ศึกษาความผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณีฝาย

ปฏิบัติงานคลังสินคาบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  โดยใชกลุมตัวอยางเปนพนักงานฝาย

ปฏิบัติงานคลังสินคาบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  จํานวน 269 คน  พบวา  1) พนักงาน

ฝายปฏิบัติงานคลังสินคาบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันตอองคการโดยรวม

และรายดานอยูในระดับสูง  2) ตัวแปรกับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ความตระหนักวาตนมี

ความสําคัญตอองคการและอายุงานในองคการ  สามารถรวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลงความ

ผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานฝายปฏิบัติงานคลังสินคาบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) ไดรอยละ 17.50 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  3) ตัวแปรความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงานและโอกาสกาวหนาในงาน  สามารถรวมกันอธิบายการเปล่ียนแปลงความผูกพันตอ

องคการดานความรูสึกของพนักงานฝายปฏิบัติงานคลังสินคาบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  

ไดรอยละ 22.00  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001  4) ตัวแปรความตระหนักวาตนมี

ความสําคัญกับองคการ อายุงานในองคการและความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  สามารถรวมกัน

อธิบายการเปลี่ยนแปลงความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่องของพนักงานฝายปฏิบัติงาน

คลังสินคาบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 13.00 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.001  5) ตัวแปรความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและอายุงานในองคการ  สามารถรวมกันอธิบาย

การเปล่ียนแปลงความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคมของพนักงานฝายปฏิบัติงาน

คลังสินคาบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 9.6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.001   

 

อิสเรศ   รุงณรงครักษ (2541)   ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกร : กรณีศึกษา พนักงาน

ตอนรับบนเครื่องบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)  โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง (พนักงานตอนรับบนเครื่องบินของบริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) ระดับปฏิบัติการ)  จํานวน 348  คน  พบวา  1) ลักษณะสวนบุคคล (เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาที่ทํางานและระดับตําแหนง)  ไมมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ 2) ลักษณะงาน  ลักษณะองคการ  มีความสัมพันธทางบวกตอ

ความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  3) ลักษณะ

ประสบการณ  จากการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการในระดับคอนขาง

สูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  4) มีตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอ
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องคการไดแก  ความสําคัญของงาน  ความทาทายของงาน  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ

องคการ  ความรูสึกนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคการ  และทัศนคติตอกลุมผูรวมงาน  สามารถ

อธิบายความแปรผันของความผูกพันตอองคการได รอยละ 60.4 

 

ภัทริกา  ศิริเพชร (2541)  ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี บริษัท ธนากร

ผลิตภัณฑน้ํามันพืช จํากัด  จังหวัดสมุทรปราการ  โดยการสํารวจพนักงานบริษัท ธนากร

ผลิตภัณฑน้ํามันพืช จํากัด จังหวัดสมุทรปราการ จํานวน 100 คน  ดวยแบบสอบถาม  พบวา 

พนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง  เกี่ยวกับดานการปกปองชื่อเสียง  

ภาพลักษณขององคการ  ความหวงใยในอนาคตขององคการ  ดานความภาคภูมิใจในการเปนสวน

หนึ่งขององคการ  และดานความตองการคงไวซ่ึงสมาชิกภาพขององคการ  สวนดานความเชื่อมั่น

อยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และคานิยวมขององคการอยูในระดับปานกลาง  และ

การศึกษาเพื่อทดสอบสมมติฐานปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ พบวา 1) 

ลักษณะสวนบุคคล อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง มีความสัมพันธเชิงบวกกับ

ความผูกพันตอองคการ  แตเพศ สถานภาพ และระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน

ตอองคการ  2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ซึ่งไดแก  ความมีอิสระในการทํางาน  งานที่ทาทาย  งานที่

เปดโอกาสใหปฏิสัมพันธกับผูอื่น  ความเขาใจในกระบวนการทํางาน  การมีสวนรวมในการบริหาร

และความคาดหวังในโอกาสความกาวหนาในการทํางาน  มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพัน

ตอองคการ 

 

สมใจ  ดานศิริสมบูรณ และ วศินี  บูรกิจ (2548)  ศึกษาความผูกพันของพนักงานตอ

องคการ : กรณีศึกษา กลุมโรงกล่ันน้ํามันในเครือทีพีไอ  โดยศึกษาพนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุมโรง

กลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอครอบคลุมผลิตภัณฑน้ํามันเบนซินและดีเซล (Condensate Splitter)  

และน้ํามันหลอลื่นพ้ืนฐาน (Lube Base Oil)  จํานวน 308 คน โดยใชแบบสอบถาม พบวา  

1) ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ ในรวมอยูใน

ระดับสูง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความภูมิใจในงานที่ทําอยูในระดับสูง สวนดาน

ความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ และดานการนึกถึงองคการในทางที่ดี อยูในระดับปานกลาง  2) 

ผลการเปรียบเทียบความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล และปจจัยแรงจูงใจในการทํางานกับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมโรงกล่ันน้ํามันในเครือทีพีไอ แบงไดดังนี้    
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2.1 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา อายุ สถานภาพสมรม ระยะเวลาทํางานที่บริษัท 

และตําแหนงงานที่แตกตางกันของพนักงานกลุมโรงกล่ันน้ํามันในเครือทีพีไอ มีความสัมพันธตอ

ระดับความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน แตปจจัยดานระดับการศึกษาที่แตกตางกันมี

ความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยมีปริมาณความสัมพันธ Cramer’s V คิดเปนรอยละ 16.1    

2.2 จําแนกตามปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ไดแก นโยบายและการบริหาร

ขององคการ สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน ความมั่นคงในการ

ทํางาน สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ การไดรับการยอมรับนับถือ รวมถึงโอกาส

ความกาวหนา และการเติบโตในการทํางาน พบวาปจจัยแรงจูงใจทั้ง 8 ดาน ลวนมีความสัมพันธ

กับระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมโรงน้ํามันในเครือทีพีไอ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.001 โดยปจจัยที่มีความสัมพันธสูงสุดคือ ความมั่นคงในการทํางานและปจจัยที่มี

ความสัมพันธต่ําสุด คือ สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน  

  

ณัฐยา  ไพรสงบ (2546)  ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน  ความผูกพัน

ตอองคการ  และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตอาหาร

วางแหงหนึ่ง  โดยใชกลุมตัวอยางเปนพนักงานจํานวน 270 คน  พบวา  1) พนักงานมีระดับ

แรงจูงใจในการทํางานและระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง และมีพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการในระดับสูง 2) แรงจูงใจในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคการ  3) ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ  โดยดานจิตใจและดานบรรทัดฐานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการ  แตดานการคงอยูกับองคการไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ขององคการ  4) ตัวแปรที่สามารถพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ คือ  

แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ  ปจจัยค้ําจุน และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน  

โดยสามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 22.6 

 

 งานวิจัยตางประเทศที่เกี่ยวของ  

 

Steers (1977) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่โรงพยาบาล จํานวน 382 

คน นักวิทยาศาสตรและวิศวกร จํานวน 119 คน ที่ทํางานในภาครัฐทางภาคตะวันตกของ
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สหรัฐอเมริกา พบวา ลักษณะงาน ไดแก ความพึงพอใจในงาน ความหลากหลายของงาน ความ

อิสระในงาน และการไดรับมอบหมายงานที่ชัดเจน ไมเกิดความคลุมเครือในบทบาท จะมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 

Han et al. (1995) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในประเทศเกาหลีใต  

โดยทําการศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนลูกจางของโรงพยาบาลซึ่งเปนตัวแทนจากทุกกลุมสาขา

อาชีพในโรงพยาบาล  ไดแก  นักกายภาพ พยาบาล เจาหนาที่/เสมียน นักเทคนิค และคนงาน

ทั่วไป  จํานวน 511 คน จากผลการวิจัยพบวา  กลุมตัวอยางเปนหญิง 322 คน (63%)  เปนสมาชิก

ของสหภาพแรงงานจํานวน 162 คน (31.7%)  มีคาเฉล่ียของอายุ อายุงาน และการศึกษาเปน 

31.0, 4.6 และ 14.4 ปตามลําดับ  และยังพบวามีปจจัยอีก 10 ปจจัยที่มีผลกระทบตอความผูกพัน

ตอองคการอยางมีนัยสําคัญ คือ ความพึงพอใจในการทํางาน (.494) ซึ่งมีผลกระทบตอความ

ผูกพันมากที่สุด ตามมาดวย การบรรลุตามความคาดหวัง (.427) โอกาสกาวหนาในงาน (-.263) 

อิสระในการทํางาน (.226) ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ (-.134) ความยุติธรรม (.130) การแสดง

ความรูสึกในทางบวก (.125) การสนับสนุนจากหัวหนางาน (.115) การมีสวนรวมในการทํางาน (.

100) และการแสดงความรูสึกในทางลบ (-.089) โดยปจจัยทั้ง 10 นั้นมีผลกระทบทางตรงมากกวา

ผลกระทบทางออม ซึ่งสัดสวนของผลกระทบโดยตรงตอผลกระทบทั้งหมดในแตละปจจัยแบงได

ดังนี้ ความพึงพอใจ 100%, ความยุติธรรม 97.1%, โอกาสกาวหนา 88.2%, บรรลุความคาดหวัง 

69.1%, อิสระในการทํางาน 64.6%, การสนับสนุนจากหัวหนางาน 63.5%, ความขัดแยงใน

บทบาทหนาที่ 54.5%, การมีสวนรวมในการทํางาน 44.0%, การแสดงความรูสึกในทางลบ 32.6% 

และการแสดงความรูสึกในทางบวก 10.4%  ผลการวิเคราะหระบุวาความพึงพอใจไมไดเปนปจจัย

เพียงตัวเดียวที่มีผลกระทบตอความผูกพันตอองคการ ดวยเหตุที่ตัวแปรทั้งหมดเหลานี้มีผลกระทบ

โดยตรงอยางมากตอความผูกพันตอองคการดวยเชนกัน 

 

Becker et al. (1996 cited in Schultz and Schultz, 2002 : 252)  พบวา  ความผูกพัน

ตอองคการจะมีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในงานและการมีสวนรวมในงาน  และมี

ความสัมพันธในทางตรงกันขามกับการลาออกและการขาดงาน  แตความผูกพันตอองคการมี

ความสัมพันธและสงผลกระทบเพียงเล็กนอยตอผลการปฏิบัติงาน  ขอความดังกลาวพิสูจนโดย

การศึกษาวิจัยในกลุมนักศึกษาจํานวน 469 คน  นักวิจัยไมพบความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ

ระหวางผลการปฏิบัติงานกับความผูกพันกับองคการ  ผลการศึกษากลับพบวา ผลการปฏิบัติงานมี
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ความสัมพันธกับความผูกพันระหวางพนักงานกับหัวหนางานของตนเอง  ทําใหเราคาดเดาไดวา 

ความผูกพันกับองคการอาจมีผลมาจากปจจัยอื่น ๆ ดวย ซึ่งหนึ่งในนั้นก็คือ ความจงรักภักดีตอ

หัวหนางานนั่นเอง  

 

Cooper (1998)  กลาวถึงการศึกษาถึงความตั้งใจลาออกของพยาบาลวาเกี่ยวของกับ

ความพึงพอใจในงาน  ความพึงพอใจในการจายคาตอบแทน หรือความผูกพันตอองคการ  จาก

การศึกษาพบวา  ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออมของความตั้งใจที่จะลาออก  ในขณะที่

ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลโดยตรงตอความตั้งใจที่จะลาออก  สวนความพึงพอใจในการจาย

คาตอบแทนมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอความตั้งใจที่จะลาออกซึ่งสอดคลองกับ

สมมุติฐานเกี่ยวกับนโยบายการจายคาตอบแทน  ตัวแปรควบคุมไดแก  ระดับการศึกษา จํานวน

บุตร และการทํางาน 12 ชั่วโมง  พบวามีทั้งอิทธิพลทางตรงและทางออมกับความพึงพอใจในการ

จายคาตอบแทนและความตั้งใจที่จะลาออก 

 

Ellemers, deGilder and Hevvel (1998 cited in Schultz & Schultz ,2002 : 253)  

ความผูกพันของพนักงานที่มีตอผูบริหารระดับสูง เปนอีกประเด็นหนึ่งที่ใชในการพยากรณความพึง

พอใจในงาน  ซึ่งนาจะมีประสิทธิภาพมากกวาใชความผูกพันตอองคการโดยภาพรวม  มีงานวิจัย

ช้ินหนึ่งที่สนับสนุนความคิดนี้  งานวิจัยดังกลาวไดศึกษาจากพนักงานจํานวน 977 คนในประเทศ

เนเธอรแลนด  พบวา ความผูกพันที่พนักงานมีตอทีมงาน  มีความแตกตางกับ ความผูกพันที่

พนักงานมีตอองคการ   ความผูกพันและความสัมพันธภายในทมีงานมีความสัมพันธในเชิงบวกกับ

ความพึงพอใจในงาน  และมีความสําคัญตอพนักงานมาก  

Jaramillo, Mulki and Marshall (2002)  ทําการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความ

ผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานขาย โดยใชระยะเวลาวิจัย 15 ป  จาก 14 

ประเทศ  และผสมกันระหวางพนักงานขายและไมใชพนักงานขาย  พบวา  ความสัมพันธระหวาง

ความผูกพันตอองคการและพฤติกรรมการทํางานเปนไปในทางบวกและมีอํานาจมากกับพนักงาน

ขายมากกวาผูที่ไมใชพนักงานขาย   

 

Hrebiniak and Alutto (1972 : 55)  ศึกษาปจจัยที่มีตอความผูกพันของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา  รวมทั้งพยาบาลอาชีพในโรงพยาบาล 3 แหง  พบวา บุคคลที่มีอายุ

สูงจะมีความผูกพันตอองคการในระดับที่สูง  เนื่องจากผูที่มีอายุสูงจะมีประสบการณเก่ียวกับ
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ระบบภายในองคการมากและพบวา  หญิงมีแนวโนมของการเปลี่ยนงานนอยกวาชาย  รวมทั้งคน

โสดมีแนวโนมที่จะเปล่ียนงานงายกวาคนที่แตงงานแลวหรือคูสมรสที่หยาราง  ถึงแมวาจะมี

ส่ิงจูงใจก็ตาม 

 

Gusky (1966 : 488-501)  ศึกษาเกี่ยวกับการเล่ือนตําแหนงของผูจัดการกับความผูกพัน

ตอองคการ  พบวาผูจัดการที่จบการศึกษาระดับ ม.ปลาย  จะมีความผูกพันตอองคการมากกวา

ผูจัดการที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  เนื่องจากผูจัดการที่จบการศึกษาระดับม.ปลาย มีโอกาส

ที่จะยายออกไปทํางานที่อื่นนอยกวาผูจัดการที่จบปริญญาตรี 

 

Vandenberg and Scarpello (1990 : 60-67)  ศึกษาบุคลากรของบริษัทประกันภัย 9 

แหง  จํานวนทั้งส้ิน 455 คน  พบวา  การไดรับรางวัลและสิ่งตอบแทนตามระดับที่คาดหวังมี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

 

Lincoln and Kalleberg (1990 : 116)  ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการและ

ความพึงพอใจในงานของคนญี่ปุนกับคนอเมริกัน  พบวา  คุณภาพและความสัมพันธที่ดีระหวาง

เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา  มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการในทั้ง 2 

ประเทศ  กลาวคือ  คนงานที่รับรูวาไดรับความชวยเหลือเอาใจใสซึ่งกันและกันและสนับสนุนเพื่อน

รวมงานและผูบังคับบัญชาในงานจะมีความผูกพันตอองคการสูง 

 

องคการที่ทําการศึกษา 
 
บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)  ดําเนนิธรุกิจปโตรเลียมและปโตรเคมี  โดย

ดําเนินการแปรสภาพคอนเดนเสทเรสซดิิว (CR) ซ่ึงเปนวัตถุดิบผลพลอยไดจากบริษัท อะโรเมติกส 

(ประเทศไทย)  จํากัด  มหาชน  (ATC)     เพื่อใหไดผลิตภัณฑปโตรเลียมและปโตรเคมทีี่มีคณุภาพ  

อันไดแก 

• น้ํามันดีเซลหมุนเร็ว 

• น้ํามันเตา 

• เคมีภัณฑ 
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 โดยบริษัทฯ ไดรับใบอนญุาตเปนผูคาน้ํามันตามมาตรา 7 แหงพระราชบัญญตัิการคาน้ํามัน

เชื้อเพลิง พ.ศ. 2543  ปจจุบันบริษัทมีโรงกลั่นอยูที่นคิมอตุสาหกรรมมาบตาพุด จงัหวัดระยอง  

และมีคลงัเก็บน้ํามันจํานวน 3 คลัง ไดแก  นครสวรรค  นครราชสีมา  และชลบุร ี  มีจาํนวน

พนักงาน ณ วันที ่1 กรกฎาคม พ.ศ. 2550 ทั้งหมด 263   คน  
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บทท่ี 3 
 

กรอบแนวคิดและระเบียบวิธีการวิจัย 
 
 การศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน  กรณศีึกษา  บริษัทระยองเพียวริ

ฟายเออร จํากัด (มหาชน)”   โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  ซึง่มี

รายละเอียดเกี่ยวกับระเบียบวิธีการวิจัย ดังนี ้

1. กรอบแนวคดิในการศึกษา 

2. สมมติฐานการวิจัย 

3. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
4. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การทดสอบคณุภาพของเครื่องมือ 

6. การประมวลผลขอมูล 

7. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

จากการทบทวนแนวคดิทฤษฎีและผลงานวิจัยขางตน  สามารถสรางเปนกรอบแนวคดิใน

การศึกษา   ไดดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

ภาพท่ี 3.1  กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล  

• เพศ 

• อายุ 

• สถานภาพสมรส 

• ระดับการศึกษา 

• อายุงาน 

• อายุงานในตําแหนงปจจุบัน 

• ระดับตําแหนง 

แรงจูงใจในการทํางาน 

• โอกาสความกาวหนาในงาน / 

อาชีพ 

• ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ 

• ความทาทายของงาน 

• การมีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็น / ตัดสินใจ 

• ค ว ามค า ดห วั ง ที่ ไ ด รั บ ก า ร

ตอบสนอง 

• องคการเปนที่พ่ึงได 

• ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

และเพ่ือนรวมงาน 

• ทัศนคติตอองคการ 

• ภาวะผูนํา 

ความผูกพันตอองคการ 

• ความผูกพันดานความตอเนื่อง 

(Continuance Commitment)  

• ความผูกพันดานความรูสึก (Affective 

Commitment)  

• ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม 

(Normative Commitment)   
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สมมติฐานในการวิจัย 

 

ปจจัยสวนบุคคลมคีวามสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

สมมติฐานที่ 1  อายุที่แตกตางกันมคีวามสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการของ 

พนักงานไมแตกตางกัน                   

สมมติฐานที่ 2  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการ 

  ของพนักงานไมแตกตางกัน    

สมมติฐานที่ 3 ระดับการศกึษาที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดบัความผูกพันตอองคการของ 

                        พนักงานไมแตกตางกัน    

สมมติฐานที่ 4 ระยะเวลาทํางานที่บริษัทที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอ 

                        องคการของพนักงานไมแตกตางกัน    

สมมติฐานที่ 5  ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการของ  

                     พนักงาน ไมแตกตางกัน    

 

ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

สมมติฐานที่ 6  พนักงานทีมี่ทศันคตติอองคการแตกตางกันมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 7  พนักงานทีรู่สึกวาองคการเปนที่พ่ึงไดแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ 

แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 8  พนักงานทีรู่สึกวาตนมีโอกาสความกาวหนาและการเติบโตในการทาํงานแตกตาง 

กันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 9  พนักงานทีมี่ความคาดหวังไดรับการตอบสนองแตกตางกันมคีวามผูกพันกับ 

องคการแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 10 พนักงานทีม่ีความรูสึกวาตนมีสวนสําคญัแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ 

แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 11 พนักงานทีม่ีความทาทายในการทํางานงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ 

แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 12 พนักงานทีม่ีสวนรวมในการแสดงความคดิเหน็และตัดสินใจแตกตางกันมีความ 

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 13 พนักงานทีม่ีสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานแตกตางกันมคีวาม 

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 14 พนักงานทีไ่ดผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ 

แตกตางกัน 

 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 การศึกษาครั้งนี้ใชวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)  โดยมเีครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้  เปนพนักงานประจําของบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน)  ทีด่าํเนินธรุกิจปโตรเลียมและปโตรเคมี  มีพนกังานทั้งหมดจํานวน 263 คน (ยอด ณ 

วันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ.2550)  

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจยั  

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวยแบบสอบถาม 3 สวน  ดังตอไปนี ้

 

สวนที่ 1  ปจจัยสวนบุคคล  เปนขอคําถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง  จํานวน 7 ขอ  เพื่อใหได

ขอมูลเก่ียวกับภูมิหลังและขอมูลสวนบุคคล  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ  เพศ  อายุ  

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  อายุตัว  อายุงานในตําแหนงปจจุบัน  และระดับตําแหนงงาน

ในปจจุบัน 

 

 สวนที่ 2  แรงจูงใจในการทํางาน  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยประยุกตใชขอมูล

จากบทความ  เอกสาร  และแนวคิดตางๆ มาสรางเปนขอคําถามจํานวน 36 ขอ  ครอบคลุมคําถาม

เก่ียวกับ โอกาสโอกาสความกาวหนาในงาน / อาชีพ    ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ   ความทา

ทายของงาน   การมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น / ตัดสินใจ   ความคาดหวังที่ไดรับการ

ตอบสนอง   องคการเปนที่พ่ึงได    ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน   ทัศนคติตอ

องคการ  และภาวะผูนํา  ดังนี้ 
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ตารางที่ 3.1    แสดงรายละเอียดที่มาของขอคําถามสวนที่ 2 
 

ตัวแปร 
หลัก 

ตัวแปรยอย ประเด็นคําถาม คาของ
คําถาม 

ตัวแปร

อิสระ 

1. ปจจัย 

 แรงจงูใจ 

  ในการ 

   ทํางาน 

1.1 ทัศนคติตอ

องคการ 

ขอ 1.    ทานคิดวาบริษัทใหความยุติธรรมแกพนักงานทุกคน 

ขอ 4.    ทานไมรูสึกแตกตางในความเปนพนักงานของบริษทั

แมปฏิบัติงานตางสถานที่กัน 

ขอ 12.   ทานจะแนะนําบริษัทใหกับผูท่ีตองการความกาวหนา 

+ 

+ 

 

+ 

 1.2  องคการ

เปนที่พึ่งพงิได 

ขอ 3.    ทานมีเคร่ืองใชสํานักงาน อุปกรณ ระบบเทคโนโลยีที่

เหมาะสมและเพียงพอตอการทํางาน 

ขอ 13.   ในสถานการณปจจุบันทานรูสึกหวงใยอนาคตของ

บริษัท 

+ 

 

+ 

 1.3 โอกาส

ความกาวหนา

และ การ

เติบโตในการ

ทํางาน 

ขอ 14.   เมื่อปท่ีผานมานี้ ทานไดมีโอกาสที่เรียนรูและเติบโตใน

ที่ทํางาน 

ขอ 21.   การทํางานในบริษัทนี้ทําใหทานมีโอกาสพัฒนา

ความรู ความสามารถของทาน 

ขอ 25.   ทานเชื่อวาทานสามารถประสบความสําเร็จ ตาม

เปาหมายของสายอาชีพในบริษัทนี้ได 

+ 

 

+ 

 

 

+ 

 1.4  ความ

คาดหวังที่

ไดรับการ

ตอบสนอง 

ขอ 2.    ปจจุบันทานไดรับมอบหมายใหทํางานที่ตรงกับความรู 

ความสามารถที่ตองการแลว 

ขอ 22.   ถาตั้งใจทํางาน บริษทัจะใหการยอมรับและตอบสนอง

ตามที่ทานคาดหวัง 

ขอ 24.   ไมวาทานจะปฏิบัติงานไดดีเพียงใดก็ไมเคยไดรับ

ความสนใจจากบริษัท 

+ 

 

+ 

 

- 
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ตารางท่ี 3.1   แสดงรายละเอียดท่ีมาของขอคําถามสวนท่ี 2  (ตอ) 
 

ตัวแปร 
หลัก 

ตัวแปรยอย ประเด็นคําถาม คาของ
คําถาม 

 1.5 ความรูสึก

วาตนมีสวน

สําคัญ 

ขอ 6.      ส่ิงที่บริษัทปฏิบัติตอทาน ทําใหทานรูสึกวาตนเองเปน

ทรัพยากรที่มีคุณคา 

ขอ 20.  โดยรวมทานไดรับการยอมรับจากเพือ่นรวมงานและ

ผูบังคับบัญชาวาทานมีความสามารถในการทํางาน 

ขอ 23.   แมทานจะมาทํางานหรือไม  งานในสวนที่ทาน

รับผิดชอบก็ยงัดําเนินตอไปได 

ขอ 32.   จะเกิดปญหามากในหนวยงานในวันท่ีทานลางาน 

+ 

 

+ 

 

- 
 

- 

 1.6 ความทา

ทายของงาน 

ขอ 5.    งานในความรับผิดชอบของทานตองใชความรู

ความสามารถและทักษะหลายอยาง 

ขอ 7.    ทานคิดวางานของทานในขณะนี้เปนงานที่ซ้ําซาก 

จําเจ นาเบือ่ 

ขอ 18.   งานที่ทานไดรับมอบหมายแมบางคร้ังจะยาก แตกไ็ม

เกินความสามารถของทาน 

ขอ 9.   ทานรูสึกไมชอบเมื่อมีงานที่นอกเหนือจากงานประจํา

เขามา 

ขอ 10.  เปนการเสียเวลาท่ีจะตองมาเรียนรูระบบการทํางานที่

แปลกใหม 

+ 

 

- 

 

+ 
 

- 
 

- 

 1.7 การมีสวน

รวมในการ

แสดงความ

คิดเห็น / 

ตัดสินใจ 

ขอ 26.   บริษัทเปดโอกาสใหทานเขารวมประชุมเพื่อเสนอ

ขอคิดเห็นเปนประจํา 

ขอ 11.   ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะ

แนวทางในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา 

ขอ 17.   ขอคิดเห็นของทานมักจะถูกปฏิเสธจากบุคคลใน

บริษัทเสมอ 

ขอ 27.   ความคิดเห็นของทานไดรับการยอมรับเพื่อใหมีการ

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

+ 

 

+ 
 

- 

 

+ 
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ตารางท่ี 3.1   แสดงรายละเอียดท่ีมาของขอคําถามสวนท่ี 2  (ตอ) 
 

ตัวแปร 
หลัก 

ตัวแปรยอย ประเด็นคําถาม คาของ
คําถาม 

 1.8 

สัมพันธภาพ

กับ

ผูบังคับบัญชา

และเพื่อน

รวมงาน 

ขอ 19.   ทานมีเพื่อนรวมงานที่ปรึกษาไดทุกเรื่อง 

ขอ 29.   เพื่อนรวมงานของทานทํางานอยางเต็มท่ี เพื่อใหงานมี

คุณภาพ 

ขอ 15.   ทานมีเพื่อนที่ดีท่ีสุดในบริษัทนี้ 

ขอ 8.     ผูบังคับบัญชากับทานทํางานไปดวยกันไดดี 

ขอ 16.   ทานมีความสุขท่ีมีผูบังคับบญัชาเชนน้ี 

+ 

+ 

 

+ 

+ 

+ 

 1.9 ภาวะผูนํา ขอ 28.    ผูบังคับบัญชามี Feedback  ใหทาน 

ขอ 33.    ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย 

ขอ 30.   ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังในการ

ทํางาน 

ขอ 31.   ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและชี้แนวทางให

ทาน 

ขอ 34.   ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนกวางและไดถายทอดใหทาน 

+ 

+ 

+ 

+ 

+ 

 

เกณฑการใหคะแนน  

 

ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมนิคาของลิเคริท (Likert Scale) คําตอบ

มีใหเลือก 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ ไมเหน็ดวย และไมเหน็ดวยอยางย่ิง ใน

แตละขอคําถามจะใหเลือกตอบไดเพียงระดับเดียว ซึ่งแตละระดับมีเกณฑการใหคะแนน ดงันี้  
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     คําตอบ  คะแนนขอความทางบวก คะแนนขอความทางลบ 

 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 

เห็นดวย 4 2 

ไมแนใจ 3 3 

ไมเห็นดวย 2 4 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

การแปลผลคะแนนของขอคําถามแรงจูงใจในการทํางาน  ผูวิจัยไดแบงระดับแรงจงูใจใน

การทํางาน ดังนี ้

 

ระดับต่ําที่สดุ   มีคะแนนระหวาง 1.00-1.80  

ระดับนอย  มีคะแนนระหวาง 1.81-2.60 

ระดับปานกลาง  มีคะแนนระหวาง 2.61-3.40 

ระดับสูง   มีคะแนนระหวาง 3.41-4.20 

ระดับสูงที่สุด  มีคะแนนระหวาง 4.21-5.00 
 
สวนที่ 3  ความผูกพันตอองคการ  เปนแบบสอบถามที่นํามาจากการแปลจากตนฉบับ

ของ Meyer and Allen (1997)  และไดนํามาดัดแปลงใหมีความเหมาะสม  ประกอบดวยขอ

คําถาม 12 ขอ  ประกอบดวยองคประกอบ 3 องคประกอบ คือ  

 

1. ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment)  

2. ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก (Affective Commitment)  

3. ความผูกพันดานตอองคการบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment)  
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ตารางท่ี 3.2   แสดงรายละเอียดที่มาของขอคําถามสวนที่ 3 
 

ตัวแปรหลัก ตัวแปร
ยอย 

ประเด็นคําถาม คาของ
คําถาม 

ตัวแปรตาม 
2. ปจจัย 

ความผูกพัน 

ของพนักงาน 

 

2.1 ดาน

ความ

ตอเนื่อง 

 

ขอ 1     ถาทานไมไดทุมเทตัวเองใหกับบริษทัเปนอยางมาก

แลว ทานอาจพิจารณาที่จะไปทํางานที่อื่น 

ขอ 4.    ผลเสียอยางหนึ่งของการลาออกจากบริษัทนี้คือ

โอกาสที่จะไดงานใหมมีอยูนอยมาก 

ขอ 7.   เปนการยากสําหรับทานที่จะลาออกจากบริษัทใน

ขณะนี้ แมวาทานอยากจะออกก็ตาม 

ขอ 9.   ชีวิตของทานจะยุงยากมาก ถาทานตัดสินใจออกจาก

บริษัทในขณะนี้ 

 

+ 

 

+ 

 

+ 

 

+ 

 2.2 ดาน

ความรูสึก 

ขอ 2.    ทานจะมีความสุขมาก ถาไดใชเวลาที่เหลืออยูใน

อาชพีทํางานในบริษัทนี้ 

ขอ 3.    ทานไมรูสึกผูกพันกับบริษัทน้ี 

ขอ 6.    ทานรูสึกจริงๆ วาปญหาของบริษทัก็คือปญหาของ

ทานดวย 

ขอ 8.    ทานไมรูสึกเหมือน “เปนสวนหนึ่งของครอบครัว” ใน

บริษัทน้ี 

+ 

 

- 

+ 

 

- 

 3.ดาน

บรรทัดฐาน

ทางสังคม 

ขอ 5.     ทานรูสึกผิดถาออกจากบริษัทในขณะนี้ 

ขอ 10.   บริษัทนี้มีบุญคุณกับทานมาก 

ขอ 11.   บริษัทนี้สมควรไดรับความจงรักภักดีจากทาน 

ขอ 12.   แมวาจะเปนประโยชนแกทาน ทานก็รูสึกวาเปนส่ิง

ไมถูกตองที่จะออกจากบริษัทในขณะนี้ 

+ 

+ 

+ 

+ 

 
 

เกณฑการใหคะแนน  

 

แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ  ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวน 

ประเมนิคาของลิเคิรท (Likert Scale) มีคําตอบใหเลือก 7 ระดับ คือ เห็นดวยอยางย่ิง เหน็ดวย
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ปานกลาง เหน็ดวยเล็กนอย ตดัสนิใจไมได ไมเหน็ดวยเล็กนอย ไมเห็นดวยปานกลาง และไมเหน็

ดวยอยางยิ่ง  ใหผูตอบเลือกเพียงระดบัเดยีว ซึ่งแตละระดับมเีกณฑการใหคะแนน ดังนี ้

 

 
     คําตอบ            คะแนนขอความทางบวก    คะแนนขอความทางลบ 
 

 เห็นดวยอยางยิ่ง           7            1 

 เห็นดวยปานกลาง      6            2 

 เห็นดวยเล็กนอย           5            3 

 ตดัสินใจไมได       4            4 

 ไมเห็นดวยเล็กนอย      3            5 

 ไมเห็นดวยปานกลาง      2            6 

 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง      1            7 

 

การแปลผลคะแนนของขอคําถามความผูกพันตอองคการ  ผูวิจัยไดแบงระดับความผูกพัน

ตอองคการ ดงันี ้

 

ระดับต่ําที่สดุ   มีคะแนนระหวาง 1.00-2.20  

ระดับนอย  มีคะแนนระหวาง 2.21-3.40 

ระดับปานกลาง  มีคะแนนระหวาง 3.41-4.60 

ระดับสูง   มีคะแนนระหวาง 4.61-5.80 

ระดับสูงที่สุด  มีคะแนนระหวาง 5.81-7.00 

 

 การทดสอบคุณภาพเครือ่งมือในการวิจัย 

 

ในการทดสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัยมีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
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1.   นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธไดตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity) ของแบบทดสอบในเรื่องเนื้อหาและภาษาที่ชัดเจนตรง

ประเดน็ แลวจึงนํามาปรับปรุงแกไขใหดข้ึีน  เพื่อดําเนนิการในขั้นตอไป 

2.   นําแบบแบบสอบถามและทดสอบที่ผานการแกไขแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุม

ตัวอยางอีกกลุมที่มีคณุสมบตัิใกลเคียงกับกลุมตัวอยางในการวิจัย จํานวน 30 ชุด  

3. นําขอมูลที่ไดมาปรับปรงุแกไขกอนนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจรงิ 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 

1.   แจกแบบสอบถาม จํานวน 263 ชุด 

2.   ติดตามเก็บแบบสอบถามที่สมบูรณ  

3.   ตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว แลวบันทึกขอมูลเพ่ือทําการวิเคราะหดวย

โปรแกรมสําเรจ็รูปทางสถิต ิ

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

จากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามแจกใหกับพนักงานของบริษัทฯแลวนํา

ขอมูลมาทําการวิเคราะหและประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS  ซึ่งจะใชสถิติ

ดังตอไปนี ้

 

1.  คารอยละ (Percentage)  ใชวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

2.  คาเฉลี่ย(Mean)  เพ่ือใชอธิบายและแปลความหมายของขอมูล 

3.  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชในการอธิบายและแปลความหมาย

ของขอมูล 

4.  คา t-test  ทดสอบความแตกตาง 

 

กําหนดความมีนัยสําคัญทางสถิติไวที่ระดบั .05 
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บทท่ี 4  
 

ผลการศึกษา 
 

ผลการศึกษาวิจัยเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนกังาน  กรณศีกึษา บริษัท ระยอง

เพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)            จากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจาก

ผูบริหารระดบัสูง (ผูจดัการฝาย) จนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท      ไดแบบสอบถาม

ทั้งส้ิน 194  ชดุ  คิดเปน  รอยละ 73.76  ของแบบสอบถามที่สงไป      ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูล

สามารถนําเสนอเปนลําดับดังนี ้

4.1   ขอมูลพ้ืนฐานทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

4.2   ขอมูลแสดงจํานวน รอยละ และคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง       จําแนกตามความ

คดิเหน็ที่มีตอปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ใน 9 ดาน  ไดแก  ปจจัยดานทัศนคติตอองคการ      

องคการเปนทีพ่ึ่งได   โอกาสความกาวหนาหรือความเตบิโตในงาน / อาชีพ     ความคาดหวังที่

ไดรับการตอบสนอง   ความรูสึกวาตนมีสวนสําคญั    ความทาทายของงาน  การมีสวนรวมในการ

แสดงความคดิเห็น / ตัดสินใจ    สัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชาและเพื่อนรวมงาน   รวมถึงภาวะ

ผูนํา 

4.3   ขอมูลแสดงรอยละ และคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางจําแนกตามความคิดเห็นทีมี่ตอ

ระดับความผูกพันตอองคการใน 3  ดาน  คือ ความผูกพันดานความตอเนื่อง  (Continuance 

Commitment)  ความผูกพันดานความรูสึก  (Affective Commitment)   และความผูกพันดาน

บรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment)   

4.4   ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

                      4.4.1  ปจจัยสวนบุคคล  มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ 

สมมติฐานที่ 1  อายุที่แตกตางกันมคีวามสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

ไมแตกตางกัน                   

สมมติฐานที่ 2  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการ 

  ของพนักงานไมแตกตางกัน    

สมมติฐานที่ 3 ระดับการศกึษาที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดบัความผูกพันตอองคการของ 

                        พนักงานไมแตกตางกัน    

 



  

สมมติฐานที่ 4 ระยะเวลาทํางานที่บริษัทที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอ 

                        องคการของพนักงานไมแตกตางกัน    

สมมติฐานที่ 5  ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการของ  

                     พนักงาน ไมแตกตางกัน    

         4.4.2  ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน     มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงาน

ตอองคการ 

สมมติฐานที่ 6  พนักงานทีมี่ทศันคตติอองคการแตกตางกันมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 7  พนักงานทีรู่สึกวาองคการเปนที่พ่ึงไดแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ 

แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 8  พนักงานทีรู่สึกวาตนมีโอกาสความกาวหนาและการเติบโตในการทาํงานแตกตาง 

กันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 9  พนักงานทีมี่ความคาดหวังไดรับการตอบสนองแตกตางกันมคีวามผูกพันกับ 

องคการแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 10 พนักงานทีม่ีความรูสึกวาตนมีสวนสําคญัแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ 

แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 11 พนักงานทีม่ีความทาทายในการทํางานงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ 

แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 12 พนักงานทีม่ีสวนรวมในการแสดงความคดิเหน็และตัดสินใจแตกตางกันมีความ 

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 13 พนักงานทีม่ีสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานแตกตางกันมคีวาม 

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 14 พนักงานทีไ่ดผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ 

แตกตางกัน 

 
4.1  ขอมูลพื้นฐานทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  จํานวนทั้งสิน้  194  คน   เมือ่

จําแนกตามเพศ  สถานภาพสมรส    ระดับการศึกษา  ระดับตําแหนงงานในปจจุบัน   ระยะเวลา

ทํางานที่บริษัท และอายุตัว  โดยการหาคารอยละ  ปรากฏผลดังรายละเอียดตอไปนี ้
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ตารางที่ 4.1  แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ 
                                                                                                                                        
(N = 194) 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 98 50.50 

หญิง 96 49.50 

รวม 194 100 

 
จากตารางที่ 4.1  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดงันี ้

 

 
 

แผนภูมิท่ี 4.1  แสดงจํานวนผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ 
 

จากตารางและแผนภูมิที ่4.1 แสดงวาพนักงานที่ตอบแบบสอบถามมีทั้งเพศชายและ

เพศหญงิในปริมาณที่ใกลเคยีงกัน 

 

 

 

 

 

 

เพศพนักงาน 

เพศหญิง . 49.50  % 

เพศชาย 50.50 % 
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ตารางที่ 4.2  แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพการ
สมรส 
                                                                                                                                      
(N=192) 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 110 57.30 

สมรส 80 41.66 

หยา 2 1.04 

รวม 192 100 

 

จากตารางที่ 4.2  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดงันี ้

 

 
 

แผนภูมิท่ี 4.2  แสดงจํานวนผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

จากตารางและแผนภูมิที ่4.2  แสดงวาพนักงาน สวนมากมีสถานภาพโสด คดิเปนรอยละ 

57.30   และสถานภาพสมรส  มีจํานวนรองลงมา คดิเปนรอยละ 41.66 และหยาราง มีจํานวนนอย

ที่สุด คิดเปนรอยละ 1.04 
 
 

สถานภาพสมรส

โสด 
5730 .  % 

สมรส 
41.66 . % 

หยา
1.04%

โสด สมรส หยา
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ตารางที่ 4.3  แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับ
การศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

         มัธยมตน -  ปวช. 11 5.85 

ปวส.หรืออนุปรญิญา 28 14.89 

         ปรญิญาตรี 125 66.49 

         ปรญิญาโท 24 12.77 

รวม 188 100 

 
จากตารางที่ 4.3  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดงันี ้

ระดับการศึกษา
ปริญญาโท

12.77% ปวส./อนุปริญญา
14.89%

ปริญญาตรีขึ้นไป
66.49%

มัธยมตน / ปวช.
5.85%

มัธยมปลาย/ปวช. ปวส./อนุปริญญา ปริญญาตรี ปริญญาโท
 

แผนภูมิที่ 4.3  แสดงจํานวนผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

จากตารางและแผนภูมิที ่4.3  แสดงวาพนักงาน สวนใหญมีการศึกษาในระดับปรญิญาตรี

ข้ึนไป คดิเปนรอยละ 66.49     รองลงมามีการศึกษาระดับปวส.หรืออนุปรญิญา   คดิเปนรอยละ 

14.89     ปริญญาโทคดิเปนรอยละ 12.77    และมีผูจบการศึกษาระดับปวช.หรือมัธยมปลายนอย

ที่สุด คิดเปนรอยละ   2.3 
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ตารางที่ 4.4  แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 

ระดับพนักงาน – พนักงานอาวุโส  (Operator) 165 85.49 

ระดับผูจดัการแผนก - ผูจัดการฝาย 28 14.51 

รวม 193 100 

 

จากตารางที่ 4.4  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดงันี ้
 

ตําแหนงงาน

พนักงาน -  

พนักงานอาวุโส

85.49%

ผูจัดการแผนก -
ผูจัดการฝาย  14.51%

ระดับพนักงาน - พนักงานอาวุโส ผูจัดการแผนก - ผูจัดการฝาย

 
 

แผนภูมิที่ 4.4  แสดงจํานวนผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามตําแหนงงาน 
 

จากตารางและแผนภูมิที ่4.5  แสดงวาพนักงาน สวนใหญเปนพนักงานระดบัปฏิบัตกิาร 

ไดแก พนักงานและพนักงานอาวุโส คดิเปนรอยละ 85.49   รองลงมาคอืระดับผูบริหาร ไดแก 

ผูจัดการแผนกและผูจัดการฝาย คิดเปนรอยละ 14.51 
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ตารางที่ 4.5  แสดงอายุตัวเฉล่ียของผูตอบแบบสอบถาม 
 
อายุตัว           (N=187) 

รายการ คาเฉล่ีย (ป) SD 

อายุของผูตอบแบบสอบถาม 32.26 4.82 

 
จากตารางที่ 4.5  แสดงวาอายุเฉลี่ยของพนักงาน สวนใหญอยูที่ 32.26 ป 

 
ตารางที่ 4.6  แสดงอายุงานเฉล่ียของผูตอบแบบสอบถาม 
 
อายุงาน          (N= 189) 

รายการ คาเฉล่ีย (ป/เดือน) SD 

1. อายุงานในบริษัท 4 ป 10 เดือน 2.60 

2. อายุงานในตําแหนงปจจบัุน 4 ป 3 เดือน 2.63 

 

จากตารางที่ 4.6  แสดงวาพนักงานสวนใหญมีอายุงานทีบ่ริษัทเฉลี่ย 4 ป 10 เดือน  และมี

อายุงานในตําแหนงเฉลี่ย 4 ป 3 เดือน 

 

4.2  ขอมูลแสดงจํานวน รอยละ และคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางจําแนกตาม 
       ปจจัยแรงจูงใจที่มีตอระดับความผูกพันตอองคการ 

 

นําเสนอขอมูลปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน        ที่มีตอระดับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานบริษัทระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)  ใน 9 ดาน  ไดแก  ปจจัยดานทศันคตติอ

องคการ      องคการเปนที่พ่ึงได   โอกาสความกาวหนาหรือความเติบโตในงาน / อาชีพ     ความ

คาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง   ความรูสกึวาตนมีสวนสําคัญ    ความทาทายของงาน  การมีสวน

รวมในการแสดงความคดิเหน็ / ตัดสินใจ    สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน   

รวมถึงภาวะผูนํา 
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ตารางท่ี 4.7   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามปจจัย                       
       ทัศนคติตอองคการ 

 

ระดับความคิดเห็น คา 
เฉล่ีย 

ระดับ
ความ
คิดเห็
น 

ขอคําถาม 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

  

 ขอ 1.  ทานคิดวาบริษัทใหความ 

            ยุติธรรมแกพนักงานทุกคน 

3 

(1.55) 

85 

(43.81) 

69 

(35.57) 

31 

(15.98) 

6 

(3.09) 
3.25 

ปาน

กลาง 

ขอ 4.  ทานไมรูสึกแตกตางในความ 

           เปนพนักงานของบริษัทแม 

            ปฏิบัติงานตางสถานที่กนั 

5 

(2.58) 

91 

(46.91) 

64 

(32.99) 

27 

(13.92) 

7 

(3.61) 
3.31 

ปาน

กลาง 

ขอ 12. ทานจะแนะนําบริษัทใหกบัผูที่ 

             ตองการความกาวหนา 

8 

(4.12) 

99 

(51.03) 

68 

(35.05) 

13 

(6.70) 

6 

(3.09) 
3.46 สูง 

รวม      3.34 ปาน
กลาง 

 

 

จากตารางที่ 4.7  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดงันี ้
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43.81%
46.91% 51.03%

0
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20
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จํา
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วน
พ
นั
ก
งา
น

ขอ1 ขอ 4 ขอ 12

ทัศนคติตอองคการ

เห็นดวยอยางย่ิง

เห็นดวย

ไมแนใจ
ไมเห็นดวย

ไมเห็นดวยอยางย่ิง

คาเฉล่ียรวมระดับปานกลาง = 3.34

 
 

  แผนภูมิท่ี 4.5   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ียจําแนกตามปจจยัทัศนคติตอองคการ 
 

จากตารางที่ 4.7 และแผนภูมิที่ 4.5  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย จําแนกตามปจจัย

ทัศนคติตอองคการ พบวาพนักงานมีความคิดเหน็เก่ียวกับทัศนคติตอองคการ ในระดับปานกลาง

โดยมีคาเฉลี่ย 3.34 

หัวขอที่มีเปอรเซ็นตของความเหน็ดวยสูงทีสุ่ดคือ  ขอที่ 12     (ทานจะแนะนําบริษัทใหกับ

ผูที่ตองการความกาวหนา) โดยมีคารอยละถึง 51.03  ลําดับรองลงมาคือ   ขอที่ 4  (ทานไมรูสึก

แตกตางในความเปนพนักงานของบริษัทแมปฏิบัติงานตางสถานที่กัน)  มีคารอยละ 46.91   สวน

ในหัวขอที่ 1  มีเปอรเซน็ตผูเห็นดวยต่ําที่สดุ      (ทานคดิวาบริษัทใหความยุติธรรมแกพนักงานทุก

คน)  มีคารอยละ 43.81  
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ตารางที่ 4.8   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย จําแนกตามปจจัยองคการเปนที่พึ่งได 
 

ระดับความคิดเห็น คาเฉล่ี
ย 

ระดับ   
ความ  

 
คิดเห็น ขอคําถาม 

เห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

เห็น 
ดวย 

ไม     
 แนใจ 

ไมเห็น 
ดวย 

ไมเห็น 
ดวย  

อยางยิ่ง 

  

 ขอ 3.   ทานมีเครื่องใชสํานักงาน  

              อุปกรณระบบเทคโนโลยีที ่

              เหมาะสมและเพียงพอตอ 

              การทํางาน 

9 

(4.64) 

93 

(47.94) 

52 

(26.80

) 

34 

(17.53) 

6 

(3.09) 
3.34 ปานกลาง 

ขอ 13.   ในสถานการณปจจุบันทาน 

              รูสึกหวงใยอนาคตของ 

              บริษัท 

36 

(18.56) 

104 

(53.61) 

37 

(19.07

) 

16 

(8.25) 

1 

(0.52) 
3.81 สูง 

รวม      3.57 สูง 
 

 

จากตารางที่ 4.8  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดงันี ้
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ขอ 3 ขอ 13

องคการเปนท่ีพ่ึงได

เห็นดวยอยางย่ิง
เห็นดวย
ไมแนใจ
ไมเห็นดวย
ไมเห็นดวยอยางย่ิง

คาเฉล่ียรวมระดับสูง = 3.57

 
 
  แผนภูมิท่ี 4.6   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย จําแนกตามปจจัยองคการเปนที่พึ่งได 
 

จากตารางที่ 4.8  และแผนภูมิที่ 4.6  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  จําแนกตามปจจยั

องคการเปนทีพ่ึ่งได   พบวาพนักงานมีความคิดเหน็เก่ียวกับปจจัยดานองคการเปนที่พ่ึงได ใน

ระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ย  3.57 

หัวขอที่มีเปอรเซ็นตของความเหน็ดวยสูงทีสุ่ดคือ   ขอที ่ 13  (ในสถานการณปจจุบันทาน

รูสึกหวงใยอนาคตของบริษัท)โดยมคีารอยละ 53.61       
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ตารางที่ 4.9   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย จําแนกตามปจจัยโอกาสความกาวหนาและ 
                  การเติบโตในการทาํงาน 
 

ระดับความคิดเห็น คา 
เฉล่ีย 

ระดับ
ความ
คิดเห็น ขอคําถาม 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

  

ขอ 14.   เมื่อปที่ผานมานี้ ทานไดมี 

โอกาสที่ เรียนรูและเติบโตใน 

ที่ทํางาน 

6 

(3.09) 

86 

(44.33) 

61 

(31.44) 

29 

(14.95) 

12 

(6.19) 
3.23 

ปาน

กลาง 

ขอ 21.   การทํางานในบริษัทนี้ทําให 

ทานมีโอกาสพัฒนาความรู  

ความสามารถของทาน 

17 

(8.76) ) 

118 

(60.82) 

47 

(24.23) 

7 

(3.61) 

5 

(2.58) 
3.70 สูง 

ขอ 25.   ทานเชื่อวาทานสามารถ 

ประสบความสําเร็จ ตาม 

เปาหมายของสายอาชีพใน 

บริษัทนี้ได 

6 

(3.09) 

75 

(38.66) 

86 

(44.33) 

19 

(9.79) 

8 

(4.12) 
3.27 

ปาน

กลาง 

รวม      3.40 ปาน
กลาง 

 

จากตารางที่ 4.9   สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดงันี ้
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ขอ 14 ขอ 21 ขอ 25

โอกาสความกาวหนาและการเติบโต

เห็นดวยอยางย่ิง

เห็นดวย

ไมแนใจ

ไมเห็นดวย

ไมเห็นดวยอยางย่ิง

คาเฉล่ียรวมระดับปานกลาง = 3.40

 
 

 แผนภูมิท่ี 4.7   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย จําแนกตามปจจัยโอกาสความกาวหนา 
                      และการเติบโตในการทํางาน 
 

จากตารางที่ 4.9 และแผนภมิูที่ 4.7  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย  จําแนกตามปจจัย

โอกาสความกาวหนาและการเติบโตในการทํางาน      พบวาพนักงานมีความคดิเหน็เกี่ยวกับปจจัย

ดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.40 

หัวขอที่มีเปอรเซ็นตของความเหน็ดวยสูงทีสุ่ดคือ    ขอที่ 21   (การทํางานในบริษัทนีท้ําให

ทานมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถของทาน) โดยมีคารอยละถึง 60.82    ลําดับรองลงมาคือ 

ขอที่ 14  (ในปที่ผานมาทานไดมีโอกาสเรียนรูและเติบโตในทีท่ํางาน) มีคารอยละ 44.33   สวนใน

หัวขอที่ 25  มีเปอรเซน็ตผูเหน็ดวยต่ําที่สดุ (ทานเชื่อวาทานสามารถประสบความสําเร็จตาม

เปาหมายของสายอาชีพในบริษัทนี้ได)  มีคารอยละ 38.66      
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ตารางที่ 4.10   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย จําแนกตามปจจัยความคาดหวังท่ีไดรับการ 
                    ตอบสนอง 
 

ระดับความคิดเห็น คา 
เฉล่ีย 

ระดับ   
 ความ  

 
คิดเห็น ขอคําถาม 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

  

ขอ 2.    ปจจุบันทานไดรับมอบหมาย 

ใหทํางานที่ตรงกับความรู  

              ความสามารถที่ตองการแลว 

12 

(6.19) 

127 

(65.46) 

34 

(17.53) 

20 

(10.31) 

1 

(0.52) 
3.66 สูง 

ขอ 22.   ถาตั้งใจทํางาน บริษัทจะให 

การยอมรับและตอบสนอง 

ตามที่ทานคาดหวัง 

7 

(3.61) 

83 

(42.78) 

83 

(42.78) 

16 

(8.25) 

5 

(2.58) 
3.37 

ปาน

กลาง 

**ขอ 24.ไมวาทานจะปฏิบัติงานไดดี 

เพียงใดก็ไมเคยไดรับความ 

สนใจจากบริษัท 

11 

(5.67) 

43 

(22.16) 

71 

(36.60) 

58 

(29.90) 

11 

(5.67) 
2.92 

ปาน

กลาง 

รวม      3.31 ปาน
กลาง 

  
 หมายเหต ุ  **คําถามขอที่ 24  เปนคําถามเชิงลบ 

 

           จากตารางที่ 4.10  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดังนี ้
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ขอ 2 ขอ 22 ขอ 24

ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง

เห็นดวยอยางย่ิง
เห็นดวย
ไมแนใจ
ไมเห็นดวย
ไมเห็นดวยอยางย่ิง

คาเฉล่ียรวมระดับปานกลาง = 3.31

 
 
แผนภูมิท่ี 4.8   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย จําแนกตามปจจัยความคาดหวังท่ีไดรบั 
                    การตอบสนอง 

 

จากตารางที่ 4.10  และแผนภูมิที ่4.8  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย จําแนกตามความ

คาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง    พบวาพนักงานมคีวามเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานความคาดหวังที่

ไดรับการตอบสนองในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉล่ีย 3.31 

หัวขอที่มีเปอรเซ็นตของความเหน็ดวยสูงทีสุ่ดคือ ขอที ่2 (ปจจุบันทานไดรับมอบหมาย

ใหทํางานทีต่รงกับความรูความสามารถของทานแลว)  โดยมีคารอยละถึง 65.46  สวนในหัวขอที่ 

24  เปนคําถามเชิงลบ  มีเปอรเซน็ตผูเหน็ดวยต่ําที่สุด     (ไมวาทานจะปฏิบัติงานไดดีเพียงใดก็ไม

เคยไดรับความสนใจจากบรษัิท)    ซึ่งหมายความวามีพนักงานที่ไมเหน็ดวยวาบริษัทไมสนใจ

พนักงาน หรือไมตอบสนองตามที่พนักงานคาดหวัง คิดเปนรอยละ 22.16   
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ตารางที่ 4.11   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย จําแนกตามปจจัยความรูสึกวาตนมีสวน 
                    สําคัญ 
 

ระดับความคิดเห็น คา 
เฉล่ีย 

ระดับ
ความ
คิดเห็น ขอคําถาม 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

  

ขอ 6.  สิ่งที่บริษัทปฏิบัติตอทาน ทําให 

ทานรูสึกวาตนเองเปน 

ทรัพยากรที่มีคุณคา 

11 

(5.67) 

86 

(44.33) 

76 

(39.18) 

14 

(7.22) 

7 

(3.61) 
3.41 สูง 

ขอ 20.โดยรวมทานไดรับการยอมรับ 

จากเพื่อนรวมงานและ 

ผูบังคับบัญชาวาทานมี 

ความสามารถในการทํางาน 

13 

(6.70) 

121 

(62.37) 

54 

(27.84) 

5 

(2.58) 

1 

(0.52) 
3.72 สูง 

**ขอ 23. แมทานจะมาทํางานหรือไม   

งานในสวนที่ทานรับผิดชอบก็ 

ยังดําเนินตอไปได 

11 

(5.67) 

109 

(56.19) 

36 

(18.56) 

31 

(15.98) 

7 

(3.61) 
3.44 สูง 

**ขอ 32. จะเกิดปญหามากใน 

หนวยงานในวันที่ทานลางาน 

8 

(4.12) 

35 

(18.04) 

77 

(39.69) 

63 

(32.47) 

11 

(5.67) 
2.82 

ปาน

กลาง 

รวม      3.35 ปาน
กลาง 

 
หมายเหตุ   ** คําถามขอที่ 23 และ 32 เปนคําถามเชิงลบ 

 

          จากตารางที่ 4.11  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดังนี ้
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ขอ 6 ขอ 20 ขอ 23 ขอ 32

ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ

เห็นดวยอยางย่ิง

เห็นดวย

ไมแนใจ
ไมเห็นดวย

ไมเห็นดวยอยางย่ิง

คาเฉล่ียรวมระดับปานกลาง = 3.35

 
 
แผนภูมิท่ี 4.9   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย จําแนกตามปจจัยความรูสึกวาตนมีสวน 
                     สําคัญ 

 

จากตารางที่ 4.11 และแผนภูมิที่ 4.9  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  จําแนกตามปจจัย

ความรูสึกวาตนมีสวนสําคญั    พบวาพนักงานมคีวามเหน็เกี่ยวกับปจจัยดานความรูสึกวาตนมี

สวนสําคัญในระดับปานกลาง โดยมคีาเฉลี่ย 3.35 

หัวขอที่มีเปอรเซ็นตของความเหน็ดวยสูงทีสุ่ด คือ ขอที่ 20 (โดยรวมทานไดรับการยอมรับ

จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานวาทานมีความสามารถ)     คิดเปนรอยละ 47.4          

เปนคําถามเชิงลบ      (ทานรูสึกเสี่ยงหรือไมปลอดภัยในการทํางาน)    ซึ่งหมายความวามี

พนักงานที่ไมเห็นดวยวา มีความเสี่ยงหรือ ไมปลอดภัยในการทํางาน คดิเปนรอยละ 62.37         

รองลงมาคือขอที่ 23  ซึ่งเปนคําถามเชิงลบ  (แมทานจะมาทํางานหรือไมงานในสวนของทานก็ยัง

ดําเนินตอไปได) โดยมีคารอยละ 56.19  หมายถึงพนักงานไมคดิวาตนมีสวนสําคญัเพราะถึงแมตน

จะมาทํางานหรือไมงานก็ยังสามารถดําเนินตอไปได  ซึ่งสอดคลองกับขอที่ 32  ซึ่งเปนคําถามเชิง

ลบ และมีเปอรเซน็ตผูเหน็ดวยต่ําที่สุด (จะเกิดปญหามากในหนวยงานในวันที่ทานลางาน) มีคา

รอยละ 18.04      
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ตารางที่ 4.12   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย  จําแนกตามปจจัยความทาทายของงาน 
 

ระดับความคิดเห็น คา 
เฉล่ีย 

ระดับ
ความ
คิดเห็น ขอคําถาม 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

  

ขอ 5. งานในความรับผิดชอบของทาน 

ตองใชความรูความสามารถ

และ 

ทักษะหลายอยาง 

33 

(17.01) 

129 

(66.49) 

26 

(13.40) 

5 

(2.58) 

1 

(0.52) 
3.97 สูง 

ขอ 7.  ทานคิดวางานของทานใน 

ขณะนี้เปนงานที่ซ้ําซาก จําเจ  

นาเบื่อ 

12 

(6.19) 

48 

(24.74) 

54 

(27.84) 

67 

(34.54) 

13 

(6.70) 

2.89 

 

ปาน

กลาง 

ขอ 18. งานที่ทานไดรับมอบหมายแม 

           บางครั้งจะยาก แตก็ไมเกิน 

           ความสามารถของทาน 

21 

(10.82) 

136 

(70.10) 

33 

(17.01) 

3 

(1.55) 

1 

(0.52) 
3.89 สูง 

**ขอ 9.ทานรูสึกไมชอบเม่ือมีงานที่ 

  นอกเหนือจากงานประจําเขา 

  มา 

6 

(3.09) 

48 

(24.74) 

48 

(24.74) 

78 

(40.21) 

14 

(7.22) 

2.76 

 

ปาน

กลาง 

**ขอ 10.เปนการเสียเวลาที่จะตองมา 

              เรียนรูระบบการทํางานที่  

              แปลกใหม 

3 

(1.55) 

27 

(13.92) 

27 

(13.92) 

89 

(45.88) 

48 

(24.74) 
2.22 นอย 

รวม      3.15 ปาน
กลาง 

 
หมายเหตุ   ** คําถามขอที่ 9 และ 10  เปนคําถามเชิงลบ 
 
 

          จากตารางที่ 4.12  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดังนี ้
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ขอ 5 ขอ 7 ขอ 9 ขอ 10 ขอ 18

ความทาทายของงาน

เห็นดวยอยางย่ิง
เห็นดวย
ไมแนใจ
ไมเห็นดวย

ไมเห็นดวยอยางย่ิง

คาเฉล่ียรวมระดับปานกลาง = 3.15

 
 
    แผนภูมิท่ี 4.10   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย จําแนกตามปจจัยความทาทายของ 
                          งาน 

 

จากตารางที่ 4.12 และแผนภูมิที่ 4.10  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย จําแนกตามปจจัย

ความทาทายของงาน   พบวาพนักงานมีความเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานความทาทายของงานใน

ระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ย 3.15 

หัวขอที่มีเปอรเซ็นตของความเหน็ดวยสูงทีสุ่ดคือขอที ่18  (งานที่ไดรับมอบหมายถึงแมจะ

ยากแตก็ไมเกินความสามารถของทาน) โดยมีคารอยละ 70.10           ลําดับรองลงมาคือ ขอที ่5 

(งานในความรับผิดชอบของทานตองใชความรูความสามารถและทักษะหลายอยาง)  มีคารอยละ 

66.49 สวนในหัวขอที่ 10  เปนคําถามเชิงลบ มีเปอรเซน็ตผูเห็นดวยต่ําที่สุด (เปนการเสียเวลาที่

จะตองมาเรียนรูระบบการทาํงานที่แปลกใหม)       ซึ่งหมายความวามีพนักงานที่ไมเหน็ดวยวาควร

มีการเรียนรูระบบงานที่แปลกใหม  คดิเปนรอยละ 13.92  สอดคลองกับผลในขอที่ผานมา

เนื่องจากพนักงานคดิวาตนมีความรูความสามารถเพียงพอที่จะทํางานไดดีอยูแลว  อีกทั้งบริษัทก็มี

การพัฒนาพนักงานใหเตบิโตจึงไมเหน็วางานมคีวามทาทายมากเทาใดนัก  
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ตารางที่ 4.13  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย จําแนกตามปจจยัการมีสวนรวมในการ 
                   แสดงความคิดเห็น / ตัดสินใจ 
 

ระดับความคิดเห็น คา 
เฉล่ีย 

ระดับ
ความ
คิดเห็น ขอคําถาม 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

  

ขอ 26. บริษัทเปดโอกาสใหทานเขา 

 รวมประชุมเพ่ือเสนอ 

ขอคิดเห็นเปนประจํา 

10 

(5.15) 

80 

(41.24) 

62 

(31.96) 

31 

(15.98) 

11 

(5.67) 
3.24 

ปาน

กลาง 

ขอ 11. ทานมีโอกาสไดแสดงความ 

คิดเห็นและเสนอแนะแนวทาง 

ในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา 

7 

(3.61) 

110 

(56.70) 

57 

(29.38) 

14 

(7.22) 

6 

(3.09) 
3.51 สูง 

**ขอ 17.ขอคิดเห็นของทานมักจะถกู 

ปฏิเสธจากบุคคลในบริษัท 

เสมอ 

8 

(4.12) 

30 

(15.46) 

76 

(39.18) 

72 

(37.11) 

8 

(4.12) 
2.78 

ปาน

กลาง 

ขอ 27. ความคิดเห็นของทานไดรับ 

การยอมรับเพ่ือใหมีการ 

ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

มาก 

ข้ึน 

3 

(1.55) 

85 

(43.81) 

85 

(43.81) 

10 

(5.15) 

11 

(5.67) 
3.30 

ปาน

กลาง 

รวม      3.21 ปาน
กลาง 

 
หมายเหตุ   ** คําถามขอที่ 17 เปนคําถามเชิงลบ 

 

          จากตารางที่ 4.13  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดังนี ้
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ขอ 11 ขอ 17 ขอ 26 ขอ 27

การมีสวนรวมในการตัดสินใจ

เห็นดวยอยางย่ิง

เห็นดวย

ไมแนใจ

ไมเห็นดวย

ไมเห็นดวยอยางย่ิง

คาเฉล่ียรวมระดับปานกลาง = 3.21

 
 

   แผนภูมิที่ 4.11  แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย จําแนกตามปจจัยการมีสวนรวมใน 
                        การตัดสินใจ 

 

จากตารางที่ 4.13  และแผนภูมิที่ 4.11  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย  จําแนกตามการมี

สวนรวมในการตัดสนิใจ      พบวาพนักงานมีความเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการมีสวนรวมในการ

ตดัสินใจ  ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ 3.21 

หัวขอที่มีเปอรเซ็นตของความเหน็ดวยสูงทีสุ่ดคือขอที ่11   (ทานมีโอกาสไดแสดงความ

คดิเหน็และเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา) โดยมคีารอยละ 56.70      ลําดับ

รองลงมาคือ ขอที่ 27  (ความคดิเห็นของทานไดรับการยอมรับเพื่อใหมีการปฏิบัติงานที่มี

ประสทิธิภาพมากขึ้น) คิดเปนรอยละ 43.81     สวนในขอที่ 17 ซึ่งเปนคําถามเชิงลบ  (ขอคิดเห็น

ของทานมักจะถูกปฏิเสธจากบุคคลในบรษัิทเสมอ)  หมายถึง พนักงานไมรูสึกวาตนเองมีขาดการ

แสดงความคดิเห็นและโอกาสตัดสนิใจไดมาก  ซึ่งมีเปอรเซน็ตผูเห็นดวยต่ําที่สุด  มีคารอยละ 

15.46         
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ตารางที่ 4.14  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย จําแนกตามปจจยัสัมพันธภาพกับ 
                   ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
 

ระดับความคิดเห็น คา 
เฉล่ีย 

ระดับ
ความ
คิดเห็น ขอคําถาม 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

  

ขอ 19. ทานมีเพ่ือนรวมงานที่ปรึกษา 

ไดทุกเรื่อง 

18 

(9.28) 

90 

(46.39) 

62 

(31.96) 

21 

(10.82) 

3 

(1.55) 
3.51 สูง 

ขอ 29.   เพ่ือนรวมงานของทาน

ทํางาน 

อยางเต็มที่ เพ่ือใหงานมี 

คุณภาพ 

12 

(6.19) 

97 

(50.00) 

60 

(30.93) 

19 

(9.79) 

6 

(3.09) 
3.46 สูง 

ขอ 15.   ทานมีเพ่ือนที่ดีที่สุดในบริษัท 

นี้ 

21 

(10.82) 

97 

(50.00) 

62 

(31.96) 

11 

(5.67) 

3 

(1.55) 
3.63 สูง 

ขอ 8.     ผูบังคับบัญชากับทานทํางาน 

ไปดวยกันไดดี 

17 

(8.76) 

118 

(60.82) 

45 

(23.20) 

11 

(5.67) 

3 

(1.55) 
3.70 สูง 

ขอ 16.   ทานมีความสุขที่มี 

ผูบังคับบัญชาเชนนี้ 

17 

(8.76) 

88 

(45.36) 

63 

(32.47) 

18 

(9.28) 

8 

(4.12) 
3.45 สูง 

รวม      3.55 สูง 

 

 

จากตารางที่ 4.14  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดงันี้ 
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ขอ8 ขอ 15 ขอ 16 ขอ 19 ขอ 29

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน

เห็นดวยอยางย่ิง

เห็นดวย

ไมแนใจ

ไมเห็นดวย

ไมเห็นดวยอยางย่ิง

คาเฉล่ียรวมระดับปานกลาง = 3.55

 
 
แผนภูมิท่ี 4.12  แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย จําแนกตามปจจัยสัมพันธภาพกับ 
                     ผูบังคับบัญชาและเพือ่นรวมงาน 

 
จากตารางที่ 4.14 และแผนภูมิที่ 4.12  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย  จําแนกตาม

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน    พบวาพนักงานมีความเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน 

สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ในระดับสูง  โดยมคีาเฉลี่ย 3.55 

หัวขอที่มีเปอรเซ็นตของความเหน็ดวยมากที่สุดคือ    ขอที่ 8        (ผูบังคับบัญชากับทาน

ทํางานไปดวยกันไดด)ี  โดยมีคารอยละถึง 60.82   ลําดบัรองลงมาซึ่งมีผูเหน็ดวยเทากัน คือ ขอที ่

15 (ทานมีเพ่ือนทีด่ทีี่สุดในบริษัทนี)้  และขอที่ 29 (เพื่อนของทานทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหงานมี

ประสทิธิภาพ)  มีคารอยละ 50   สวนขอที่มีผูเหน็ดวยนอยที่สุดคือ ขอ 16 (ทานมคีวามสุขที่มี

ผูบังคับบัญชาเชนนี้)  มคีารอยละ 45.36 
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ตารางที่ 4.15  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย จําแนกตามปจจยัภาวะผูนํา 
 

ระดับความคิดเห็น คา 
เฉล่ีย 

ระดับ
ความ
คิดเห็น ขอคําถาม 

เห็นดวย 
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

  

ขอ 28.  ผูบังคับบัญชามี Feedback  

ให 

ทาน 

7 

(3.61) 

107 

(55.15) 

57 

(29.38) 

11 

(5.67) 

12 

(6.19) 
3.44 สูง 

ขอ 33.   ผูบังคับบัญชาให

ความสําคัญ 

กับการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย 

14 

(7.22) 

90 

(46.39) 

61 

(31.44) 

21 

(10.82) 

8 

(4.12) 
3.42 สูง 

ขอ 30.   ผูบังคับบัญชามีการสื่อสาร

ถึง 

ความคาดหวังในการทํางาน 

16 

(8.25) 

112 

(57.73) 

44 

(22.68) 

13 

(6.70) 

9 

(4.64) 
3.58 สูง 

ขอ 31.   ผูบังคับบัญชามีการใหคํา 

แนะนําและชี้แนวทางใหทาน 

18 

(9.28) 

109 

(56.19) 

42 

(21.65) 

17 

(8.76) 

8 

(4.12) 
3.58 สูง 

ขอ 34.   ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศน

กวาง 

และไดถายทอดใหทาน 

13 

(6.70) 

92 

(47.42) 

51 

(26.29) 

23 

(11.86) 

15 

(7.73) 
3.34 

ปาน

กลาง 

รวม      3.47 สูง 

 

 

จากตารางที่ 4.15  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดงันี้ 
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ขอ 28 ขอ 30 ขอ 31 ขอ 33 ขอ 34

ภาวะผูนํา

เห็นดวยอยางย่ิง

เห็นดวย

ไมแนใจ

ไมเห็นดวย

ไมเห็นดวยอยางย่ิง

คาเฉล่ียรวมระดับสูง= 3.47

 
 
แผนภูมิท่ี 4.13  แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย  จําแนกตามปจจัยภาวะผูนํา 

 
จากตารางที่ 4.15  และแผนภูมิที่ 4.13  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย  จําแนกตามปจจัย

ภาวะผูนํา     พบวาพนักงานมคีวามเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานภาวะผูนํา ในระดับสงูโดยมีคาเฉลี่ย 

3.47 

หัวขอที่มีผูเห็นดวยมากที่สุดคือ    ขอที่ 30        (ผูบังคับบัญชามีการสื่อสารถึงความ

คาดหวังในการทํางาน)  โดยมีคารอยละถึง 57.73   ลําดับรองลงมาคือ ขอที่ 31 (ผูบังคับบัญชามี

การใหคําแนะนําและชี้แนะแนวทางแกทาน) มีคารอยละ 56.19  และขอที่มีผูเห็นดวยนอยที่สุด คือ 

ขอที่ 33 (ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย)  มีคารอยละ 46.39 
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4.3  ขอมูลแสดงรอยละ และคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง จําแนกตามความคิดเห็น    
      ท่ีมีตอระดับความผูกพันตอองคการ   
 

ผลการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม         เมื่อจําแนกตามระดับความผูกพันตอ

องคการ  โดยการหาคารอยละ และคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางใน 3  ดาน คือ ความปรารถนาที่จะ

อยูกับองคการ   การนึกถึงองคการในทางที่ด ี   และความภูมิใจในงานที่ทํา  ปรากฎดัง

รายละเอียดตอไปนี้ 

 
ตารางที่  4.16  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย จําแนกตามความผูกพันดานความตอเนื่อง 
 

ระดับความคิดเห็น คา 
เฉลีย 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ขอคําถาม เห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย 
เล็ก 
นอย 

ตัด 
สินใจ
ไมได 

ไมเห็น
ดวย 
เล็ก 
นอย 

ไมเห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

  

ขอ 1   ถาทานไมไดทุมเทตัวเอง 

ใหกับบริษัทเปนอยางมาก  

ทานอาจพิจารณาที่จะไป 

ทํางานที่อ่ืน 

26 

(13.40

) 

30 

(15.46) 

29 

(14.95) 

49 

(25.26) 

25 

(12.89) 

18 

(9.28) 

17 

(8.76) 
4.28 

ปาน

กลาง 

ขอ 4.  ผลเสียอยางหนึ่งของการ 

ลาออกจากบริษัทนี้คือ 

โอกาสที่จะไดงานใหมมีอยู 

นอยมาก 

6 

(3.09) 

12 

(6.19) 

20 

(10.31) 

40 

(20.62) 

30 

(15.46) 

39 

(20.10) 

47 

(24.23) 
3.04 นอย 

ขอ 7.  เปนการยากสําหรับทานที่ 

จะลาออกจากบริษัทใน 

ขณะนี้ แมวาทานอยากจะ 

ออกก็ตาม 

17 

(8.76) 

20 

(10.31) 

32 

(16.49) 

42 

(21.65) 

35 

(18.04) 

23 

(11.86) 

25 

(12.89) 
3.83 

ปาน

กลาง 
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ระดับความคิดเห็น คา 
เฉล่ี
ย 

ระดับ
ความ
คิดเห็
น ขอคําถาม 

เห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย 
เล็ก 
นอย 

ตัด 
สินใจ
ไมได 

ไมเห็น
ดวย 
เล็ก 
นอย 

ไมเห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

  

ขอ 9.   ชีวิตของทานจะยุงยาก

มาก  

ถาทานตัดสินใจออกจาก 

บริษัทในขณะนี้ 

13 

(6.70) 

11 

(5.67) 

17 

(8.76) 

52 

(26.80) 

30 

(15.46) 

37 

(19.07) 

34 

(17.53) 
3.34 นอย 

รวม  3.62 ปาน
กลาง 

 

                        จากตารางที ่4.16  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดังนี ้

ความผูกพันดานความตอเนื่อง

6.19%
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10.31%
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เห็นดวยอยางย่ิง

เห็นดวยปานกลาง

เห็นดวยเล็กนอย

ตัดสินใจไมได

ไมเห็นดวยเล็กนอย

ไมเห็นดวยปาน
กลาง
ไมเห็นดวยอยางย่ิง

คาเฉล่ียรวมระดับปานกลาง = 3.62

 
 
แผนภูมิท่ี 4.14  แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย  จําแนกตามความผูกพันดานความ  
                     ตอเนื่อง    
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จากตารางที่ 4.16  และแผนภูมิที่ 4.13  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย  จําแนกตามความ

ผูกพันดานความตอเนื่อง      พบวาพนักงานมีความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพันดานความตอเนื่อง 

ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.62 

หัวขอที่มีเปอรเซ็นตของความเหน็ดวยสูงทีสุ่ด คือ ขอที่ 1   (ถาทานไมไดทุมเทใหกับ

บริษัทเปนอยางมากทานอาจจะไปทํางานที่อื่น)  มีคารอยละ 15.46     รองลงมาคือขอที่ 7 (เปน

การยากสําหรับทานทีจ่ะลาออกจากบริษัทนี ้ถึงแมทานอยากจะออกก็ตาม)  มีคารอยละ10.31    

หมายความวาพนักงานไมเห็นดวยที่จะลาออกจากบริษัทนี้ 
 
ตารางที่ 4.17  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย จําแนกตามความผูกพันดานความรูสึก 
 

ระดับความคิดเห็น คา 
เฉล่ี
ย 

ระดับ
ความ
คิดเห็น 

ขอคําถาม เห็น
ดวย 
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย 
เล็ก 
นอย 

ตัด 
สินใจ 
ไมได 

ไมเห็น
ดวย 
เล็ก 
นอย 

ไมเห็น
ดวย
ปาน 
กลาง 

ไม 
เห็น 
ดวย 
อยาง 
ย่ิง 

  

ขอ 2.  ทานจะมีความสุขมาก  

          ถาไดใชเวลาที่เหลืออยูใน 

อาชีพทํางานในบริษัทนี้ 

20 

(10.31) 

21 

(10.82) 

39 

(20.10) 

48 

(24.74) 

32 

(16.49) 

22 

(11.34) 

12 

(6.19) 
4.15 

ปาน

กลาง 

ขอ 3.  ทานไมรูสึกผูกพันกับ 

บริษัทนี้ 
8 

(4.12) 

17 

(8.76) 

13 

(6.70) 

34 

(17.53) 

42 

(21.65) 

39 

(20.10) 

41 

(21.13) 
3.11 นอย 

ขอ 6.   ทานรูสึกจริงๆ วาปญหา 

ของบริษัทก็คือปญหาของ 

ทานดวย 

39 

(20.10) 

30 

(15.46) 

49 

(25.26) 

36 

(18.56) 

10 

(5.15) 

13 

(6.70) 

17 

(8.76) 
4.72 สูง 

ขอ 8.   ทานไมรูสึกเหมือน  

“เปนสวนหนึ่งของ 

ครอบครัว” ในบริษทันี้ 

7 

(3.61) 

13 

(6.70) 

21 

(10.82) 

30 

(15.46) 

48 

(24.74) 

34 

(17.53) 

41 

(21.13) 
3.12 นอย 

รวม      3.77 ปาน
กลาง 
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          จากตารางที่ 4.17  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดังนี ้

 

ความผูกพันดานความรูสึก
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8.76%

10.82%
15.46%

0

10

20

30

40

50

60
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ไมเห็นดวยอยางย่ิง

คาเฉล่ียรวมระดับปานกลาง = 3.77

 
 
แผนภูมิท่ี 4.15  แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย  จําแนกตามความผูกพันดานความรูสึก 

 
จากตารางที่ 4.17  และแผนภูมิที่ 4.15  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย   จําแนกตามความ

ผูกพันดานความรูสึก    พบวาพนักงานมีความคดิเหน็เกี่ยวกับความผูกพันดานความรูสึก ในระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.77 

หัวขอที่มีของความเห็นดวยสูงที่สดุ คือ ขอที่ 6   (ทานรูสึกจริงๆวาปญหาของบริษัทคือ

ปญหาของทานดวย)โดยมคีารอยละถึง 15.45       ลําดับรองลงมาคือ ขอที่ 2 (ทานจะมีความสุข

มากถาไดใชเวลาที่เหลืออยูในอาชีพทํางานกับบริษัทนี)้ มีคารอยละ 10.82   
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ตารางที ่ 4.18  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย จําแนกตามความผูกพันดานบรรทัดฐาน  
                    ทางสังคม 
 

ระดับความคิดเห็น คา 
เฉล่ี
ย 

ระดับ
ความ
คิดเห็
น 

ขอคําถาม เห็น
ดวย 
อยาง 
ย่ิง 

เห็น 
ดวย 
ปาน 
กลาง 

 

เห็น
ดวย 
เล็ก 
นอย 

ตัด 
สินใจ 
ไมได 

ไมเห็น
ดวย 
เล็ก 
นอย 

ไมเห็น
ดวย
ปาน 
กลาง 

ไม 
เห็น 
ดวย 
อยาง 
ย่ิง 

  

ขอ 5.  ทานรูสึกผิดถาออก 

จากบริษัทในขณะนี้ 

13 

(6.70) 

14 

(7.22) 

20 

(10.31) 

52 

(26.80) 

34 

(17.53) 

13 

(6.70) 

48 

(24.74) 

3.40 

 

นอย 

ขอ 10. บริษัทนี้มีบุญคุณกับ 

ทานมาก 

22 

(11.34) 

44 

(22.68) 

39 

(20.10) 

36 

(18.56) 

25 

(12.89) 

14 

(7.22) 

14 

(7.22) 

4.51 

 

ปาน

กลาง 

ขอ 11.   บริษัทนี้สมควร 

ไดรับความ

จงรักภักดี 

จากทาน 

31 

(15.98) 

44 

(22.68) 

40 

(20.62) 

44 

(22.68) 

20 

(10.31) 

10 

(5.15) 

5 

(2.58) 

4.86 

 

สูง 

 

ขอ 12.   แมวาจะเปน 

ประโยชนแกทาน ทาน 

ก็รูสกึวาเปนสิ่งไม 

ถูกตองที่จะออกจาก 

บริษัทในขณะนี้ 

15 

(7.73) 

17 

(8.76) 

35 

(18.04) 

56 

(28.87) 

36 

(18.56) 

20 

(10.31) 

15 

(7.73) 

3.96 ปาน

กลาง 

 

รวม      4.18 ปาน
กลาง 

 

 

           จากตารางที่ 4.18  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดังนี ้
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ความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม
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7.22%

คาเฉลี่ยรวมระดับปานกลาง = 4.18

 
 
แผนภูมิท่ี 4.16  แสดงจํานวน  รอยละ  คาเฉล่ีย จําแนกตามความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
                     ทางสังคม 

 
จากตารางที่ 4.18  และแผนภูมิที่ 4.16  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉลี่ย   จําแนกตามความ

ผูกพันดานบรรทดัฐานทางสงัคม        พบวาพนักงานมีความคดิเหน็เก่ียวกับความผูกพันดาน

บรรทดัฐานทางสังคม  ในระดับปานกลาง  โดยมคีาเฉลีย่ 4.18    หัวขอที่มีเปอรเซน็ตของ

ความเห็นดวยก้ํากึ่ง คือ  ขอที่ 10  (บริษัทนี้มีบุญคณุกับทานมาก)  และขอที่ 11 (บรษัิทนี้สมควร

ไดรับความจงรักภักดีตอทาน)  มีคารอยละ 22.68       
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ตารางที่ 4.19   คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

  

ความผูกพันตอองคการ    X . S.D. ระดับความผูกพันตอ

องคการของพนักงาน 

ความผูกพันตอองคการดานความ

ตอเนื่อง 

3.62 1.011 ปานกลาง 

ความผูกพันตอองคการดานความรูสึก 3.77 .949 ปานกลาง 

ความผูกพันตอองคการดานบรรทดั

ฐานทางสังคม 

4.18 .989 ปานกลาง 

โดยรวม 3.86 .742 ปานกลาง 

           

 จากตารางที ่4.19  สามารถแสดงเปนแผนภูมิไดดังนี ้

 

ความผูกพันองคกรโดยภาพรวม

3.3
3.4
3.5
3.6
3.7
3.8
3.9

4
4.1
4.2
4.3

ดานความรูสึก ดานความตอเน่ือง ดานบรรทัดฐานทางสังคม

คาเฉล่ียรวมระดับปานกลาง = 3.86

3.62

4.18

3.77

 
 
              แผนภูมิท่ี 4.17  แสดง คาเฉล่ียดานความผูกพันองคกรโดยภาพรวม 
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4.5     ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

 
4.5.1  สมมติฐานที่ 1    ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของ 

                                      พนักงาน  

 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยตามตัวแปรปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน ใน 5 ดาน คือ อายุ   

สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาทํางานที่บริษัท และตําแหนง  สามารถสรุปผลการ

วิเคราะหไดดังตารางที่ 4.19 
 
ตารางที่  4.20  ผลการทดสอบสมมติฐานดานปจจยัสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ 
 

 

สมมติฐาน Pearson 
Chi - Square 

 

Asymp.Sig
. (2-sided) 

แปรผล 
(ที่ระดับ

นัยสําคัญ .05) 

สมมติฐานที ่1  อายุที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความ   

                         ผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน 

2.89 .823 ยอมรับ

สมมติฐานที ่1 

สมมติฐานที ่2  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมคีวามสัมพันธ

ตอ 

                         ระดับความผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน 

21.54 .018 ปฏิเสธ 

สมมติฐานที ่2 

สมมติฐานที ่3  ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอ 

                         ระดับความผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน 

23.06 .574 ยอมรับ 

สมมติฐานที ่3 

สมมติฐานที ่4  ระยะเวลาทํางานที่แตกตางกันมคีวามสัมพันธ

ตอ 

                         ระดับความผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน 

23.04 .587 ยอมรับ

สมมติฐานที ่4 

สมมติฐานที ่5  ตําแหนงที่แตกตางกันมคีวามสัมพันธตอระดับ  

                         ความผูกพันของพนักงานไมแตกตางกนั 

5.024 .413 ยอมรับ

สมมติฐานที ่5 
 
 
 
 
 
 

    จากตารางที่ 4.20 สามารถอธิบายผลการวิเคราะหขอมูลไดดงันี ้
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สมมติฐานที่ 1  อายุที่แตกตางกันมคีวามสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

                         ไมแตกตางกัน                   

 

            ผลการวิเคราะหขอมูลอายุดวยวิธี  Chi - Square   ไดคา  Sig. เทากับ    0.823  ซึ่ง

มากกวาคา α = 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานที ่1 จึงสรุปไดวาอายุที่แตกตางกัน มี

ความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานไมแตกตางกัน   ที่ระดบันัยสําคัญ 0.05  

 

สมมติฐานที่ 2  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการ 

                         ของพนักงานไมแตกตางกัน    

 

              ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพสมรสดวยวิธี  Chi - Square  ไดคา Sig. เทากับ 

0.18   ซึง่มากกวาคา α = 0.05 แสดงวา ปฎิเสธสมมตฐิานที่ 2       จงึสรุปไดวาสถานภาพสมรสที่

แตกตางกัน    มีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานไมแตกตางกัน   ที่

ระดับนัยสําคัญ 0.05  

 

สมมติฐานที่ 3 ระดับการศกึษาที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดบัความผูกพันตอองคการของ 

                        พนักงานไมแตกตางกัน    

      

              ผลการวิเคราะหขอมูลระดับการศกึษาดวยวิธี  C hi - Square  ไดคา   Sig. เทากับ 0.574      

ซ่ึง มากกวาคา α = 0.05   แสดงวา  ยอมรับสมมติฐานที่ 3    จึงสรุปไดวาระดับการศึกษาที่

แตกตางกันมคีวามสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานไมแตกตางกัน    

 
 

สมมติฐานที่ 4 ระยะเวลาทํางานที่บริษัทที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอ 

                        องคการของพนักงานไมแตกตางกัน    

       

              ผลการวิเคราะหขอมูลระยะเวลาทํางานที่บริษัทดวยวิธี Chi - Square  ไดคา   Sig. 

เทากับ   0.587  ซ่ึงมากกวาคา α = 0.05 แสดงวา ยอมรับสมมติฐานที่ 4 จึงสรุปไดวาระยะเวลา
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ทํางานที่บริษัทที่แตกตางกันมคีวามสัมพันธตอระดบัความผูกพันตอองคการของพนักงานไม

แตกตางกัน ทีร่ะดับนัยสําคัญ  0.05  

 

สมมติฐานที่ 5  ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการของ  

                            พนักงาน ไมแตกตางกัน    

          

     ผลการวิเคราะหขอมูลตําแหนงงานดวยวิธี Chi - Square  ไดคา   Sig.  เทากับ  

0.413           ซึ่งมากกวาคา α = 0.05 แสดงวา  ยอมรับสมมติฐานที่ 5 จึงสรุปไดวาตาํแหนงงานที่

แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานไมแตกตางกันที่ระดับ

นัยสําคัญ  0.05  

 

4.5.2  สมมติฐานที่ 2    ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมคีวามสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงาน  

 จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยตามตัวแปรปจจัยแรงจงูใจในการทํางาน     

ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน 9 ดาน  ไดแก  ปจจัยดานทัศนคตติอ

องคการ      องคการเปนที่พ่ึงได   โอกาสความกาวหนาหรือความเติบโตในงาน / อาชีพ     ความ

คาดหวังที่ไดรับการตอบสนอง   ความรูสกึวาตนมีสวนสําคัญ    ความทาทายของงาน  การมีสวน

รวมในการแสดงความคดิเหน็ / ตัดสินใจ    สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน   

รวมถึงภาวะผูนํา   สามารถสรุปผลการวิเคราะหไดดังตารางที่ 4.21 
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ตารางที่  4. 21  ผลการทดสอบสมมติฐานดานความสัมพันธของปจจัยแรงจงูใจในการ 
                     ทาํงานกับความผูกพันของพนักงานตอองคการ 

 

สมมติฐาน t Sig. 
 (2-tailed) 

แปรผล 
 

สมมติฐานที ่6  พนักงานที่มีทัศนคติตอองคการแตกตางกันมี       

                        ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

-3.103 .00 ยอมรับ 

สมมติฐานที ่6 

สมมติฐานที ่7  พนักงานที่รูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงไดแตกตาง      

                        กันมีความผกูพันตอองคการแตกตางกัน 

-2.185 .00 ยอมรับ 

สมมติฐานที ่7 

สมมติฐานที ่8  พนักงานที่รูสึกวาตนมีโอกาสความกาวหนาและ  

                        การเติบโตในการทํางานแตกตางกันมคีวาม 

                        ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

-2.696 .00 ยอมรับ 

สมมติฐานที ่8 

สมมติฐานที ่9  พนักงานที่ความคาดหวังไดรับการตอบสนอง 

                       แตกตางกันมีความผูกพันกับองคการแตกตาง 

                       กัน 

-.5.667 .00 ยอมรับ 

สมมติฐานที ่9 

สมมติฐานที ่10 พนักงานที่มคีวามรูสึกวาตนมีสวนสําคญั 

                        แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตาง 

                        กัน 

-5.266 .00 ยอมรับ 

สมมติฐานที ่10 

สมมติฐานที ่11 พนักงานที่มคีวามทาทายในการทํางานงาน 

                        แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตาง 

                        กัน 

-5.042 .00 ยอมรับ 

สมมติฐานที ่11 

สมมติฐานที ่12 พนักงานที่มสีวนรวมในการแสดงความคดิเห็น 

                        และตดัสินใจแตกตางกันมีความผูกพันตอ 

                        องคการแตกตางกัน 

-3.698 .00 ยอมรับ 

สมมติฐานที ่12 

สมมติฐานที ่13 พนักงานที่มสัีมพันธภาพกับผูบังคบับัญชาและ 

                          เพื่อนรวมงานแตกตางกันมคีวามผูกพันตอ 

                          องคการแตกตางกัน 

-2.739 .00 ยอมรับ 

สมมติฐานที ่13 

สมมติฐานที ่14 พนักงานที่ไดผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกัน 

                          มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

-2.083 .00 ยอมรับ  

สมมติฐานที ่14 
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จากตารางที่ 4.21 สามารถอธิบายผลการวิเคราะหขอมูลไดดงันี ้  

 

สมมติฐานที่ 6  พนักงานทีมี่ทศันคตติอองคการแตกตางกันมคีวามผูกพันตอองคการ 

                          แตกตางกัน 

  จากผลการทดสอบสมมติฐาน  การเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของ

พนักงานกับทัศนคตติอองคการ  พบวา คา Sig.  ที่ได 0.00  จึงยอมรบัสมมติฐานที ่6  คือพนักงาน

ที่มีทศันคติตอองคการแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 7  พนักงานทีรู่สึกวาองคการเปนที่พ่ึงไดแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ             

                         แตกตางกัน 

  จากผลการทดสอบสมมติฐาน  การเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของ

พนักงานกับความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงได  พบวา คา Sig.  ที่ได 0.00  จึงยอมรับสมมติฐานที่ 7

คือพนักงานทีม่ีรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงไดแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 8  พนักงานทีรู่สึกวาตนมีโอกาสความกาวหนาและการเติบโตในการทาํงานแตกตาง 

                          กันมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

  จากผลการทดสอบสมมติฐาน  การเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของ

พนักงานกับความรูสึกวาตนมีโอกาสความกาวหนาและการเติบโตในการทํางาน  พบวา คา Sig.  

ที่ได 0.00  จึงยอมรับสมมตฐิานที่ 8  คือพนักงานที่มีรูสกึวาตนมีโอกาสความกาวหนาและการ

เติบโตในการทํางานแตกตางกันจะมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 9  พนักงานทีมี่ความคาดหวังไดรับการตอบสนองแตกตางกันมคีวามผูกพันกับ 

                         องคการแตกตางกัน 

  จากผลการทดสอบสมมติฐาน  การเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของ

พนักงานกับความคาดหวังทีไ่ดรับการตอบสนอง  พบวา คา Sig.  ที่ได 0.00  จึงยอมรับสมมติฐาน

ที่ 9  คือพนักงานที่มีความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองที่แตกตางกันจะมคีวามผูกพันตอองคการ

แตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 10 พนักงานทีม่ีความรูสึกวาตนมีสวนสําคญัแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ 

                          แตกตางกัน 

  จากผลการทดสอบสมมติฐาน  การเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของ

พนักงานกับความรูสึกวาตนมีสวนสําคญั  พบวา คา Sig.  ที่ได 0.00  จึงยอมรับสมมติฐานที่ 10  

คือพนักงานทีม่ีความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 11 พนักงานทีม่ีความทาทายในการทํางานงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ 

                          แตกตางกัน 

 จากผลการทดสอบสมมติฐาน  การเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของพนักงาน

กับความทาทายของงาน  พบวา คา Sig.  ที่ได 0.00  จึงยอมรับสมมตฐิานที่ 11  คือพนักงานที่มี

ความทาทายในการทํางานแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 12 พนักงานทีม่ีสวนรวมในการแสดงความคดิเหน็และตัดสินใจแตกตางกันมีความ 

                          ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 จากผลการทดสอบสมมติฐาน  การเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของพนักงาน

กับการมีสวนรวมในการแสดงความคดิเหน็และตดัสินใจ  พบวา คา Sig.  ที่ได 0.00  จึงยอมรับ

สมมติฐานที ่12  คือพนักงานที่มีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็และตดัสินใจแตกตางกันจะมี

ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 13 พนักงานทีม่ีสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานแตกตางกันมคีวาม                   

                          ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 จากผลการทดสอบสมมติฐาน  การเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของพนักงาน

กับสัมพันธภาพกับผูบัคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน  พบวา คา Sig.  ที่ได 0.00  จึงยอมรับ

สมมติฐานที ่13  คือพนักงานที่มีสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานแตกตางกันจะมี

ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 14 พนักงานทีไ่ดผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ 

                          แตกตางกัน 
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 จากผลการทดสอบสมมติฐาน  การเปรียบเทียบความแตกตางความผูกพันของพนักงาน

กับการมีผูบรหิารทีมี่ภาวะผูนํา  พบวา คา Sig.  ที่ได 0.00  จึงยอมรับสมมติฐานที ่14  คือ

พนักงานที่ไดผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกันจะมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
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บทท่ี 5  
 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ เปนการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

กรณีศึกษา บริษัท ระยองเพียวริฟายเออรจํากัด (มหาชน)”  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับ

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน และศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)  โดยแบงปจจัยดานแรงจูงใจออกเปน 

9 ดาน  ไดแก  โอกาสความกาวหนาในงาน / อาชีพ    ความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญ   การมีสวน

รวมในการแสดงความคิดเห็น / ตัดสินใจ     ความทาทายของงาน   ความคาดหวังที่ไดรับการ

ตอบสนอง    องคการเปนที่พ่ึงได     ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน   ทัศนคติ

ตอองคการ  และภาวะผูนํา  และแบงความผูกพันองคการเปน 3 ดาน  ไดแก  ความผูกพันดาน

ความตอเนื่อง (Continuance Commitment)    ความผูกพันดานความรูสึก (Affective 

Commitment)   และความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment)   

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ  กลุมพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร 

จํากัด (มหาชน)  ตั้งแตระดับพนักงานจนถึงผูจัดการฝาย จํานวน 263 คน  โดยใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  และไดรับกลับคืนมา 194 ชุด คิดเปนรอยละ 73.76   ซึ่ง

จากการศึกษาสามารถสรุปไดวาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัทระยองเพียวริ

ฟายเออร จํากัด (มหาชน) อยูในระดับปานกลาง  คิดเปนคาเฉล่ีย 3.86  โดยมีปจจัยดานองคการ

เปนที่พ่ึงไดมีคาคะแนนสูงที่สุด คิดเปนคาเฉลี่ย 3.57  และมีปจจัยดานความทาทายของงานมีคา

คะแนนต่ําที่สุด  คิดเปนคาเฉลี่ย 3.15 

สําหรับความผูกพันตอองคการที่มีคะแนนสูงที่สุด ไดแก ความผูกพันตอองคการดาน

บรรทัดฐานทางสังคม  คิดเปนคาเฉลี่ย 4.18  และความผูกพันตอองคการที่มีคะแนนต่ําที่สุด ไดแก 

ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง  คิดเปนคาเฉลี่ย  3.62 

 

 

 

 



  

5.1 สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 
 

       5.1.1    ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล 
  ลักษณะทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟาย

เออร จํากัด (มหาชน)  จํานวน 194  คน  ผลการศึกษาพบวา  มีเพศชายและเพศหญิงใกลเคียงกัน 

คือ เพศชาย  จํานวน 98  คน  คิดเปนรอยละ 50.50  และเพศหญิงจํานวน  96  คน  คิดเปนรอยละ  

49.50  

 อาย ุ อายุตัวเฉลี่ยของพนักงานทีต่อบแบบสอบถาม คือ 32.26  ป 

 สถานภาพ    พนักงานสวนใหญโสด  จํานวน 110  คน  คิดเปนรอยละ  57.30  รองลงมา

คือสถานภาพสมรส  จํานวน 80  คน  คิดเปนรอยละ  41.66  และสภานภาพหยา  จํานวน 2 คน  

คิดเปนรอยละ  1.04  ตามลําดับ 

 ระดับการศึกษา    พนักงานสวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี  จํานวน  125  คน  

คิดเปนรอยละ 66.49  รองลงมาคือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพสูง หรืออนุปริญญา   จํานวน  28  

คน  คิดเปนรอยละ 14.89  ระดับปริญญาโท  จํานวน  24  คน  คิดเปนรอยละ  12.77  และระดับ

มัธยมตน -  ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ  จํานวน  11  คน  คิดเปนรอยละ  5.85  ตามลําดับ 

 ตําแหนงงาน พนักงานสวนใหญอยูในระดับพนักงาน -  พนักงานอาวุโส  จํานวน 165  

คน  คิดเปนรอยละ 85.49   รองลงมาคือระดับผูจัดการแผนก – ผูจัดการฝาย  จํานวน  28  คน  คิด

เปนรอยละ  14.51   

 อายุงาน  พนักงานมีอายุงานเฉลี่ย  4  ป  10  เดือน 
 

5.1.2 สรุปและอภิปรายผลตามวัตถุประสงคการศึกษา         ผลการศึกษาสามารถ

สรุปตามวัตถุประสงคของการศึกษาไดเปน 2  สวนดังนี ้
                 5.1.2.1  สรุปและอภิปรายผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจยัความผูกพัน
ของพนักงานตอองคการ           

 

                จากการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟาย

เออร จํากัด (มหาชน)  พบวา  ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.86      และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานที่พนักงานมีความ

ผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง  ไดแก   ดานองคการเปนที่ พ่ึงได   ดานสัมพันธภาพกับ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  และดานภาวะผูนํา  โดยมีคาเฉล่ีย 3.57, 3.55  และ 3.47  

ตามลําดับ     อธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 
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                            1)  องคการเปนที่พึ่งได        ผลการศึกษาพบวา  โดยรวมพนักงานมี

ความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงไดอยูในระดับสูง   โดยมีคาเฉลี่ย 3.57     แตหากพิจารณารายขอ

พบวาพนักงานเห็นดวยสูงสุดตอความหวงใยในสถานการณปจจุบันของบริษัท   

                      จากผลการศึกษาแสดงใหเหน็วา  พนักงานมีความรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึง

ได  ถึงแมวาจะมีความหวงใยในสถานการณปจจุบันของบริษัท  ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษา

ความผูกพันองคการดานความรูสึก  กลาวคือ  พนักงานมคีวามผูกพันกับบริษัทและรูสึกจรงิๆ วา

ปญหาของบรษัิทก็คือปญหาของตนเองดวย  นั่นหมายถึงพนักงานยังคงรูสึกวาองคการเปนที่พ่ึงได 

และพรอมจะทุมเทใหกับองคการ   ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ธมลวรรณ  แกวจํารัส 

(2548),  วิไล  ทองทวี  (2544),  ภัทริกา   ศริิเพชร  (2541),  ชลดา   สทิธิวรรณ (2539), จิราวรรณ   

หาดทรายทอง  (2539)  และนนัทนา  ประกอบกิจ  (2538)     ที่พบวาความรูสึกวาองคการเปนที่

พ่ึงพิงไดสูงจะทําใหมีความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย 

              2)  สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน          ผลการศึกษา  

พบวา โดยรวมพนักงานมีความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยูในระดับสูง   

โดยมีคาเฉลี่ย 3.55       แตหากพิจารณารายขอพบวา    ขอที่ไดคะแนนสูงที่สุดดานผูบังคับบัญชา

กับทานทํางานไปดวยกันไดดี  มีคาเฉลี่ย 3.70  และรองลงมาคือดานทานมีเพ่ือนที่ดีที่สุดในบริษัท

นี้  มีคาเฉลี่ย 3.63 

                    จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาพนักงานมีความผูกพันในดานสัมพันธภาพ

กับผูบังคับบัญชาในระดับสูง  ทั้งนี้อาจเปนเพราะ  ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีอิทธิพล

ตอทัศนคติของบุคคล  การมีความสัมพันธที่ดีตอกันจะทําใหเกิดความรูสึกที่ดีซึ่งเปนผลใหเกิด

ความผูกพันตอองคการได  ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ ศศินา  วิเชียร (2546),  เริงศักดิ์   

เขียวขจี  (2543), อิศเรศ  รุงณรงครักษ (2541), และวราพล   นันทเกษม (2540)  ที่พบวา

การมีสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานสูงจะทําใหมีความผูกพันตอองคการสูง

ดวย 

                          3)  ภาวะผูนํา       ผลการศึกษาพบวา  โดยรวมพนักงานมีความผูกพันในดาน

ภาวะผูนํา อยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ย 3.47            แตหากพิจารณารายขอ   พบวาพนักงาน

สวนใหญไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา  และมีการสื่อสารถึงความคาดหวังจากผูบริหาร

ระดับสูง โดยไดคะแนนสูงสุดเทากันคือ 3.58 

                     จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา         พนักงานมีความผูกพันในดานภาวะ

ผูนําในระดับสูง  โดยพนักงานสวนใหญไดรับคําแนะนําที่ดีจากผูบังคับบัญชา  และรับทราบความ
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คาดหวังของผูบริหารระดับสูง  ทั้งนี้อาจเปนเพราะ  การไดรับทราบแนวทางรวมถึงขอแนะนําตาง 

ๆ ในการปฏิบัติงาน  ทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองทํางานไดงายขึ้นเนื่องจากมีทิศทางที่ชัดเจน  จึง

สงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ  และเกิดความผูกพันกับองคการในที่สุด  ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของ สกาว  สําราญคง (2547)  และ สุรัสวดี   สุวรรณเวช  (2549)  ที่พบวาภาวะผูนํามี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
         

5.1.2.2  สรุปและอภิปรายผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความสัมพันธกบั
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

 

จากการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด 

(มหาชน)  พบวา  ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 

โดยมีคาเฉล่ีย 3.86      และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการใน

ดานบรรทัดฐานทางสังคม อยูในระดับสูงที่สุด  โดยมีคาเฉลี่ย 4.18  รองลงมาคือ  ความผูกพันตอ

องคการในดานความรูสึก  มีคาเฉล่ีย 3.77  และดานความตอเนื่อง  มีคาเฉลี่ย 3.62     อธิบาย

รายละเอียดไดดังนี้ 

                            1)  ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานทางสังคม        ผลการศึกษา

พบวา  โดยรวมพนักงานมีความผูกพันตอองคการในดานบรรทัดฐานทางสังคม  กลาวคือ  

พนักงานมีความรูสึกอยากตอบแทนในสิ่งที่ไดรับ     โดยมีความจงรักภักดีตอองคการองคการ  อยู

ในระดับปานกลาง   โดยมีคาเฉลี่ย 4.18     แตหากพิจารณารายขอพบวาพนักงานเห็นดวยสูงสุด

ตอการใหความจงรักภักดีตอองคการ  มีคาเฉลี่ย 4.86  รองลงมาคือ พนักงานเห็นดวยวาองคการมี

บุญคุณกับตน  มีคาเฉล่ีย 4.51  และขอที่ไดคะแนนต่ําที่สุดไดแก  ทานรูสึกผิดถาจะลาออกใน

ขณะนี้  มีคาเฉลี่ย 3.40 

                      จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา  พนักงานมีความรูสึกวาสมควรใหความ

จงรักภักดีตอองคการเพราะองคการมีบุญคุณกับตนเอง  แตพนักงานก็ไมรูสึกผิดถาจะลาออกไป

ในขณะนี้   
 
               2)  ความผูกพันตอองคการดานความความรูสึก              ผลการศึกษา 

พบวา โดยรวมพนักงานมีความผูกพันตอองคการในดานความรูสึก  กลาวคือ  พนักงานรูสึกวาตน

เปนสวนหนึ่งขององคการ  อยูในระดับปานกลาง   โดยมีคาเฉลี่ย 3.77     แตหากพิจารณารายขอ

พบวาพนักงานเห็นดวยสูงสุดตอการรับรูปญหาและรูสึกวาปญหาขององคการคือปญหาของตน  มี
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คาเฉล่ีย 4.72  รองลงมาคือ พนักงานเห็นดวยวาอยากจะใชเวลาที่เหลืออยูทํางานในองคการนี้  มี

คาเฉล่ีย 4.15  และขอที่ไดคะแนนต่ําที่สุดไดแก   การไมรูสึกเหมือนเปนสวนหนึ่งของครอบครัว  

และ การไมผูกพันตอองคการนี้   มีคาเฉลี่ย 3.12  และ 3.11 ตามลําดับ 

                      จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา  พนักงานมีความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ  และรูสึกวาปญหาขององคการเปนปญหาของตน  รวมทั้งอยากใชเวลาที่เหลืออยู

ทํางานที่นี่ 

                          3)  ความผูกพันตอองคการดานความตอเนื่อง       ผลการศึกษา พบวา 

โดยรวมพนักงานมีความผูกพันตอองคการในดานความตอเนื่อง  กลาวคือ  พนักงานมีปรารถนาที่

จะอยูกับองคการตอไป  อยูในระดับปานกลาง   โดยมีคาเฉลี่ย 3.62     แตหากพิจารณารายขอ

พบวาพนักงานเห็นดวยสูงสุดตอการทุมเทตัวเองใหกับองคการมิเชนนั้นแลวจะไปทํางานที่อื่น  มี

คาเฉล่ีย 4.28  รองลงมาคือ พนักงานเห็นดวยวาเปนการยากที่จะลาออกในขณะนี้แมวาอยากจะ

ออกก็ตาม  มีคาเฉลี่ย 3.83   และขอที่ไดคะแนนต่ําที่สุดไดแก  ผลเสียอยางหนึ่งที่จะลาออกจาก

บริษัทนี้คือ โอกาสที่จะไดงานใหมมีอยูนอยมาก  มีคาเฉล่ีย 3.04 

                      จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา  พนักงานมีความปรารถนาที่จะอยูกับ

องคการตอไป  โดยการทุมเทตนเองทํางานอยางเต็มที่  ถึงแมวาจะมีโอกาสไดงานใหมก็ตาม  แต

พนักงานก็ยังรูสึกวาตนเองยังปรารถนาที่จะอยูตอไป  

 

5.1.3  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน   สรุปเปน 2 ขอยอย ดังนี ้
          

สมมติฐานที่ 1   
อายุที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน 

ยอมรับ  สมมติฐานที่ 1 

สมมติฐานที่ 2   
สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันของพนักงานไม

แตกตางกัน 

ปฏิเสธ  สมมติฐานที่ 2 

สมมติฐานที่ 3   
ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันของพนักงานไม

แตกตางกัน 

ยอมรับ  สมมติฐานที่ 3 

สมมติฐานที่ 4   
ระยะเวลาทํางานที่แตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันของพนักงานไม

แตกตางกัน 

ยอมรับ  สมมติฐานที่ 4 
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สมมติฐานที่ 5   
ตําแหนงท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันของพนักงานไมแตกตาง

กัน 

ยอมรับ  สมมติฐานที่ 5 

สมมติฐานที่ 6   
พนักงานที่มีทัศนคติตอองคการแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

ยอมรับ  สมมติฐานที่ 6 

สมมติฐานที่ 7   
พนักงานที่รูสึกวาองคการเปนท่ีพึ่งไดแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตาง

กัน 

ยอมรับ  สมมติฐานที่ 7 

สมมติฐานที่ 8   
พนักงานที่รูสึกวาตนมีโอกาสความกาวหนาและ การเติบโตในการทํางานแตกตาง

กันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

ยอมรับ  สมมติฐานที่ 8 

สมมติฐานที่ 9   
พนักงานที่ความคาดหวังไดรับการตอบสนอง แตกตางกันมีความผูกพันกับองคการ

แตกตางกัน 

ยอมรับ  สมมติฐานที่ 9 

สมมติฐานที่ 10  
พนักงานที่มีความรูสึกวาตนมีสวนสําคัญแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ

แตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานที่ 10 

สมมติฐานที่ 11  
พนักงานที่มีความทาทายในการทํางานงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ

แตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานที่ 11 

สมมติฐานที่ 12  
พนักงานที่มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจแตกตางกันมีความ

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานที่ 12 

สมมติฐานที่ 13  
พนักงานที่มีสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานแตกตางกันมีความ

ผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานที่ 13 

สมมติฐานที่ 14 
พนักงานที่ไดผูบริหารที่มีภาวะผูนําแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

ยอมรับสมมติฐานที่ 14 
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5.3   ขอเสนอแนะ 
 
 แบงเปน 2  สวน ดงันี ้

 
ขอเสนอแนะตอองคการ    

4. การเสริมสรางความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม  หรือการเสริมสรางความ

จงรักภักดีตอองคการ   ผูบริหารควรใหความสําคัญและความสนใจแกพนักงานอยางทั่วถึงกัน  

และเรงใหมีการสื่อสารภายในองคการแกระดับพนักงานอยางทั่วถึงในเรื่องสําคัญ ๆ ที่พนักงาน

จําเปนตองรูเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได   ผูบริหารจะตองจัดสรรงานใหกับพนักงาน ใหงานที่มี

ลักษณะงานที่หลายหลาย  ไมซ้ําซาก  หรือใหทํางานที่มีความยากและทาทาย ตองใชความรู

ความสามารถ ใหรับผิดชอบในงานอยางเต็มที่ จัดสรรคนใหเหมาะสมกับงาน พยายามดึง

ศักยภาพที่พนักงานออกมาใชใหไดมากที่สุด ใหเขารูสึกวาเขามีความสําคัญตอองคการ และผลที่

ไดจากการทํางานเปนส่ิงที่พนักงานตองการ เปนส่ิงที่พนักงานภาคภูมิใจวาไดมาจากการประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน  เพื่อใหพนักงานทํางานเพื่อตอบแทนองคการอยางเต็มที่ เต็ม

ความสามารถ เพราะในบางครั้งผลตอบแทนที่องคการใหพนักงานก็ไมไดตรงตามที่พนักงาน

ตองการเสมอไป  พนักงานย่ิงมากความตองการยิ่งหลากหลาย  ฉะนั้นองคการจึงควรพิจารณาวา

จะบริหารจัดการกับทรัพยากรมนุษยที่มีอยูใหเกิดประสิทธิภาพ ตลอดจนสามารถดึงศักยภาพของ

พนักงานออกมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการไดอยางไร  เพราะทุกองคการคงไมสามารถที่

จะรักษาพนักงานไวกับองคการไดตลอดไป ถึงแมจะมีการลงทุนในการพัฒนาใหพนักงานมีความรู

มีความสามารถมากเพียงใดก็ไมมีส่ิงใดรับประกันไดวาพนักงานจะตองอยูกับองคการตลอดไป  ย่ิง

เขาเกง มีความสามารถ เขายิ่งมีโอกาสเลือกมากยิ่งขึ้น  องคการจึงควรหันมามองวาองคการไดใช

ทรัพยากรมนุษยที่มีไดเต็มที่และเกิดประโยชนสูงสุดแลวหรือยัง 

5. การเสริมสรางความผูกพันดานความรูสึก  หรือเสริมสรางความเปนหนึ่งเดียวกัน    

องคการควรมีการสรางความรูสึกใหเปนหนึ่งเดียวกัน  สําหรับพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูที่อื่น  หรือ

เพิ่มชองทางในการสื่อสารอื่น ๆ ตามความเหมาะสม  เพื่อใหทุกคนมีความเขาใจอยางชัดเจนใน

เรื่องเปาหมาย  วิธีการปฏิบัติงานรวมถึงความเสมอภาคในดานคาตอบแทนและผลประโยชนตางๆ  

6. การเสริมสรางความผูกพันดานความตอเนื่อง   หรือเสริมสรางความปรารถนาที่

จะอยูกับองคการ องคการควรมีการเก็บขอมูลและศึกษาเก่ียวกับพนักงานวาพนักงานแตละคนมี

ความตองการอะไร จึงจะสงเสริมหรือจูงใจพนักงานไดตรงตามที่เขาตองการ พนักงานบางคนที่เขา
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ตองการมีอํานาจ เปนที่ยอมรับ ยกยองนับถือ ก็ควรสงเสริมใหพนักงานไดเปนผูนําในการทํางาน 

ใหโอกาสในการกาวหนา มีอํานาจในการตัดสินใจหรือแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดในระดับหนึ่งตามแต

หนาที่และตําแหนงงาน ใหพนักงานไดมีสวนรวมในงานหรือกิจกรรมของบริษัทในการออกความ

คิดเห็นหรือควบคุมการทํางานจนประสบผลสําเร็จ ตลอดจนมีการกําหนดโอกาสความกาวหนาใน

สายอาชีพ (Career Path) ไวอยางชัดเจนในแตละตําแหนงงาน แสดงใหเห็นวาพนักงานในแตละ

ตําแหนงจะมีโอกาสเติบโตหรือมีโอกาสกาวหนาไปอยางไร เพื่อใหพนักงานมีความพยายามที่จะ

ทําใหไดถึงเปาหมายที่เขาตองการ 

 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

4. ในการวิจัยครั้งตอไป อาจมีการพิจารณาตัวแปรอื่นที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคการมาใชในการวิจัยครั้งตอไป  เชน  บุคลิกภาพ  ลักษณะงาน  การไมขาดงาน  การทํางาน

ตรงตอเวลา เพ่ือเปนการตรวจสอบวามีความสอดคลองกับความผูกพันตอองคการหรือไมอยางไร 

5. อาจมีการศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน  ความฉลาดทางอารมณ  การสนับสนุนทาง

สังคม  อื่นๆ เพิ่มเติมดวย  เพ่ือดูวามีความเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการหรือไมอยางไร 

6. วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล  ควรใชวิธีอื่นเพ่ิมเติมดวยนอกจากการใชแบบสอบถาม  เชน  

การสังเกต   การสัมภาษณแบบมีสวนรวม  เพื่อจะไดทราบรายละเอียดอยางลึกซึ้ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

93



  

บรรณานุกรม 
 

กรุงเทพธุรกจิ.  2548.   ( 21 เมษายน). ประเทศไทยกับสถานการณน้ํามัน.  Online Available  

URL: http://www.nidambe11.net/ekonomiz/2005q2/article2005april11p9.htm. 

 

เกศรี  คีรเีสถียร.  2543.  ความผูกพันตอองคการของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษทัในเครือ

เกษร.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

เขมฐานีย  สรโชต.ิ  2544.  ปจจัยบางประการที่มีผลตอความผูกพันในองคการ: ในบริษัท

กอสราง.  วทิยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาประยุกต

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

จิรากุล  วสะพันธุ. 2544.  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันองคการ: 

ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท โอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตร

มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

จิราวรรณ  หาดทรายทอง. 2539. ความผูกพันตอองคการ : กรณศีึกษา การประปานครหลวง.  

วิทยานิพนธ ศลิปศาสตรมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

ชลดา  สทิธิวรรณ. 2539. ความผูกพันตอองคการของเจาหนาที่องคการพัฒนาเอกชนในเขต 

กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต คณะรัฐศาสตร  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

ฎัชวรรณ  อุดมชัยรัศมี.  2543.  การศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตองานระหวางพนกังานที่มีการรับรูคุณลักษณะงานแตกตางกัน.  
วิทยานิพนธศลิปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

 

 

94



  

ณัฐยา  ไพรสงบ.  2546.  ความสัมพันธระหวางแรงจงูใจในการทาํงาน  ความผูกพันตอ 
องคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี
โรงงานผลิตอาหารวาง.วทิยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  จติวิทยาอุตสาหกรรม 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

ธมลวรรณ  แกวจํารัส. 2548. ความผูกพันตอองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณ ีบริษทั แพรคติกา  

จํากัด. ภาคนิพนธ ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต คณะพัฒนาสังคม สถาบันบณัฑิตพฒันบร ิ

หารศาสตร. 
 

นันทนา  ประกอบกิจ. 2538. ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันองคการ : ศึกษากรณี ฝายพัฒนาชุมชน  

สํานักงานเขต สังกัดกรงุเทพมหานคร. วิทยานิพนธ สังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต  

 คณะสงัคมสงเคราะห มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

 

นุชติมา  รอบคอบ.  2542.  ความผูกพันของพนักงานตอองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณีองคการ

เภสัชกรรม.  ภาคนิพนธศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาพัฒนาสังคม, สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

 

ประนอม  กิตตดิุษฎธรรม. 2538. ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ : 

ศึกษาเฉพาะกรณี อุตสาหกรรมสิ่งทอดวยเสนใยฝายและเสนใยประดิษฐ. 

วิทยานิพนธ มหาบัณฑิต  คณะสังคมสงเคราะหศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

 

ผูจัดการรายสัปดาห. 2550 (28 พฤษภาคม – 3 มิถุนายน). กลยุทธสรางความผูกพัน ปลูกตนรัก  

คน – องคกร : E1 

 

ภรณ ี มหานนท. 2539. การประเมินประสิทธิผลขององคการ. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพ

โอเดียนสโตร. 

 

95



  

ภัทริกา  ศิริเพชร. 2541. ความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณ ีธนากรผลิตภัณฑนํ้ามันพชื 

จํากัด จังหวดัสมุทรปราการ. ภาคนิพนธ  บริหารศาสตรมหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบรหิารศาสตร. 

 

รัชดาภรณ  เดนพงศพันธุ.  2539.  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทาํงานกบัความ

ผูกพันตอองคการ.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

เริงศักดิ ์ เขียวขจี. 2543. ความผูกพันตอองคการของพนกังาน : ศึกษาเฉพาะกรณี กลุมบริษัท 

เอส.พี. อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด. วิทยานิพนธ  ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร 

มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

 

วิฑูรย  สิมะโชคดี.  2538.  จิตวิทยาองคกรอุตสาหกรรม: การบริหารทรัพยากรมนุษยและ

การเพิ่มผลิตภาพ.   กรุงเทพมหานคร: เพียรพัฒนา พริ้นติง้. 

 

วิไล  ทองทวี.  2544.  ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ี

สถาบันพระบรมราชชนก.  วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาพัฒนาสังคม 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

วีณา  บุญแสง.  2544.  ความสัมพันธระหวางความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุน 
ทางสังคม ความเครียด กบัผลการปฏบัิติงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม 
อิเล็กทรอนิกส.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
 

วราพล  นันทเกษม. 2540. ความผูกพันตอองคการของขาราชการตํารวจ : ในสังกัดฝาย

อํานวยการกองตํารวจทางหลวง. วิทยานิพนธ  ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  คณะ

รัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

96



  

ศศินา  วิเชียร. 2546. ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท โฮลซิม 

เซอรวิสเซส (เอเชีย) จํากดั. วิทยานิพนธ  บรหิารธรุกิจมหาบัณฑิต  คณะบรหิารธรุกิจ  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

สกาว  สําราญคง. 2547. การพัฒนาแบบวัดความผูกพันของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท

ในกลุมสมบูรณ. ภาคนิพนธ วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต  โครงการบณัฑิตศึกษาการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

 

สมใจ  ดานศริสิมบูรณ และ วศินี  บูรกิจ. 2548.  ความผูกพันของพนกังานตอองคการ :  

 กรณีศึกษา  กลุมโรงกลั่นน้ํามันในเครือทีพีไอ. ภาคนิพนธ  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

โครงการบณัฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบันบณัฑิตพฒันบริหารศาสตร. 

 

สมบูรณ   ศริชิัยนฤมิตร. 2537.  กลยุทธการแขงขันของอุตสาหกรรมน้ํามันในประเทศไทย.    

ภาคนิพนธ เศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต   คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ  สถาบันบัณฑิตพัฒ              

พัฒนบรหิารศาสตร. 

 

สรายุทธ  ปฏิมาประการ.  2541.  ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความ

ผูกพันตอองคการของพนกังานในโรงงานผลิตน้ําอัดลม.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตร

มหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

สามารถ  ศุภรตันอาภรณ.  2544.  ความผูกพันตอองคการ: ศึกษากรณีฝายปฏบัิติงาน

คลังสินคาบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน).  วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

สุดฤทัย  เตชะไตรภพ.  2541.  ผลกระทบของการสนับสนุนทางสังคมที่มีตอความเครียด

และการปฏบัิติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตร

มหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

 

 

97



  

สุระ  ประวัติวถีิสุข. 2545.โครงสรางการตลาดและพฤติกรรมการแขงขันในตลาดคาปลีก 

นํ้ามันเชื้อเพลิง.  ภาคนิพนธ  เศรษฐศาสตรมหาบณัฑิต  คณะพัฒนาการเศรษฐกิจ  

สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร. 

 

สุรัสวดี  สุวรรณเวช. 2549. การสรางรูปแบบความผูกพันของพนกังานตอองคการ. ภาค

นิพนธ  วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต โครงการบณัฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบรหิารศาสตร. 

 

อนันตชัย  คงจันทร. 2529. ความผูกพันตอองคการ. จุฬาลงกรณธรุกิจปรทิัศน. 9 (34) : 34-41. 

 

อรญัญา  สุวรรณวิก.  2541.  ความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม.  วิทยานิพนธ

บริหารธรุกิจมหาบัณฑิต  สาขาการจัดการและบริหารองคการ  มหาวิทยาลัยธุรกิจ

บัณฑิตย. 

 

อิศเรศ  รุงณรงครักษ. 2541. ความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษาพนักงานตอนรับบน

เครื่องบิน บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน). ภาคนิพนธ บรหิารศาสตรมหาบัณฑิต 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบรหิารศาสตร. 

 

……………  2548.  (April, 29).  แนวโนมพลังงานไทย  .  Online Available URL:  

http://www.thaienergynews.com 

 

Baron, R.A. and J. Greenberg.  1990.  Behavior in Organizations.  3rd ed.  

Massachusetts: Allyn and Bacon Inc. 

 

Buchanan, B.  1974.  “Building Organizational Commitment : The Socialization of 

Managers in Work Organization.” Administrative Science Quarterly.  19(March 

1974) : 533-546. 

98



  

Cooper, C.L.  1998. “Explaining Nursing Turnover Intent: Job Satisfaction, Pay 

Satisfaction, or Organizational Commitment.” Journal of Organizational Behavior  

(19): 305-320. 

 

Fazzi, Robert A. 1994. Management Plus : Maximizing Productivity through Motivations, 

Performance, and Commitment. New York : Macnillan. 

 

Grusky, O. 1966. Career Mobility and Organizational Commitment. Administrative  

Science Quarterly. 10 (March)  : 488 – 503. 

 

Han, N. C.  et. al.  1995.  “Organisational Commitment in South Korea.”  Research and 

Practice in Human Resource Management (Online). 

www.rphrm.curtin.edu.au/1995/issue1/Commitment.html, March 25, 2007. 

 

Herbert, Theodore T. 1976. Dimensions of Organizational Behavior. New York :  

Macmillan. 

 

Herbiniak, L. And Alutto, A.J. 1972. Personal and Role – Related Factors in the  

Development of Organization Commitment. Administrative Science Quarterly. 17 

(December) : 555 – 557, 567. 

 

Hewitt Associate. 2005. Employee Engagement (Online). Retrieved January 17, 2006 

from http://www.hewitt.com. 

 

Hewitt Associate. 2004. Employee Engagement (Online). Retrieved January 17, 2006 

from http://was4.hewitt.com. 

 

99



  

Jaramillo, F., J.P. Mulki, and G.W. Marshall.  2002.  A Meta-analysis of the Relationship 
between Organizational Commitment and Salesperson Job Performance: 25 
Years of Research (Online).  www.sciencedirect.com, October 14,2004. 

 

Kanter, Rosabeth. Moss. 1968. “Commitment and Social Organization : Study of 

Commitment Mechanisms in Utopian Communities”. American Sociological 

Review. 33 (August) : 499 – 517. 

 

Meyer, J. P. and N. J. Allen.  1997.  Commitment in the Workplace.  California, Sage 

Publications.   

  

Mowday, R.T., L.W. Porter, and R.M. Steers. 1982. Employee – Organization Linkages :  

The Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover. New York :  

Academic Press. 

 

Nancy R. Lockwood. 2007. Leveraging Employee Engagement for Competitive 

Advantage : HR’s Strategic Role. HR Magazine.  52 (March) : 1-11. 

 

Northcraft, Gregory B. and Margaret A. Neale. 1990. Organization Behavior. Chicago :  

The Dryden Press. 

 

Schalk, Rene. And Charessa Freese. 1997. “New Facts of Commitment in Response to 

Organization in Response to Organizational Change : Research Trend and the 

Dutch Experience”. Trends in Organization Behavior. Cary L. Cooper and 

Denise M. Roussseau V.4. New York : John Wiley & Sons. 

 

Schultz, D. P. and S. E. Schultz.  2002.  Psychology & Work Today.  8th ed.  New 

Jersey: Pearson  Education. 

100



  

Steers, R.M.  1977.  “Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment.” 

Administrative Science Quarterly.  22(March 1977) : 46-56. 

 

Steers, R.M. and L.W. Porter. 1983. Motivation and Work Behavior. 3rd ed. New York :  

McGraw – Hill. 

 

Vasu, Stewart and Garson. 1990. Individual and Organization : Modeling Commitment in  

Public Organization. Unpublished Doctoral Dissertation, The Florida State 

University : 349. 

 

 

 

 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

101



  

 

 

 
 
 
 

ภาคผนวก  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

แบบสอบถามนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือใหผูตอบแบบสอบถามไดประเมินตนเอง   เ พ่ือ
ทําการศึกษาถึงปจจัยที่จะสงผลใหผูตอบแบบสอบถามรูสึกผูกพันตอองคการ  โปรดอานขอความ
ท้ังหมดอยางละเอียดและเลือกคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงของตัวทานในสถานการณน้ันๆ  โดย
ขอมูลท่ีทานไดตอบในแบบสอบถามนี้จะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอทาน  ผูวิจัยจะนําไปใชประโยชน
ในทางวิชาการและจะเก็บขอมูลของทานเปนความลับ  

 
แบบสอบถามมีทั้งหมด  3  ตอน คือ 
 
ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตอนที่ 2  แรงจูงใจในการทํางาน 
 
ตอนที่ 3  ความผูกพันตอองคการ 
 
โปรดตอบคําถามทุกขอดวยตัวทานเอง  ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหของทาน

มา ณ โอกาสนี้ 
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ตอนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม   
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน (  ) หรือเติมขอความลงในชองวางที่ตรงกับความเปนจริง
ของทาน 
 

1. เพศ  (   ) ชาย   (   ) หญิง 
 
2. อายุ                ป 

 
3. สถานภาพสมรส 
       (   ) โสด          (   ) สมรส          (   ) หมาย          (   ) หยา           
       (   )  อื่นๆ โปรดระบุ _____________________________ 
 
4. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน __________________________________ 

 
5. อายุงานในบริษัทฯ น้ี __________________ ป 

 
6. อายุงานในตําแหนงปจจุบัน ______________ ป 

 
7. ระดับตําแหนงงานในปจจุบนั 

(   ) ระดับพนักงาน – พนักงานอาวุโส 
(   ) ระดับผูจัดการแผนก – ผูจัดการฝาย 
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ตอนที่ 2  แรงจูงใจในการทํางาน     
 
คําช้ีแจง  โปรดอานขอความในแตละขอแลวใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริง
ของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  โดยมีเกณฑดังน้ี 

เห็นดวยอยางย่ิง หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นอยางมาก   
เห็นดวย   หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ 
ไมแนใจ   หมายถึง    ทานยังไมสามารถตัดสินใจได 
ไมเห็นดวย   หมายถึง    ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ   
ไมเห็นดวยอยางย่ิง  หมายถึง   ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นอยางมาก  

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ย่ิง 

1 ทานคิดวาบริษัทใหความยุติธรรมแกพนักงานทุกคน           

2 
ปจจุบันทานไดรับมอบหมายใหทํางานที่ตรงกับ
ความรู ความสามารถที่ตองการแลว           

3 
ทานมีเครื่องใชสํานักงาน อุปกรณ ระบบเทคโนโลยีที่
เหมาะสมและเพียงพอตอการทํางาน           

4 
ทานไมรูสึกแตกตางในความเปนพนักงานของบริษัท
แมปฏิบัติงานตางสถานที่กัน           

5 
งานในความรับผิดชอบของทานตองใชความรู
ความสามารถและทักษะหลายอยาง           

6 
ส่ิงที่บริษัทปฏิบัติตอทาน ทําใหทานรูสึกวาตนเองเปน
ทรัพยากรท่ีมีคุณคา           

7 
ทานคิดวางานของทานในขณะนี้เปนงานที่ซํ้าซาก 
จําเจ นาเบื่อ           

8 ผูบังคับบัญชากับทานทํางานไปดวยกันไดด ี           
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ขอ 

ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ย่ิง 

9 
ทานรูสึกไมชอบเมื่อมีงานที่นอกเหนือจากงานประจํา
เขามา           

10 
เปนการเสียเวลาที่จะตองมาเรียนรูระบบการทํางานที่
แปลกใหม           

11 
ทานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะ
แนวทางในการปฏิบัติงานไดตลอดเวลา           

12 ทานจะแนะนําบริษัทใหกับผูที่ตองการความกาวหนา           

13 
ในสถานการณปจจุบันทานรูสึกหวงใยอนาคตของ
บริษัท           

14 
เมื่อปที่ผานมานี้ ทานไดมีโอกาสที่เรียนรูและเติบโต
ในที่ทํางาน           

15 ทานมีเพื่อนที่ดีที่สุดในบริษัทน้ี           

16 ทานมีความสุขที่มีผูบังคับบัญชาเชนนี้           

17 
ขอคิดเห็นของทานมักจะถูกปฏิเสธจากบุคคลใน
บริษัทเสมอ           

18 
งานที่ทานไดรับมอบหมายแมบางครั้งจะยาก แตก็ไม
เกินความสามารถของทาน           

19 ทานมีเพื่อนรวมงานที่ปรึกษาไดทุกเรื่อง           

20 
โดยรวมทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาวาทานมีความสามารถในการทํางาน           

21 
การทํางานในบริษัทนี้ทําใหทานมีโอกาสพัฒนา 

ความรู ความสามารถของทาน           
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ขอ 

ขอความ 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ย่ิง 

22 
ถาตั้งใจทํางาน บริษัทจะใหการยอมรับและ
ตอบสนองตามที่ทานคาดหวัง           

23 
แมทานจะมาทํางานหรือไม  งานในสวนที่ทาน
รับผิดชอบก็ยังดําเนินตอไปได           

24 
ไมวาทานจะปฏิบัติงานไดดีเพียงใดก็ไมเคยไดรับ
ความสนใจจากบริษัท           

25 
ทานเชื่อวาทานสามารถประสบความสําเร็จ ตาม
เปาหมายของสายอาชีพในบริษัทนี้ได           

26 
บริษัทเปดโอกาสใหทานเขารวมประชุมเพื่อเสนอ
ขอคิดเห็นเปนประจํา           

27 
ความคิดเห็นของทานไดรับการยอมรับเพื่อใหมีการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน           

28 ผูบังคับบัญชามี Feedback  ใหทาน           

29 
เพ่ือนรวมงานของทานทํางานอยางเต็มท่ี เพ่ือใหงานมี
คุณภาพ           

30 
ผูบังคับบัญชามีการสื่อสารถึงความคาดหวังในการ
ทํางาน           

31 
ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและชี้แนวทางให
ทาน           

32 จะเกิดปญหามากในหนวยงานในวันที่ทานลางาน           

33 
ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย           

34 ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนกวางและไดถายทอดใหทาน      
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ตอนที่ 3  ความผูกพันตอองคการ   
 

คําช้ีแจง  โปรดอานขอความในแตละขอแลวใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความเปนจริง
ของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  โดยมีเกณฑดังน้ี 

เห็นดวยอยางย่ิง  หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นอยางมาก   
เห็นดวยปานกลาง หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ 
เห็นดวยเล็กนอย  หมายถึง    ทานเห็นดวยกับขอความนั้นเปนบางสวน 
ตัดสินใจไมได    หมายถึง    ทานยังไมสามารถตัดสินใจได 
ไมเห็นดวยเล็กนอย หมายถึง    ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นเปนบางสวน  
ไมเห็นดวยปานกลาง หมายถึง    ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นเปนสวนใหญ   
ไมเห็นดวยอยางย่ิง   หมายถึง    ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้นอยางมาก  

 

ขอ ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ไม
เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย
เล็ก 
นอย 

ตัดสิน
ใจ

ไมได 

เห็น
ดวย
เล็ก 
นอย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

1 
ถาทานไมไดทุมเทตัวเองใหกับบริษัทเปนอยาง
มากแลว ทานอาจพิจารณาที่จะไปทํางานที่อ่ืน 

       

2 
ทานจะมีความสุขมาก ถาไดใชเวลาที่เหลืออยูใน
อาชีพทํางานในบริษัทน้ี 

       

3 ทานไมรูสึกผูกพันกับบริษัทน้ี        

4 
ผลเสียอยางหน่ึงของการลาออกจากบริษัทนี้คือ
โอกาสที่จะไดงานใหมมีอยูนอยมาก 

       

5 ทานรูสึกผิดถาออกจากบริษัทในขณะนี้        

6 
ทานรูสึกจริงๆ วาปญหาของบริษัทก็คือปญหา
ของทานดวย 
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ขอ ขอความ 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

ไม
เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

ไม
เห็น
ดวย
เล็ก 
นอย 

ตัดสิน 
ใจ

ไมได 

เห็น
ดวย
เล็ก 
นอย 

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

7 
เปนการยากสําหรับทานที่จะลาออกจากบริษัทใน
ขณะน้ี แมวาทานอยากจะออกก็ตาม 

       

8 
ทานไมรูสึกเหมือน “เปนสวนหนึ่งของ
ครอบครัว” ในบริษัทนี้ 

       

9 
ชีวิตของทานจะยุงยากมาก ถาทานตัดสินใจออก
จากบริษัทในขณะนี้ 

       

10 บริษัทนี้มีบุญคุณกับทานมาก        

11 บริษัทนี้สมควรไดรับความจงรักภักดีจากทาน        

12 
แมวาจะเปนประโยชนแกทาน ทานก็รูสึกวาเปน
ส่ิงไมถูกตองที่จะออกจากบริษัทในขณะนี้ 

       

 
      ขอขอบพระคณุในความรวมมืออยางดียิ่ง 
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ประวัติผูเขียน 
 

ช่ือ – นามสกุล   นางสาวสันตฤทัย    ลิ่มวรีพันธ 

ประวัติการศึกษา  ครุศาสตรบณัฑิต   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ปท่ีสําเร็จการศึกษา   2541 

 ตําแหนง   HRD  Specialist  

สถานที่ทํางานปจจุบัน   สวนทรัพยากรบุคคล 

บริษัท สิวะดลบริหารสินคา จํากัด 

    664  ถ.สี่พระยา  แขวงมหาพฤฒาราม  บางรัก  กรงุเทพฯ 
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