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The purposes of this study were to examine the level of organizational commitment 

among sales representatives of anti-virus programs in a company located in Bangkok and to 
compare their level of organizational commitment as classified by gender, age, status, educational 
level, work length and rank position. The population participating in this study was 40 sales 
representatives of anti-virus programs in a company in Bangkok.  The instrument used to collect 
the data was a questionnaire with an open-ended question, and dichotomous questions. The 
statistical tests used to analyze the collected data included frequency and percentage. 

The results of this study revealed that the subjects expressed a moderate level of 
organizational commitment. The majority of the subjects were female, aged 26-30, single, holding 
a bachelor’s degree with work length of 1-3 years, and being workers at an operational level.  
Based on the results from the comparisons, female workers had a higher level of organizational 
commitment than their male counterparts. Also, the subjects, aged 26-30, expressed the highest 
level of organizational commitment (68.18%). The subjects with a single marital status had the 
highest level of organizational commitment (65.52%). In addition, the subjects holding a 
bachelor’s degree showed the highest level of organizational commitment (68.86). The subjects 
with a work length of 1-3 years had the highest level of organizational commitment (61.90%).  
Finally, the subjects who were at operational level demonstrated the highest level of 
organizational commitment (60.61%).   
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัสูง ท าใหอ้งคก์ารหลายแห่งเกิดความตอ้งการ

บุคลากรท่ีมีศกัยภาพ มีความรู้ มีความสามารถ และสามารถอยูก่บัองคก์ารไดน้าน ดงันั้น                
ทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นหน่วยพื้นฐานท่ีมีคุณค่าและมีความส าคญัท่ีสุดขององคก์าร อีกทั้งยงัเป็น
กลไกหลกัในการผลกัดนัองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จและเจริญกา้วหนา้ แต่องคก์ารหลาย ๆ แห่ง 
แมจ้ะมีทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี มีความสามารถ และมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีช านาญ แต่กไ็ม่
สามารถ ธ ารงรักษาใหอ้ยูก่บัองคก์ารได ้(พชัรา พาหอม, 2550) องคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งมีการสร้าง
แรงจูงใจมีค่าตอบแทน สวสัดิการ หรือสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารใหก้บัพนกังาน เพื่อท่ีจะได้
ธ ารงรักษาบุคคลากรเหล่าน้ีไวใ้หค้งอยูก่บัองคก์ารไดน้าน ซ่ึงถา้หากบุคลากรเหล่าน้ีเกิดความผกูพนั                    
ต่อองคก์ารแลว้ กจ็ะท าใหก้ลายเป็นแรงงานท่ีมีฝีมือและมีความช านาญงาน ส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุ
เป้าหมายไดเ้ร็วข้ึน เม่ือเปรียบเทียบกบัการท่ีเปล่ียนบุคลากรใหม่ ๆ อยูเ่ป็นประจ า 

ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น หมายถึง ความรู้สึกหรือความสมัพนัธ์ของบุคลากรท่ีมีต่อ
องคก์าร ในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน 
อยา่งทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ และมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร (Steers & 
Porter, 1983) ทั้งน้ีการท่ีบุคลากรจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารไดน้ั้น มีสาเหตุมาจากหลายปัจจยั 
หน่ึงในปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น คือ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงาน เป็นตน้ ซ่ึงจากลกัษณะ
ส่วนบุคคลเป็นตวัแปรตน้ท่ีส าคญัท่ีจะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 
หรือระดบัต ่า ลว้นข้ึนอยูก่บัปัจจยัดงักล่าว ดงันั้น เพื่อใหอ้งคก์ารด าเนินงานไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และบรรลุเป้าหมาย องคก์ารจึงตอ้งสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารใหก้บัพนกังานเพิ่มข้ึน เพื่อท าให้
พนกังานอยา่งอยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ ส่งผลท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จได ้

บริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครเป็นองคก์าร 
ท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัการจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสหรือโปรแกรมดา้นความปลอดภยัของ
ขอ้มูลทางเทคโนโลย ีก่อตั้งเม่ือปี ค.ศ. 1997 ตั้งบริษทัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร ปัจจุบนัมีพนกังาน
ทั้งหมด 40 คน  เป็นบริษทัท่ีก าลงัเจริญเติบโตและมีการวางแผน ท่ีจะขยายตลาด แต่ส่ิงท่ีเป็นปัญหา 
คือ งานดา้นบุคลากร เพราะตอ้งการพนกังานจ านวนมากในการด าเนินงาน ทั้งในส่วนสาขาเพื่อ
รองรับการบริการของลูกคา้และในส่วนส านกังานใหญ่ท่ีเป็นฝ่ายสนบัสนุนทีมงานสาขา จากส่ิงน้ี
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สะทอ้นถึงความผกูพนัต่อองคก์าร โดยน าดชันีช้ีวดัท่ีส าคญัตวัหน่ึงมาพิจารณา คือ การลาออก           
ของพนกังาน ซ่ึงมีอตัราเพิ่มข้ึนลดลงในแต่ละปี และกระทบต่อองคก์ารในดา้นการพฒันา
ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานอยา่งหน่ึง คือ การสรรหาพนกังานใหม่ เขา้มาร่วมงาน ท าใหเ้สีย
ค่าใชจ่้าย เสียทรัพยากรต่าง ๆ เสียเวลา เช่น เวลาในการสรรหาบุคคลากรใหม่ เสียเวลาในการฝึกอบรม
และกวา่พนกังานใหม่จะเป็นงาน เป็นตน้ นอกจากน้ีงานของบริษทัเป็นงานท่ีตอ้งใชท้กัษะ 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่พนกังานท่ีท างานเก่ียวขอ้งกบัผลิตภณัฑสิ์นคา้ ตวัอยา่งเช่น พนกังานฝ่ายขาย              
ท่ีรับผดิชอบลูกคา้ของบริษทัท าใหข้าดความต่อเน่ืองในการประสานงาน การรับค าสัง่ ซ้ือสินคา้จาก
ลูกคา้ และอาจท าใหบ้ริษทัเสียรายไดไ้ด ้

ท าใหท้างบริษทัตอ้งการพนกังานเพิ่มข้ึนและตอ้งการบุคคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ 
และจะคงอยูก่บัองคก์ารไดเ้หมือนบริษทัอ่ืน ๆ แต่จากขอ้มูลของฝ่ายบุคคลของบริษทัเก่ียวกบั
จ านวนพนกังานท่ีมีจ านวนพนกังานเขา้-ออกงานไม่คงท่ี ซ่ึงจากขอ้มูลของฝ่ายทรัพยากรบุคคลยอ้นหลงั 
ตั้งแต่ปี ค.ศ. 2011-2014 พบวา่ อตัราการเขา้-ออกของพนกังานยงัคงมีแนวโนม้เพิ่มข้ึน-ลดลงทุกปี 
ดงัภาพท่ี 1 
 

 
 

ภาพท่ี 1  อตัราการเขา้-ออกของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง 
               ในเขตกรุงเทพมหานคร ตั้งแต่ปี ค.ศ. 2011-2014 

 
ทั้งน้ีอาจเป็นผลมาจากปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน เช่น เพศ อาย ุสถานภาพ 

ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง เป็นตน้ ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท าใหพ้นกังานมีอตัราการเขา้-ออกจากงานของพนกังานเพิ่มข้ึน ลดลงทุกปี ทางบริษทัจึงมีการจดั
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สวสัดิการต่าง ๆ ค่าตอบแทนและวนัหยดุตามท่ีกฎหมายก าหนด แต่จากขอ้มูลฝ่ายบุคคลกย็งัคงมี
อตัราการลาออกของพนกังานเพิ่มข้ึน ลดลงทุกปี 

จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานบริษทัแห่งน้ีวา่ พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมากหรือนอ้ยเพยีงใด และ
ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนัหรือไม่ โดยการศึกษาคร้ังน้ี 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลไปใชใ้นการพฒันาองคก์ารใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์ารไดย้าวนานและเป็นประโยชน ์
ต่อผูบ้ริหารท่ีจะธ ารงรักษาพนกังานต่อไปในอนาคต 
 

ปัญหาของการวจิยั 
1.  พนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากหรือนอ้ยเพียงใด 
2.  พนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่งงาน 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนัหรือไม่ 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
1.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม 

ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2.  เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย

โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ         
ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่งงาน 

 

ขอบเขตการวจิยั 
ขอบเขตของเน้ือหาในการศึกษา 
การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทน

จ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขต
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ
ระดบัต าแหน่งงาน ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งอาศยั โดยน ากรอบแนวคิด
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ความผกูพนัต่อองคก์ารของ Steers and Porter (1983) ไดใ้หค้วามหมายของผกูพนัต่อองคก์ารไว ้     
3 ประการ คือ 

1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร 
3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ส าหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
1.  ตวัแปรอิสระ ซ่ึงไดจ้ากการน าแนวคิดของ Steers and Porter (1983) มาปรับปรุง             

ใหเ้หมาะสมกบัการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
 1.1  เพศ 
 1.2  อาย ุ
 1.3  สถานภาพ  
 1.4  ระดบัการศึกษา  
 1.5  ระยะเวลาในปฏิบติังาน 
 1.6  ระดบัต าแหน่งงาน 
2.  ตวัแปรตาม ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย

โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร (Steers & Porter, 1983) ประกอบดว้ย 
 2.1  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 2.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร 
 2.3  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
ขอบเขตด้านพืน้ทีแ่ละประชากร 
การศึกษาคร้ังน้ี ใชป้ระชากรทั้งหมดในการศึกษา คือ พนกังานในบริษทัตวัแทนจ าหน่าย

โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 40 คน 
ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาคร้ังน้ี เร่ิมท าการศึกษาตั้งแต่เดือน 20 สิงหาคม พ.ศ. 2557-18 เมษายน                  

พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลา 9 เดือน 
 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
จากการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม

ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดป้ระยกุตใ์ชแ้นวคิดเร่ือง 
ความผกูพนัต่อองคก์รของ Steers and Porter (1983 อา้งถึงใน อจัฉรา เฉลยสุข, 2556) มาก าหนด
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เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดจ้ากงานวิจยัของอจัฉรา เฉลยสุข 
(2556) ท่ีน ามาปรับปรุงใหเ้หมาะสมกบัการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
 

          ตวัแปรตน้                ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  กรอบแนวคิดในการวิจยั (Steers & Porter, 1983 อา้งถึงใน อจัฉรา เฉลยสุข, 2556,  
               หนา้ 31) 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.  ทราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม 

ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
2.  ทราบถึงความสมัพนัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย 

โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่งงาน 

3.  เพื่อน าผลการศึกษาไปเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ใหก้บัผูบ้ริหารไดน้ าไปก าหนดแนวทาง         
ในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใหดี้ข้ึนในอนาคตต่อไป 

 
 

 

ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล 
(Personal characteristic) 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  สถานภาพ 
5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทตัวแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนั
ไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพื่อองคก์าร 
3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
รักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
พนกังาน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานประจ าในบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม

ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

และระดบัต าแหน่งงาน 
เพศ หมายถึง เพศของพนกังานท่ีระบุเป็นชายหรือหญิง เท่านั้น 
อาย ุหมายถึง จ านวนปีอายขุองพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัส 

แห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งเป็นช่วงอายดุงัน้ี นอ้ยกวา่ 21 ปี, 21-25 ปี, 26-30 ปี และ
มากกวา่ 30 ปี 

สถานภาพ หมายถึง สถานะเก่ียวกบัการสมรสในปัจจุบนัของพนกังานบริษทัตวัแทน
จ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงแบ่งเป็นสถานภาพโสด สมรส 
และหมา้ย/ หยา่ 

ระดบัการศึกษา หมายถึง ระดบัการศึกษาสูงสุดของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย
โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ท่ีไดรั้บจากสถานศึกษา ขณะตอบ
แบบสอบถามจ าแนกเป็น ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรี และระดบัปริญญาโท 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน หมายถึง ระยะเวลาในการท างานของพนกังานบริษทัตวัแทน
จ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร นบัเร่ิมตั้งแต่ท่ีไดบ้รรจุท างาน 
จนถึงปัจจุบนั แบ่งเป็น 4 ช่วง คือ (1) นอ้ยกวา่ 1 ปี (2) 1-3 ปี (3) 4-6 ปี (4) มากกวา่ 6 ปี 

ระดบัต าแหน่งงาน หมายถึง ระดบัต าแหน่งงานในองคก์ารท่ีพนกังานบริษทัตวัแทน
จ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยแบ่งออกเป็นระดบั คือ 
ต าแหน่งระดบัผูจ้ดัการ ระดบัปฏิบติัการ และอ่ืน ๆ 

ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ทศันคติ ความรู้สึก และการแสดงพฤติกรรม                     
ของพนกังานท่ีมีต่อบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร                    
ท่ีมีลกัษณะของความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร                     
มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้                         
ท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึง           
ความเช่ือมัน่ การยอมรับ และการปฏิบติัตามเป้าหมายและค่านิยมของบริษทัตวัแทนจ าหน่าย
โปรแกรมไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครอยา่งเช่ือมัน่และปฏิบติัตามค่านิยม 
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ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร หมายถึง ความเตม็ใจของ
พนกังานท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และการใชค้วามพยายามของตนเองอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน
ใหก้บับริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร และเตม็ใจ 
ปฏิบติังานท่ียงัไม่เสร็จ แมถึ้งเวลาเลิกงานแลว้กต็าม รวมถึงเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร        
ทั้งท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบและนอกเหนือจากความรับผดิชอบ 

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง 
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและภูมิใจท่ีจะกล่าวถึงองคก์ารใหผู้อ่ื้นฟังในทางท่ีดีหรือรีบ       
ช้ีแจง้ทนัทีท่ีมีผูอ่ื้นกล่าวถึงบริษทัอยา่งเสีย ๆ หาย ๆ รวมถึงมีความตอ้งการท่ีจะเขา้มาปฏิบติังาน       
ในฐานะพนกังานทนัทีท่ีมีโอกาสของบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมไวรัสแห่งหน่ึง ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 8 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
ในการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม

ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัแนวคิด 
ทฤษฎีดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 1.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 1.2  ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 1.3  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 1.4  ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2.  ขอ้มูลรายละเอียดเก่ียวกบับริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง          

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิทฤษฏีทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
มีนกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization commitment) ไดใ้ห้

ความหมายและค านิยามของความผกูพนัต่อองคก์ารไวห้ลายทศันะ ดงัน้ี 
Porter, Steers, Mowday, and Boulian (1974, p. 604) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนั      

ต่อองคก์ารมี 3 ลกัษณะ คือ 
1.  มีความศรัทธาและยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 
2.  มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีใชค้วามพยามยามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์าร 
3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
Steers (1977 อา้งถึงใน ภทัรพล กาญจปาน, 2552) เห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 

หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบั
สมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร 
ความรู้สึกน้ีจะต่างจากความผกูพนัต่อองคก์าร อนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกขององคก์ารโดยปกติ
ตรงท่ีพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งแทจ้ริง จะมุ่งเนน้ความเตม็ใจท่ีจะ
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ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารดว้ย หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ความผกูพนัต่อองคก์ารจะ
ประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

1.  ความเช่ืออยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร 
3.  ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
นอกจากน้ี สเตียร์ส ยงัไดเ้สนอแบบจ าลองเก่ียวเก่ียวกบัความผกูพนัในองคก์าร                 

แบ่งการจ าลองออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
1.  ปัจจยัท่ีก าหนดความผกูพนัในองคก์ร (Antecedents of commitments) 
2.  ความผกูพนัในองคก์าร (Commitment) 
3.  ผลของความผกูพนัในองคก์าร (Outcomes of commitment) 
Mowday (1982 อา้งถึงใน ถวิลวงษ ์ปินะสา, 2555) ใหค้วามหมายของความผกูพนั        

ต่อองคก์รในเชิงทศันคติวา่ เป็นการหล่อหลอมความรู้สึกของอารมณ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รหรือ
เรียกวา่ ความผกูพนัเชิงความรู้สึก (Affective commitment) อนัเป็นภาวะท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์รและเป้าหมาย มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์รคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจ 
ท่ีจะอุทิศก าลงักาย ก าลงัใจ เพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ร สมาชิกจะมีพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความผกูพนั 
ต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริง จะมุ่งเนน้ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงมี
ลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

1.  ความศรัทธา เป็นความเช่ือถือและยอมรับอยา่งจริงจงัในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
เป็นทศันคติทางบวกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร คือ บุคคลจะมีความเช่ือถือยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ร มีค่านิยมของตนเองคลา้ยคลึงกบัขององคก์ร มีความเช่ือถือวา่ องคก์รน้ี         
เป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีจะท างานดว้ย พร้อมท่ีจะปฏิบติังานทุกอยา่งท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร 
เพราะเห็นวา่งานเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายได ้และมีส่วนร่วมอยา่งกระตือรือร้น
ในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 

2.  ความทุ่มเท เป็นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมาย คือ การท่ีบุคคลยนิดีท่ีจะทุ่มเทพลงัความสามารถทั้งหมดและมีความพยามอยา่งมาก          
เพื่อช่วยเหลือใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ และมีความเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเอง เพื่อความสุข              
ในการอยูร่่วมกนัของคนในองคก์ร 

3.  ความภกัดี เป็นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์รไว้
อยา่งภาคภูมิ คือ การท่ีบุคคลมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกของ
องคก์ร พร้อมท่ีจะบอกคนอ่ืนวา่ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์ร และไม่คิดเปล่ียนขององคก์ร พร้อมท่ี
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จะบอกคนอ่ืนวา่ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์ร และไม่คิดเปล่ียนงาน ยา้ย หรือลาออก แมมี้โอกาส
เลือกงานชนิดเปล่ียนงาน ยา้ย หรือลาออก แมมี้โอกาสเลือกงานชนิดเดียวกนัในองคก์รอ่ืน หรือมี      
ผูม้าชกัชวนใหล้าออก 

นอกจากน้ี มายเดย ์ยงัไดพ้ฒันาเคร่ืองมือวดัความผกูพนัต่อองคก์รข้ึน โดยประมาณ           
ความผกูพนัต่อองคก์รจากความสม ่าเสมอต่อเน่ืองของพฤติกรรมท่ีแสดงออก เช่น การมาท างาน
สม ่าเสมอ ไม่ขาดงาน ไม่มาสาย ไม่ลาออกจากงาน ไม่โอน ยา้ยจากองคก์ร การคงอยูใ่นการปฏิบติังาน 
ในองคก์ร ถึงแมว้า่องคก์รอ่ืนจะใหผ้ลประโยชน์ท่ีดีกวา่ ตลอดจนทศันคติของบุคคลต่อองคก์ร 
ไดแ้ก่ ความรู้สึกปรารถนา ความเตม็ใจ ความรู้สึกเช่ือมัน่ ความรัก ความภกัดี ความซ่ือสัตย ์
ความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึง ความภาคภูมิในองคก์ร และสรุปความผกูพนัต่อองคก์รออกได้
เป็น 3 ขอ้ คือ 

1.  ความเช่ือมัน่ในเป้าหมายและยอมรับคุณค่าขององคก์ร 
2.  ตั้งใจท่ีจะใชค้วามสามารถเพื่อมางานใหอ้งคก์ร 
3.  ความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รนั้นต่อไป 
Porter and Steers (1982 อา้งถึงใน พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี, 2548) ไดแ้บ่งประเภทของความ

ผกูพนั ต่อองคก์รเป็น 2 ประเภท ซ่ึงนิยมน าไปใชอ้ยา่งกวา้งขวาง ไดแ้ก่ 
1.  แนวคิดประเภททศันคติ (Attitudinal type) ซ่ึงถือวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นทศันคติท่ี

ส่งผลต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร เป็นการแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและ
รู้สึกเก่ียวพนักบัองคก์รอยา่งแนบแน่น เน่ืองจากมีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร          
มีความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะอยูก่บัองคก์ร 

2.  แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral type) ซ่ึงมองวา่ความผกูพนัต่อองคก์ร             
เป็นกระบวนการท่ีบุคคลเขา้มาสู่องคก์ร โดยสร้างความผกูพนัข้ึนเพื่อผลประโยชน์ของตนเอง มิใช่
เพื่อองคก์ร มีสาระส าคญัวา่การลงทุนเป็นเหตุใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกผกูพนั โดยส่ิงท่ีลงทุนไป เช่น 
ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ระยะเวลา เป็นตน้ ท าใหเ้ขาไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์ร 
เช่น ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การเล่ือนต าแหน่ง การลาออกจากงาน จะท าใหเ้ขา
สูญเสียผลประโยชนน์ั้นเอง 

Mowday, Porter, and Steers (1982 อา้งถึงใน ทองใบ สุดชารี, 2552, หนา้ 234) กล่าววา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและ
ตอ้งการท่ีจะรักษาซ่ึงสถานภาพความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้

Buchanan (1974, p. 533 อา้งถึงใน สัตตบงกช มานีมาน, 2548) ใหค้วามหมายของ             
ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงรวมทั้ง           
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การปฏิบติัตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
ความผกูพนัต่อองคก์ารมีองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) หมายถึง การยอมรับในค่านิยม 
ตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์ารวา่เป็นไปในทางเดียวกบัตน 

2.  ความเก่ียวพนักบัองคก์าร (Involvement) หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อ
ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์าร 

3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) หมายถึง การยดึมัน่ในองคก์ารและปรารถนาท่ี
จะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป  

Sheldone (1971 อา้งถึงใน ภทัรพล กาญจปาน, 2552, หนา้ 77) ใหค้วามหมายของ     
ความผกูพนั หมายถึง ทศันคติของผูป้ฏิบติังานท่ีเช่ือมโยงระหวา่งบุคคลนั้น ๆ กบัองคก์าร เป็นส่ิง   
ท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลพิจารณาการลงทุน (Investment) ในองคก์าร ซ่ึงเป็นไปในรูปของส่ิงท่ีได้
ลงทุนไปในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อาย ุก าลงัแรง ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ารนั้น     
ซ่ึงท าใหสู้ญเสียโอกาสท่ีจะไปท างานท่ีอ่ืน ๆ แต่ส่ิงท่ีสูญเสียไปกบัการลงทุนนั้น จะส่งผลตอบแทน
คืนมา อนัอาจเป็นไปในรูปของระดบัความอาวโุสในงาน ระดบัต าแหน่ง การไดรั้บการยอมรับ             
การไดค่้าตอบแทนท่ีสูงข้ึน การมีสิทธิพิเศษหรือไดรั้บส่ิงตอบแทนในรูปเบ้ียบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล 
สวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานดงักล่าว มีความผกูพนัในองคก์ารสูงกวา่ผูท่ี้ไดล้งทุน
นอ้ยกวา่ เช่น มีอายงุานในองคก์ารนอ้ยกวา่ มีระดบัต าแหน่งงานต ่ากวา่ เป็นตน้ 

นอกจากน้ี Sheldon ยงัไดอ้ธิบายเพิ่มเติมวา่ การมีส่วนร่วมในทางสงัคม (Social 
involvement) จะก่อใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั การลงทุนในรูปแบบต่าง ๆ          
ในองคก์ารจะปราศจากประโยชน์หากขาดตวัแปรดงักล่าว เน่ืองจากผลท่ีตามมากคื็อ ความผกูพนั      
ในองคก์ารของสมาชิกลดลงไปในท่ีสุด และความสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกกบัองคก์าร 

Becker (1960 อา้งถึงใน กมลวรรณ มัง่นุย้, 2553) ใหค้วามหมายของค าวา่ผกูพนัต่อ
องคก์ารวา่เป็นการแสดงออกของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมบางอยา่ง อนัสืบเน่ืองมาจาก 
เขาไดล้งทุนเสียเวลาและพลงังานไปกบัส่ิงนั้น ๆ (Side bet) ซ่ึงความผกูพนัน้ีใชใ้นการวิเคราะห์
พฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร ท าใหท้ราบถึงบุคลิกภาพเฉพาะของบุคคลและกลุ่มคน ระดบั           
ความผกูพนั ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บัความเขม้ขน้และคุณภาพท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 

Kenter (1968 อา้งถึงใน รัชนีวรรณ ตรีทิพย,์ 2550, หนา้ 9) ใหค้วามเห็นวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ารท่ีจะด ารงสมาชิกภาพไว ้เป็นลกัษณะ
ของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร ซ่ึงอยูบ่นพื้นฐานของการมีส่วนร่วม 
และมีทศันคติท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร เป็นความสัมพนัธ์เชิงและเปล่ียนระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารท่ี
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จะเช่ือมโยงเอาลกัษณะทางบุคลิกภาพและความสนใจของบุคคลใหส้อดคลอ้งกบัองคก์าร ส่งผลให้
บุคคลมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารท่ีตนเป็นสมาชิกอยู ่

Allen and Mayer (1960 อา้งถึงใน เอ้ือมพร ม่วงแกว้, 2555) กล่าววา่ ความผกูพนั              
ในองคก์าร หมายถึง ความจงรักภกัดีและเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากบรรทดัฐาน 
ทางสงัคม โดยบุคคลรู้สึกวา่เม่ือเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์าร บุคคลนั้นตอ้งมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารมี 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

1.  ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน
ท่ีเกิดความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

2.  ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง การท่ีพนกังานอยูก่บัองคก์าร 
โดยยดึถือเร่ืองตน้ทุนเป็นพื้นฐาน 

3.  ความผกูพนัในบรรทดัฐาน (Normative commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังาน 
ท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกหน้ีบุญคุณต่อองคก์าร 

สิทธิพล ธีระภาพ (2553) กล่าวถึง ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์รอาจใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกได ้โดยเฉพาะอยา่งยิง่ อตัรา
การเปล่ียนงาน (Employee turnover) อตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกในองคก์ร เน่ืองจาก
สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์รนานกวา่และเตม็ใจท่ีจะท างาน     
อยา่งเตม็ความสามารถ เพราะเม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรม   
ท่ีต่อเน่ือง ไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงสถานท่ีท างาน และจะพฒันาเป็นความจงรักภกัดี (Loyalty)            
ของสมาชิกในองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งการใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รมี
เสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไดต้าม
สภาพแวดลอ้มท่ีสมาชิกตอ้งเผชิญในแต่ละวนั แต่ความจงรักภกัดีเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนและค่อย ๆ 
พฒันาข้ึนอยา่งชา้ ๆ และมัน่คง 

ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเนน้ความหมายของความผกูพนัต่อองค ์คือ ความปรารถนา 
อยา่งแรงกลา้ท่ียงัคงเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงังานอยา่งเตม็ท่ี           
ในการท างานใหอ้งคก์ารและมีความเช่ืออยา่งแน่นอน และมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์าร 

ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อความอยูร่อดและความมี

ประสิทธิภาพประสิทธิผลขององคก์าร ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มี
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ความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า มีนกัวิชาการไดก้ล่าวถึงความส าคญัของความความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้
ดงัน้ี 

Steers (1977 อา้งถึงใน วรรณิภา นิลวรรณ, 2554, หนา้ 19) ใหค้วามเห็นวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารสามารถใชท้ านายอตัราการเขา้-ออกจากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้วา่การศึกษาเร่ือง
ความพึงพอใจงาน กล่าวคือ 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแนวความคิด ซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจ 
ในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนร่วม ในขณะท่ี          
ความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมจ้ะมี            
การพฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่กอ็ยูอ่ยา่งมัน่คง 

3.  เป็นตวัช้ีวดัท่ีดีมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
Buchanan (1974 a) ใหค้วามเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีส าคญัอยา่งยิง่ 

ส าหรับองคก์าร ไม่วา่จะเป็นองคก์ารแบบใดเฉพาะ 
1.  เป็นตวัเช่ือมระหวา่งจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกเขา้กบัเป้าหมายของ

องคก์าร ท าใหผู้ป้ฏิบติัมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร 
2.  ช่วยลดความควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและผกูพนั 

ต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 
Greenberg and Baron (1993, pp. 176-177 อา้งถึงใน ปรียาภรณ์ อคัรด ารงชยั, 2541,                        

หนา้ 43-44) กล่าววา่ 
1.  หากมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง อตัราการขาดงานและลาออกจากงานจะต ่า 
2.  หากมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ระดบัความตั้งใจท่ีจะเสียสละท างานใหก้บัองคก์ารสูง 
3.  หากมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ความคิดเห็นส่วนตวัจะเป็นไปในทางบวก 
Becker (1985 อา้งถึงใน ภวภทัร ภทัรหิรัญกนก, 2548, หนา้ 43) ไดใ้หค้วามหมายไว ้        

ของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รจะเกิดข้ึนกต่็อเม่ือบุคคลเขา้ไปเป็นสมาชิก          
ในองคก์รในช่วงระยะเวลาหน่ึงจะก่อใหเ้กิดการลงทุน ซ่ึงอาจจะเป็นในรูปของเวลาก าลงักาย 
สติปัญญาท่ีเสียไป เม่ือเช่นน้ีบุคคลนั้นยอ่มหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตอบแทนจากองคก์ร              
ในระยะเวลายาว แต่ถา้เขาลาออกไปก่อนครบก าหนดกเ็ท่ากบับุคคลนั้นไดรั้บผลประโยชน์ไม่คุม้ค่า 
เพราะฉะนั้น การท่ีบุคคลไดเ้ขา้มาท างานหรือเป็นสมาชิกขององคก์รยิง่นานเท่าไหร่กเ็ท่ากบัวา่         
การลงทุนของเขาไดส้ะสมเพิ่มข้ึน น ามาซ่ึงความยามล าบากท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองคก์ร              
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เพราะหากตดัสินใจลาออกยอ่มหมายถึง การสูญเสียมากกวา่ประโยชนท่ี์จะไดรั้บกล่าวไดว้า่               
การตดัสินใจน้ีเป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์ร 

Northcrafi and Neale (1987 อา้งถึงใน จิรัสย ์พฒิุจรัสพงศ,์ 2551) ใหค้วามหมาย                    
ของความผกูพนัวา่ เป็นความสมัพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงแน่นเฟ้นระหวา่งบุคคลใดบุคคลหน่ึงกบัองคก์าร 
โดยมีองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัน้ี 

1.  มีศรัทธาและเช่ือมัน่ในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร 
2.  มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พื่อองคก์าร และ 
3.  มีความตั้งใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร 
Scott (1970 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552) ใหค้วามหมายความผกูพนั                   

ต่อองคก์ารวา่ เป็นความสอดคลอ้งตอ้งกนัระหวา่งเป้าหมายของบุคคลกบัเป้าหมายขององคก์าร          
ในลกัษณะท่ีพนกังานจะแสดงตนและพยายามเพื่อองคก์ารไดบ้รรลุเป้าหมาย Scott เห็นวา่                
ความผกูพนัทางใจน้ี มัน่คงมาก ถึงขั้นท่ีวา่พนกังานอาจรักษาความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแมว้า่จะถูก
องคก์ารลงโทษกต็าม 

Newsrom and Davis (1993, p. 98 อา้งถึงใน จิรัสย ์พฒิุจรัสพงศ,์ 2551) ใหค้วามหมาย
ของความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ระดบัท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความตอ้งการของบุคลากรท่ีจะมีส่วนร่วม            
ในองคก์ารต่อไป และเป็นเคร่ืองวดัความตั้งใจของบุคลากรท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไปในอนาคต 
ดงัตารางท่ี 1  
 
ตารางท่ี 1  ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต่าง ๆ 
 

ระดับ 
ความผูกพนั 

องค์การ 

ด้านบวก ด้านลบ 
1.  ระดบัต ่า 1.  การลาออกลดนอ้ยลง 

2.  ความเสียหายในการปฏิบติั             
ลดนอ้ยลง 
3.  คุณธรรมของบุคคลากรเพิ่มข้ึน 

1.  การลาออก ความเหน่ือยลา้                 
การขาดงานเพิม่ข้ึน 
2.  ขาดความตั้งใจท่ีจะคงอยู ่                
ในองคก์าร 
3.  ปริมาณงานต ่า 
4.  ไม่จงรักภกัดีต่อองคก์ร 
5.  เกิดพฤติกรรมต่อตา้น 

 



 15 

ตารางท่ี 1  (ต่อ 
 

ระดับ 
ความผูกพนั 

องค์การ 

ด้านบวก ด้านลบ 
2.  ระดบัปานกลาง 1.  บุคลากรอยูก่บัองคก์ารเพิม่ข้ึน 

2.  สกดักั้นความตั้งใจในการลาออก 
3.  เพิ่มความพงึพอใจในงาน 

1.  บุคลากรจะจ ากดับทบาทของ
ตนเอง 
2.  บุคลากรจะชัง่น ้ าหนกัระหวา่ง 
ความตอ้งการขององคก์ารกบั               
ความไม่ตอ้งการไม่ท างาน 
3.  ประสิทธิภาพขององคก์ารลดลง 

3.  ระดบัสูง 1.  รู้สึกปลอดภยัและมัน่ใจในงาน 
2.  บุคลากรยอมรับความตอ้งการ         
ในการเพิ่มผลผลิต 
3.  ระดบัการแข่งขนัในหนา้ท่ีการ
งานเพิ่มข้ึน 
4.  จุดประสงคข์ององคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย 

1.  ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์าร
จะใชใ้หเ้กิดประโยชน์ไม่ได ้
2.  บุคลากรขาดความยดืหยุน่              
ขาดความคิดสร้างสรรคแ์ละขาด          
การปรับตวั 
3.  จะท าผดิกฎและไม่เขา้ขา้งองคก์าร 

 
สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อความคงอยูข่ององคก์ารและสามารถ

น าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององคก์าร เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัให้
พนกังานปฏิบติังานเตม็ท่ี และทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจ ดว้ยความรู้สึกท่ีเป็นเจา้ขององคก์าร           
แมส้ภาพแวดลอ้มภายนอกมากระทบกไ็ม่สามารถท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารเปล่ียนแปลงได ้ 
รวมถึงการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร อนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและ
ความปรารถนาอยา่งแรงท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร 

ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
ตามแนวคิดของ Steers and Porter (1983 อา้งถึงใน อจัฉรา เฉลยสุข, 2556, หนา้ 31) 

กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถจดัเป็นกลุ่มได ้4 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
1.  ลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา 

สถานภาพ อายงุาน มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และการศึกษาไม่มีความสมัพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 



 16 

2.  ลกัษณะงานหรือบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งในงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร            
มีการศึกษา พบวา่ งานท่ีเพิ่มคุณค่าจะเพิ่มความผกูพนั บทบาทท่ีชดัเจน และความสอดคลอ้งของ
บทบาทมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เช่น งานท่ีมีความทา้ทายความกา้วหนา้ 
ในการท างาน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

3.  การออกแบบองคก์าร โครงสร้างท่ีหลากหลายมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
พบวา่ ระดบัของความเป็นทางการ ความมัน่ใจในหนา้ท่ี การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วม               
ในการตดัสินใจ และการมีกรรมสิทธ์ิในการควบคุมตนเองของพนกังานในองคก์าร มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

4.  ลกัษณะและคุณภาพของประสบการณ์ในงานท่ีเกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
ในองคก์าร เช่น พนกังานมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร พนกังานรู้สึกวา่องคก์ารไวว้างใจท่ีจะดูแล
ความสนใจของพนกังาน ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ารและการท่ีความคาดหวงัของ
พนกังานพอดีกบังาน ปัจจยัเหล่าน้ีลว้นแต่มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

Steers (1977 อา้งถึงใน กลา้หาญ ณ น่าน และเกษมเฉลิม ธนะกิจโกศล, 2554, หนา้ 23) 
ไดเ้สนอแบบจ าลองปัจจยัเบ้ืองตน้และผลของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ สภาพแวดลอ้มการท างาน 
(Work environment) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถแบ่งออกเป็น              
3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristic) เช่น อาย ุเพศ ระดบัรายได ้
การศึกษา ความตอ้งการประสบความส าเร็จ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบติังาน           
เป็นตน้ 

2.  ลกัษณะการงาน (Job characteristic) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานรับผดิชอบอยู ่
เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการท างาน ความหลากหลายของงาน โอกาสสมัพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน เป็นตน้ 

3.  ประสบการณ์การท างาน (Work experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบและ
เรียนรู้ เม่ือเขา้ไปท างานในองคก์าร เช่น ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่ 
องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน 
และองคก์าร 
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ภาพท่ี 3  แบบจ าลองเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Steers (1977 อา้งถึงใน กลา้หาญ  

 ณ น่าน และเกษมเฉลิม ธนะกิจโกศล, 2554, หนา้ 23) 
 

Mowday et al (1982) ไดเ้สนอแบบจ าลองปัจจยัเบ้ืองตน้และอิทธิพลของ ความผกูพนั        
ต่อองคก์ารวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมีอยู ่4 ปัจจยั ซ่ึงแต่ละปัจจยั ต่างกมี็
ความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ดงัต่อไปน้ี 

1.  คุณลกัษณะบุคคล (Personal characteristic) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา บุคลิกลกัษณะ 
2.  บทบาท (Role-related characteristic) ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครือ 

ในบทบาท ความทา้ทายในงาน 
3.  โครงสร้างองคก์าร (Structural characteristic) ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์าร การรวมอ านาจ 

การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความเป็นทางการ 
4.  ประสบการณ์การท างาน (Work experience) ไดแ้ก่ สมัพนัธภาพในองคก์าร รูปแบบ

การบริหารงานของผูบ้ริหาร 
Sheldon (1971) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารจะเก่ียวขอ้ง

กบั ระยะเวลาการท างานในองคก์าร อาย ุเพศ ระดบัต าแหน่ง รวมถึงปัจจยัท่ีเป็นประสบการณ์ของ
ผูป้ฏิบติังานดงัน้ี 

1.  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาเพื่อประกอบอาชีพ 
2.  ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีส่วนผลกัดนัใหเ้กิดค่านิยมต่ออาชีพ 

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะงาน 

ประสบการณ์ 

ในงาน 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

ผลของความผูกพนั 
1.  ความปรารถนาท่ีจะอยู่
ในองคก์ร 
2.  ความตั้งใจท่ีจะอยูใ่น
องคก์ร 
3.  การท างานสม ่าเสมอ 
4.  การรักษาพนกังานไวใ้น
องคก์ร 
5.  ผลปฏิบติังาน 
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3.  การพฒันาประสบการณ์และความสนใจอาชีพ 
Baron (1986 อา้งถึงใน วนนัญา อดิศรพนัธ์กลุ, 2556) ใหท้ศันะวา่ ความผกูพนั                         

ต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจ   
ในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์าร              
เป็นทศันคติท่ีมีความมัน่คงมากกวา่ นัน่คือ เป็นทศันคติท่ีคงอยูใ่นช่วงเวลานาน แต่ความผกูพนั     
ต่อองคก์ารกเ็กิดจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างาน มี 4 ปัจจยั ดงัต่อไปน้ี 

1.  เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผดิชอบอยา่งมาก ความเป็นอิสระส่วนตวั 
อยา่งมากในงานท่ีไดรั้บผดิชอบ ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบั
งานของตน จะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

2.  เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่และ    
มีทางเลือก จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารระดบัต ่า 

3.  เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีมีอายมุาก ซ่ึงมีระยะเวลา            
ในการท างานนานและมีต าแหน่งงานในระดบัสูง ๆ และคนท่ีมีความพงึพอใจในผลการปฏิบติังาน 
ของตนเอง มีแนวโนม้มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

4.  เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง พึงพอใจ 
ในความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน และรู้สึกวา่องคก์ารเอาใจใส่สวสัดิการของพนกังาน 
จะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

Hrebiniak and Alutto (1972 อา้งถึงใน เอ้ือมพร ม่วงแกว้, 2555) พบวา่ ตวัแปรท่ีใช ้          
ในการท านายความผกูพนัต่อองคก์ารไดดี้ท่ีสุด คือ 

1.  ความตึงเครียดในบทบาท 
2.  ระยะเวลาของประสบการณ์การท างานในองคก์าร 
3.  ความไม่พึงพอใจ อนัเน่ืองมาจากความรู้สึกไม่กา้วหนา้ในการท างาน  
Allen and Meyer (1993, p. 53) กล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  
1.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัทางดา้นความรู้สึก คือ การรับรู้ลกัษณะงาน ไดแ้ก่           

ความมีอิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน ทกัษะท่ีหลากหลาย และปฏิกิริยา
ของหวัหนา้ 

2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อเน่ือง ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน              
ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจในการลาออก โดยก าหนดใหอ้ายเุป็นตวัท านายความผกูพนั 
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ต่อเน่ืองในระยะเร่ิมแรก เพราะมนัคลา้ยกบัเป็นเคร่ืองวดัการลงทุนในองคก์าร ระยะเวลา                  
ในการปฏิบติังานในองคก์าร ใชเ้ป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงการไม่เคล่ือนยา้ยการลงทุน 

3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีเกิดตากมาตรฐานทางสงัคม ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อ
เพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาไดข้ององคก์าร การมีส่วนรวมในการบริหาร 

Hunt, Chonko, and Wood (1985 อา้งถึงใน พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552, หนา้ 190-191)      
ไดส้ร้างกรอบแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์าร โดยสร้างตวัแปรตน้ทั้ง 6 ตวั จากงานวิจยัเชิงประจกัษ์
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยสร้างแบบจ าลองได ้ดงัน้ี 

 

 
 

ภาพท่ี 4  กรอบแนวความคิดความผกูพนัองคก์าร (Hunt et al., 1989 อา้งถึงใน  
               พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, 2552) 

 
จากแผนภาพขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา รายได ้ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

เป็นตน้ 
2.  การลงทุนของตวับุคคลวา่เกิดจากระดบัความคาดหวงัของพนกังานในผลตอบแทนท่ี

ไดจ้ากความจงรักภกัดีในองคก์าร จากเหตุผลดงักล่าว บุคคลจึงทุ่มเทใหก้บัองคก์ารเพื่อแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ท่ีจะได ้(หรือคาดวา่จะได)้ จากองคก์ารในภายภาคหนา้ 

3.  ความคาดหวงัต่อปัจจยัทางสงัคม หมายถึง ระดบัความคาดหวงัท่ีเกิดจากการท่ีพนกังาน 
เกบ็รวบรวมขอ้มูลขององคก์รท่ีตนเองท างานอยูใ่นปัจจุบนั เพื่อเปรียบเทียบกบัประสบการณ์            
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ในท่ีท างานเดิม ซ่ึงผลจากการเปรียบเทียบน้ีมกัจะน าไปสู่ความคาดหวงัของพนกังานต่อองคก์ารใหม่ 
และต่อความผกูพนัต่อองคก์ารตามล าดบั 

4.  พฤติกรรมการหางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคคลไดใ้ชไ้ปกบัการหางาน จ านวนของ
ใบสมคัรท่ีส่ง จ านวนคร้ังของการไดรั้บการสมัภาษณ์เขา้ท างาน จ านวนคร้ังท่ีไดรั้บการชกัชวนให้
เขา้ท างาน 

5.  ความสมัพนัธ์ในงาน ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังานกบัเพื่อนร่วมงาน ทีมงาน 
หวัหนา้งาน ตลอดจนผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการไดม้าท างานร่วมกนั 

6.  คุณลกัษณะของงาน โดยทัว่ไปแลว้คุณลกัษณะของงาน จะถูกก าหนดโดย                    
ความหลากหลายของงาน 

The Gallup Organization (2007 cited in SHRM Research, 2007) ท าการศึกษาเร่ือง                     
ความผกูพนัของพนกังานในการท างาน สามารถแบ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ 

1.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged) คือ พนกังานท่ีเปรียบเสมือน “ดาวเด่น
ในองคก์ร” ท างานดว้ยความเตม็ใจและตั้งใจ และค านึงถึงองคก์รดว้ยมีความรู้สึกวา่ ตนเองเป็น         
ส่วนหน่ึงขององคก์รอยา่งแทจ้ริงและจะหาแนวทางปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ เพื่อท าใหอ้งคก์าร 
กา้วไปสู่ความส าเร็จในท่ีสุด 

2.  พนกังานท่ีไม่ยดึติดกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (Not-engaged) คือ พนกังานไม่มี           
ความกระตือรือร้นในการท างาน ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ท างานเพื่อใหง้านเสร็จตามความตอ้งการ 
เบ้ืองตน้ บางคร้ังท างานเพื่อต่อตา้นวตัถุประสงคข์ององคก์รอีกดว้ย ซ่ึงเปรียบเสมือน “ผดิีบใน
องคก์าร” 

3.  พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร (Actively disengaged) คือ พนกังานท่ีไม่มี
ความสุขในการท างานเลย เป็นพวกท่ีสร้างปัญหาใหแ้ก่องคก์าร มีทศันคติในแง่ลบในการท างาน
และยงัส่งต่อความรู้สึกไม่ดีไปยงัพนกังานท่ีอยูร่อบขา้ง ซ่ึงไม่เพียงแต่จะท างานไม่ประสบ
ความส าเร็จแลว้ ยงัเป็นผูข้ดัขวางการท างานของคนอ่ืน ๆ ซ่ึงพนกังานเหล่าน้ีเปรียบเสมือน                
“แอบเป้ิลเน่าในองคก์ร” 

Cherrington (1994, p. 276 อา้งถึงใน สุธรรมพงษ ์พุม่ทอง, 2548, หนา้ 19) ความผกูพนั
ต่อองคก์ารวา่ เกิดจากปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีอายมุากและมีอายใุนองคก์ารนานจะมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูง ผูท่ี้มีแรงจูงใจภายในจะมีความผกูพนัมาก เพศหญิงมีแนวโนม้ผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
เพศชาย ตลอดจนผูมี้การศึกษานอ้ยจะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูท่ี้การศึกษาสูง 
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2.  ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ การไดท้  างานท่ีมีความส าคญั การไดมี้ส่วนร่วมในงานจะ
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารสูง หากมีความขดัแยง้ในบทบาทและสบัสนในงาน จะท าให ้           
ความผกูพนัต่อองคก์ารลดลง 

3.  ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารท่ีมีการ กระจายอ านาจ การใหพ้นกังานไดมี้           
ส่วนร่วมในการตดัสินใจจะสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

4.  ลกัษณะประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อเพือ่นร่วมงาน การคาดหวงัท่ีไดรั้บ 
การตอบสนองต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร และเห็นวา่องคก์ารแบบท่ีพึ่งได ้
จะท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

ดงันั้น สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถแสดงออกโดย
พฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนันั้นมีหลายประการ แต่ในการวจิยั 
คร้ังน้ี คือ ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
ระดบัต าแหน่งงาน เป็นตน้ ซ่ึงไดจ้ากการน าแนวคิดของ Steers and Porter (1983 อา้งถึงใน อจัฉรา 
เฉลยสุข, 2556, หนา้ 31) มาประยกุต ์ปรับปรุงใหเ้หมาะสมกบังานวิจยัคร้ังน้ี 

ทฤษฏีการแลกเปลีย่น (Exchange theory) 
Homans (1961 อา้งถึงใน ธิติวฒัน์ แจ่มศกัด์ิ, 2548) อธิบายความสมัพนัธ์ระหวา่ง บุคคล

วา่เกิดข้ึนเน่ืองจากมีผลประโยชน์เป็นแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่อกนั โดยจะค านึงถึง                
ผลไดผ้ลเสียท่ีจะเกิดข้ึน โดยใชป้ระสบการณ์ในอดีตเป็นตวัก าหนดความสมัพนัธ์จะยงัคงด าเนินอยู่
ตราบใดท่ีบุคคลประเมินวา่ ส่วนท่ีไดม้ากกวา่ส่วนท่ีเสีย แต่ถา้ประเมินแลว้วา่การแลกเปล่ียนนั้น      
ไม่คุม้ค่ากนั ความสมัพนัธ์นั้นอาจจะส้ินสุดหรือเปล่ียนรูปแบบไปจากเดิม ผลดีในท่ีน้ีอาจหมายถึง 
ความสุข ความพอใจ เกียรติยศ ช่ือเสียง เงินทอง ความมีหนา้มีตา หรืออะไรกไ็ดท่ี้ถือได ้ผลในทางบวก 
น่าจะเช่ือไดว้า่รางวลัยิง่มาก คนจะแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ มากข้ึน 

ทฤษฎีความต้องการ 
รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548, หนา้ 90-91) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ           

ของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
ของมนุษย ์ซ่ึงก าหนดโดยนกัจิตวิทยาช่ือมาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงในท่ีมี          
การกล่าวขวญักนัอยา่งแพร่หลาย มาสโลวม์องวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบัขั้น
จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้                  
มนุษยก์จ็ะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
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ภาพท่ี 5  ความตอ้งการตามล าดบัขั้น 5 ขั้น ของ Maslow (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548) 
 

1.  ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
ร่างกาย เพื่อใหส้ามารถด ารงชีวิตอยูไ่ด ้ถือเป็นความตอ้งการข้ึนแรกของมนุษยท่ี์กระตุน้ใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรม ความตอ้งการขั้นน้ี ไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร อากาศหายใจ การพกัผอ่น               
ความตอ้งการปัจจยัส่ีในการด ารงชีวิต ในองคก์ารความตอ้งการขั้นตน้น้ี เช่น สภาพการท างาน 
(ความร้อน, อากาศ) เงินเดือนพื้นฐาน ร้านอาหารในท่ีท างาน เป็นตน้ 

2.  ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety and security needs) ความตอ้งการ        
ขั้นน้ี จะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการทางกายภาพไดรั้บการตอบสนองแลว้ระดบัหน่ึง ความตอ้งการ        
ในขั้นน้ี บุคคลจะมีความตอ้งการท่ีจะมีเสถียรภาพ มีความมัน่คงและปลอดภยัในชีวิต ปลอดภยัจาก
อนัตรายต่าง ๆ ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ความตอ้งการขั้นน้ี ในองคก์ารเราอาจพิจารณาจาก
สภาพความปลอดภยัในการท างาน สิทธิประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน การเพิ่มเงินเดือน และ
ความมัน่คงในงาน (Job security) ซ่ึงเป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจท่ีมีผลต่อคนงานเพิม่ข้ึน 

3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคมหรือความตอ้งการความผกูพนั (Social needs 
belongingness and love needs) เม่ือคนมีความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัแลว้ จะมีความตอ้งการท่ีจะ
ผกูพนัและไดรั้บการยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึงของสงัคม ตอ้งการใหส้งัคมยอมรับวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง 
ของกลุ่ม องคก์ารหรือสงัคม เป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับ ตอ้งการมีเพื่อน ตอ้งการมี
ความรักและความพอใจในการสมัพนัธ์กบัคนอ่ืน และเนน้ในเร่ืองมิตรภาพ ซ่ึงในองคก์ารตอ้งการ 
ดา้นสงัคม ไดแ้ก่ คุณภาพของการจดัการ ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธ์กบั               
เพื่อนร่วมงาน และความสมัพนัธ์ในกลุ่มอาชีพ เป็นตน้ 
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4.  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและการนบัถือตนเองหรือความภาคภูมิใจในตนเอง 
(Self-esteem needs, ego, status) ความตอ้งการขั้นท่ี 4 น้ี จะเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการขั้นท่ี 1, 2 และ 
3 ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ในขั้นน้ีคนจะมีความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นและประสบความส าเร็จ 
ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งในสงัคม ตอ้งการท่ีจะนบัถือตนเอง มีความเช่ือมัน่ในตนเอง และตอ้งการท่ี
จะมีสถานภาพ ความตอ้งการในขั้นน้ี ในองคก์ารเราสามารถพิจารณาไดจ้ากต าแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน 
ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ และการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

5.  ความตอ้งการประจกัษต์น การบรรลุศกัยภาพของตน (Self-actualization needs)          
เป็นความตอ้งการขั้นสุดทา้ย ซ่ึงเกิดเม่ือความตอ้งการอ่ืน ๆ ไดรั้บการตอบสนองแลว้ บุคคลจะ
ตอ้งการท่ีจะบรรลุศกัยภาพของตนและใชศ้กัยภาพท่ีตนมีอยา่งเตม็ความสามารถ ความตอ้งการ         
ในขั้นน้ี จะเป็นความตอ้งการท่ีจะรู้วา่ตนมีความสามารถใดและท าส่ิงใดไดดี้ท่ีสุด และไดท้ าในส่ิง
ดงักล่าว ความตอ้งการในขั้นน้ี ไดแ้ก่ ความเจริญเติบโต ความตอ้งการกา้วหนา้ และความตอ้งการ
ท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ ซ่ึงในองคก์ารความตอ้งการดา้นน้ีอาจจดัไดโ้ดยการจดังานท่ีทา้ทาย            
การเปิดโอกาสใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความกา้วหนา้ในองคก์าร และความส าเร็จในการท างาน 

ทฤษฎสีองปัจจัยเป็นทฤษฏจูีงใจ 
ทฤษฎีสองปัจจยัเป็นทฤษฏีจูงใจของเฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึงไดก้ล่าวถึงความพึงพอใจ                    

และไม่พึงพอใจในการท างาน โดยใหค้วามส าคญักบัส่ิงท่ีอยูภ่ายใน ทฤษฎีน้ีจะมีความเก่ียวพนั 
อยา่งใกลชิ้ด กบัทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์(Herzberg, 1968 อา้งถึงใน ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ,์ 
2555) ไดท้  าการวิจยัโดยใชว้ิธีการ สัมภาษณ์วิศวกรและสมุห์บญัชี จ านวน 200 คน โดยใชเ้ทคนิค           
ท่ีเรียกวา่ Critical-incident เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีท าใหค้นรู้สึกพอใจและไม่พอใจในการท างาน                
ซ่ึงผลการศึกษาของเฮร์ซเบิร์ก พบวา่ ปัจจยัท่ีท าใหค้นรู้สึกพอใจและไม่พอใจเป็นปัจจยัคนละ
ประเภทกนั กล่าวคือ ปัจจยัท่ีท าใหค้นพอใจ หรือไม่พอใจ เป็นเร่ืองท่ีสามารถแยกออกจากกนัได ้
องคป์ระกอบส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความสุขจาก การท างานมี 2 ประเภท คือ ปัจจยักระตุน้ดลใจหรือ                
ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) และปัจจยัสุขวิทยา หรือปัจจยัคา้จุน (Hygiene factors) 

1.  ปัจจยักระตุน้ดลใจหรือปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นตวัท่ีท าใหเ้กิดความพงึพอใจ 
เป็นตวัสนบัสนุนใหบุ้คคลท างานเพิ่มมากข้ึน อนัเน่ืองมาจากแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการท างาน 
เป็นปัจจยัน าไปสู่การพฒันาทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ซ่ึงไดแ้ก่ 

 1.1  ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จท่ีไดรั้บเม่ือผูป้ฏิบติังาน 
เกิดความรู้สึกวา่ เขาท างานส าเร็จหรือมีความตอ้งการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จ ส่ิงท่ีจ  าเป็นนั้นกคื็อ งานนั้น 
ควรเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ แรงจูงใจเก่ียวกบัความส าเร็จของงานประกอบดว้ย 2 ส่ิง คือ 
ระดบัของแรงจูงใจในความส าเร็จ และความสามารถในการท่ีจะท างานนั้น 
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 1.2  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง แต่ละบุคคลไดรั้บความกา้วหนา้โดย         
การพฒันาใหเ้กิดทกัษะใหม่ ๆ มีความสามารถและเตม็ใจท่ีจะเพิ่มพนูความรู้ 

 1.3  การยอมรับนบัถือ (Esteemed) หมายถึง เป็นผลมาจากความส าเร็จ การยอมรับนบัถือ 
มีหลายรูปแบบ เช่น การชมเชยดว้ยค าพดูหรือการเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร การใหก้ารเสริมแรงบ่อย ๆ 
เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีจะท าใหเ้กิดแรงจูงใจต่อเน่ืองกนัไป 

 1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง เม่ือบุคคลไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ 
ในการตดัสินใจเก่ียวกบังานของเขา จะช่วยท าใหเ้ขาเกิดความรู้สึกผกูพนั บุคคลตอ้งการมีโอกาสท่ี
จะรับผดิชอบ ถา้เกิดความรับผดิชอบข้ึนแลว้กจ็ะถูกควบคุมจากภายนอกลดลง 

 1.5  ลกัษณะของงาน (The work itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้น 
ข้ึนอยูก่บัการไดป้ฏิบติังานท่ีพึงพอใจ ดว้ยลกัษณะของงานท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 
จะตอ้งทา้ทายความรู้ความสามารถ ไม่ซ ้ าซากจ าเจ และสร้างความรู้สึกวา่มีความกา้วหนา้ในอาชีพ
การงาน 

2.  ปัจจยัสุขวทิยาหรือปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นตวัป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่      
พึงพอใจในงาน เป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากสภาวะแวดลอ้มในการท างาน เป็นตวัท่ีมีความส าคญั 
นอ้ยมาก เม่ือเทียบกบัปัจจยัจูงใจ ซ่ึงไดแ้ก่ 

 2.1  เงินเดือน (Salary) หรือค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลตอบแทนจาก
การท างาน ซ่ึงอาจจะเป็นในรูปของค่าจา้ง (Wages) เงินเดือนหรือส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 

 2.2  โอกาสกา้วหนา้ (Possibility of growth) หมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสไดรั้บ          
การแต่งตั้ง โยกยา้ยสบัเปล่ียนต าแหน่งภายในหน่วยงานท่ีมีชั้นยศสูงข้ึน หรือการมีทกัษะเพิ่มข้ึน       
ในวิชาชีพ 

 2.3  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation with subordinates) 
หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจอนัดี และมีความสมัพนัธ์อนัดีกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 2.4  สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืนหรือ                 
เป็นการรับรู้จากบุคคลอ่ืนวา่ บุคคลนั้นอยูใ่นฐานะต าแหน่งใดในองคก์าร 

 2.5  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation with superiors) หมายถึง 
การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถท างาน
ร่วมกนั และเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
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 2.6  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relation with peers) หมายถึง          
การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถท างาน
ร่วมกนั และเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

 2.7  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

 2.8  นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง ความสามารถ         
ในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นนโยบายทั้งหมดของหน่วยงาน 
ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายนั้น 

 2.9  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพท่ีเหมาะสม       
ในการท างาน ปริมาณงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการท างาน รวมทั้งผูบ้ริหาร 
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

 2.10  สภาพความเป็นอยู ่(Person life) หมายถึง สถานการณ์ของบุคคลท่ีท าใหเ้ขามี
ความสุขในช่วงเวลาท่ีไม่ท างาน ซ่ึงท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกหรือเจตคติท่ีดีต่องานของเขา 

 2.11  ความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกปลอดภยัวา่ 
จะไดท้  างานในต าแหน่งและสถานท่ีนั้นอยา่งมัน่คง 

เฮร์ซเบิร์ก อธิบายเพิ่มวา่ ปัจจยัจูงใจจะตอ้งมีค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะท าใหบุ้คคลมี           
ความพึงพอใจในงานข้ึนมาได ้แต่ถา้ค่าเป็นลบกจ็ะไม่ท าใหบุ้คคลไม่พึงพอใจในงานแต่อยา่งใด 
ส่วนองคป์ระกอบทางดา้นปัจจยัคา้จุน ถา้มีค่าเป็นลบ บุคคลจะมีความรู้สึกไม่พอใจในงาน เน่ืองจาก
องคป์ระกอบดา้นปัจจยัค ้าจุนน้ี มีหนา้ท่ีท่ีจะค ้าจุนหรือบ ารุงรักษาบุคคลใหมี้ความพึงพอใจในงาน 
อยูแ่ลว้ จึงสรุปไดว้า่ ทั้งสองปัจจยัจะตอ้งมีค่าในเชิงบวก จึงจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานของ
บุคคลเพิ่มข้ึน 

ดงันั้น ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลหรือมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมีปัจจยัหลกัอยู ่     
3 ปัจจยั คือ 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้อาชีพ สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน เป็นตน้ ปัจจยัส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีมี        
อายมุาก ซ่ึงมีระยะเวลาในการท างานมาก ต าแหน่งในระดบัสูง รายไดสู้งมีแนวโนม้ความผกูพนัต่อ
องคก์ารในระดบัสูง 

2.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติัรับผดิชอบอยู ่เช่น งานท่ีมี
ความทา้ทาย โอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน ความหลากหลายของงาน การมีส่วนร่วม                
ในการตดัสินใจ โอกาสสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน การกระจายอ านาจ เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหเ้กิด
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ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ถา้หากมีการบริหารจดัการท่ีชดัเจน ในทางกลบักนั ถา้หาก
มีความคลุมเครือในบทบาทหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของตน จะท าใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ในระดบัต ่า 

3.  ปัจจยัลกัษณะงาน หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบและเรียนรู้เม่ือเขา้ไปท างาน             
ในองคก์าร ความสมัพนัธ์ในองคก์าร ความน่าเช่ือถือและความมัน่คงขององคก์าร ความรู้สึกวา่ 
องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ความคาดหวงัในการไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ี       
จะท าใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ถา้องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีน่าเช่ือถือ เป็นท่ีรู้จกั       
มีความยติุธรรมเสมอภาคเท่าเทียมกนั สามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานไดต้ลอดเวลา 
และในทางกลบักนั ถา้หากองคก์ารไม่เป็นท่ีรู้จกัของบุคคลภายนอก ความภาคภูมิใจท่ีมีต่อองคก์าร
ของพนกังานและไม่สามารถเป็นท่ีพึ่งพิงของพนกังานได ้ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน         
จะอยูใ่นระดบัต ่า 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีไดศึ้กษาทั้งหมดนั้น ผูว้ิจยัไดน้ ามาแนวคิดและทฤษฎีดงักล่าว     
ใชเ้ป็นแนวทางในการท าแบบสอบถามและก าหนดเป็นกรอบการวิจยั โดยในการวจิยัคร้ังน้ี              
น าแนวคิดทฤษฎีของสเตียร์ส และพอร์ทเตอร์ (Steers & Porter, 1983 อา้งถึงใน อจัฉรา เฉลยสุข, 
2556, หนา้ 31) มาปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบัการวิจยัคร้ังน้ี 

การหาความยากง่ายและอ านาจจ าแนก 
1.  ความยากง่ายและอ านาจ จ าแนกของขอ้สอบสามารถท าได ้2 วิธี คือ การใชสู้ตร         

อยา่งง่ายและการใชต้ารางส าเร็จรูป ในท่ีน้ีผูเ้ขียนขอแสดงการค านวณหาค่าความยากง่ายและ     
อ  านาจจ าแนกเฉพาะการใชสู้ตรอยา่งง่าย 

การใช้สูตรอย่างง่าย 
การใชสู้ตรอยา่งง่ายมีขั้นตอน ดงัน้ี 
1.  ตรวจใหค้ะแนนถูกได ้1 คะแนน ผดิได ้0 คะแนน และรวมคะแนนของทุกคน 
2.  น าคะแนนมาเรียงกนัจากมากไปนอ้ย 
3.  แบ่งผูท่ี้ไดค้ะแนนสูงออกมาร้อยละ 25 ของคนทั้งหมด และผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่าออกมา     

ร้อยละ 25 (สมมติสอบ 60 คน กลุ่มสูง-ต ่า จะประมาณกลุ่มละ 15 คน) 
4.  หาจ านวนผูต้อบถูกในแต่ละขอ้ ทั้งกลุ่มสูงและต ่า 
5.  หาค่าความยากง่าย (p) และอ านาจจ าแนก (r) โดยใชสู้ตร 
สูตร p = (PH + PL) / 2n 
สูตร  r = (PH + PL) / n  
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โดย 
P แทน  ค่าความยากง่าย 
R แทน  อ านาจจ าแนก 
PH แทน  จ านวนผูต้อบถูกในกลุ่มสูง 
PL แทน  จ านวนผูต้อบถูกในกลุ่มต ่า 
n แทน  จ านวนผูต้อบทั้งหมดในกลุ่มสูงหรือกลุ่มต ่า 
เกณฑใ์นการพิจารณาค่าความยากง่ายท่ีพอเหมาะ คือ 0.20-0.80 และอ านาจจ าแนก           

มีค่าตั้งแต่ 0.20 ข้ึนไป (เสกสรร ทองค า, 2556) 
 
ตารางท่ี 2  การหาความยากง่ายและอ านาจจ าแนกผลการตอบขอ้สอบจ านวน 6 ขอ้ของนกัเรียน           

กลุ่มสูงและต ่าท่ีตอบถูก 
 

ข้อ 
จ านวนคนในกลุ่มสูงทีต่อบถูก 

(n = 15) 
จ านวนคนในกลุ่มต ่าทีต่อบถูก 

(n = 15) 
1 15 2 
2 10 5 
3 9 9 
4 14 13 
5 9 13 
6 4 0 

 
จากขอ้มูลสามารถน ามาค านวณความยากง่ายและอ านาจจ าแนกไดด้งัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 



 28 

ตารางท่ี 3  ลกัษณะของขอ้สอบท่ีดีตอ้งมีค่า p พอเหมาะ (0.20-0.80) และ r สูง (r > 0.20) 
 

ข้อที่ 
กลุ่มสูงตอบถูก กลุ่มต า่ที่ตอบสูง r แปลผล 

ค่า p ค่า r (PH) (PL) (PH+PL)/2 (PH-PL)/2 
1 15 2 0.57 0.87 ยากง่ายพอเหมาะอ านาจจ าแนกสูงใชไ้ด ้
2 10 5 0.50 0.33 ยากง่ายพอเหมาะอ านาจจ าแนกสูงใชไ้ด ้
3 9 9 0.60 0.00 ยากง่ายพอเหมาะแต่ไม่มีอ  านาจจ าแนกใชไ้ม่ได ้
4 13 13 0.90 0.07 ง่ายเกินไปอ านาจจ าแนกต ่าใชไ้ม่ได ้
5 9 13 0.73 -0.27 ยากง่ายพอเหมาะแต่อ านาจจ าแนกเป็นลบใชไ้ม่ได ้
6 4 0 0.13 0.27 อ  านาจจ าแนกสูงแต่ยากเกินไปใชไ้ม่ได ้

 
จากตารางท่ี 3 จะเห็นวา่ ขอ้สอบท่ีดีตอ้งมีค่า p พอเหมาะ (0.20-0.80) และ r สูง (r > 0.20) 

ดงันั้น ขอ้ท่ีดีกคื็อ ขอ้1, 2 ส่วนขอ้อ่ืนควรน าไปปรับปรุงต่อไป (เกียรติสุดา ศรีสุข, 2552,                      
หนา้ 156-157) 
 

ข้อมูลรายละเอยีดเกีย่วกบับริษทัตวัแทนจ าหน่ายแอนตีไ้วรัสแห่งหน่ึง ในเขต
กรุงเทพมหานคร 

บริษทัตวัแทนจ าหน่ายแอนต้ีไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงธุรกิจมีลกัษณะ
เป็นตวัแทนจ าหน่ายผลิตภณัฑสิ์นคา้ป้องกนัไวรัส “แคสเปอร์ก้ี” ในระดบัองคก์ร และเป็นหน่ึง        
ในผูพ้ฒันาสายผลิตภณัฑซ์อฟตแ์วร์ความปลอดภยับนอินเทอร์เน็ตท่ีไดรั้บการรับรองระดบัโลกท่ี
ท างานรวดเร็วท่ีสุดและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในโลก ซ่ึงก่อตั้งในปี ค.ศ. 2010 มีการจ าหน่าย        
ทั้งในและต่างประเทศ ไม่วา่จะเป็น ไทย ลาว บรูไน มาเลเซีย สิงคโ์ปร์ และอินโดนีเซีย มีส านกังานใหญ่ 
อยูท่ี่กรุงมอสโควรัสเซีย และมีส านกังานทอ้งถ่ินมากกวา่ 10 สาขา และมีการขยายขอบเขตของ
บริษทัเครือข่ายหุน้ส่วนท่ีใหญ่ ประกอบไปดว้ย 500 บริษทัทัว่โลก บริษทัยงัไดรั้บรางวลัหรือ           
การยอมรับจาก West Coast Labs และไดรั้บรางวลัจากส่ิงพิมพท์าง IT ชั้นน า โดยในปี ค.ศ. 2003 
ไดรั้บสถานะเป็น Microsoft Gold Certified Partner ส าหรับทางเลือกความปลอดภยั 

นอกจากน้ีท่ีกล่าวขา้งตน้ บริษทัยงัใหบ้ริการต่าง ๆ ใหค้  าปรึกษาแนะน าเก่ียวกบัการจดัการ 
เช่ือมต่อระบบเครือข่ายในองคก์ร ระบบรักษาความปลอดภยัขอ้มูลของคอมพิวเตอร์ ฯลฯ                  
แก่องคก์รต่าง ๆ บริการท่ีเรามีตั้งแต่ใหค้  าปรึกษา ดูแล และจ าหน่ายระบบติดตั้งอุปกรณ์ความปลอดภยั 
ส าหรับเครือข่าย ตลอดจนการจดัโซลูชัน่ใหต้รงกบัความตอ้งการขององคก์รท่ีมีประสบการณ์           
การติดตั้ง การดูแล และใหบ้ริการหลงัการขายอนัยาวนานของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ลูกคา้ทุกราย 



 29 

มัน่ใจไดว้า่จะไดรั้บส่ิงท่ีดีและคุม้ค่าในการลงทุนอยา่งคุม้ค่าและมีประสิทธิภาพสูง เสถียรภาพเยีย่ม
ท่ีระดบัองคก์รท่ีพึงจะไดรั้บ ดว้ยค่าใชจ่้ายประหยดั คุม้ค่าการลงทุน กล่าวสรุป คือ เป็นบริษทั           
ศูนยแ์ลป็และจดัจ าหน่ายแอนต้ีไวรัส Karspersky แห่งเดียวในประเทศไทย รวมทั้งบริการ Support 
ลูกคา้อยา่งครบวงจร 

ผลติภัณฑ์หลกัของบริษัท: จ าหน่ายอุปกรณ์ซอฟตแ์วร์และฮาร์ดแวร์คอมพิวเตอร์ 
โดยเฉพาะโปรแกรมการป้องกนัไวรัส Kaspersky ในระดบัองคก์าร 

 

 
 

ภาพท่ี 6  ตราผลิตภณัฑข์องบริษทัแห่งน้ี 
 

โครงสร้างการบริหารงานขององค์การ 
การบริหารงานและนโยบายเก่ียวบุคลากรนั้น บริษทันั้นมีการใหส้วสัดิการและ

ค่าตอบแทนต่าง ๆ เป็นไปตามกฎหมายท่ีก าหนด ไม่วา่จะเป็นเงินเดือน ค่าคอมมิสชัน่, เงินโบนสั, 
ค่าล่วงเวลา, ค่าเดินทางหรือค่ายานพาหนะ, ค่าอุปกรณ์ต่าง ๆ ซ่ึงการท างานมกัจะมีส่วนท่ีตอ้ง
ออกไปท างานนอกสถานท่ีอยูเ่สมอ ๆ ไม่วา่จะเป็นการไปติดต่อลูกคา้ ออกไปปฏิบติังาน ประชุม 
เป็นตน้ บริษทัมีเงินส ารองไวใ้หพ้นกังานเบิกใชด้ว้ย เป็นตน้ 

เวลาในการท างานของพนกังานบริษทันั้น พนกังานจะเขา้-ออกงาน เวลา 8.30-16.30 น.  
หยดุทุกวนัเสาร์-อาทิตย ์และวนัหยดุนกัขตัฤกษ ์แต่พนกังานขายนั้นอาจมีการเขา้-ออกงานท่ีไม่เป็น
เวลา ซ่ึงทางบริษทักมี็การจ่ายค่าล่วงเวลา/ โอทีใหก้บัพนกังาน 

ปัจจุบนับริษทัเร่ิมคิดท่ีจะวางแผนปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์ารเพื่อรองรับความทา้ทาย
ในอนาคตและเพื่อความคล่องตวัในการด าเนินงาน รวมถึงใหค้วามส าคญัต่อการเปล่ียนแปลง
ระหวา่งนวตักรรมเชิงเทคโนโลย ีการเติบโตขององคก์ร และการขยายเครือข่ายคู่คา้ระดบัโลก           
โดยอิงจากแนวทางการขายภายในประเทศ ส าหรับกลยทุธ์ดา้นผลิตภณัฑจ์ะเนน้กลุ่มสินคา้ท่ีสามารถ 
ตอบสนองลูกคา้แต่ละกลุ่มได ้หรือมุ่งใหค้วามส าคญักบักลุ่มลูกคา้องคก์รมากข้ึน พร้อมเพิ่มช่องทาง 
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การขายแก่กลุ่มลูกคา้รายบุคคล ท าใหจ้  าเป็นตอ้งมีการสรรหาผูร่้วมงานท่ีมีศกัยภาพและคงทนอยูก่บั 
บริษทัไดน้าน มาช่วยในการผลกัดนัองคก์าร ปัจจุบนัมีพนกังานในบริษทัทั้งส้ิน 40 คน แบ่งเป็น
แผนกไดด้งัน้ี 
 
ตารางท่ี 4  จ  านวนพนกังานแต่ละแผนก 
 

แผนก จ านวนพนักงาน 
แผนกฝ่ายขาย (Sales) 7 
แผนกประสานงานฝ่ายขาย (Sale coordinator) 4 
แผนกการตลาด (Marketing) 2 
แผนกช่างเทคนิค (Technical) 12 
กราฟิก (Graphic designer) 2 
ธุรการและจดัส่งสินคา้(Administrator & messenger) 5 
Tele sale 7 
Product manager 1 

รวม 40 
 

และหากแบ่งตามล าดบัสายงานการบงัคบับญัชา จะไดต้ามโครงสร้างองคก์าร ดงัภาพท่ี 7 
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ภาพท่ี 7  โครงสร้างบริษทั ตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผูจ้ดัการช่องทางการจดัจ าหน่าย 
(Channel sales manager) 

 

ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายบญัชี 
(Senior account manager) 

พนกังานขายสินคา้ 
(Tele sale) 

 
 

เจา้หนา้ท่ีประสานงาน 
(Sale coordinator) 

 
 

ช่างเทคนิค 
(Technical) 

เจา้หนา้ท่ีธุรการ 
(Administrator) 

เจา้หนา้ท่ีจดัส่งสินคา้ 
(Messenger) 

 
 

นกัออกแบบกราฟิก
(Graphic designer) 

 
 

ผูจ้ดัการฝ่ายผลิตภณัฑ ์
(Product manager) 
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งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
จิรวดี ตั้งศิริสมัฤทธ์ิ (2556) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ลอ็กซ์เล่ย ์

จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยูใ่นระดบัผกูพนั 
(Engaged) โดยมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัของความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร ดา้นงาน 
ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ า อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้น
ภาวะผูน้ า ซ่ึงมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ 0.05 ส าหรับปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ อาย ุระดบัรายได ้และระดบัต าแหน่งงาน ส่วนเพศ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา และระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์าร ไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

วศิน แดงบรรจง, วรนารถ แสงมณี และณฐัวฒิุ โรจนนิ์รุตติกลุ (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยั  
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั กลุธรอิเลค็ทริค จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่          
1) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั กลุธรอิเลค็ทริค จ ากดั อยูใ่นระดบัปานกลาง       
2) รางวลัตอบแทนภายใน ความปลอดภยั และสุขอนามยั การฝึกอบรมและพฒันา มีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั กลุธรอิเลค็ทริค จ ากดั โดยตวัแปรอิสระทุกตวัสามารถอธิบาย     
ความผนัแปรของความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานบริษทั กลุธรอิเลค็ทริค จ ากดั ไดร้้อยละ 73.4 

ศิริพร พลูสมบติั (2556) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 3 
ชลบุรี ผลการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 3 ชลบุรี ในภาพรวม      
มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา บุคลากรใหค้วามสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา บุคลากรไดใ้หค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ บุคลากรใหก้ารไดย้อมรับนบัถือ และอนัดบั
สุดทา้ย คือ ดา้นความกา้วหนา้ในอนาคต และผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 3 ชลบุรี พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งปัจจุบนั ระยะเวลาการท างาน รายไดต่้อเดือน ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

พิรินทร์ชา สมานสินธ์ุ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผกูพนั           
ของพนกังาน ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเนียร่ิง จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ 
พนกังานบริษทั เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเน่ียร่ิง จ ากดั มีระดบัความผกูพนัต่ออยูใ่นระดบัมาก       
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่ ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบั           
คนทัว่ไปวา่ท่านเป็นพนกังานขององคก์ารน้ี, ท่านมีความรู้สึกวา่องคก์ารคือครอบครัวของท่าน,        
ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์าร, ท่านไม่ล าบากใจท่ีจะปฏิบติังานตามนโยบาย กฎระเบียบ 
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และขอ้บงัคบัท่ีองคก์ารก าหนด, ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละความสุขและประโยชน์ส่วนตวั                    
เพื่อความส าเร็จขององคก์าร, ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ เพื่อใหง้าน
ขององคก์ารประสบความส าเร็จ, ท่านมีความรู้สึกห่วงใยอยา่งยิง่กบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์าร           
ท่านมัน่ใจในอนาคตขององคก์าร, ท่านรู้สึกวา่ปัญหาขององคก์ารเป็นเร่ืองท่ีพนกังานทุกคน รวม
ทั้งตวัท่านตอ้งร่วมมือช่วยกนัแกไ้ข, ท่านมกัจะกล่าวชมและพดูถึงองคก์ารในการสร้างสรรคอ์ยู่
เสมอ, เม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารของท่านในทางท่ีไม่ดี ท่านรู้สึกไม่ชอบใจ, ท่านมีความตอ้งการท่ีจะ
ด ารงความเป็นสมาชิกขององคก์ารน้ีตลอดไป, ท่านรู้สึกวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด ท่านอยาก
ท างานดว้ย, เม่ือมีผูก้ล่าวถึงองคก์ารของในแง่ลบ ท่านมกัจะพดูแกต่้างใหเ้สมอ ระดบัความคิดเห็น
ปานกลาง ไดแ้ก่ ท่านท างานกบัองคก์ารน้ี เพื่อรอเปล่ียนงานใหม่ท่ีดีกวา่ นอกจากน้ีพนกังานบริษทั 
เบสท ์เพอฟอร์แมนซ์ เอน็จิเน่ียร่ิง จ ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัในดา้นเพศ, ดา้นหน่วยงาน, 
ดา้นต าแหน่งงาน และดา้นรายได ้จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 และพนกังานท่ีมีปัจจยัดา้นบุคคลแตกต่างกนัในดา้นอาย ุดา้นระดบัการศึกษา            
ดา้นสถานภาพสมรส และดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ี 0.05 

สุทสัสา วิไลเจริญตระกลู (2554) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบั
ความผกูพนัของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ดราฟทเ์อฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ 
พนกังานทุกคนของบริษทั ดราฟทเ์อฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงประกอบดว้ย ผูบ้ริหารระดบักลาง 
ผูบ้ริหารระดบัตน้ และพนกังานระดบัปฏิบติัการ มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือนท่ีต่างกนั ไม่มีผลต่อความรู้สึก
ผกูพนัของพนกังาน ยกเวน้อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อความรู้สึกผกูพนัของพนกังานท่ีแตกต่างกนั      
ส าหรับปัจจยัองคก์าร ทั้ง 9 ดา้น ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร สมัพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน สมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โอกาสในการเรียนรู้และ
พฒันาตนเอง ความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั ความมัน่คงในการท างาน โอกาสกา้วหนา้
และเติบโตในการท างาน และช่ือเสียงของบริษทั ลว้นเป็นปัจจยัองคก์ารท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อ
ความรู้สึกผกูพนัของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส าหรับความรู้สึกผกูพนัของพนกังาน พบวา่ 
พนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่         
ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ การพดูถึงองคก์ารในทางท่ีดี ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์าร และความภูมิใจ      
ในงานท่ีท า อยูใ่นระดบัปานกลางเท่ากนัทั้งหมด โดยภาพรวมแลว้พนกังานของบริษทัน้ี มีความรู้สึก 
พอใจในตวัของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และช่ือเสียงของบริษทั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าใหพ้นกังาน
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อยากท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป แต่ทั้งน้ีพนกังานตอ้งการใหอ้งคก์ารปรับปรุงเร่ืองของทรัพยากร    
ท่ีใชใ้นการท างานเป็นส าคญั 

วชิรญา บวัเกษร (2555) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคคลากรท่ีปฏิบติังาน
ประจ าสาขาของธนาคารไทยพานิชยใ์นจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานประจ าสาขา
ของธนาคารไทยพานิชยใ์นจงัหวดัจนัทบุรี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของของบุคคลากรท่ี
ปฏิบติังานประจ าสาขาของธนาคารไทยพานิชยใ์นจงัหวดัจนัทบุรี มีระดบัความเห็นคิดอยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคคลากรท่ีปฏิบติังานประจ าสาขาของ
ธนาคารไทยพานิชยใ์นจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ 
การท างานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

จนัทนา ล้ีรุ่งเรืองพร (2552) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั มิตซุย 
โอ.เอส.เค.ไลน์ ประเทศไทย จ ากดั แผนกโลจิสติกส์ ผลการวิจยัพบวา่ ประเดน็ระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน จากการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัโดยภาพรวม ความเช่ือมัน่ในการยอมรับ 
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน         
เพื่อประโยชนข์ององคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง แต่ความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ
ในองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง และพบวา่ ความเช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ารแตกต่างไปตามระยะเวลาการปฏิบติังานและการตดัสินใจแกปั้ญหา ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน เพื่อประโยชน์ขององคก์ารแตกต่างไปตามระยะเวลา               
การปฏิบติังานและจ านวนวนัลากิจ และความผกูพนัโดยรวมของพนกังานแตกต่างไปตามระดบั
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน แผนกท่ีปฏิบติังาน 

พรพิกลุ นุชปาน (2551) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา 
พนกังานรายวนั บริษทั ซีเลติกา (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ พนกังานรายวนั บริษทัซีเลติกา 
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็น        
รายดา้น พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงสุด ในเร่ืองเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทในการปรับปรุง 
การปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง และจากการทดสอบความสมัพนัธ์ พบวา่ อาย ุระดบัการศึกษา 
ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน แผนกงานท่ีรับผดิชอบ ไม่มีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานรายวนั 

ปัจเจก ทพัพรหม (2550) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 
ความผกูพนัต่อองคก์ารและพฤติกรรมการท างานของพนกังานบริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) พบวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในระดบัปานกลาง โดยมีแนวโนม้ไปในทางปานกลางถึงสูง 
หมายถึง พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจ คิดวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารท่ีพร้อมจะท าทุกอยา่ง 
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เพื่อใหอ้งคก์ารอยูร่อดและพฒันายิง่ข้ึน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั       
มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่ต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และอตัรา
เงินเดือนต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 

จิระชยั ยมเกิด (2549) ศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัของพนกังานต่อบริษทั ลานนาเกษตร 
อุตสาหกรรม จ ากดั” ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั ลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จ ากดั                
มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ส าหรับปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร           
ในดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ส่วนเพศ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทั รายไดห้รือเงินเดือนท่ีไดรั้บ และต าแหน่งงาน ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระ     
ในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานท่ี
มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เช่นเดียวกบั
ปัจจยัในดา้นประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติ
ต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์รท่ีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

สุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลค็ทรอนิคส์ นิคมอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมี
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คือ มีความคิดเห็นในดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
ความพยายามต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีความเช่ือมัน่และยอมรับต่อเป้าหมายขององคก์าร 
ในระดบัรองลงมา และมีความปรารถนาต่อการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ารในระดบั          
ปานกลาง ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั ไดแ้ก่ อาย ุระดบัรายไดต่้อเดือน 
ต าแหน่งงาน และอายใุนการท างาน ในขณะท่ีปัจจยัเร่ืองเพศ ระดบัการศึกษา และสถานภาพการสมรส 
ไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนั ในส่วนของปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติักมี็ความสมัพนัธ์ทางบวก 
ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน หากงานท่ีไดป้ฏิบติันั้น มีความหลากหลาย 
ทา้ทาย สามารถท างานไดอ้ยา่งอิสระ อีกทั้งมีความเขา้ใจในกระบวนการของงานและไดรั้บ               
การประเมินผลของงานท่ีตนไดป้ฏิบติัแลว้ ปัจจยัสุดทา้ย คือ ประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติักมี็
ความสมัพนัธ์ทางบวกเช่นกนั โดยพนกังานท่ีรู้สึกวา่องคก์ารท่ีตนท างานอยูส่ามารถพึ่งพาไดแ้ละ
ตนเองเป็นผูท่ี้มีบทบาทมีความส าคญั มีคุณค่าต่อองคก์าร จะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก 

พงศธร ไทยประเสริฐ (2549) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั         
ยามานาชิอิเลคทรอนิกส์ (ไทยแลนด)์ จ ากดั พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ยามา
นาชิอิเลคทรอนิกส์ (ไทยแลนด)์ จ ากดั จงัหวดัล าพนู ในภาพรวมอยูใ่นระดบัไม่ผกูพนัต่อองคก์าร 
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(Not-engaged) และพนกังานมีความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นงาน 
ดา้นองคก์าร ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะผูน้ าในระดบัเฉย ๆ ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร และดา้นภาวะผูน้ า โดยมีความสมัพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันอ้ยกวา่ 0.05 
ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายกุารท างานของพนกังาน มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในภาพรวม แต่เพศ อาย ุระดบัการศึกษา หนา้ท่ี       
การท างาน ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน ไม่มีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบั               
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในภาพรวม 

พรรณี ศิริวฒิุ (2549) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัฟินิคซพลัพ แอนด ์
เพเพอร์ จ ากดั (มหาชน) อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทั ฟินิคซ 
พบัพ แอนด ์เพเพอร์ จ ากดั (มหาชน) มีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก             
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นเช่นเดียวกนั โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมาก
ไปหานอ้ย คือ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ พยายามอยา่งเตม็ท่ี เพื่อความส าเร็จขององคก์าร 
ดา้นความจงรักภกัดีและปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้และดา้น
ความศรัทธาเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายขององคก์าร 

พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี (2548) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร: กรณีศึกษา
บริษทั สหพฒันพิบูล จ ากดั (มหาชน) ศูนยก์ระจายสินคา้จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่            
ในส่วนปัจจยัส่วนบุคคล อายงุานของพนกังาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ 
พนกังานท่ีมีอายงุานมากข้ึนกจ็ะมีความรู้สึกผกูพนัต่อบริษทั ฯ มากข้ึนตามไปดว้ย สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีของ Mowday, Porter and Steers ซ่ึงกล่าววา่ ระยะเวลาในการท างานมีผลต่อความรู้สึกผกูพนั 
ต่อองคก์าร ส่วนรายไดข้องพนกังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความรู้สึกผกูพนักบับริษทั ฯ ทั้งน้ีอาจจะ
เน่ืองมาจากระดบัรายไดข้องพนกังานเกือบทั้งหมด (ร้อยละ 94.3) อยูใ่นระดบัใกลเ้คียงกนั 

ณฐัชา วิทยพิเชฐสกลุ (2548) ความสมัพนัธ์ระหวา่งเชาวน์อารมณ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร กรณีศึกษา: บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี ผลการวิจยัพบวา่ 1) พนกังาน 
มีระดบัเชาวอ์ารมณ์โดยรวมและระดบัเชาวน์อารมณ์รายดา้นอยูใ่นระดบัสูง 2) พนกังานมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารรายดา้น คือ         
ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร และดา้นความเตม็ใจท่ีจะใช ้         
ความพยายามอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ เพื่อประโยชนข์ององคก์าร อยูใ่นระดบัสูง ยกเวน้ดา้น
ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นน้ี         
อยูใ่นระดบัปานกลาง 3) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายงุาน สถานภาพสมรส และ
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สถานภาพการเป็นพนกังาน ไม่มีผลต่อเชาวน์อารมณ์ 4) ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายงุาน 
และสถานภาพสมรส ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนอายแุละสถานภาพการเป็นพนกังาน     
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 5) เชาวนอ์ารมณ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
โดยรวมและรายดา้น 

Jaramillo, Mulki, and Marshall (2002) ท าการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนั 
ต่อองคก์ารและพฤติกรรมการท างานของพนกังานขาย โดยใชร้ะยะเวลาวิจยั 15 ปี จาก 14 ประเทศ 
และผสมกนัระหวา่งพนกังานขายและไม่ใชพ้นกังานขาย พบวา่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนั 
ต่อองคก์ารและพฤติกรรมการท างานเป็นไปในทางบวกและมีอ านาจมากกบัพนกังานขายมากกวา่     
ผูท่ี้ไม่ใช่พนกังานขาย 

Steers (1977) ศึกษาเร่ือง แหล่งท่ีมาและผลของความผกูพนัต่อองคก์าร (Antecedents and 
outcomes of organizational commitment) ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลและประสบการณ์         
ในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธ์อยา่งมาก
กบัความตั้งใจและปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองคก์าร และมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางกบัการมาท างาน 
และความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลางกบัการลาออกของพนกังาน แต่ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัผลของการท างาน 

Buchanan (1974 b อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ไดเ้ปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของผูบ้ริหารในภาคเอกชนและภาครัฐบาล ช้ีใหเ้ห็นวา่ ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเป็นตวัท านาย     
ท่ีดีท่ีสุดถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ความอาวโุส (Seniority) หรือระยะเวลาในการท างาน 
ใหก้บัองคก์าร กล่าวคือ ทั้งสมาชิกในองคก์ารมีอายงุานกย็ิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากเป็นล าดบั 

Gusky (1966, pp. 488-501) ศึกษาเร่ือง การเล่ือนต าแหน่งของผูจ้ดัการกบัความผกูพนั       
ต่อองคก์าร ผลการวิจยัพบวา่ ผูจ้ดัการท่ีจบการศึกษาระดบั ม.ปลาย จะมีความผกูพนัต่อองคก์าร
มากกวา่ผูจ้ดัการท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี เน่ืองจากผูจ้ดัการท่ีจบการศึกษาระดบั ม.ปลาย         
มีโอกาสท่ีจะยา้ยออกไปท างานท่ีอ่ืนนอ้ยกวา่ผูจ้ดัการท่ีจบปริญญาตรี 

Angle and Perry (1981 อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารกบัประสิทธิผลขององคก์าร โดยเนน้ความส าคญัของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ส าหรับกลุ่มประชากรท่ีศึกษา เป็นพนกังานใหบ้ริการของบริษทัรถประจ าทาง จ านวน      
24 แห่ง ทางตะวนัออกของอเมริกา ผลการวจิยัพบวา่ ผูห้ญิงมีแนวโนม้ความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ 
ผูช้าย 
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สรุปผลจากการคน้ควา้งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งในและต่างประเทศขา้งตน้ ผูว้ิจยัพบวา่ 
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ดงัตารางท่ี 5 ตวัแปร 
และแหล่งอา้งอิง ดงันั้น หากองคก์ารสามารถตอบสนองปัจจยัน้ีได ้ยอ่มส่งผลใหพ้นกังานมี             
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ข้ึน เม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึน ท าใหอ้ตัรา              
การลาออกของพนกังานลดลงหรือพนกังานอยูบ่ริษทันานข้ึน นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานยงัจะส่งใหพ้นกังานเกิดความทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจในการปฏิบติังาน เพื่อความเจริญกา้วหนา้ 
ขององคก์ารดว้ย 
 
ตารางท่ี 5  ตวัแปรและแหล่งอา้งอิง 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่า 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
1.  เพศ 

 
จิรวดี ตั้งศิริสมัฤทธ์ิ (2556) พิรินทร์ชา สมานสินธ์ (2554) สุทสัสา 
วิไลเจริญตระกลู (2554) ปัจเจก ทพัพรหม (2550) จิระชยั ยมเกิด 
(2549) สุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) พงศธร ไทยประเสริฐ (2549) 
ณฐัชา วิทยพิเชฐสกลุ (2548) Steers (1977) 

2.  อาย ุ จิรวดี ตั้งศิริสมัฤทธ์ิ (2556) พิรินทร์ชา สมานสินธ์ (2554) พรพิกลุ    
นุชปาน (2551) จิระชยั ยมเกิด (2549) สุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) 
พงศธร ไทยประเสริฐ (2549) ณฐัชา วิทยพเิชฐสกลุ (2548) Steers 
(1977) 

3.  ระดบัการศึกษา จิรวดี ตั้งศิริสมัฤทธ์ิ (2556) พิรินทร์ชา สมานสินธ์ (2554)สุทสัสา   
วิไลเจริญตระกลู (2554) จนัทนา ล้ีรุ่งเรืองพร (2552) พรพิกลุ นุชปาน 
(2551) ปัจเจก ทพัพรหม (2550) สุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) 
พงศธร ไทยประเสริฐ (2549) ณฐัชา วิทยพเิชฐสกลุ (2548) Steers 
(1977) Gusky (1966) 

4.  สถานภาพ จิรวดี ตั้งศิริสมัฤทธ์ิ (2556) พิรินทร์ชา สมานสินธ์ (2554) สุทสัสา 
วิไลเจริญตระกลู (2554) พรพิกลุ นุชปาน (2551) ปัจเจก ทพัพรหม 
(2550) สุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ณฐัชา วิทยพิเชฐสกุล (2548) 
Steers (1977) 
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ตารางท่ี 5  (ต่อ) 
 

ตัวแปร แหล่งทีม่า 
5.  ระยะเวลา 
การปฏิบติังาน 

จิรวดี ตั้งศิริสมัฤทธ์ิ (2556) พิรินทร์ชา สมานสินธ์ (2554) สุทสัสา 
วิไลเจริญตระกลู (2554) จนัทนา ล้ีรุ่งเรืองพร (2552) พรพิกลุ             
นุชปาน (2551) จิระชยั ยมเกิด (2549) พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี (2548)          
ณฐัชา วิทยพิเชฐสกลุ (2548) 

6.  ระดบัต าแหน่ง พิรินทร์ชา สมานสินธ์ (2554) สุทสัสา วิไลเจริยตระกูล (2554)             
จิระชยั ยมเกิด (2549) พงศธร ไทยประเสริฐ (2549) 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัตวัแทนจ าหน่าย 

โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงปริมาณท่ีใชร้ะเบียบ
วิจยัเชิงส ารวจ (Survey research) ด าเนินการวิจยัโดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ 
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 

1.  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.  การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
5.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชากรทีใ่ช้ในการวจิยั 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานในบริษทัจ าหน่ายโปรมแกรมป้องกนั

ไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีพนกังานรวมทั้งส้ิน จ านวน 40 คน โดยในการศึกษา
คร้ังน้ี จะท าการศึกษาจากประชากรทั้งหมด 40 คน ท่ีมีอยูใ่นบริษทัแห่งน้ี 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นค าถามแบบ

ปลายปิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในบริษทัจ าหน่ายโปรมแกรมป้องกนัไวรัส
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีขั้นตอนและวิธีการสร้างแบบสอบถามดงัน้ี 

1.  ท าการศึกษาเอกสาร (Documentary research) ท่ีกล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์าร           
โดยการรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ จากเอกสาร ทั้งแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการส ารวจ 
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

2.  ผูว้ิจยัไดร้วบรวมเอกสารจากการศึกษา คน้ควา้เอกสาร วารสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
มาสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้บ่งเน้ือหาค าถามออกเป็น 2 ตอน ไดแ้ก่ 
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ตอนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่งงาน 
จ านวน 6 ขอ้ 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย 
โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นการใช ้                 
ขอ้ค าถามของวชิรญา บวัเกษร (2555) ซ่ึงไดน้ ามาปรับปรุงใหเ้หมาะสมกบัการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบ
ถามแบบปิด ท่ีมีตวัเลือกสองตวัเลือก จ านวน 12 ขอ้ โดยแบ่งเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย 

1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร จ านวน 4 ขอ้ 
(1-4) 

2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์รจ านวน 4 ขอ้ (5-8) 
3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์รจ านวน 4 ขอ้ 

(9-12) 
โดยไดก้ าหนดหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนตามเกณฑข์อง Bloom (1968 อา้งถึงใน เสกสรร 

ทองค า, 2556, หนา้ 62) ดงัน้ี 
ตอบ ใช่  ให ้1 คะแนน 
ตอบ ไม่ใช่ ให ้0 คะแนน 
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
น าแบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนเอง โดยมีขั้นตอนในการสร้างดงัน้ี 
1.  ท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ืองความผกูพนัต่อ

องคก์าร จากนั้นน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยัและก าหนดนิยามศพัทท่ี์ใชเ้ป็นแนวทาง 
ในการสร้างแบบสอบถาม 

2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารและตรวจสอบเน้ือหาของ
แบบสอบถามเพื่อดูความครอบคลุมของวตัถุประสงค ์จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ 
แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาไปหาความตรง 
(Validity) ของแบบสอบถาม โดยการน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจาการตรวจสอบภายในกรอบ
แนวคิด ทฤษฎี และประโยชน์ในการน าไปใช ้ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญและผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 3 ท่าน คือ 
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 3.1  นาวสาว โสภา  แซ่ตัน๊  ต  าแหน่ง Sale Coordinator 
        บริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัส 
        แห่งหน่ึงเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.2  นางสาวจุฑามาศ  วงักะธาตุ ต าแหน่ง Marketing 
        บริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัส 
        แห่งหน่ึงเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.3  อาจารย ์ดร.กิจฐเชต ไกรวาส  ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าวิทยาลยับริหารรัฐกิจ 
        มหาวิทยาลยับูรพา 
 เพื่อตรวจสอบความตรง (Content validity) ดา้นภาษา ดา้นเน้ือหา ความสอดคลอ้งกบั

วตัถุประสงคข์องการวิจยัคร้ังน้ีหรือไม่ แลว้น ามาแกไ้ขปรับปรุงเพื่อด าเนินการต่อไป 
4.  น าแบบสอบถามท่ีไดม้าหาค่าความเท่ียง (Reliability) โดยน าไปทดสอบ (Try out)      

กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงหรือกบักลุ่มประชากร จ านวน 30 ชุด ณ บริษทัอ่ืนท่ีมี            
การจ าหน่ายผลิตภณัฑอิ์เลก็ทรอนิกส์/ ไอทีหรือโปรแกรมส าเร็จรูปท่ีไม่ใช่บริษทัแห่งน้ี                   
โดยการวิเคราะห์หาค่าความเท่ียง โดยใชสู้ตร KR20 หาค่าความเช่ือถือแบบ Cronbach’s alpha 
เท่ากบั 0.81 ผลการตรวจสอบพบวา่ ทุกขอ้มีค่าเกิน 0.20-0.80 ซ่ึงสรุปไดว้า่ แบบสอบถามน้ี             
มีความน่าเช่ือถือได ้สามารถน าไปเกบ็ขอ้มูลจริงต่อไป 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเกบ็รวบรวมในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการเกบ็ขอ้มูลโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
1.  ผูว้ิจยัเกบ็ขอ้มูลได ้โดยการท าหนงัสือขออนุญาตไปยงัผูช่้วยผูจ้ดัการของบริษทั

ตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร เพื่อขอท าการวิจยัและ       
ขอความร่วมมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีดว้ยตวัเอง 

2.  ผูว้ิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามไปใหพ้นกังานท่ีท างานในบริษทัตวัแทนจ าหน่าย 
โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 40 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 และ
ตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม พบวา่ แบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนสมบรูณ์ทุกฉบบั 

3.  ท าการวิเคราะห์ประมวลผลขอ้มูล โดยใชค้อมพิวเตอร์และโปรแกรมส าเร็จรูป             
เพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร์ 
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ระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การศึกษาคร้ังน้ี ใชเ้วลาในการเกบ็ขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 20 สิงหาคม พ.ศ. 2557 ถึงวนัท่ี        

23 เมษายน พ.ศ. 2558 รวมระยะเวลา 9 เดือน 
 

วธีิประมวลและวเิคราะห์ข้อมูล 
การประมวลผลขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับงานดา้นสังคมศาสตร์ โดยมี

ขั้นตอนดงัน้ี 
1.  ตรวจสอบความสมบรูณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม หลงัจากด าเนินการเกบ็

รวบรวมขอ้มูลแลว้ 
 1.1  ตรวจสอบความถูกตอ้งและกรอกขอ้มูลแบบสอบถามท่ีเกบ็มาได ้โดยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์ 
 1.2  ประมวลผลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวจิยั 
2.  วิเคราะห์ขอ้มูล ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 2.1  อธิบายขอ้มูลทัว่ไปของประชากร ใชส้ถิติพรรณนา โดยใชค่้าความถ่ี (Frequency) 

และร้อยละ (Percentage) น าเสนอผลการศึกษาในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย 
 2.2  อธิบายความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม

ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงตรวจใหค้ะแนนเป็นรายขอ้และคะแนนรวม          
เพื่อน าคะแนนไปค านวณ โดยใชส้ถิติพรรณนา คือ ค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 

 2.3  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม 
ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล โดยใชต้าราง
เปรียบเทียบแบบสองทาง (Crosstabs) (ธนาเศรษฐ ์วฒันพงศส์ถิต, 2553, หนา้ 49) 

 

เกณฑ์การแปลผล 
การวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลดงัน้ี จากแบบสอบถามในการศึกษาเร่ือง              

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง          
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีทั้งหมด 12 ขอ้ โดย (เสกสรร ทองค า, 2556) 

ไดค้ะแนน10 ขอ้ข้ึนไปหรือร้อยละ 80 ข้ึนไป หมายถึง พนกังานมีความผกูพนัต่อ                    
องคก์รสูง 

ไดค้ะแนน7-9 ขอ้หรือร้อยละ 60-79 ข้ึนไป หมายถึง พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
ปานกลาง 
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ไดค้ะแนนนอ้ยกวา่ 6 ขอ้ลงมาหรือต ่ากวา่ร้อยละ 60 หมายถึง พนกังานมีความผกูพนั          
ต่อองคก์รต ่า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 45 

บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
การศึกษาวิจยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม

ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร คร้ังน้ี ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล               
ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการน าเสนอออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม 
ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย 
โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ตอนท่ี 3  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม
ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

ตอนที่ 1  ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม 
ป้องกนัไวรัสแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่งงาน 
 
ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย

โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 17 42.50 
หญิง 23 57.50 
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ตารางท่ี 6  (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
อาย ุ   
นอ้ยกวา่ 21 ปี 5 12.50 
21-25 ปี 7 17.50 
26-30 ปี 22 55.00 
มากกวา่ 30 ปี 6 15.00 

สถานภาพ   
โสด 29 72.50 
หมา้ย/ หยา่ร้าง 3 7.50 
สมรส 8 20.00 

ระดบัการศึกษา   
นอ้ยกวา่ปริญญาตรี 9 22.50 
ปริญญาตรี 28 70.00 
ปริญญาโท 3 7.50 

ระยะเวลาปฏิบติังาน   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 11 27.50 
1-3 ปี 21 52.50 
4-6 ปี 5 12.50 
มากกวา่ 6 ปี 3 7.50 

ระดบัต าแหน่งงาน   
ระดบัผูบ้ริหารระดบักลาง 
(หวัหนา้แผนกถึงผูจ้ดัการ) 

4 10.00 

ระดบัปฏิบติัการ 33 82.50 
อ่ืน ๆ 3 7.50 

รวม 40 100.00 
 

จากตารางท่ี 6 จ านวน ร้อยละ ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั
ตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ 
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1.  เพศ พนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขต
กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นพนกังานเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 57.50 และพนกังานเพศชาย           
คิดเป็นร้อยละ 42.50 

2.  อาย ุพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขต
กรุงเทพมหานคร พนกังานส่วนใหญ่มีอาย ุ26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 55 รองลงมา คือ พนกังานท่ีมี
อาย ุ21-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.50 และพนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 15 และอนัดบั
สุดทา้ย คือ พนกังานท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 21 ปีลงมา คิดเป็นร้อยละ 12.50 

3.  สถานภาพสมรส พนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง       
ในเขตกรุงเทพมหานคร พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 72.50 รองลงมา คือ 
พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 20 และอนัดบัสุดทา้ย คือ พนกัท่ีมีสถานภาพ                  
หมา้ย/ หยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 7.50 

4.  ระดบัการศึกษา พนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง        
ในเขตกรุงเทพมหานคร พนกังานส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 70 รองลงมา 
คือ พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 22.50 และอนัดบัสุดทา้ย คือ 
พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 7.50 ตามล าดบั 

5.  ระยะเวลาปฏิบติังาน พนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่เป็นพนกังานท่ีปฏิบติังานเป็นระยะเวลาในการท างาน 1-3 ปี         
คิดเป็นร้อยละ 52.50 รองลงมา คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานเป็นนอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.50 ปี 
และพนกังานท่ีปฏิบติังานเป็นระยะเวลา 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.50 และอนัดบัสุดทา้ย คือ พนกังาน
ท่ีปฏิบติังานเป็นระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.50 ตามล าดบั 

6.  ระดบัต าแหน่งงาน พนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง 
ในเขตกรุงเทพมหานคร พนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัต าแหน่งพนกังานปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 
82.50 รองลงมา คือ พนกังานในระดบัผูบ้ริหารระดบักลาง (หวัหนา้แผนกถึงผูจ้ดัการ) คิดเป็น             
ร้อยละ 10 และอนัดบัสุดทา้ย คือ พนกังานในระดบัต าแหน่งอ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 7.50 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2  ความคดิเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย 
โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม 
ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ จ านวน ร้อยละ 

ปานกลาง 24 60.00 

สูง 16 40.00 

รวม 40 100.00 

 
จากตารางท่ี 7 พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง         

คิดเป็นร้อยละ 60.00 
 
ตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง          

ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีตอบค าถามขอ้ท่ีใช่และขอ้ท่ีไม่ใช่เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคดิเห็น 

ใช่ ไม่ใช่ 

ด้านความเช่ือมั่นอย่างแรงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1.  ท่านยอมรับและปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์าร 37 

(92.50) 
3 

(7.50) 
2.  ท่านคิดวา่เป้าหมายขององคก์ารกบัเป้าหมายของท่านมีความ
สอดคลอ้งกนั 

36 
(90.00) 

4 
(10.00) 

3.  ท่านรู้สึกวา่ค่านิยมของท่านและองคก์ารเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั 

34 
(85.00) 

6 
(15.00) 

4.  ท่านสามารถปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารได ้ 36 
(90.00) 

4 
(10.00) 
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ตารางท่ี 8  (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความคดิเห็น 

ใช่ ไม่ใช่ 

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ 
5.  ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถและความพยายามอยา่งเตม็ท่ี         
ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหดี้ท่ีสุด เพื่อใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

34 
(85.00) 

6 
(15.00) 

6.  เม่ือถึงเวลาเลิกงาน แมง้านยงัไม่เสร็จ ท่านกเ็ตม็ใจท่ีจะอยู ่             
ท างานต่อ เพื่อใหง้านเสร็จ 

26 
(65.00) 

14 
(35.00) 

7.  ท่านตั้งใจและเตม็ท่ีท่ีจะปฏิบติังานท่ีองคก์ารมอบหมายหนา้ท่ี      
ใหท่้านท า ถึงแมว้า่งานนั้นจะไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบของท่าน
โดยตรง 

32 
(80.00) 

8 
(20.00) 

8.  ท่านคิดหาวิธีการท างานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ เพื่อความเจริญกา้ว             
ขององคก์าร 

33 
(82.50) 

7 
(17.50) 

ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
9.  ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 37 

(92.50) 
3 

(7.50) 
10.  เม่ือมีบุคคลกล่าวถึงบริษทัของท่านอยา่งเสีย ๆ หาย ๆ               
ท่านจะรีบช้ีแจงแกไ้ขขอ้กล่าวหานั้นทนัที 

23 
(57.50) 

17 
(42.50) 

11.  ท่านคิดวา่พร้อมและจะปฏิบติังานทนัทีท่ีไดรั้บโอกาส 37 
(92.50) 

3 
(7.50) 

12.  ท่านมีความปรารถนาท่ีจะท างานกบับริษทัน้ีตลอดไป                  
ตราบเท่าท่ีบริษทัน้ียงัด ารงอยู ่

26 
(65.00) 

14 
(35.00) 

 
จากตารางท่ี 8 พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 1          

ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 92.50, ขอ้ 9 ท่านรู้สึกวา่ 
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 92.50, และขอ้ 11 ท่านคิดวา่พร้อม 
และจะปฏิบติังานทนัทีท่ีไดรั้บโอกาส จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 92.50 ส่วนขอ้ค าถามท่ีผูต้อบ
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แบบสอบถาม ตอบ “ไม่ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้10 เม่ือมีบุคลากรกล่าวถึงบริษทัของท่านอยา่งเสีย ๆ 
หาย ๆ ท่านจะรีบช้ีแจงแกไ้ขขอ้กล่าวหานั้นทนัที จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 42.50 

ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร พบวา่ ขอ้ค าถาม 
ท่ีผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 1 ท่านยอมรับและปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์าร 
จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 92.50 และพบวา่ ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ไม่ใช่”           
มากท่ีสุด คือ ขอ้ 3 ท่านรู้สึกวา่ค่านิยมของท่านและองคก์ารเป็นไปในทิศทางเดียวกนั จ านวน 6 คน 
คิดเป็นร้อยละ 15.00 

ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบ
แบบสอบถาม ตอบ “ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 7 ท่านตั้งใจและเตม็ท่ีท่ีจะปฏิบติังานท่ีองคก์ารมอบหมาย 
หนา้ท่ีใหท่้านท า ถึงแมว้า่งานนั้นจะไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบของท่านโดยตรง จ านวน 34 คน       
คิดเป็นร้อยละ 80.00 และพบวา่ ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ไม่ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 6 
เม่ือถึงเวลาเลิกงาน แมง้านยงัไม่เสร็จ ท่านกเ็ตม็ใจท่ีจะอยูท่  างานต่อเพือ่ใหง้านเสร็จ จ านวน 14 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.00 

ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร พบวา่       
ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 9 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง         
ขององคก์าร และขอ้ 11 ท่านคิดวา่พร้อมและจะปฏิบติังานทนัทีท่ีไดรั้บโอกาสจ านวน 37 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 92.50 และพบวา่ ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ไม่ใช่” มากท่ีสุด คือ เม่ือมีบุคลากร
กล่าวถึงบริษทัของท่านอยา่งเสีย ๆ หาย ๆ ท่านจะรีบช้ีแจงแกไ้ขขอ้กล่าวหานั้นทนัที จ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 42.50 
 

ตอนที่ 3  เปรียบเทยีบระดบัความผูกพนัของพนักงานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม
ป้องกนัไวรัสแห่งหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตารางท่ี 9  จ  านวนของการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย
โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามเพศ 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
เพศ 

ชาย หญงิ 
ปานกลาง 8  8 
สูง 9 15 

รวม 17 23 
 

จากตารางท่ี 9 พบวา่ พนกังานเพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงในจ านวน     
ท่ีมากกวา่พนกังานเพศชาย 
 
ตารางท่ี 10  จ  านวนของการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย

โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามอาย ุ 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
อายุ 

ต ่ากว่า 21ปี 21-25 ปี 26-30 ปี มากกว่า 30ปี 
ปานกลาง 3 4 7 2 
สูง 2 3 15 4 

รวม 5 7 22 6 
 

จากตารางท่ี 10 พบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ26-30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง     
ในจ านวนมากท่ีสุด รองลงมา คือ พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 30 ปี มีจ านวน 4 คน พนกังานท่ีมีอาย ุ
21-25 ปี มีจ านวน 3 คน และมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงในจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ พนกังาน
ท่ีมีต ่ากวา่ 21 ปี มีจ านวน 2 คน 
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ตารางท่ี 11  จ านวนของการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย
โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
สถานภาพ 

โสด หม้าย/ หย่าร้าง สมรส 
ปานกลาง 10 1 5 

สูง 19 2 3 
รวม 29 3 8 

 
จากตารางท่ี 11 พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสดมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

ในจ านวนมากท่ีสุด 19 คน รองลงมา คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส จ านวน 3 คน และ                  
หมา้ย/ หยา่ร้าง จ านวน 2 คน 
 
ตารางท่ี 12  จ  านวนของการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย

โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับการศึกษา 

ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
ปานกลาง 6 9 1 

สูง 3 19 2 

รวม 9 28 3 

 
จากตารางท่ี 12 พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์าร 

ในระดบัสูง ในจ านวนท่ีมากท่ีสุด จ านวน 19 คน รองลงมา คือ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ 
ปริญญาตรี จ านวน 3 คน และพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท นอ้ยท่ีสุด จ านวน 2 คน 
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ตารางท่ี 13  จ  านวนของการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย
โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระยะเวลา             
ในปฏิบติังาน 

 
ความผูกพนัต่อองค์การ น้อยกว่า 1ปี 1-3 ปี 4-6 ปี มากกว่า 6 ปี 
ปานกลาง 5 8 1 2 

สูง 6 13 4 1 

รวม 11 21 5 3 

 
จากตารางท่ี 13 พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี มีความผกูพนั          

ต่อองคก์ารในระดบัสูง ในจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 13 คน รองลงมา คือ พนกังานท่ีมีระยะเวลา         
ในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 6 คน, พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 4-6 ปี จ านวน 
4 คน และมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงในจ านวนนอ้ยท่ีสุด คือ พนกังานท่ีมีระยะเวลา            
ในการปฏิบติังานมากกวา่ 6 ปี จ านวน 1 คน 
 
ตารางท่ี 14  จ  านวนของการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่าย

โปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับต าแหน่งงาน 

ระดับผู้บริหารระดับกลาง 
(หัวหน้าแผนกถึงผู้จัดการ) 

ระดับปฏิบตัิการ อ่ืน ๆ 

ปานกลาง 1 13 2 

สูง 3 20 1 

รวม 4 33 3 

 
จากตารางท่ี 14 พบวา่ พนกังานท่ีอยูใ่นระดบัต าแหน่งปฏิบติัการ มีความผกูพนัต่อองคก์าร 

ในระดบัสูงในจ านวนท่ีมากท่ีสุด จ านวน 20 คน รองลงมา คือ ระดบัผูบ้ริหารระดบักลาง (หวัหนา้
แผนกถึงผูจ้ดัการ) จ านวน 3 คน และอ่ืน ๆ จ านวน 1 คน ตามล าดบั 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม

ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร            
และเพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนั
ไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่งงาน ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานบริษทัตวัแทน
จ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 40 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้        
ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ตอน ตอนแรก เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล
ของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร            
ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม
ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ซ่ึงผลการศึกษาสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 

สรุปผลการวจิยั 
1.  ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัส

แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
จากผลการศึกษาพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นพนกังานเพศหญิงท่ีมีอาย ุ26-30 ปี มีสถานภาพโสด 

จบการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 1-3 ปี และมีระดบัต าแหน่งอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ 
มากท่ีสุด 

2.  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนั
ไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง 
ในเขตกรุงเทพมหานครน้ี มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ในจ านวน ร้อยละท่ีมากกวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง นอกจากน้ีผลการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
บริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ ขอ้ค าถามท่ี
ผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 1 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร,       
ขอ้ 9 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร, และขอ้ 11 ท่านคิดวา่พร้อมและจะปฏิบติังาน
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ทนัทีท่ีไดรั้บโอกาส โดยคิดเป็นจ านวน 37 คน และคิดเป็นร้อยละ 92.50 ส่วนขอ้ค าถามท่ีผูต้อบ
แบบสอบถาม ตอบ “ไม่ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 10 เม่ือมีบุคลากรกล่าวถึงบริษทัของท่านอยา่งเสีย ๆ 
หาย ๆ ท่านจะรีบช้ีแจงแกไ้ขขอ้กล่าวหานั้นทนัที จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 42.50 ดา้นความเช่ือมัน่ 
อยา่งแรงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอบ “ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 1 ท่านยอมรับและปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์าร จ านวน 37 คน          
คิดเป็นร้อยละ 92.50 และพบวา่ ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ไม่ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 3 
ท่านรู้สึกวา่ค่านิยมของท่านและองคก์ารเป็นไปในทิศทางเดียวกนั จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอบ “ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 7 ท่านตั้งใจและเตม็ท่ีท่ีจะปฏิบติังานท่ีองคก์ารมอบหมายหนา้ท่ีใหท่้าน 
ท า ถึงแมว้า่งานนั้นจะไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบของท่านโดยตรง จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 
80.00 และพบวา่ ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ไม่ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 6 เม่ือถึงเวลาเลิกงาน 
แมง้านยงัไม่เสร็จ ท่านกเ็ตม็ใจท่ีจะอยูท่  างานต่อเพื่อใหง้านเสร็จ จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.00 และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์าร พบวา่ ขอ้
ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ใช่” มากท่ีสุด คือ ขอ้ 9 ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร และขอ้ 11 ท่านคิดวา่พร้อมและจะปฏิบติังานทนัทีท่ีไดรั้บโอกาส จ านวน 37 คน คิดเป็น
ร้อยละ 92.50 และพบวา่ ขอ้ค าถามท่ีผูต้อบแบบสอบถาม ตอบ “ไม่ใช่” มากท่ีสุด คือ เม่ือมีบุคลากร
กล่าวถึง บริษทัของท่านอยา่งเสีย ๆ หาย ๆ ท่านจะรีบช้ีแจงแกไ้ขขอ้กล่าวหานั้นทนัที จ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 42.50 

3.  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนั
ไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ดงัน้ี 

 3.1  พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงในจ านวนท่ี
มากกวา่พนกังานเพศชาย 

 3.2  พนกังานท่ีมีอาย ุ26-30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง มากท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ 68.18 

 3.3  พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง มากท่ีสุด            
คิดเป็นร้อยละ 65.52 

 3.4  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง         
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 68.86 

 3.5  พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์าร                 
ในระดบัสูง มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 61.90 
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 3.6  พนกังานอยูใ่นระดบัต าแหน่งปฏิบติัการ มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 
มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 60.61 

 

อภปิรายผลการวจิยั 
การอภิปรายผลการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้ล่าวถึงประเดน็ท่ีพบในการศึกษาตามวตัถุประสงค ์

ดงัรายละเอียดดงัน้ี 
1.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม 

ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
จากศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานคร มีความผกูพนัต่อองคก์ารภาพรวมนั้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ในจ านวน ร้อยละท่ี
มากกวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพรรณี ศิริวฒิุ (2549)  
ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ฟินิคพลัพแอนด ์เพเพอร์ จ ากดั (มหาชน) 
อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก            
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นเช่นเดียวกนั เพราะพนกังานมีความเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จขององคก์าร มีความจงรักภกัดีและปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร รวมถึงมีความศรัทธาเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย 
ขององคก์าร นอกจากน้ีจากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีของนิวสตอร์ม และเดวิล (Newsrom & Davis, 
1993, p. 98 อา้งถึงใน จิรัสย ์พฒิุจรัสพงศ,์ 2551) กล่าววา่ ความผกูพนัระดบัปานกลาง แสดงใหเ้ห็นวา่ 
บุคลากรตอ้งการอยูก่บัองคก์ารเพิ่มข้ึน แต่บุคลากรยงัชัง่น ้ าหนกัระหวา่งความตอ้งการขององคก์าร   
กบัความไม่ตอ้งการไม่ท างาน ทั้งน้ีหากพิจารณาถึงปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารนั้น มีหลายปัจจยัหน่ึงในหลายปัจจยันั้นกคื็อ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล (Streers & 
Porter, 1983 อา้งถึงใน อจัฉรา เฉลยสุข, 2556) เช่น เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
การปฏิบติังาน และระดบัต าแหน่ง ซ่ึงจากผลการศึกษาพบวา่ ส่วนใหญ่พนกังานเพศหญิงท่ีมีอาย ุ     
26-30 ปี มีสถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี         
ซ่ึงระยะเวลาการท างานของพนกังานเช่นน้ีจดัอยูใ่นระดบัปานกลาง ดว้ยเหตุน้ีพนกังานบริษทัฯ จึงมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง และส่วนใหญ่เป็นพนกังานอยูใ่นระดบัต าแหน่งปฏิบติัการ 
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพรพิกลุ นุชปาน (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน กรณีศึกษา พนกังานรายวนับริษทั ซีเลติกา (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ ปัจจยัลกัษณะ           
ส่วนบุคคล ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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2.  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม 
ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

 2.1  เพศ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 
โดยพบวา่ พนกังานเพศหญิงนั้นจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานเพศชาย เพราะเพศหญิง 
รักความเจริญกา้วหนา้และตอ้งการความมัน่คง จึงท าใหเ้พศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่
เพศชาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของศิริพร พลูสมบติั (2556) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากร ศูนยอ์นามยัท่ี 3 ชลบุรี พบวา่ เพศต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคต่์างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบั
งาวิจยัของสุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน
ในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์นิคมอุตสาหกรรม พบวา่ เพศไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบั             
ความผกูพนัต่อองคก์าร อาจเน่ืองจากงานท่ีท าไม่มีความหลากหลายและไม่สามารถท างานไดอิ้สระ 
ดงันั้น เพศจึงไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 2.2  อาย ุผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 
โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีอาย ุ26-30 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานในอายชุ่วงอ่ืน ๆ 
เพราะช่วงอายน้ีุเป็นวยัท่ีตอ้งการความมัน่คงในชีวิต จึงท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่อายุ
ในช่วงอ่ืน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของบารอน (Baron, 1986 อา้งถึงใน วนนัญา อดิศรพนัธ์กลุ, 
2556) กล่าววา่ บุคคลท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของศิริพร พลูสมบติั (2556) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 3 ชลบุรี 
พบวา่ อายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิรวดี ตั้งศิริ
สมัฤทธ์ิ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ลอ็กซ์เล่ย ์จ  ากดั (มหาชน) 
โดยการใชส้ถิติค่าเฉล่ีย, t-test และสถิติ One-way ANOVA ในการทดทดสอบ เปรียบเทียบความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน จ าแนกอาย ุท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่ อายไุม่มีอิทธิพลกบัระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั 

 2.3  สถานภาพ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีสถานภาพต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารต่างกนั โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีสถานภาพโสดจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังาน
ท่ีมีสถานภาพอ่ืน ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของศิริพร พลูสมบติั (2556) ไดศึ้กษาความผกูพนั          
ต่อองคก์ารของบุคคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 3 ชลบุรี พบวา่ สถานภาพต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิรวดี ตั้งศิริสมัฤทธ์ิ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ลอ็กซ์เล่ย ์จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ สถานภาพไม่มีผลต่อระดบั              
ความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองมาจากพนกังานทุกสถานภาพมีความพึงพอใจในงานและรู้สึกวา่ตนเอง 
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารท่ีแท ้(จิรวดี ตั้งศิริสมัฤทธ์ิ, 2556, หนา้ 62) 
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 2.4  ระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั                 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีความผกูพนั       
ต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาในระดบัอ่ืน ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานศิริพร พลูสมบติั 
(2556) จ าไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 3 ชลบุรี พบวา่ ระดบั
การศึกษาต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากความไม่พึงพอใจ          
ในงานท่ีท า เช่น บุคคลท่ีมีการศึกษาต ่ามีการท างานท่ีไม่เป็นอิสระ มีแบบแผนวางไวอ้ยูแ่ลว้ เป็นตน้ 
และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Gusky (1966, pp. 488-501) ไดศึ้กษาเร่ือง การเล่ือนต าแหน่งของ
ผูจ้ดัการกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ ผูจ้ดัการท่ีจบการศึกษาระดบั ม.ปลาย จะมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่ผูจ้ดัการท่ีจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี เน่ืองจากผูจ้ดัการท่ีจบการศึกษาระดบั         
ม.ปลาย มีโอกาสท่ีจะยา้ยไปท างานท่ีอ่ืนนอ้ยกวา่ผูจ้ดัการท่ีจบปริญญาตรี แต่ไม่สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของสุทสัสา วิไลเจริญตระกลู (2554) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบั           
ความผกูพนัของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ดราฟทเ์อฟซีบี (ประเทศไทย) พบวา่ ระดบัการศึกษา 
ไม่มีผลต่อความรู้สึกผกูพนัของพนกังาน 

 2.5  ระยะเวลาการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 1-3 ปี มีความผกูพนั 
ต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติัอ่ืน ๆ เพราะพนกังานเกิดความมัน่ใจ                 
ในการปฏิบติังานวา่มีความมัน่คงในอาชีพและมีความมัน่คงต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานศิริพร 
พลูสมบติั (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรศูนยอ์นามยัท่ี 3 ชลบุรี พบวา่ 
อายกุารท างานต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของจิระชยั 
ยมเกิด (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัของพนกังานต่อบริษทั ลานาเกษตรอุตสาหกรรม จ ากดั 
พบวา่ ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 2.6  ระดบัต าแหน่ง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีอยูใ่นระดบัต าแหน่งงานต่างกนั       
มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั โดยเฉพาะพนกังานท่ีอยูใ่นระดบัต าแหน่งปฏิบติัการ มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีอยูใ่นระดบัต าแหน่งงานอ่ืน ๆ เน่ืองจากพนกังานระดบัน้ี มีความเป็น
อิสระในการท างานและมีความหลากหลายในงาน ท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต าแหน่งอ่ืน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของวชิรญา บวัเกษร(2555) ไดศึ้กษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร   
ท่ีปฏิบติังานประจ าสาขาของธนาคารไทยพานิชยใ์นจงัหวดัจนัทบุรี พบวา่ ประสบการณ์หรือ
ระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั            
ของจิรวดี ตั้งศิริสมัฤทธ์ิ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ลอ็กซ์เล่ย ์
จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ ระดบัต าแหน่งงานไม่มีต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
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ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม 

ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง 

ในเขตกรุงเทพมหานคร ในระดบัปานกลาง ดงันั้น เพื่อใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร              
ในระดบัสูง 

1.  บริษทัจึงควรใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย การเสนอแนะ          
การก าหนดค่านิยมร่วมกนั ไม่ใช่ก าหนดเพยีงคนเดียว  

2.  นอกจากน้ีมีการก าหนดนโยบายของฝ่ายบุคคล โดยการก าหนดความกา้วหนา้              
ในต าแหน่งสายงาน ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ใหช้ดัเจน มีการประเมินผลการท างานเป็นธรรม 
และมีความยติุธรรมทั้งสองฝ่าย เป็นตน้ 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบตัิการ 
1.  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่จะเป็นเพศหญิงท่ีมีอาย ุ26-30 ปี ระดบั

การศึกษาปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี ดงันั้น เพื่อใหพ้นกังานท่ีมีลกัษณะ
ส่วนบุคคลอ่ืน ๆ เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารเช่นเดียวกนั ผูว้ิจยัจึงเสนอแนะใหฝ่้ายบุคคลของบริษทั
มีการพิจารณาประเมินตรวจสอบขอ้มูลการท างาน ผลงานของพนกังานเป็นรายบุคคล เพื่อเป็น
เกณฑใ์นการพิจารณาค่าตอบแทนหรือความกา้วหนา้ในต าแหน่งอยา่งยติุธรรม รวมถึงส่งเสริมใหมี้
การอบรมเสริมความรู้เพิ่มเติมและมีการท ากิจกรรมร่วมกนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร เพื่อให้
พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยแบบสอบถามดา้นเดียว       

อีกทั้งประชากรท่ีศึกษามีจ านวนค่อยขา้งนอ้ย ท าใหอ้าจไดข้อ้มูลท่ีไม่ครบถว้น ผูว้ิจยัจึงเห็นวา่          
การวิจยัคร้ังต่อไปควรเกบ็รวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพในลกัษณะของการสมัภาษณ์ควบคู่กบั
แบบสอบถาม ซ่ึงจะช่วยใหก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลชดัเจนและครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 

2.  ควรมีการศึกษาแนวทางการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นทศันคติของพนกังาน      
ในแต่ละลกัษณะส่วนบุคคล เพื่อใหท้ราบถึงความตอ้งการของพนกังานอยา่งแทจ้ริง อนัจะส่งผลให้
เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังานจริง ๆ ได ้

 
 



 60 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
1.  ควรศึกษาปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยใชต้วัแปรอ่ืน ๆ เช่น ค่าตอบแทน              

ความพึงพอใจในงานท่ีนอกเน่ืองจากปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล เป็นตน้ 
2.  ควรศึกษากบัประชากรกลุ่มอ่ืนท่ีไม่ใช่บริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัส

แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร หรือหน่วยงาน หรือบริษทัอ่ืน 
3.  ควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบังานวิจยัความผกูพนัต่อองคก์ารในเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ด้

ขอ้มูลท่ีครบถว้น 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 
เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัทตัวแทนจ าหน่ายโปรแกรมป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึง 

ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อประกอบการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน ซ่ึงเป็นขอ้มูลทางผลงานวิชาการ ผูศึ้กษาจึงขอความกรุณาและความร่วมมือจากท่าน            
ในการตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นหรือความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านมากท่ีสุด โดยขอ้มูลท่ีได้
จากการศึกษาคร้ังน้ี จะไม่มีผลเสียหายใด ๆ ต่อท่าน 
ค าแนะน า แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  แบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
ตอนที ่1  ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  √  ลงใน        หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
 
1.  เพศ 
  1)  เพศชาย    2)  เพศหญิง 
2.  อาย ุ
 1)  ต  ่ากวา่ 20 ปี    2)  20-25 ปี 
 3)  26-30 ปี   4)  มากกวา่ 31 ปี 
3.  สถานภาพ 
 1)  โสด    2)  หมา้ย/ หยา่ร้าง 
 3)  สมรส 
4.  ระดบัการศึกษา 
 1)  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  2)  ปริญญาตรี 
 3)  ปริญญาโท 
5.  ระยะเวลาในการปฏิบติั 
 1)  นอ้ยกวา่ 1 ปี   2)  1-3 ปี 
 3)  4-6 ปี   4)  มากกวา่ 6 ปี 
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6.  ระดบัต าแหน่ง 
 1)  ต  าแหน่งผูบ้ริหารระดบักลาง (หวัหนา้แผนกถึงผูจ้ดัการ) 
 2)  พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 3)  อ่ืน ๆ ระบ…ุ……………………………………………. 
 
ตอนที ่2  แบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัตวัแทนจ าหน่ายโปรแกรม
ป้องกนัไวรัสแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง            ท่ีกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด                   
เพียงค าตอบเดียว 
 

ข้อความ 
ระดับความ
คดิเห็น 

ใช่ ไม่ใช่ 

ความเช่ืออย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1.  ท่านยอมรับและปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์าร   
2.  ท่านคิดวา่เป้าหมายขององคก์ารกบัเป้าหมายของท่านมีความสอดคลอ้งกนั   
3.  ท่านรู้สึกวา่ค่านิยมของท่านและองคก์ารเป็นไปในทิศทางเดียวกนั   
4.  ท่านสามารถปฏิบติังานตามค่านิยมขององคก์ารได ้   
ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ 
5.  ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถและความพยายามอยา่งเตม็ท่ี                         
ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหดี้ท่ีสุด เพื่อใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

  

6.  เม่ือถึงเวลาเลิกงาน แมง้านยงัไม่เสร็จ ท่านกเ็ตม็ใจท่ีจะอยูท่  างานต่อ               
เพื่อใหง้านเสร็จ 

  

7.  ท่านตั้งใจและเตม็ท่ีท่ีจะปฏิบติังานท่ีองคก์ารมอบหมายหนา้ท่ีใหท่้านท า 
ถึงแมว้า่งานนั้นจะไม่ไดอ้ยูใ่นความรับผดิชอบของท่านโดยตรง 

  

8.  ท่านคิดหาวิธีการท างานใหม่ ๆ อยูเ่สมอ เพื่อความเจริญกา้วขององคก์าร   
 
 
 
 



 70 

ข้อความ 
ระดับความ
คดิเห็น 

ใช่ ไม่ใช่ 

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
9.  ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร   
10.  เม่ือมีบุคคลกล่าวถึงบริษทัของท่านอยา่งเสีย ๆ หาย ๆ ท่านจะรีบช้ีแจง
แกไ้ขขอ้กล่าวหานั้นทนัที 

  

11.  ท่านคิดวา่พร้อมและจะปฏิบติังานทนัทีท่ีไดรั้บโอกาส   
12.  ท่านมีความปรารถนาท่ีจะท างานกบับริษทัน้ีตลอดไป ตราบเท่าท่ีบริษทัน้ี 
ยงัด ารงอยู ่

  

“ขอขอบพระคุณทุกท่านทีส่ละเวลา ในการตอบแบบสอบถาม” 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




