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 การศึกษาความผกูพนัองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม

อุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัความคิดเห็นของ

พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานและ  

เพ่ือศึกษาผลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานโดยใช้

ประชากรทั้งหมด 52 คน ซ่ึงเป็นพนกังานประจาํของบริษทัหน่ึง ในนิคมเหมราชตะวนัออก  

(มาบตาพุด) โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่ามชัฌิมเลขคณิต ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และใชส้ถิติเชิงอนุมาน คือ Multiple regression analysis โดยทดสอบสมมติฐานท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 

 ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รอยูใ่น

ระดบัสูง (μ = 3.73)โดยปัจจยัดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (μ = 

4.08) รองลงมาคือ ดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(μ = 3.71) ดา้นการประเมินผลการ

ปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม (μ = 3.63) และนอ้ยท่ีสุดดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต (μ = 3.55) และ

พบว่าพนกังานมีความผกูพนัองคก์รในระดบัสูง (μ = 3.60)โดยมีความผกูพนัในดา้นความรู้สึกมาก

ท่ีสุด (μ = 3.83)รองลงมาคือ ความผกูพนัในดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (μ = 3.54) และนอ้ยท่ีสุด

เป็นความผกูพนัในดา้นความต่อเน่ือง (μ = 3.43) นอกจากน้ีพนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลในดา้น

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน อายงุานและหน่วยงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็นเป็น

แนวทางเดียวกนัโดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร และพบว่า

ปัจจยัในดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต และดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั มี

ผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในเชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติโดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัองคก์รสามารถทาํนายความผกูพนัองคก์รในรูปสมการ ดงัน้ี   

 ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน (Y) = 1.147+ 0.442 ปัจจยัดา้นโอกาสในการ

เจริญเติบโต (X1) + 0.217 ปัจจยัดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั (X3) 
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 The study of the employee engagement: A case study of a company in East Hemaraj 

Industrial Estate (Maptaput) aims to examine the effect of level of opinion of employees who 

have different personal factors on the engagement. It also investigates the factors affecting the 

employee engagement. The participants were 52 employees of a company in East Hemaraj 

Industrial Estate (Maptaput). The descriptve statistics used to analyze data were frequency, 

percentage, arithmetic mean and standard deviation. The inferential statistics used to analyze the 

data included multiple regression analysis. It was used to test the hypothesis at the significance 

level of 0.05.         

 The findings suggested that employees of a company in East Hemaraj Industrial Estate 

(Maptaput) reported having the high level of opinion towards the engagement (μ =3.73). The 

secured and safe atmosphere was rated in the highest level (μ =4.08). Trustworthiness in human 

resources (μ =3.71), fair performance evaluation (μ =3.63), and career path (μ =3.55) were rated 

in the high level respectively. Besides, the results suggested that the engagement was in the high 

level (μ =3.60). Engagement in feeling (μ =3.83), engagement in norm (μ = 3.54), and 

engagement in continuum (μ = 3.43) were rated in the high level respectively. In addition, 

employees with different personal factors i.e. gender, age, education level, income, work 

experience and department, were found similar opinions. The average scores of factors affecting 

engagement was in the high level. The growth and secured atmosphere were found effects on the 

engagement in the positive direction at the significance level. The factors affecting the 

engagement can predict the engagement as in the following equation.   

Employee engagement (Y) = 1.147+ 0.442 growth factor (X1) + 0.217 secured and safe 

atmosphere (X3)  
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา   

 ในปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นดา้นการเมืองการปกครอง

ดา้นสงัคม ดา้นเทคโนโลย ีรวมทั้งการเปล่ียนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจซ่ึงถือว่ามีความสาํคญัในการ

ดาํเนินธุรกิจอยา่งมาก องคก์รตอ้งมีการปรับตวัเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาเพ่ือให้

สามารถแข่งขนัและอยูร่อดได ้โดยเฉพาะจงัหวดัระยองซ่ึงถือว่าเป็นเมืองท่ีมีนิคมอุตสาหกรรม 

อยูห่ลากหลายอุตสาหกรรม และเป็นจงัหวดัท่ีมีรายไดป้ระชากรต่อหวัสูงท่ีสุดในประเทศทาํให้

ผูค้นหลากหลายพ้ืนท่ีหลัง่ไหลเขา้มาทาํงานในจงัหวดัระยอง ส่งผลให้แต่ละองคก์รกรตอ้งมี 

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี เพราะทรัพยากรมนุษยถื์อว่าเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีส่วนสาํคญั 

ในการช่วยผลกัดนัใหอ้งคก์รมีความกา้วหนา้เจริญเติบโต และมีการดาํเนินกิจการไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ จึงถือไดว้่าทรัพยากรมนุษยเ์ปรียบเสมือนขุมทรัพยข์ององคก์รมีคุณค่ามหาศาล  

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความสาํคญัเป็นอยา่งมาก ทาํอยา่งไรใหท้รัพยากรมนุษย ์

ท่ีองคก์รไดล้งทุนไวอ้ยูก่บัองคก์รนาน ๆ ไม่โยกยา้ยไปองคก์รอ่ืนโดยง่าย กล่าวคือ ทรัพยากรมนุษย์

นั้นตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีตามปกติ เพราะ

ความผกูพนัจะเป็นความสมัพนัธท่ี์เหนียวแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพ่ือ 

การสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้ข้ึน (Mowday, Steers & Porter, 1977, pp. 224-247) 

ความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีทุกองคก์รตอ้งสร้างใหเ้กิดข้ึนและรักษาไวใ้หย้ ัง่ยนื 

 บริษทัท่ีจะทาํการศึกษา คือบริษทัผลิตสารลดแรงตึงผวิชนิดไม่มีขั้ว ซ่ึงเป็นบริษทั 

ร่วมทุนระหว่าง 2 บริษทัใหญ่ระดบัประเทศ โดยจดทะเบียนจดัตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 

2548 ตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) และบริษทัแห่งน้ีมีการรับนโยบาย

จากผูร่้วมทุนทั้ง 2 บริษทัต่าง ๆ มาใชใ้นบริษทั ซ่ึงนโยบายในการทาํใหพ้นกังานมีความรักและ

ผกูพนัต่อองคก์รก็เป็นหน่ึงในนโยบายท่ีไดรั้บและนาํมาปรับใชใ้นองคก์ร บริษทัน้ีเร่ิมมีการสาํรวจ

ความผกูพนัต่อองคก์รมาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554  ไดแ้บ่งการสาํรวจออกเป็น 4 มิติ คือ มิติความคาดหวงั

ส่วนบุคคล มิติกระบวนการการทาํงาน มิติการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และสุดทา้ยมิติความผกูพนั

ต่อองคก์ร ซ่ึงในปีท่ีผา่นมาไดมี้การกาํหนดเป้าหมายของการสาํรวจความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานไวท่ี้ ร้อยละ 80 โดยเม่ือพิจารณาในมิติความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่ามีเปอร์เซ็นตท่ี์ค่อนขา้ง

ตํ่าเม่ือเปรียบเทียบกบัมิติ อ่ืน ๆ และพบว่าปี พ.ศ. 2557 มีแนวโนม้ลดลงรวมทั้งมีเปอร์เซ็นต ์
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ความผูกพนัต่อองคก์ร 

เป้าหมาย 

ห่างจากเป้าหมายตามท่ีกาํหนดไว ้ดงัแสดงในกราฟท่ี 1-1  

 

ภาพท่ี 1-1  กราฟแสดงความผกูพนัต่อองคก์รของบริษทัผลิตสารลดแรงตึงผวิชนิดไม่มีขั้ว 

 

 โดยเม่ือพิจารณาจากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงมีความสนใจศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังาน บริษทัผลิตสารลดแรงตึงผวิชนิดไม่มีขั้วแห่งน้ี ซ่ึงสนใจว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์รดา้นใด ซ่ึงมี 3 ดา้น ดงัน้ี ดา้นความรู้สึก 

ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ตามแนวคิดของอเลน และเมเยอร์ (Allen & 

Meyer, 1990)  รวมทั้งบริษทัน้ีมีความสนใจศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 

ความผกูพนัองคก์ร เน่ืองจากท่ีผา่นมาบริษทัยงัไม่มีการสาํรวจในปัจจยัน้ี รวมทั้งผูว้ิจยัไดป้รึกษา 

ร่วมกบัผูจ้ดัการส่วนบริหารงานทัว่ไปและทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นผูค้วบคุมดูแลการสาํรวจ 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยตรง ไดมี้ความคิดเห็นตรงกนัในการศึกษาหวัขอ้วิจยัน้ี  

เพ่ือจะไดน้าํผลจากการวิจยัน้ีมาใชป้รับปรุงหรือนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการเพ่ิมระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์รเพ่ิมมากข้ึน จนกระทัง่บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้เพราะเม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อ

องคก์รแลว้ องคก์รก็จะมีการพฒันาและเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนื เพราะพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อ

องคก์รจะมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์รไม่ว่าจะเป็นอยา่งไร มาทาํงานสมํ่าเสมอ ทุ่มเท 
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ในการทาํงาน ปกป้องทรัพยสิ์นของบริษทัและมีเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร (Allen & Meyer, 1990) 

นอกจากน้ีความผกูพนัองคก์รยงัเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลขององคก์รในลกัษณะหน่ึงดว้ย 

  

วตัถุประสงค์ของการวิจยั 

 1.  เพ่ือศึกษาระดบัความคิดเห็นของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมเหมราชตะวนัออก 

(มาบตาพุด) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัต่อระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังาน 

 2.  เพ่ือศึกษาผลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รต่อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังานบริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 

 

 สมมตฐิานการวจิยั 

 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวจิยั  

 1.  ทาํใหท้ราบปัจจยัส่วนบุคคลมีระดบัความคิดเห็นอยา่งไรต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังาน  

 2.  ทาํใหท้ราบว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รในดา้นใดท่ีมีผลต่อความผกูพนั

องคก์ร 

 3.  เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาวิธีการ เพ่ือเพ่ิมความผกูพนัองคก์รของ

พนกังาน 

 4.  สามารถใชเ้ป็นขอ้มลูในการหาแนวทางป้องกนัและแกไ้ขปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

ในการรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์รตลอดไป 

 

ขอบเขตการวจิยั 

 ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานประจาํบริษทัผลิตสารลดแรงตึงผวิ 

ชนิดไม่มีขั้ว ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) จาํนวนทั้งหมด 52 คน 
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 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 การวจิยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความผกูพนัองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) โดยศึกษาตามหวัขอ้การสาํรวจความผกูพนั

องคก์รของบริษทัแห่งน้ีซ่ึงประกอบดว้ย 4 หวัขอ้ คือ 

 1.  โอกาสในการเจริญเติบโต (Career growth) 

 2.  การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม (Performance management) 

 3.  บรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั (Working environment) 

 4.  เช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(Believe in human capital) 

 นอกจากน้ียงัทาํการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รตามกรอบแนวคิดของอเลนและเมเยอร์ 

(Allen & Meyer, 1990) ซ่ึงประกอบดว้ย 3  องคป์ระกอบดงัน้ี 

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective commitment) 

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) 

 3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative commitment) 

 ขอบเขตด้านระยะเวลา  

 ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเร่ิมตั้งแต่กนัยายน-ตุลาคม พ.ศ. 2558 รวมเป็น

ระยะเวลา 2 เดือน 

 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้าํปัจจยัส่วนบุคคลมาเป็นตวัแปรอิสระ และนาํปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อความผกูพนัองคก์รมาจากบริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 

มาเป็นตวัแปรตาม  รวมทั้งไดน้าํแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รมาจาก อเลนและเมเยอร์ (Allen 

& Meyer, 1990) มาเป็นกรอบแนวคิดสุดทา้ย เน่ืองจากเป็นลกัษณะความผกูพนัองคก์รท่ีตรงกบั

บริบทท่ีบริษทัตอ้งการ ซ่ึงจะศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รมีผลต่อความผกูองคก์รของ

พนกังานดา้นใดบา้ง โดยสามารถสรุปเป็นกรอบการวิจยัดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1-2  กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวิจยั 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 บริษทั หมายถึง บริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 

 พนกังาน หมายถึง พนกังานประจาํทุกระดบัตาํแหน่งงานท่ีเป็นพนกังานภายใตบ้ริษทั

แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 

 หน่วยงาน หมายถึง ฝ่ายการทาํงานท่ีพนกังานสงักดัอยู ่โดยแบ่งออกเป็น 2 ฝ่าย คือ  

ฝ่ายปฏิบติัการ  ฝ่ายบริหาร (ประกอบดว้ย ฝ่ายกลยทุธแ์ละการวางแผน ฝ่ายการเงินและบริหาร และ

ฝ่ายการตลาด) 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.  เพศ 

2.  อาย ุ

3.  ระดบัการศึกษา 

4.  รายได ้

5.  อายงุาน 

6.  หน่วยงาน 

 

ปัจจยัความผูกพนัองค์กรของพนกังาน 

1. โอกาสในการเจริญเติบโต (Career growth) 

2. การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม 

(Performance management) 

3. บรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและ

ปลอดภยั (Working environment) 

4. เช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์

(Believe in human capital) 

 (บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช

ตะวนัออก (มาบตาพุด), 2557) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

1. ดา้นความรู้สึก 

2. ดา้นความต่อเน่ือง 

3. ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

(Allen & Meyer, 1990) 
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 ความผกูพนัองคก์ร (Allen & Meyer, 1990) หมายถึง ลกัษณะของพนกังานท่ีอยูก่บั

องคก์รไม่ว่าจะเป็นอยา่งไร มาทาํงานสมํ่าเสมอ ทุ่มเทในการทาํงาน ปกป้องทรัพยสิ์นของบริษทั 

และมีเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคป์ระกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผกูพนั 

ท่ีเกิดข้ึนจาก ความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผกูพนั และเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบั

องคก์ร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เต็มใจท่ีจะทุ่งเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 

 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง  

ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน จากการคิดคาํนวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพ้ืนฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหก้บั

องคก์ร และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ือง

ในการทาํงานว่าจะทาํงานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไป หรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน 

 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม หรือบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบสนอง

แทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงอออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์ร 

 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รตามการสาํรวจความผกูพนัองคก์ร ปี พ.ศ. 2557                   

ในมิติความผกูพนัองคก์รของบริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 

ซ่ึงศึกษาปัจจยั 4 ดา้น 

 โอกาสในการเจริญเติบโต (Career growth) หมายถึง การท่ีพนกังานมีโอกาสท่ีจะไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ไดรั้บการพฒันาและเตรียมความพร้อม ดา้นความรู้ความสามารถและ

ทกัษะ เพ่ือหนา้ท่ีงานท่ีสูงข้ึนอยา่งสมํ่าเสมอ 

 การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม (Performance management) หมายถึง 

พนกังานมีโอกาสในการตกลงร่วมกนักบัหวัหนา้งาน ในการกาํหนดการประเมินผลการปฏิบติังาน 

รวมทั้งรับรู้รายละเอียดการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

 บรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั (Working environment) หมายถึง  

การจดัสภาพแวดลอ้มทางกายภาพของสถานท่ีทาํงานท่ีมีความปลอดภยั มีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัภยั

ส่วนบุคคลใหพ้นกังานอยา่งเพียงพอ มีการส่งเสริมสุขภาพอนามยั และมีส่ิงแวดลอ้มการปฏิบติังาน

ท่ีเหมาะสม เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ 

 เช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(Believe in human capital) หมายถึง การให้

พนกังานมีโอกาสทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ มีอิสระในการทาํงาน รวมทั้งเปิดโอกาสให้

พนกังานไดติ้ดต่อกบับุคคลทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

 



7 
 

บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาความผกูพนัองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม

อุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด)  ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้เอกสาร รายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

รวมทั้งรวบรวมแนวความคิดและทฤษฎีต่าง ๆ สามารถสรุปไดด้งัน้ี  

 1. ทฤษฎี แนวคิดและความสาํคญัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์ร 

 2.  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

 3.  ขอ้มลูท่ีสาํคญัของบริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก  

(มาบตาพุด) 

 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  

ทฤษฎ ีแนวคดิและความสําคญัที่เกี่ยวกับความผูกพนัองค์กร 

 ทฤษฎี  Side-bet theory  (Becker & Carper, 1956 อา้งถึงใน อมรรัตน์  บาํรุงผล, 2553)  

ไดส้ร้าง Side-bet theory โดยพฒันามาจากกรอบการศึกษาของแนวความคิดเชิงแลกเปล่ียนหรือ 

ท่ีเรียกว่า Reward-cost notation ซ่ึงสาระสาํคญัท่ีเสนอไวก้็คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคล

เกิดความผกูพนัต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เป็นเพราะบุคคลนั้นไดล้งทุน (Side-bet)  ต่อส่ิงนั้น ๆ ไว ้  ดงันั้น

หากเขาไม่มีความผกูพนัต่อส่ิงนั้นเป็นระยะเวลาท่ียาวนานเพียงพอก็จะทาํใหสู้ญเสียมากกว่า  

การผกูพนัไวจึ้งเป็นการท่ีตอ้งทาํโดยไม่มีทางเลือกอ่ืน ๆ ระดบัความสาํคญัของการลงทุน 

ในบางประการจะผนัแปรตาม “มิติระยะเวลา” เป็นสาํคญั ซ่ึงคุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมลูค่า

สูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไป เช่น  บุคคลท่ีทาํงานในองคก์รมายาวนานมากเท่าใด กจ็ะ

ไดรั้บประโยชน์ท่ีไดจ้ากการสะสมทรัพยากรจากจา้งงานมากข้ึนเท่านั้น ไม่ว่าจะเป็นในรูปของ

อาํนาจหนา้ท่ี สวสัดิการ เงินเดือน หรือส่ิงใดท่ีไดอุ้ทิศในรูปของกาํลงักายและกาํลงัใจ เป็นตน้  

ดงันั้นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์รมานาน ยอ่มตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์รไดล้าํบากกว่าคนท่ีเพ่ิงเร่ิม

ทาํงานไดไ้ม่นาน  เพราะเขาจะพิจารณาว่าหากออกจากองคก์รตอนน้ีก็เท่ากบัว่าการลงทุนท่ีได้

สะสมไวย้อ่มจะสูญเสียตามไปดว้ย และอาจจะไม่คุม้กบัผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากหน่วยงานใหม่ 

 แนวคดิความผูกพนัองค์กร   

 Allen and Meyer (1990, pp. 710-720 อา้งถึงใน ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554, หนา้ 9-10) กล่าว

ว่า พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์รไม่ว่าจะเป็นอยา่งไร มา
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ทาํงานสมํ่าเสมอ ทุ่มเทในการทาํงาน ปกป้องทรัพยสิ์นขององคก์ร และมีเป้าหมายร่วมกบัองคก์ร 

ซ่ึงมีแนวคิดท่ีว่า ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 ลกัษณะดงัน้ี 

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผกูพนั

ท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร โดยจะรู้สึกว่า

ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความตอ้งการท่ีจะเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร เต็มใจท่ีจะทุ่งเทและอุทิศตน

ใหก้บัองคก์ร 

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง (Continuance commitment) หมายถึง  

ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน จากการคิดคาํนวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพ้ืนฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหก้บั

องคก์ร ทางเลือกท่ีมีของบุคคล และผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูป

ของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการทาํงานวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์รนั้นต่อไป หรืออยากท่ีจะโยกยา้ย

เปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน 

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม วฒันธรรม หรือบรรทดัฐานทางสงัคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพ่ือ

ตอบสนองแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร แสดงอออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อ

องคก์ร 

 ทั้งสามลกัษณะเป็นมุมมองความผกูพนัอยา่งเช่ือมโยง และประเมินระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์รของสมาชิกตามสภาพการณ์ทางจิตใจของแต่ละบุคคล เช่น พนกังานบางคนอาจจะรู้สึกว่า

จาํเป็นและควรจะตอ้งอยูใ่นองคก์ร ทั้ง ๆ ท่ีไม่ปรารถนาท่ีจะอยูเ่ลย ทั้งน้ีเน่ืองจากมีความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นการคงอยู ่ซ่ึงคาํนึงถึงการเลง็เห็นผลประโยชน ์หรือความผกูพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 

ซ่ึงคาํนึงถึงเร่ืองความถกูตอ้งเป็นสาํคญั 

 ชยัเสฏฐ ์พรหมศรี (2548 อา้งถึงใน ยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ, 2550, หนา้ 10-11) กล่าวว่า 

พนัธะสญัญาองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีลึกซ้ึง และมีความแตกต่างกนัในแต่ละองคก์ารข้ึนอยูก่บัลกัษณะ

ของการเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร โดยนกัวิทยาศาสตร์ไดแ้บ่งประเภทพนัธะสญัญาองคก์ารเป็น  

3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 1.  พนัธะสญัญาท่ีเกิดจากความต่อเน่ือง (Continuance commitment) พนกังานท่ีมีพนัธะ

สญัญากบัองคก์ารในลกัษณะน้ี อาจอยูก่บับริษทัเพียงเพราะไม่ตอ้งการท่ีจะเสาะแสวงหางานใหม่ 

และมีความเช่ือว่าการออกจากงานจะส่งผลเสียมากกว่าผลดี ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของความสมัพนัธ์

ระหว่างเพ่ือนในท่ีทาํงาน เงินสะสมท่ีจะไดรั้บจากบริษทั หรือกองทุนสาํรองเล้ียงชีพ ส่ิงท่ีกล่าวน้ี

จะส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน เพราะพนกังานเหล่านั้นไม่ตอ้งการสูญเสียไป รวมทั้ง 

ในปัจจุบนัมีงานวิจยัท่ีช้ีใหเ้ห็นว่า บุคคลท่ีมีพนัธะสญัญาในลกัษณะน้ีไม่สูงเท่าในอดีต เพราะ 
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ในปัจจุบนัพนกังานมีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งจากระดบัล่างสู่ระดบัสูงในองคก์ารใดองคก์าร

หน่ึงนั้นเป็นไปไดค่้อนขา้งยาก ส่งผลใหก้ารเปล่ียนงานเพ่ือเล่ือนระดบัหรือตาํแหน่งงานจึงมี 

มากข้ึน  ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการสร้างเสน้ทางอาชีพในองคก์ารใหช้ดัเจนข้ึน 

เพ่ือท่ีจะรักษาพนกังานเหล่าน้ีไวก้บัองคก์าร 

 3.  พนัธะสญัญาท่ีตั้งอยูบ่นบรรทดัฐานหรือกฎเกณฑ ์(Normative commitment) พนัธะ

สญัญาแบบน้ีเกิดข้ึน เม่ือพนกังานมีความรู้สึกท่ีตอ้งทาํหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย เพราะถกูแรงกดดนั

จากบุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์าร พนกังานท่ีมีพนัธะสญัญาแบบน้ีมกัจะใหค้วามสาํคญักบับุคคลอ่ืนใน

องคก์รว่า พนกังานเหล่านั้นจะรู้สึกอยา่งไรหรือคิดอยา่งไรกบัตน ถา้ตนเองจะลาออกจากงาน 

พนกังานท่ีมีพนัธะสญัญาลกัษณะน้ี มกัจะกงัวลว่าผูร่้วมงานหรือหวัหนา้งานจะรู้สึกไม่ดีกบัตนเอง

ถา้ลาออกจากงาน 

 3. พนัธะสญัญาท่ีเก่ียวขอ้งกบัทางอารมณ์ (Affective commitment) พนกังานท่ีมีพนัธะ

สญัญาแบบน้ีมีความปรารถนาท่ีจะทาํงานกบัองคก์ารต่อไป เพราะยอมรับในเป้าหมายและค่านิยม

ของบริษทั ซ่ึงหมายความว่าพนกังานเหล่าน้ีตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงในการทาํใหเ้ป้าหมายท่ี

องคก์ารวางไวเ้ป็นจริง ซ่ึงเม่ือองคก์ารเกิดการเปล่ียนแปลงพนกังานท่ีถือพนัธะสญัญาในลกัษณะน้ี

มกัจะตั้งคาํถามว่า ค่านิยมส่วนบุคคลยงัคงสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ารท่ีเปล่ียนไปหรือไม่

อยา่งไร รวมทั้งจะเป็นตวักาํหนดว่าพนกังานเหล่าน้ียงัคงเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารหรือไม่ ถา้

พนกังานรู้สึกว่าไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารอีกต่อไป เน่ืองจากคุณค่าส่วนบุคคลและองคก์าร

ไม่สมัพนัธก์นั พนกังานก็มีแนวโนม้ท่ีจะลาออก 

 จากลกัษณะพนัธะสญัญาต่อองคก์ารทั้ง 3 แบบ แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานมีทศันคติ                     

ในการคงอยูใ่นท่ีทาํงานแตกต่างกนั ดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งพยายามหาแนวทางหรือนาํเอาเคร่ืองมือ 

ในการจดัการเขา้มาใช ้เพ่ือช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจและแรงบนัดาลใจในการทาํงาน 

ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานทาํงานกบัองคก์ารดว้ยความสุข ไม่ใช่เพียงทาํงานใหพ้น้ไปวนั ๆ แต่มิไดมี้ 

การพฒันาหรือนาํเสนอส่ิงใหม่ ๆ ให้แก่องคก์ารเลย ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งพยายามหาใหเ้จอว่าพนกังาน

ทาํงานอยูก่บัองคก์ารดว้ยพนัธะสญัญาแบบไหน เพ่ือจะไดห้าแนวทางหรือเคร่ืองมือเขา้มาจดัการได้

อยา่งถกูตอ้ง 

 ความหมายของความผกูพนัองค์กร 

 จากการคน้ควา้งานวิชาการและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์ร พบว่า มีผูใ้ห้

ความสนใจศึกษาจาํนวนมาก สามารถรวบรวมความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัไดด้งัน้ี 

 เจนจิต ราชเนตร (2549, หนา้ 12) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รว่า                      

ภาวะทางจิตใจท่ีทาํใหพ้นกังานมีความยดึมัน่ต่อองคก์รของตวัเอง ซ่ึงพนกังานท่ีมีความรู้สึก
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ดงักล่าวจะแสดงออกในรูปแบบต่าง ๆ เช่น ความตั้งใจทุ่มเทในงานเพ่ือใหอ้งคก์รประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้การยอมรับและยดึมัน่ในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร                    

ความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์รไว ้ความรู้สึกเก่ียวพนั                    

อยา่งมากกบักิจกรรมขององคก์ร และความจงรักภกัดีและการคงอยูก่บัองคก์ร 

 ศนัสนีย ์เตชะลาภอาํนวย (2544, หนา้ 9 อา้งถึงใน ยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ, 2550,  

หนา้ 14) ซ่ึงไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี การท่ีบุคคลมีความรู้สึกท่ีดี  และแสดงพฤติกรรมต่อองคก์าร 

ท่ีตนเป็นสมาชิกอยูใ่นลกัษณะท่ีมีความภาคภูมิใจ ยอมรับจุดมุ่งหมาย เต็มใจท่ีจะทาํงานเพ่ือ

ความกา้วหนา้ขององคก์ร และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้

 Buchanun (1974, p. 533 อา้งถึงใน พงศกร เผา่ไพโรจนกร, 2546, หนา้ 9) ไดใ้หค้าํนิยาม

ความผกูพนัขององคก์รหมายถึง เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์าร และการปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือใหบ้รรลุถึงเป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์าร 

 Steers & Porter (1991 อา้งถึงใน ยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ, 2550, หนา้ 14) ไดใ้ห้

ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 1.  มีความเช่ือมัน่และยอมรับในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร 

 2.  มีความตั้งใจและพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูเ่พ่ือองคก์าร 

 3.  มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 The Institute for Employment Studies (2003 อา้งถึงใน ชานนทร์ ปวงละคร, 2551, 

หนา้ 5) หรือ IES บริษทัท่ีปรึกษางานทางดา้นการพฒันากลยทุธแ์ละงานวิจยัไดใ้หค้วามหมายไวว้่า 

ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติทางบวกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารและค่านิยมองคก์าร โดย

พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะตระหนกัถึงสภาพแวดลอ้มของธุรกิจ การทาํงานกบัเพ่ือน

ร่วมงาน เพ่ือปรับปรุงผลการดาํเนินงาน เพ่ือผลประโยชนข์ององคก์าร 

 Tower Perin (2003 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วุฒิมานพ, 2555, หนา้ 10) ไดใ้หค้าํจาํกดัความ

เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee Engagement) ว่าหมายถึง การเขา้มามี                   

ส่วนร่วมทั้งปัจจยัดา้น อารมณ์ความรู้สึกและปัจจยัดา้นเหตุผลท่ีมีความสมัพนัธไ์ปสู่งานและองคก์ร

เป็นความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพ่ือความสาํเร็จขององคก์รหรืออาจกล่าวไดว้่าเป็น

ระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบอุทิศเวลาสติปัญญาและพลงักายของพนกังานใหแ้ก่งาน 

 Gubman (2003 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555, หนา้ 10) ไดใ้หค้วามหมายของ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานว่าคือ พฤติกรรมของพนกังานท่ีใหพ้ลงักายพลงัใจ 
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อยา่งเต็มท่ีและ เพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายซ่ึงจะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น

การทาํงานสร้างสรรค ์และมีคุณภาพเกินความคาดหมายของลกูคา้และองคก์ร 

 อาจกล่าวโดยสรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน หมายถึง ทนัคติหรือ

ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ร เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับในค่านิยมและ

วฒันธรรมขององคก์ร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร รวมทั้งใชค้วามรู้ความสามารถ 

ท่ีตนเองมีอยูทุ่่มเทในการทาํงานอยา่งเต็มท่ี รู้สึกว่าองคก์รเป็นสถานท่ีน่าอยูป่ลอดภยั รู้สึกว่าตนเอง

มีคุณค่าแก่องคก์ร นอกจากทศันคติและความรู้สึกแลว้ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้น

พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย เช่น การมาทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ มีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการ

ปฏิบติังาน ปกป้องคุม้ครองและรักษาทรัพยสิ์นของบริษทั รู้สึกเสมือนว่าองคก์รเป็นของตนเอง  

 ความสําคญัของความผูกพนัองค์กร 

 ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสาํคญัในประเด็นดงัน้ี คือ (Buchanan, 1974; Greenberg 

& Baron, 1993; Luthans, 1992; Thomson & Mabey, 1994 อา้งถึงใน ประภสัสร ศรีไสยา, 2550, 

หนา้ 39-40) 

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใหท้าํนายอตัราการเขา้ออก-ลาออก จากสมาชิกของ

องคก์ารไดดี้กว่า ความพึงพอใจในงานเน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารมีแนวคิดท่ีครอบคลุม

มากกว่า กล่าวคือความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถสะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร

ซ่ึงมีลกัษณะท่ียาวนานกว่าความพึงพอใจ 

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรสาํคญัอยา่งหน่ึงในการทาํนายแรงจูงใจในการ                

เขา้งานของพนกังาน และเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์รสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน เน่ืองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์าร 

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลใน

องคก์ารกบัเป้าหมายขององคก์าร เพ่ือช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากเม่ือพนกังาน

เกิดความผกูพนักบังานยอ่มทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บังานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร ส่งผล

ใหอ้งคก์ารสามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

 4.  บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง เต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมากในการ

ทาํงานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงในหลายกรณีความพยายามดงักล่าวมีผลทาํใหก้ารปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี 

 5.  ความผกูพนัต่อองคก์ารช่วยขจดัการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ี

สมาชิกในองคก์ารมีความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง 

 6.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวับ่งช้ีท่ีดี เป็นส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคก์าร  
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 Steers (1977, pp. 46-75 อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554 หนา้ 26) มีความเห็นว่าความ

ผกูพนัในองคก์รเป็นเร่ืองสาํคญัในการบริหารงานเพราะ 

 1.  การศึกษาเร่ืองความผกูพนัในองคก์รสามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้-ออกจากงาน  

ไดดี้กว่าการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน 

 2.  ความผกูพนัในองคก์รเป็นแรงผลกัตนัผูป้ฏิบติังานในองคก์รใหท้าํงานไดดี้กว่าผูไ้ม่มี 

ความผกูพนัในองคก์ร 

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รยงัเป็นตวัช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์ร 

 Baron (1986 อา้งถึงใน รัชนี ภู่สกุล, 2550 หนา้ 25) ช้ีใหเ้ห็นว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร 

มีความสาํคญั ดงัน้ี 

   1.  ผลการปฏิบติังานพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงยอ่มตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความ 

พยายามในการทาํงานเพ่ือองคก์าร โดยไม่ไดคิ้ดว่าเป็นเพียงหนา้ท่ีท่ีตอ้งทาํเท่านั้น ซ่ึงความ พยายาม 

ดงักล่าวอาจนาํไปสู่ผลการปฏิบติังานท่ีดี 

 2.  ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ารท่ี 

เพ่ิมข้ึน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเพ่ิมข้ึน ซ่ึงพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

อยูใ่นระดบัสูง มีความตอ้งการท่ีจะคงอยูใ่นองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร 

อยู ่ในระดบัตํ่า 

 3.  การขาดงานของพนกังาน พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง จะมี 

แรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า และส่งผลทางออ้ม 

ต่อขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนกังาน ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายไดง่้ายข้ึน 

นอกจากน้ี พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง จะแสดงความเฉ่ือยชา หรือ 

การขาดงานอยา่งไม่มีเหตุผลนอ้ยกว่าพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัตํ่า 

 4.  การลาออก ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธก์บัการลาออกมากกว่าความ 

พึงพอใจในงาน ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธท์างลบกบัการลาออก พนกังานท่ีมีความ 

ผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง จะมีความคิดท่ีจะลาออกตํ่า มีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

 แนวทางการวดัความผูกพนัต่อองค์กร 

 Spector (2000 อา้งถึงใน ศนัสนีย ์เตชะลาภอาํนวย, 2544, หนา้ 17) ไดก้ล่าวถึงแบบวดั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของ เมเยอร์, อเลนและสมิธ (Meyer, Allen & Smith, 1993) เป็นการวดั

ความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ประเภท ดงัน้ี 

 1.  ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective commitment) 

  1.1  ขา้พเจา้มีความสุขท่ีจะใชชี้วติท่ีเหลืออยูท่าํงานใหก้บัองคก์าน้ี 
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  1.2  ขา้พเจา้รู้สึกอยา่งแทจ้ริงว่า ปัญหาขององคก์ารเป็นปัญหาของขา้พเจา้ 

 2.  ความผกูพนัท่ีต่อเน่ือง (Continuance commitment) 

  2.1  การอยูใ่นองคก์ารของขา้พเจา้เป็นส่ิงท่ีจาํเป็นมากกว่าตอ้งการอยู ่

  2.2  เป็นส่ิงท่ียากมากท่ีขา้พเจา้จะออกจากองคก์าร 

 3.  ความผกูพนัเน่ืองจากบรรทดัฐานทางสงัคม (Normative commitment) 

  3.1  ขา้พเจา้ไม่เต็มใจท่ีจะออกจากองคก์ารท่ีคร้ังหน่ึงขา้พเจา้เคยทาํงาน 

  3.2  ถึงแมว้่าขา้พเจา้จะมีโอกาสท่ีดีกว่าในการลาออกจากองคก์าร ขา้พเจา้ก็จะไม่

ตดัสินใจลาออกจากองคก์าร 

 ชวลัณัฐ เหล่าพนูพฒัน์ (2549 อา้งถึงใน ยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ, 2550, หนา้ 12) ไดเ้สนอ

ตวัอยา่งแบบวดัความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational commitment) ไวด้งัน้ี 

 1.  Affective commitment 

  1.1  รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงกบัองคก์าร 

  1.2  ตระหนกัว่าปัญหาขององคก์ารก็คือปัญหาของตนเอง 

  1.3  ภูมิใจเม่ือไดก้ล่าวถึงองคก์ารใหก้บับุคคลภายอกไดฟั้ง 

  1.4  มีความสุขท่ีไดใ้ชชี้วติการทาํงานในองคก์ารน้ี 

  1.5  รู้สึกว่าตนเองผกูพนัทางใจกบัองคก์ารน้ี 

  1.6  รักท่ีจะทาํงานในองคก์ารน้ี ถึงแมผ้ลตอบแทนท่ีไดต้ ํ่ากว่า 

  1.7  องคก์ารน้ีมีความหมายกบัตนเองมาก 

 2.  Continuance commitment 

  2.1  พยายามทาํงานในองคก์ารน้ีเพียงเพ่ือไม่ตอ้งถกูออกจากงาน 

  2.2  อยูใ่นองคก์ารน้ีเพราะความจาํเป็น 

  2.3  หากมีทางเลือกท่ีดีกว่าน้ีก็จะลาออก 

  2.4  พยายามใหค้วามร่วมมือกบัองคก์ารเพ่ือจะไดอ้ยูใ่นองคก์ารต่อไป 

  2.5  จะตอ้งทุ่มเททาํงานเพ่ิมอีกมาก หากตอ้งไปทาํงานกบัองคก์ารอ่ืน เพ่ือให้

ผลตอบแทนเท่ากบัท่ีไดใ้นปัจจุบนั 

  2.6  รู้สึกเสียดายส่ิงท่ีไดรั้บในองคก์ารน้ี หากตอ้งไปเร่ิมตน้ใหม่ 

 3. Normative commitment 

  3.1  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารเป็นค่านิยมสาํคญัสาํหรับตนเอง 

  3.2  จะไม่ลาออก หากตอ้งทาํใหค้นในหน่วยงานเดือดร้อนแมว้่าจะไดป้ระโยชน ์

  3.3  เห็นว่าเม่ือทาํงานใหก้บัองคก์ารใด ตอ้งรักษาผลประโยชน์ในองคก์ารนั้น 
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  3.4  คิดว่าตอ้งทาํหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด แมว้่าจะไม่ชอบก็ตาม 

  3.5  รับรู้ถึงขอ้ผกูมดัในใจท่ีตอ้งทุ่มเททาํงานใหก้บัองคก์ารน้ี 

  3.6  เป็นหนา้ท่ีท่ีตอ้งทดแทนบุญคุณท่ีองคก์ารมีใหก้บัตนเอง 

 

แนวคดิเกี่ยวกับปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร 

 Steers (1997, p. 47 อา้งถึงใน นฤปชา เมืองอินทร์, 2551, หนา้ 18-19) ไดแ้บ่งปัจจยั 

ท่ีมีผลต่อความความผกูพนัขององคก์รเป็น 3 กลุ่ม  คือ 

              1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristic) ประกอบดว้ย อาย ุ

เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัตาํแหน่ง และอตัราเงินเดือน  

 2.  คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพล

ต่อระดบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะทาํใหบุ้คลากรรู้สึกมีแรงจูงใจ

อยากทาํงานเพ่ือเพ่ิมค่าใหก้บัตนเอง แมว้่าผลงานจะไม่ดีกย็งัทุ่มเทความพยายามใหม้ากข้ึน เพ่ือเพ่ิม

รางวลัใหก้บัตนเองและคุณภาพงานและคุณภาพงานท่ีดีข้ึน (นาฎยา อ่วมผึ้ง, 2544) ลกัษณะงาน 

ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไดแ้ก่  

  2.1  ความมีอิสระในการทาํงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่ง

มีอิสรภาพ ตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง สามารถใชดุ้ลยพินิจและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่มี

การควบคุมจากภายนอกจะทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดเ้ตม็ความรู้ความสามารถ                                      

   2.2  ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดบัความยากง่ายของงานท่ีผูป้ฏิบติั

ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ มีลกัษณะท่ีไม่จาํเจหรือการทาํกิจกรรมหลาย ๆ อยา่งของหน่วยงานให้

สาํเร็จผล รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยพิีเศษจึงเป็นงานท่ีทา้ทาย และกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความสนใจ

ในงาน 

      2.3  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงาน มีความชดัเจน 

ของบทบาทหนา้ท่ีของตนเองในการปฏิบติังาน เป็นระดบัความยากง่ายของผูป้ฏิบติัสามารถทาํงาน

นั้นตั้งแต่ตน้จนบงัเกิดผลงาน ทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกสบายใจท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 

ถกูตอ้งและมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดช้ดัเจน  

            2.4  ผลยอ้นกลบัของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์รแลว้ ก็ตอ้งไดรั้บขอ้มลู

ป้อนกลบัของตนเอง รวมทั้งขอ้คิดเห็นท่ีไดรั้บจากผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือเป็นการประเมิน 

ผลงานว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่  

            2.5  งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น หมายถึง  ลกัษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาสท่ีจะ

ติดต่อสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น การไดเ้ขา้สงัคมทาํใหมี้โอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืน



15 
 

ก่อใหเ้กิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง ในการพฒันางาน เม่ือมีสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้นก็จะ

กระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นเจา้ขององคก์ร และจะรู้สึกผกูพนั

กบัองคก์ร 

          3.  ประสบการณ์ในงาน (Work  experience)  หมายถึง  การรับรู้ของสมาชิกต่อ

ส่ิงแวดลอ้มในช่วงปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเป็นคุณหรือโทษมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

โดยกาํหนดไว ้4 ลกัษณะไดแ้ก่ 

          3.1  ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร คือ ความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บการยอมรับ

จากองคก์ร รู้ใหสึ้กว่าการปฏิบติังานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวลัขององคก์รท่ีใหแ้ก่

ผูป้ฏิบติังานทาํใหเ้กิดความรู้สึกจงรักภกัดีและคิดว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

                    3.2  ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึงพาได ้เป็นความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือของบุคคลท่ีมี

ต่อองคก์ร ว่าองคก์รจะไม่ทอดท้ิงเม่ือเขาประสบปัญหา 

                   3.3  ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร หมายถึง  การท่ีบุคลากรได้

ลงทุนปฏิบติังานกบัองคก์รแลว้  ก็หวงัจะไดรั้บผลตอบแทน เช่น  ค่าตอบแทน การพิจาณาความดี 

ความชอบ  ทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร  

            3.4  ทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร ทศันคติของกลุ่มภายในองคก์รนั้นทาํให้

บรรยากาศในองคก์รแตกต่างกนั  บรรยากาศขององคก์รท่ีดีจะมีความรักความสามคัคีช่วยเหลือ

ร่วมมือกนัปฏิบติังาน ทาํใหบุ้คลากรรู้สึกว่าทศันคติของกลุ่มดีก็จะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกท่ีจะอยูก่บั

องคก์รต่อไป 

 International survey research (2004 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555, หนา้ 21-22) 

ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee engagement) ว่ามี 4 

องคป์ระกอบหลกั คือ 

 1.  การพฒันาสายอาชีพ (Career development) คือ ความกา้วหนา้และการพฒันา 

ในอาชีพของแต่ละบุคคลการจดัการท่ีมีประสิทธิภาพ สาํหรับคนท่ีมีความสามารถพิเศษ (Talent)  

ในองคก์รนั้นมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee engagement) โดยเฉพาะ

การรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงนั้น จะส่งผลหรือมีความสมัพนัธก์บัการเตรียมโอกาสสาํหรับการ

พฒันาบุคลากร ท่ีเป็นกญุแจสาํคญัของการมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในระดบัท่ีสูง  

องคก์รจะตอ้งเตรียมโปรแกรมสาํหรับพนกังาน โนการไดรั้บโอกาสการพฒันาความรู้ความสามารถ                   

การเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ ความรู้ใหม่ ๆ และมีความเป็นไปไดท่ี้จะเกิดข้ึนจริง  เม่ือองคก์รลงทุน 

ใหก้บัพนกังาน พนกังานกจ็ะยอมลงทุนใหก้บัองคก์รเช่นกนั 

 2.  ผูน้าํ (Leadership) คือ ผูน้าํท่ีสามารถส่ือสารถึงค่านิยมหลกัขององคก์รอยา่งชดัแจน 
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และการรักษาไวซ่ึ้งมาตรฐานของบริษทัเก่ียวกบัการกระทาํทางจริยธรรมและการกระทาํตนใหเ้ป็น 

ท่ียอมรับนบัถือของพนกังานในองคก์รในท่ีน้ีผูน้าํหมายถึงผูบ้ริหารระดบัสูงผูจ้ดัการและหวัหนา้ 

 3.  ภาพลกัษณ์ (Image) คือ มุมมองของพนกังานเก่ียวกบัคุณภาพสินคา้และบริการของ

องคก์รอนัจะมีความสมัพนัธก์บัลกูคา้พนกังานจะถ่ายทอดอยา่งไรนั้นข้ึนอยูก่บัมุมมองของ

พนกังานแต่ละคน 

 4.  การใหอ้าํนาจในการกระทาํและการตดัสินใจ (Empowerment) คือ พนกังาน ตอ้งการ

มีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีมีผลกระทบต่องานของเขาหากตอ้งการใหเ้กิดความผกูพนัต่อ องคก์ร

ของพนกังานในระดบัสูงนั้น  จะตอ้งสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีไม่ทาํใหเ้กิดวฒันธรรมความ

กลวัหรือตาํหนิ เพราะพนกังานจะไม่เต็มใจท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือ การริเร่ิมดาํเนินการอะไร

เลยจะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่และสภาพแวดลอ้มท่ีทา้ทายมีความแตกต่าง ทางความคิดท่ีจะนาํไปสู่

การปรับปรุงเพ่ือความกา้วหนาขององคก์ร 

 Institute for employee studies (2004 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วฒิุมานพ, 2555, หนา้ 22) 

อธิบายว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee engagement) คือ 

การสร้างความรู้สึกว่ามีคุณค่าและการเขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งมีอิทธิพลต่อการเกิด ความผกูพนัต่อ

องคก์รของพนกังานโดยบทบาทสาํคญัในการสร้าง ความรู้สึกว่ามีคุณค่าและการเขา้ไปมีส่วน

เก่ียวขอ้ง (Feeling value and involve) ประกอบดว้ย 7 บทบาท ดงัน้ี 

 1.  พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจกระทาํ 

 2.  นายจา้งแสดงใหเ้ห็นว่ามีความเป็นห่วงเอาใจใส่ต่อสุขภาพและการจดัการสภาพ 

แวดลอ้มในการทาํงานท่ีดีแก่พนกังาน 

 3.  ผูบ้ริหารระดบัสูงแสดงใหพ้นกังานเห็นว่าพนกังานมีคุณค่าสาํหรับองคก์ร 

 4.  พนกังานมีความรู้สึกว่าสามารถออกเสียงแสดงความคิดเห็นได ้

 5.  การไดรั้บคาํแนะนาํอยา่งสร้างสรรค ์

 6.  พนกังานมีโอกาสความกา้วหนา้พร้อมทั้งไดรั้บการพฒันาในงานของตนเอง 

 7.  บรรดาหวัหนา้รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 

 Tower Perin (2003 อา้งถึงใน รักษรั์ศมี วุฒิมานพ, 2555, หนา้ 21) อธิบายว่า ความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังาน (Employee engagement) ประกอบดว้ยปัจจยั  

2 ประการ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและประสบการณ์ในการทาํงานโดยรวม คือ 

 1.  ปัจจยัดา้นเหตุผล (Rational factors) โดยทัว่ไปเก่ียวขอ้งกบัความสมัพนัธ ์

ระหว่างบุคคลกบัองคก์ร เช่น ขอบเขตของงานบทบาทและหนา้ท่ีท่ีเช่ือมโยงกบัเป้าหมายองคก์ร 

 2.  ปัจจยัทางดา้นอารมณ์ (Emotional factors) เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ  
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ส่วนบุคคลและความรู้สึกของแรงบนัดาลใจพร้อมท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีไดรั้บมอบหมายและ

ขององคก์รและไดอ้ธิบายปัจจยัท่ีมีความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee 

engagement) ดงัน้ี 

  2.1  ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 

  2.2  ความทา้ทายในงานท่ีทาํ 

  2.3  การมีอาํนาจในการตดัสินใจในตาํแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

  2.4  ความชดัเจนขององคก์รท่ีเนน้ลกูคา้เป็นสาํคญั (หนทางอนันาํไปสู่ความสาํเร็จ

ของ องคก์ร) 

  2.5  โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 

  2.6  ช่ือเสียงของบริษทัในการเป็นนายจา้งท่ีดี 

  2.7  สภาพแวดลอ้มเก่ียวกบัการใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานท่ีสามารถทาํงาน

เป็นทีมไดดี้ 

  2.8  องคก์รมีทรัพยากร เช่น เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีสมบูรณ์สนบัสนุนในการทาํงาน

ท่ีเพียงพอและเหมาะสม 

  2.9  การใหก้ระทาํท่ีอยูบ่นการตดัสินใจท่ีสามารถทาํได ้

  2.10  ความชดัเจนเก่ียวกบัวิสยัทศัน์ของผูบ้ริหารเก่ียวกบัการบรรลุความสาํเร็จ                    

ขององคก์รในอนาคต 

 Edward L. Gubman (1998, p. 188 อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554 หนา้ 23) กล่าวถึง

ปัจจยั 7 ประการ ท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ 

 1.  แบ่งเป็นค่านิยม/ เขา้ถึงเป้าหมาย (Shared values/ Sense of purpose) คือ การปรับ

ค่านิยมของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร ซ่ึงจะเป็นการช่วยขยายขอบเขตให้

พนกังานไดแ้สดงความสามารถในการทาํงานอยา่งเต็มท่ีและตรงตามเป้าหมายท่ีองคก์ารไดก้าํหนด

ไว ้

 2.  คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of work Life) คือ ความพึงพอใจใน

สภาพแวดลอ้มของท่ีทาํงาน รวมไปจนถึงอุปกรณ์เคร่ืองใชส่ิ้งอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ตลอดจน

การมีส่วนร่วมในงานและกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัใหแ้ก่พนกังาน 

 3.  ลกัษณะงาน (Job tasks) คือ ขอบเขตของงานท่ีมีความหา้ทายและน่าสนใจ 

 4.  ความสมัพนัธใ์นงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสมัพนัธร์ะหว่าง 

บุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงานและลกูคา้ 
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 5.  ผลรวมค่าตอบแทน (Total compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจา้ง สวสัดิการ 

และผลตอบแทนอ่ืน ๆ 

 6.  โอกาสกา้วหนา้ในงาน (Opportunities for growth) คือ โอกาสในการเรียนรู้ 

 7.  ภาวะผูน้าํ (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้าํองคก์าร 

 บริษทัทาวเวอร์ส วทัสนั (ประชาชาติธุรกิจออนไลน,์ 2558) ไดท้าํการวิจยัในเร่ือง               

ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งต่อเน่ืองและพบวา่ ความผกูพนัในองคก์รเกิดจากผูน้าํองคก์ร ทิศทาง 

กลยทุธข์ององคก์ร และวฒันธรรมในองคก์ร โดยทา้ยท่ีสุดถา้ทาํไดดี้จะมีผลกบัผลงานดา้นการเงิน 

และผลงานโดยรวมขององคก์ร โดยมีหลกัการดงัน้ี 

 1.  ผูน้าํองคก์ร ทิศทาง กลยทุธข์ององคก์ร และวฒันธรรมในองคก์ร เป็นปัจจยัหลกัและ

ผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัในองคก์ร เพราะฉะนั้น องคก์รตอ้งมีความชดัเจนของทิศทางและกลยทุธ์

ขององคก์ร ตลอดจนวฒันธรรมในองคก์ร โดยผูท่ี้จะส่ือสารเร่ืองดงักล่าวคือผูน้าํในองคก์รนัน่เอง 

 2.  ตอ้งมีการสร้างความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงตามหลกัการของทาวเวอร์ส วทัสนั เราเรียก

โมเดลการสร้างความผกูพนัอยา่งย ัง่ยนืว่า "3E" ท่ีประกอบดว้ยโมเดลดงัน้ีคือ 

  2.1  E-engaged (สร้างความผกูพนั) หมายถึง การท่ีพนกังานมีความผกูพนักบัองคก์ร 

เพราะ "เช่ือ" ในแนวทางและเป้าหมายขององคก์ร ทาํใหเ้กิดความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงและพร้อม

จะทาํงานหนกัเพ่ือองคก์ร  

  2.2  E-enabled (ขจดัอุปสรรค) หมายถึง การท่ีพนกังานผกูพนัอยา่งเดียวอาจไม่

เพียงพอถา้องคก์รไม่ช่วยขจดัปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน ช่วยพฒันาพนกังาน (ใหมี้ทกัษะ) และ

ใหเ้คร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการทาํงานเพ่ือใหท้าํงานไดดี้ (โดยไม่เหน็ดเหน่ือยเกินไปจนทอ้) 

  2.3  E-energized (สร้างพลงั) หมายถึง บริษทัตอ้งดูแลความเป็นอยูข่องพนกังานใหดี้

ดว้ย เพ่ือใหเ้ขามีพลงัในการทาํงาน เพราะเราเช่ือว่าถา้พนกังานมีพลงัจะทาํงานได ้Productive                   

มากข้ึน 

  3.  เม่ือทุกอยา่งชดัเจน ผูน้าํเขา้ใจ และหมัน่ส่ือสาร องคก์รมีแนวทางในการสร้าง                    

ความผกูพนัในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ ผลท่ีเกิดข้ึนคือ ผลงานขององคก์รจะดีข้ึน 

  The gallup organization (2003 อา้งถึงใน พรทิพย ์ไชยฤกษ,์ 2555, หนา้ 21-23)                       

เป็นสถาบนัวิจยัและองคก์รท่ีปรึกษาท่ีไดท้าํการศึกษาถึง ลกัษณะของมนุษยท่ี์จะเป็นตวัขบัเคล่ือน

ผลลพัธท์างธุรกิจขององคก์ร โดยไดท้าํการคน้ควา้ขอ้มลู ทางเศรษฐกิจจาํนวนมาก และ                           

การวิเคราะห์ขอ้มลูของบุคลากรและลกูคา้เพ่ิมเติมจากเดิม ไดค้น้พบแนวทางท่ีมนุษยเ์ป็นตวั

ขบัเคล่ือนผลลพัธท์างธุรกิจขององคก์ร ซ่ึงจดัว่าเป็นทฤษฎีการจดัการท่ีเป็นท่ีรู้จกักนั ในรูปของ 

The gallup path ซ่ึงหวัใจสาํคญัของแบบจาํลองน้ีแสดงใหเ้ห็นว่าบุคลากรทุกระดบัในทุกองคก์ร
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โดยจะสร้างการเติบโตยอดขายและกาํไรขององคก์ร ซ่ึงมีลกัษณะดงัแผนภาพ The gallup path โดย

สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานดีท่ีสุด ตอ้งรู้จกัจูงใจและรักษาบุคลากรท่ีมี

ความสามารถไวเ้พ่ือใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนั ซ่ึงบุคลากรท่ีมีความผกูพนันั้นจะช่วยเพ่ิมและ

รักษาลกูคา้ท่ีสร้างกาํไรใหแ้ก่องคก์รได ้ตลอดจนเพ่ิมความจงรักภกัดีของลกูคา้ ส่งผลใหอ้งคก์ร         

เกิดการเติบโตของยอดขายและผลกาํไรอยา่งย ัง่ยนื จนเพ่ิมมลูค่าหุน้ขององคก์รได ้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2-1 The gallup path  (The gallup organization, 2003)  

 

 นอกจากน้ี The gallup organization ไดท้าํการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของ

มนุษย ์โดยจากการสาํรวจบุคลากรจาํนวน 1.98 ลา้นคน จากองคก์รทั้งหมด 36 แห่งท่ีอยูใ่น                             

21 อุตสาหกรรม ของ 28 ประเทศ เพ่ือคน้หาองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากร                         

โดยดูจากผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกิดอุบติัเหตุและกาํไร                      

ต่อหน่วยการผลิตเป็นตน้ จากการสาํรวจทาํใหค้น้พบคาํถาม 12 ขอ้ ซ่ึงสามารถวดัความผกูพนั                     

ของบุคลากรไดอ้ยา่งแทจ้ริง ผลการศึกษาน้ีแสดงใหเ้ห็นความเช่ือมโยงระหว่างคาํถามท่ีใชว้ดั                  

ความผกูพนัของบุคลากรทั้ง 12 ขอ้ กบัอตัราการลาออก (Turnover) การรักษาบุคลากร (Retention) 

ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกูคา้ (Customer metric) ความปลอดภยัในการทาํงาน (Safety) ผลิตภาพ 

การผลิต  
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(Productivity) และ ความสามารถในการสร้างผลกาํไร (Profitability) ซ่ึงจะส่งผลต่อผลลพัธ์                    

ทางธุรกิจขององคก์ร  

 คาํถามทั้ง 12 ขอ้ ไดก้ลายเป็นคาํถามท่ีใชใ้นการวดัความผกูพนัของบุคลากร (Employee 

engagement) โดยแบ่งขอ้คาํถามตามลาํดบั ชั้นของความผกูพนั (Hierarchy of engagement) ซ่ึง

สามารถแสดงเป็นภาพไดด้งัน้ี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 2-2  ลาํดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of engagement) (The gallup organization, 2003)  

 

 จากภาพท่ี 2-2 แสดงใหเ้ห็นถึงลาํดบัขั้นของความผกูพนั 4 ระดบั คือ ดา้นความตอ้งการ

พ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ซ่ึง

หมายถึงดั้งน้ี  

 1.  ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน (Basic need) คือความคาดหวงัเคร่ืองมือและอุปกรณ์   

 2.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management support) คือโอกาสท่ีจะทาํงานให้

ไดดี้ท่ีสุดการไดรั้บการยอมรับ การดูแลเอาใจใส่และการพฒันา  

 3.  ดา้นสมัพนัธภาพ (Relatedness) คือการยอมรับความคิดเห็นภารกิจ/วตัถุประสงค์

เพ่ือน ร่วมงานมีคุณภาพและเพ่ือนท่ีดีท่ีสุดโดยมีคาํถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

 4.  ดา้นนความกา้วหนา้ในงาน (Growth) คือความกา้วหนา้และการเรียนรู้และพฒันา  

 จากแนวคิดเร่ืองการวดัความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์รนั้นเอง The gallup 

organization ไดน้าํมาศึกษาเร่ืองความผกูพนัของบุคลากรในการทาํงาน โดยไดแ้บ่งประเภทของ

บุคลากรไว ้3 ประเภท คือ  

 1.  บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร (Engaged) คือ บุคลากรท่ีทาํงานดว้ยความเต็มใจ  
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และตั้งใจทาํงานอยา่งเต็มความสามารถ มีความภาคภูมิใจท่ีตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและ 

คาํนึงถึงความสาํเร็จขององคก์ร  

 2.  บุคลากรท่ีไม่ยดึติดกบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Not-engaged employee) คือ บุคลากร 

ไม่มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน บุคลากรทาํงานโดยไม่ตั้งใจไม่ทุ่มเทในงานไม่มีความคิดริเร่ิม 

ท่ีจะคิดคน้นวตักรรม  

 3. บุคลากรท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร (Actively disengaged employee) คือ บุคลากร     

ท่ีไม่มีความสุขในการทาํงาน ชอบสร้างปัญหาใหก้บัองคก์ร มีทศันคติเชิงลบในการทาํงานกบั

องคก์ร  

 จากการสาํรวจของ The gallup organizationดว้ยจาํนวนบุคลากรจาํนวน 3 ลา้นคน                        

ใน 350 องคก์รของสหรัฐอเมริกา พบว่า ร้อยละ70 ของบุคลากรไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รและ                  

คนกลุ่มน้ี หากอยูใ่นองคก์รนานข้ึนก็จะยิง่มีความผกูพนัลดนอ้ยลงแต่การใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ไป                       

มีส่วนเก่ียวขอ้ง หรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองคก์รจะทาํใหบุ้คลากรมีความผกูพนักบัองคก์รเพ่ิม                       

มากข้ึน จากผลการศึกษาดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นว่า นายจา้งควรมุ่งเนน้ท่ี ความตอ้งการพ้ืนฐานของ

บุคลากรกล่าวคือ ควรตั้งจุดมุ่งหมายหรือความคาดหวงัใหช้ดัเจน เพราะทาํใหบุ้คลากรรู้ว่า ผลลพัธ์

ท่ีองคก์รตอ้งการ คืออะไร และควรปฏิบติัตวัอยา่งไรท่ีสาํคญันายจา้งตอ้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากร                

ไดท้าํในส่ิงท่ีพวก เขาทาํไดดี้ท่ีสุด และควรแสดงความเอาใจใส่ต่อบุคลากร ซ่ึงแนวทางต่าง ๆ น้ีจะ

ช่วยสร้างให ้บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน 

 ทวีวรรณ อินดา (2546, หนา้ 12-14) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ความรู้สึกผกูพนัต่อ

องคก์รมีดงัน้ี 

 1.  ลกัษณะงาน เช่น ความกา้วหนา้ในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และ

ความสาํคญัของงานท่ีทาํ เป็นตน้ 

 2.  ลกัษณะส่วนตวัของพนกังาน รวมทั้งอายกุารทาํงานในองคก์ร และความแตกต่างใน

ความรุนแรงของความตอ้งการ เช่น ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต 

 3.  ประสบการณ์จากการทาํงาน ไดแ้ก่ เจตคติของกลุ่มผูร่้วมงาน ความน่าเช่ือถือ ความ

มัน่คงในการทาํงาน ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร และความรู้สึกคาดหวงัของตนท่ีจะ

ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 

 อมรรัตน์ สว่างอารมณ์ (2549, หนา้ 45-46 อา้งถึงใน ยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ, 2550,  

หนา้ 13) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธแ์ละสามารถนาํมาพิจารณาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของบุคคลได ้มีดงัน้ี 
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 1.  ธรรมชาติของบุคคล เป็นคุณลกัษณะประจาํตวัของบุคคลนั้น มีความตอ้งการ มีเจต

คติและค่านิยม มีอารมณ์ มีความแตกต่างระหว่างบุคคล ทั้งทางดา้นสติปัญญา ความสนใจ 

บุคลิกภาพ รวมถึงความสามารถในการปรับตวัของบุคคลนั้น 

 2.  ธรรมชาติของกลุ่ม บุคคลตอ้งอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นในดา้นการทาํงาน ความสมัพนัธแ์ละ

การสนบัสนุนจากกลุ่ม ความสมัพนัธท์ั้งกบัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา                    

ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงดึงดูดใหบุ้คคลอยูใ่นกลุ่มได ้

 3.  ธรรมชาติขององคก์าร องคก์ารจะมีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานตลอดจนใน

ดา้นจิตวิทยา บุคคล 

สภาพแวดลอ้มขององคก์าร  

 4.  ธรรมชาติของงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ความพึงพอใจในงาน และความสนใจในงาน 

 

ข้อมูลทีสํ่าคญัของบริษัทแห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด)  

 ข้อมูลพืน้ฐาน 

 บริษทัแห่งน้ีผลิตสารลดแรงตึงผวิชนิดไม่มีขั้ว โดยเกิดจากการร่วมทุนระหว่าง 2 บริษทั

ใหญ่ระดบัประเทศ  ซ่ึงบริษทัแห่งน้ีเป็นผูผ้ลิตสาร “แฟตต้ีแอลกอฮอล ์อีทอกซีเลท” รายแรกและ

รายเดียวในประเทศไทย โดยใชว้ตัถุดิบหลกั 2 คือ เอทิลีนออกไซด ์และแฟตต้ีแอลกอฮอล ์นาํมาทาํ

ปฏิกิริยากนัภายใตส้ภาวะการควบคุมอุณหภูมิและความดนั โดยมีการใส่ตวัเร่งปฏิกิริยาและสาร

ปรับแต่งเพ่ือใหไ้ดต้ามคุณสมบติัท่ีกาํหนดไว ้จนกระทัง่ทาํปฏิกิริยาเสร็จเรียบร้อยจะไดส้ารลด                     

แรงตึงผวิชนิดไม่มีขั้ว เรียกว่า Fatty alcohol ethoxylate (FAEO) ซ่ึงใชเ้ป็นวตัถุดิบสาํคญัในการผลิต

ผลิตภณัฑเ์พ่ือสุขอนามยัส่วนบุคคลมากมาย เช่น แชมพ ูครีมอาบนํ้ า รวมถึงผลิตภณัฑท์าํความ

สะอาดในครัวเรือน เช่น ผงซกัฟอกชนิดนํ้ า นํ้ายาลา้งจาน นํ้ ายาทาํความสะอาดพ้ืน  เป็นตน้ คาดว่า

บริษทัแห่งน้ีจะสามารถทดแทนการนาํเขา้สารแฟตต้ีแอลกอฮอล ์อีทอกซีเลท จากต่างประเทศได ้

ปีละไม่ตํ่ากว่า 1,200 ลา้นบาทต่อปี 

 โรงงานของบริษทัแห่งน้ีตั้งอยูท่ี่นิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก ตาํบลมาบตาพุด 

อาํเภอเมือง จงัหวดัระยอง และใชเ้ทคโนโลยขีองค็อกนิส ประเทศเยอรมนั ซ่ึงเป็นเทคโนโลยท่ีี

ไดรั้บการยอมรับและทนัสมยั ในการผลิตสินคา้ท่ีมีคุณภาพสูง และเป็นเทคโนโลยท่ีีมีความ

ปลอดภยัในการผลิตและปลอดภยัต่อส่ิงแวดลอ้ม 

 บริษทัแห่งน้ีดาํเนินการผลิตสาร แฟตต้ีแอลกอฮอล ์อีทอกซีเลท หรือช่ือทางการคา้คือ 

“Dehydol LS.TH” ซ่ึง Dehydol LS เป็นช่ือทางการคา้ท่ีรู้จกัและมีการยอมรับในเร่ืองของคุณภาพ 

อยูท่ัว่โลก 
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 วิสยัทศัน์ คือ เป็นผูน้าํระดบัโลกในธุรกิจอีทอกซีเลท 

 พนัธกิจ คือ เป็นทางเลือกอนัดบัหน่ึงของลกูคา้  สร้างมลูค่าเพ่ิมใหแ้ก่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  

มุ่งมัน่ในระบบจดัการวามปลอดภยัและป้องกนัผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มแก่พนกังานและสงัคม 

 วฒันธรรมองคก์ร คือ ยดึมัน่คุณธรรม มุ่งมัน่สร้างสรรค ์ลกูคา้สาํคญั ร่วมแรงแบ่งปัน 

ผกูพนัองคก์ร 

 ข้อมูลบริษัท 

 วนัก่อตั้ง   10 มีนาคม 2548 

 ทุนจดทะเบียน 420 ลา้นบาท 

 เทคโนโลย ี  Cognis deutschland gmbH  ประเทศเยอรมนี 

 สาํนกังานใหญ่ 555/1 ศนูยเ์อนเนอร์ยีค่อมเพลก็ซ ์อาคาร เอ ชั้น 15 

      ถนนวิภาวดีรังสิต แขวงจตุจกัร เขตจตุจกัร กรุงเทพฯ 10900 

      โทรศพัท ์02-265-8100 โทรสาร 02-265-8125 

 โรงงาน   11 ซอย จี12 นิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก 

      ถ. ปกรณ์สงเคราะห์ราษฎร์ ต. มาบตาพุด อ. เมือง จ. ระยอง 21150  

      โทรศพัท ์038-977-216  โทรสาร 038-977-223 

 พ้ืนท่ีโรงงาน 12 ไร่ พ้ืนท่ีใชง้านปัจจุบนั 7 ไร่ 

 จาํนวนพนกังาน 52 คน 

 วตัถุดิบหลกั  สารแฟตต้ีแอลกอฮอล ์(Fatty alcohol) 

      สารเอทีลีนออกไซด ์(Ethylene oxide) 

 ผลิตภณัฑ ์  สารแฟตต้ีแอลกอฮอล ์อีทอกซีเลท (Fatty alcohol ethoxylate) 

 กาํลงัการผลิต 66,000 ตนัต่อปี และกาํลงัอยูใ่นช่วงพิจารณาขยายกาํลงัการผลิต 

      ไปเป็น 120,000 ตนัต่อปี 

 กระบวนการผลติ 

 กระบวนการผลิต Ethoxylate เป็นกระบวนการผลิตแบบไม่ต่อเน่ือง (Batch) โดย 

การผลิตประกอบดว้ย 3 กระบวนการ ดงัน้ี  

 1.  Pre-treatment unit โดยสารตั้งตน้ ไดแ้ก่ แฟตต้ีแอลกอฮอล ์จากถงัเก็บจะป้อนเขา้สู่

กระบวนการผลิตท่ีหน่วย Pre-treatment ตามปริมาณท่ีตอ้งการในการผลิตแต่ละชนิดผลิตภณัฑ ์

จากนั้นจึงเติมตวัเร่งปฏิกิริยา (Catalyst) เขา้ไปเพ่ือผสมกบัวตัถุดิบแฟตต้ีแอลกอฮอล ์จากนั้นนํ้ าท่ีมี

อยูใ่นวตัถุดิบและตวัเร่งปฏิกิริยาจะถกูกาํจดัออกโดยการใหค้วามร้อนภายใตส้ภาวะสุญญากาศ 

เพ่ือใหส้ามารถแยกนํ้ าออกไดง่้ายข้ึนจนเหลือปริมาณนํ้ าตามค่าท่ีกาํหนด 



24 
 

 2.  Reactor unit วตัถุดิบท่ีผา่นการเตรียมจากหน่วย Pre-treatment unit จะถกูป้อนเขา้สู่

เคร่ืองปฏิกรณ์ (Reactor) จากนั้นจะเร่ิมใหค้วามร้อนจนกระทัง่ถึงอุณหภูมิท่ีเหมาะสมในการทาํ

ปฏิกิริยา จึงเร่ิมป้อนเอทธิลีนออกไซดเ์ขา้สู่เคร่ืองปฏิกรณ์เพ่ือทาํปฏิกิริยากนั ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดเป็น

ผลิตภณัฑแ์ฟตต้ีแอลกอฮอล ์อีทอกซีเลท ใชเ้วลาประมาณ 90-120 นาที ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัชนิดแต่ละ

ผลิตภณัฑ ์จากนั้นจะส่งผลิตภณัฑท่ี์ไดไ้ปยงัขั้นตอนต่อไปของกระบวนการ 

 3. Post-treatment unit ผลิตภณัฑจ์ากเคร่ืองปฏิกรณ์จะเขา้สู่ถงัน้ี เพ่ือยบัย ั้งปฏิกิริยาและ

ปรับสภาพใหเ้ป็นกลาง (Neutralize) มีการตรวจวดัคุณภาพตามท่ีกาํหนด เม่ือผลคุณภาพผา่นจะ

ส่งไปเก็บถงัเก็บ เพ่ือรอส่งขายใหก้บัลกูคา้ต่อไป 

 การนําไปใช้   

 1.  ใชเ้ป็นวตัถุดิบในการเขา้สู่ขบวนการซลัเฟชัน่ (Sulphation) เพ่ือผลิตเป็นส่วนผสมใน

สารท่ีใชใ้นการผลิตผลิตภณัฑด์ูแลสุขอนามยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ แชมพ ูครีมอาบนํ้ า     

 2.  ใชเ้ป็นส่วนผสมในอุตสาหกรรมผลิตผลิตภณัฑท์าํความสะอาดในครัวเรือนและ

อุตสาหกรรม เช่น นํ้ ายาทาํความสะอาดบา้นเรือนและอุตสาหกรรม 

 

 

ภาพท่ี 2-3  แผนผงับริษทั 

 

 ระบบมาตรฐานของบริษัท 

 การรับรองอุตสาหกรรมสีเขียว ระดบั 3 เม่ือวนัท่ี 15 กรกฎาคม พ.ศ. 2555 
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 ลงนามในกฎบติัการดูแลดว้ยความรับผดิชอบ (Responsible care) เม่ือวนัท่ี 6 มิถุนายน  

พงศ. 2556 

 ไดรั้บการรับรองมาตรฐาน ISO14001: 2004 เม่ือวนัท่ี 3  กนัยายน พ.ศ. 2556 

 ไดรั้บการรับรองมาตรฐาน ISO14064-1: 2004 เม่ือวนัท่ี 27 มิถุนายน พ.ศ. 2557 

 ไดรั้บการรับรองมาตรฐานการปล่อยก๊าซเรือนกระจก เม่ือวนัท่ี 26 สิงหาคม พ.ศ. 2557 

 ไดรั้บการรับรองมาตรฐาน ISO9001: 2008 เม่ือวนัท่ี 5 กนัยายน พ.ศ. 2557 

 ไดรั้บการรับรองมาตรฐาน OHSAS18001: 2007 เม่ือวนัท่ี 19 กนัยายน  

พ.ศ. 2557 

 ไดรั้บการรับรองมาตรฐาน RSPO (Mass balance system) เม่ือวนัท่ี 24 มีนาคม พ.ศ. 

2558 

 รางวลัของบริษัท 

 รางวลัเกียรติยศ CSR-DIW Award 2014  มาตรฐานความรับผดิชอบของผูป้ระกอบการ

อุตสาหกรรมต่อสงัคม จากกระทรวงอุตสาหกรรม  เม่ือวนัท่ี 21 ตุลาคม พ.ศ. 2557 

 บริษทัฯ ไม่เคยมีอุบติัเหตุถึงขั้นหยดุงาน  ตั้งแต่สร้างโรงงาน จนถึงปัจจุบนั และไดรั้บ

เกียรติบตัรประกาศเกียรติคุณตามโครงการรณรงคล์ด อุบติัเหตุจากการทาํงานใหเ้ป็นศนูยป์ระจาํปี 

พ.ศ. 2555-2557 

 รางวลัประกวดสถานประกอบการดีเด่น ดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยัและ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานระดบัประเทศ ประจาํปี พ.ศ. 2557 

 รางวลัธรรมาภิบาลส่ิงแวดลอ้ม ธงขาวดาวเขียวและธงขาวดาวทอง ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2551-

2557 

 รางวลัดา้นส่ิงแวดลอ้ม 3Rs โครงการพฒันาศกัยภาพการใชป้ระโยชนจ์ากกากของเสีย

ประจาํปี พ.ศ. 2555 

 จากขอ้มลูท่ีสาํคญัของบริษทั แสดงใหเ้ห็นว่าบริษทัอยูใ่นช่วงเจริญเติบโต มีแผน                   

ในการขยายกาํลงัการผลิต รวมทั้งไดรั้บรองมาตรฐานรางวลัต่าง ๆ มากมาย ซ่ึงตอ้งมีพนกังาน 

เป็นส่วนสาํคญัท่ีคอยสนบัสนุนใหโ้ครงการต่าง ๆ สาํเร็จและย ัง่ยนืต่อไป ดงันั้นผูว้ิจยัจึงได้

ทาํการศึกษา คน้ควา้ และรวบรวมทฤษฎีตลอดจนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือใชเ้ป็นพ้ืนฐานและ

แนวทางของการศึกษา  และนาํงานวิจยัน้ีไปพฒันาพนกังานในดา้นต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การทาํงานซ่ึงถือเป็นการพฒันาองคก์รอยา่งย ัง่ยนืดว้ยเช่นกนั 
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 การสํารวจความผูกพนัองค์กร 

 บริษทัแห่งน้ีไดเ้ร่ิมสาํรวจความผกูพนัองคก์รตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554 เป็นตน้มา โดยเร่ิมจาก 

การใชข้อ้คาํถามตามบริบทท่ีองคก์รองคก์รตอ้งการ ซ่ึงไดมี้การปรับปรุงพฒันาขอ้คาํถามมาอยา่ง 

ต่อเน่ือง จนกระทัง่ในปี พ.ศ. 2556 ทางบริษทัไดมี้การแบ่งการสาํรวจความผกูพนัองคก์รออกเป็น 

4 มิติ ดงัน้ี  

 1.  ความคาดหวงัส่วนบุคคล (Basic requirement) โดยในบริบทของบริษทัจะมุ่งเนน้ใน

เร่ืองของการทาํงานท่ีตรงกบัความสนใจหรือความสามารถของพนกังาน อิสระในการทาํงานตาม

ความเหมาะสม การส่ือสารภายในองคก์ร และความเขา้ใจถึงเป้าหมายขององคก์รและตอ้งการทาํให้

เป้าหมายดงักล่าวบรรลุผลสาํเร็จ   

 2.  กระบวนการทาํงานและกระบวนการภายใน (Job design and internal process)                       

ในบริบทของบริษทัจะมุ่งเนน้ในเร่ืองของสมัพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

ทรัพยากรและอุปกรณ์ท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน รวมถึงโอกาสในการเรียนรู้และพฒันาความรู้

ความสามารถเพ่ือการเจริญเติบโตในสายอาชีพ และการมีส่วนในการรักษาช่ือเสียงและภาพลกัษณ์

ขององคก์ร 

 3.  การเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (To be part of successful organization) ในบริบทของ

บริษทัจะมุ่งเนน้ถึงการเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างความโดดเด่นและช่ือเสียงขององคก์ร การไดรั้บ

การยอมรับเร่ืองการทาํงานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานรวมถึงไดรั้บการปฏิบติัอยา่ง

ยติุธรรม ใหเ้กียรติจากผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน และทราบถึงการพฒันาเสน้ทาง

ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 4.  ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization engagement) ในบริบทของบริษทัจะมุ่งเนน้ถึง

ความรู้สึกของความเป็นเจา้ขององคก์รและการทุ่มเทกาํลงัความสามารถในการปฏิบติังาน โดย

องคก์รมีบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั และมีมาตรฐานในการประเมินผล 

การปฏิบติังานไวอ้ยา่งยติุธรรม รวมถึงการทราบถึงโอกาสในการเจริญเติบโตในองคก์ร 

 โดยทั้ง 4 มิติตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะนาํมาทาํเป็นแบบสอบถามทั้งหมด 21 ขอ้คาํถาม

โดยมีการคละขอ้คาํถามเพ่ือใหพ้นกังานตอบคาํถามใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด จาก 

การสาํรวจในปี พ.ศ. 2557 ทางหน่วยงานบริหารงานทัว่ไปและทรัพยากรมนุษยไ์ดน้าํผลท่ีไดจ้าก                      

การสาํรวจมาทาํการวิเคราะห์ พบว่าพนกังานไดใ้หค้ะแนนตํ่าสุดในมิติความผกูพนัต่อองคก์ร 

ตามภาพท่ี 2-4  
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ภาพท่ี 2-4  การสาํรวจความผกูพนัองคก์ร ปี พ.ศ. 2557 หวัขอ้ท่ีไดค้ะแนนตํ่าสุด 

 

 กจิกรรมภายในบริษทั 

 ทางบริษทัแห่งน้ี มีการจดักิจกรรมส่งเสริมใหพ้นกังานไดท้าํร่วมกนัเพ่ือใหเ้กิดความรัก

ความสามคัคีกนัภายในองคก์ร เช่น กิจกรรม Family day กิจกรรม She dayโครงการ Idea the idol 

กิจกรรมทาํบุญวนัครบรอบบริษทั เพ่ือใหพ้นกังานมีความรักและผกูพนัองคก์รเพ่ิมมากข้ึน 

 

งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังาน พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รงานของพนกังาน บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ 

ประเทศไทย) ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงลาํดบัจาก

ค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบัมากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม และดา้นความ

ต่อเน่ืองเป็นลาํดบัสุดทา้ย 

 บุญช่วย คลา้เอม (2551) ศึกษาความผกูพนัองคก์รของพนกังาน บริษทั บี.พี.เอน็. 

ซพัพลายแอนดเ์ซอร์วิส จาํกดั พบว่า ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัองคก์รของพนกังาน

จาํแนกตามขอ้มลูส่วนบุคคล พบว่า พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมี

มิตความผกูพนัต่อ

องคก์ร ขอ้ 9  

มิติความผกูพนัต่อ

องคก์ร ขอ้ 2  

มิติดา้นการออกแบบ

กระบวนการภายใน 

ขอ้ 3 

มิติดา้นความคาดหวงั

ส่วนบุคคล ขอ้ 10  

มิติดา้นความผกูพนั

ต่อองคก์ร ขอ้ 8  

คะแนน 104 111 112 112 115

98

100

102

104

106

108

110

112

114

116

คะ
แน

น
 

หัวข้อที่ได้คะแนนตํา่สุด ปี 2557 
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นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05  แต่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา ประสบการณ์ทาํงานและรายได้

ต่อเดือนต่างกนั มีความผกูพนัองคก์รในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 ปาริชาติ ตูด้าํ และชาลี ไตรจนัทร์ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้

ในอาชีพของผูบ้ริหารสตรีในองคก์รภาครัฐ: การทบทวนวรรณกรรม ไดก้ล่าวว่าผูช้ายมี

ความกา้วหนา้ในอาชีพเร็วกว่าผูห้ญิง และจาก0ผลการศึกษาพบว่า ทุนมนุษย ์ลกัษณะงาน ทศันคติ

เก่ียวกบับทบาททางเพศ ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน และความผกูพนัในอาชีพมี   

ความสมัพนัธโ์ดยตรงต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของผูบ้ริหารสตรีในองคก์รภาครัฐ ขณะเดียวกนั

ทุนมนุษย ์ลกัษณะงาน และทศันคติท่ีมีต่อบทบาททางเพศมีความสมัพนัธโ์ดยออ้มต่อความ 

0กา้วหนา้ในอาชีพของผูบ้ริหารสตรีผา่นความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนและความผกูพนั 

0ในอาชีพ 

 อภิศกัด์ิ  รักชาติยิง่ชีพ (2553) ท่ีไดศึ้กษาในเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างผลตอบแทน และ

ลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั ครัยโอเทค จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่ 

พนกังานมีความผกูพนัองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 3.75, S.D. = 0.67) เม่ือพิจารณาราย

ขอ้พบว่า ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมีความคิดเห็นสูงสุดอยูใ่นระดบัมาก (Mean = 3.79, S.D. 

= 0.61)   รองลงมาคือ ความผกูพนัดา้นความรู้สึก (อารมณ์) (Mean = 3.78, S.D. = 0.71) และ 

ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (สภาวะท่ีอยูม่านาน) (Mean = 3.68, S.D. = 0.69) 

 ชวนนทร์  ปวงละคร (2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 

ปตท. จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ กลุ่มธุรกิจนํ้ ามนั ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อ

องคป์ระกอบความผกูพนัในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถทาํนายถึงระดบัความผกูพนั 

ต่อองคก์รได ้ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่า การวางแผนดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การกาํหนดกรอบและ

แนวทางในการวดัความสามารถ การทาํใหพ้นกังานรู้สึกมัน่คงในการทาํงาน มีเสน้ทางกา้วหนา้                    

ในอาชีพท่ีชดัเจน แสดงใหเ้ห็นถึงการท่ีองคก์รใหค้วามสาํคญัต่อพนกังาน ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังาน                      

เกิดทศันคติท่ีดีและเกิดความผกูพนัต่อองคก์รได ้

 พชัราภรณ์  ศุภมัง่มี (2548) ท่ีไดท้าํการศึกษา ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร: 

กรณีศึกษา บริษทั สหพฒันพิบูล จาํกดั (มหาชน) ศนูยก์ระจายสินคา้จงัหวดัเชียงใหม่ พบว่า

ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีดี ก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รเช่นกนั 

โดยปัจจยัทั้ง 2 ดา้นท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร เป็นปัจจยัท่ีพนกังานใหค้วามสาํคญัเป็นอยา่งมาก

ทั้งทางดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 

 วิไลวรรณ แพรกสงฆ ์(2542) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการเพ่ิมอาํนาจในงานกบัความ

ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต ์โดยรวบรวมขอ้มลูจาก



29 
 

ตวัอยา่งจาํนวน 308 คน ผลจากการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัองคก์ารไดแ้ก่ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์าร 

 ยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ (2550) ไดท้าํการศึกษา ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีความสมัพนัธ์

ต่อพฤติกรรมในองคก์ารของพนกังานบริษทัใหบ้ริการบาํรุงรักษาแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง                   

ในการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร พบว่า ความผกูพนัเน่ืองจากอารมณ์ 

และความผกูพนัท่ีต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนความผกูพนัเน่ืองจากบรรทดัฐานของสงัคม

อยูใ่นระดบัสูง และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ขวญัตา พระธาตุ (2554) ท่ีไดท้าํการศึกษา คุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ

องคก์ารของบุคลากรอยัการ กรณีศึกษา: สาํนกังานอยัการในพ้ืนท่ีจงัหวดัสงขลา ท่ีพบว่าระดบั

ความผกูพนัองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าความผกูพนั                            

ดา้นความรู้สึกอยูใ่นระดบัสูง ความผกูพนัดา้นต่อเน่ืองและความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทาง

สงัคมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพ่ือทาํการศึกษาความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด)   เป็นการวิจยั                       

เชิงบรรยายโดยทาํการสาํรวจ (Survey research) โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวิธีดาํเนินการวิจยัดงัน้ี  

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 3.  วิธีการท่ีใชใ้นการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 4.  วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 5.  การวิเคราะห์ขอ้มลูและสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 

 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั 

 ประชากรที่ใช้ในการวจิยั 

 ประชากรท่ีใชท้าํการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นพนกังานบริษทัผลิตสารลดแรงตึงผวิชนิดไม่มี

ขั้วในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) ประกอบไปดว้ยพนกังานประจาํทุกระดบั

ตาํแหน่งงานท่ีเป็นพนกังานโดยตรงของบริษทัจาํนวนทั้งส้ิน 52 คน 

  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มลูคร้ังน้ีในเชิงปริมาณ โดยทาํการสร้าง 

แบบสอบถาม (Questionnaire) ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ขอบเขตงานวิจยัและตวัแปรท่ีตอ้งการ

ศึกษา เพ่ือศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

เหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 แบบสอบถามท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มลูการวิจยัคร้ังน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ  

 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล มีคาํถามทั้งหมด 6 ขอ้ประกอบดว้ย เพศ 

อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้อายงุาน หน่วยงาน โดยลกัษณะแบบสอบถามประกอบดว้ยคาํถาม                       

มีคาํตอบใหเ้ลือก 2 คาํตอบ (Simple-dichotomy question) จาํนวน 2 ขอ้ และคาํถามท่ีมีหลายคาํตอบ

ใหเ้ลือก (Multiple choices question) จาํนวน 4 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รแบ่งเป็น 4 ดา้น คือ  
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โอกาสในการเจริญเติบโต (Career growth) การประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม 

(Performance  management) บรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั (Working 

environment) เช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(Believe in human capital) คาํถามเป็นแบบ

ปลายปิดทั้งหมด ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ Likert scale โดยใหผู้ต้อบตอบลกัษณะ                    

ความคิดเห็นท่ีตรงกบัตนเอง  และเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale)                       

แบ่งระดบัการใหค้ะแนนออกเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 

 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 

 เห็นดว้ย   4 คะแนน 

 ไม่แน่ใจ   3 คะแนน 

 ไม่เห็นดว้ย  2 คะแนน 

 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 

 ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการแปลผล  ซ่ึงสามารถคาํนวณจากสูตรดงัต่อไปน้ี 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  (ค่าสูงสุด-ค่าตํ่าสุด)/ จาํนวนชั้น  

                   =  (5-1)/ 5 

        =  0.8 

 การแปลความหมายจากค่าเฉล่ียท่ีไดใ้นแต่ละปัจจยั 

 ค่าเฉล่ีย (µ )  การแปลความหมาย 

 4.21-5.00         หมายถึง  ปัจจยัส่งผลสูงมาก 

 3.41-4.20         หมายถึง  ปัจจยัส่งผลสูง 

 2.61-3.40       หมายถึง  ปัจจยัส่งผลปานกลาง 

 1.81-2.60         หมายถึง  ปัจจยัส่งผลตํ่า 

 1.00-1.80         หมายถึง  ปัจจยัส่งผลตํ่ามาก 

 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน มี 3 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึก 

ดา้นความต่อเน่ือง และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม  คาํถามเป็นแบบปลายปิดทั้งหมด ลกัษณะของ

แบบสอบถามเป็นแบบ Likert scale โดยใหผู้ต้อบตอบลกัษณะความคิดเห็นท่ีตรงกบัตนเองและ 

เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตรภาค (Interval scale) แบ่งระดบัการใหค้ะแนนออกเป็น 2 กรณี 

คือ 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนนเชิงบวก 

 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 คะแนน 

 เห็นดว้ย   4 คะแนน 
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 ไม่แน่ใจ   3 คะแนน 

 ไม่เห็นดว้ย  2 คะแนน 

 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 คะแนน 

 ผูว้ิจยัใชเ้กณฑเ์ฉล่ียในการแปลผล  ซ่ึงสามารถคาํนวณจากสูตรดงัต่อไปน้ี 

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  (ค่าสูงสุด-ค่าตํ่าสุด)/ จาํนวนชั้น  

        =  (5-1) / 5  

        =  0.8 

 การแปลความหมายจากค่าเฉล่ียท่ีไดใ้นแต่ละดา้น 

 ค่าเฉล่ีย (µ)   การแปลความหมาย 

 4.21-5.00         หมายถึง  มีความผกูพนัระดบัสูงมาก 

 3.41-4.20         หมายถึง  มีความผกูพนัระดบัสูง 

 2.61-3.40         หมายถึง  มีความผกูพนัระดบัปานกลาง 

 1.81-2.60         หมายถึง  มีความผกูพนัระดบัตํ่า 

 1.00-1.80         หมายถึง  มีความผกูพนัระดบัตํ่ามาก 

 

วธีิการที่ใช้ในการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถาม ซ่ึงไดด้าํเนินการ 

ดงัน้ี  

 1.  ศึกษาลกัษณะ รูปแบบ วิธีการจากตาํรา หลกัการ ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือ

นาํมาใชใ้นการสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามวตัถุประสงค ์

 2.  ผูว้ิจยัทาํการทดสอบเคร่ืองมือ โดยการนาํแบบสอบถามท่ีไดเ้รียบเรียงแลว้ใหอ้าจารย์

ท่ีปรึกษาและผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญเป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content 

validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้(Wording) เพ่ือขอคาํแนะนาํและนาํมาปรับปรุงแกไ้ข

ใหถ้กูตอ้งเหมาะสม โดยนาํไปใหผู้ท้รงคุณวฒิุ 3 ท่าน ดงัน้ี 

  2.1  ดร.สุรัติ  สุพิชญางกรู  

  2.2  ดร.ศรัณยา  เลิศพุทธรักษ ์   

  2.3  ดร.ธีทตั  ตรีศิริโชติ  

 หลงัจากนั้นไดท้าํการวิเคราะห์หาความตรงตามเน้ือหาดว้ยวิธีการหาดชันีความ

สอดคลอ้ง (Index of concordance: IOC) โดยกาํหนดคะแนนในแต่ละขอ้ดงัน้ี  
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 ถา้เห็นว่าขอ้คาํถามสอดคลอ้งตามเน้ือหา  ใหค้ะแนน +1  

 ถา้เห็นว่าขอ้คาํถามไม่สอดคลอ้งตามเน้ือหา ใหค้ะแนน -1  

 ถา้ไม่แน่ใจว่าขอ้คาํถามสอดคลอ้งตามเน้ือหา ใหค้ะแนน  0  

 นาํคะแนนไปคาํนวณค่าสมัประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of concordance: IOC)  

 จากสูตร   IOC = R 

             N 

 โดยท่ี  

 R = คะแนนรวมท่ีผูเ้ช่ียวชาญทุกคนให ้

 N = จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 พิจารณาตรวจสอบดว้ยวิธีการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of item-objective  

congruence: IOC) ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณาค่า IOC คือ ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5-1.0 

(Rovinelli & Hambleton, 1977) ถือว่าเหมาะสมสามารถนาํไปใชไ้ด ้แต่สาํหรับขอ้คาํถามท่ีมีค่า 

IOC ตํ่ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัออก และขอคาํแนะนาํในการแกไ้ขปรับปรุง เพ่ือให้

อ่านแลว้มีความเขา้ใจง่ายและชดัเจนตามความมุ่งหมายของการวจิยั 

 3.  นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยั เพ่ือหาค่า

ความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยนาํไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มท่ีมีลกัษณะการทาํงานใกลเ้คียงกบั

กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งศึกษาจริงจาํนวน 30 ชุด โดยใชว้ิธีหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั  

(α-coefficient) ของครอนบคั (Cronbach, 1951) ท่ีระดบัค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.7 (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 

2554) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป SPSS และจากการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของ

เคร่ืองมือวดัไดผ้ล ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 3-1  การวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 

 

ข้อคาํถาม Cronbach’s 

Alpha 

ปัจจยัความผูกพนัองค์กรของพนกังาน 

1. โอกาสในการเจริญเติบโต (Career growth) 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง (Performance management) 

3.  บรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั (Working environment) 

4.  เช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์(Believe in human capital) 

0.858 

0.825 

0.882 

0.599 

0.760 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

1.  ดา้นความรู้สึก 

2.  ดา้นความต่อเน่ือง 

3.  ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

0.912 

0.914 

0.883 

0.645 

 

วธีิการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การรวบรวมขอ้มลูในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ใชร้ะยะเวลา 2 เดือน เร่ิมตั้งแต่เดือนกนัยายน 

พ.ศ. 2558 ถึงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2558 โดยผูว้จิยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขั้นตอนดงัน้ี 

 1.  ทาํการขออนุญาตดาํเนินการวิจยัจากผูจ้ดัการส่วนบริหารงานทัว่ไป บริษทัผลิต                      

สารลดแรงตึงผวิชนิดไม่มีขั้วแห่งน้ี เพ่ือขอดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

จาํนวน 52 คนท่ีใชใ้นการศึกษาความผกูพนัองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงใน 

นิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 

 2.  เม่ือไดรั้บอนุญาตจากผูจ้ดัการส่วนบริหารงานทัว่ไปแลว้ ผูว้ิจยัดาํเนินการแจก

แบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขขอ้บกพร่องเรียบร้อยแลว้ใหแ้ก่พนกังาน ออกเก็บขอ้มลูจริงและทาํ                       

การติดตามแบบสอบถามเป็นระยะ ๆ 

 3.  ผูว้ิจยัตรวจสอบความถกูตอ้งและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการเก็บ

ขอ้มลู 

 4.  นาํแบบสอบถามมาดาํเนินการลงรหสั (Coding) ในแบบลงรหสัสาํหรับใช้

ประมวลผลขอ้มลูดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรม SPSS ในการวิเคราะห์ขอ้มลูตามสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้
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การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิตทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 1.  การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู

แบบสอบถามในส่วนท่ี 1 โดยใชต้ารางแสดงค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถ่ี (Frequency)  

ค่ามชัฌิมเลขคณิต (Mean) ค่าเบ่ียงเบน (Standard deviation) และค่าความแปรปรวน (Variance) 

ของขอ้มลู 

  1.1  การวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  1.2  การวิเคราะห์ระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

  1.3  การวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 2.  การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) โดยอาศยัทฤษฎีความน่าจะ

เป็นมาเป็นการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis testing) ดงัน้ี 

  2.1 ทดสอบสมมติฐาน ปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร มีผลต่อ 

ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน สถิติท่ีใชคื้อ Multiple regression analysis ทดสอบความสมัพนัธ์

ของตวัแปรมากกว่า 2 ตวัแปร โดยทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 ซ่ึงสามารถแสดง

ความสมัพนัธใ์นรูปสมการเชิงเสน้ ดงัน้ี 

 Yi  = β0 + β1 X1 + β2 X2 + …+ β i Xi + ε 
 โดยท่ี  

 Y = ตวัแปรตาม (Dependent variable) เน่ืองจากค่าของตวัแปร Y ข้ึนอยูก่บั                                        

ค่าของตวัแปร X 

 X = ตวัแปรอิสระ (Independent variable) 

 β0 = ส่วนตดัแกน Y หรือ คือ ค่าของ Y เม่ือ X มีค่าเป็นศนูย ์

 ε = ความคลาดเคล่ือนอยา่งสุ่ม (Random error) 

 β1 = ความชนั (Slope) ของเสน้ตรง ซ่ึงเป็นค่าท่ีแสดงถึงอตัราการเปล่ียนแปลงของ Y 

เม่ือ X เปล่ียนไป 1 หน่วย และจะเรียก β1 ว่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย (Regression coefficient) 

 i = 1, 2, … , N 

 ในการวิเคราะห์กาํหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% หรือกาํหนดค่านยัสาํคญัทางสถิติ 

(α) ท่ีระดบั 0.05 โดยพิจารณาเง่ือนไขการยอมรับ หรือปฏิเสธสมมติฐานดงัน้ี 

 1. หากค่าความน่าจะเป็นท่ีคาํนวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่ามากกว่า ค่าระดบันยัสาํคญั 

ทางสถิติ (α) จะยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) 

 2. หากค่าความน่าจะเป็นท่ีคาํนวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่านอ้ยกว่า ค่าระดบันยัสาํคญั 

ทางสถิติ (α) จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
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 จากสมการเชิงเสน้ขา้งตน้ เม่ือพิจารณาค่าของ β1 หรือ ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย                  

จะพบว่าความสมัพนัธร์ะหว่าง X และ Y จะข้ึนอยูก่บัค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย ซ่ึงสามารถนาํค่า

สมัประสิทธ์ิการถดถอยไปใชอ้า้งอิงในงานวิจยัได ้ดงัน้ี 

 1.  การเปล่ียนแปลงของตวัแปร Y จะข้ึนอยูก่บัอตัราการเปล่ียนแปลงของตวัแปร X                     

ท่ีเปล่ียนแปลงไปแต่ละหน่วย นัน่คือ เม่ือตวัแปร X เปล่ียนแปลงไป 1 หน่วย ทาํใหต้วัแปร Y 

เปล่ียนแปลงไปเท่ากบั β1 หน่วย 

 2.  ถา้สมัประสิทธ์ิการถดถอยมีค่าเท่ากบั 0 (β1 = 0) แสดงว่าตวัแปร X กบัตวัแปร Y ไม่

มีความสมัพนัธก์นั แต่ถา้สมัประสิทธ์ิการถดถอยมีค่ามากกว่า 0 (β1 > 0) แสดงว่าตวัแปร X กบัตวั

แปร Y มีความสมัพนัธก์นั สามารถหาความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรทั้งสองโดยการทดสอบ

สมมติฐานจากค่าของสมัประสิทธ์ิการถดถอยได ้โดยกาํหนดให ้

 H0: β0 = 0  หมายความว่า ตวัแปร X กบัตวัแปร Y ไม่มีความสมัพนัธก์นั 

 H1: β1 = 0  หมายความว่า ตวัแปร X กบัตวัแปร Y มีความสมัพนัธก์นั 

 ทิศทางของความสมัพนัธข์องการทดสอบสมมติฐานจากค่าของสมัประสิทธ์ิการถดถอย 

มีอยู ่2 กรณี ไดแ้ก่ 

 1.  กรณีท่ีความชนัมากกว่าศนูย ์(β1 > 0) 

 H0: β0 < 0  หมายความว่า X และ Y ไม่มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 

 H1: β1 > 0  หมายความว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 

 2.  กรณีท่ีความชนัมากกว่าศนูย ์(β1 < 0) 

 H0: β1 > 0  หมายความว่า X และ Y ไม่มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงขา้มกนั 

 H1: β1 < 0  หมายความว่า X และ Y มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงขา้มกนั 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มลูสาํหรับงานวิจยัเร่ือง “การศึกษาความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด)” ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มลู

ตวัอยา่งท่ีเก็บรวบรวมมาไดจ้าํนวน 52 ชุดท่ีผา่นการตรวจสอบคุณภาพแลว้มาทาํการวิเคราะห์                      

ดว้ยวิธีการทางสถิติตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยจะนาํเสนอผลการวิเคราะห์ไว ้2 ส่วน 

 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) แบ่งเป็น 

 1.  การวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 2.  การวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  

 3.  การวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 4.  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั

องคก์ร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพ่ือทดสอบ

สมมติฐานระดบัความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร มีผลต่อ

ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ในบทน้ีมีความหมายดงัต่อไปน้ี 

 N   แทน  จาํนวนประชากร 

 µ  แทน  ค่าเฉล่ียเลขคณิต 
 σ  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 P   แทน  ค่าความน่าจะเป็น (Probability) 

 t  แทน  ค่าทดสอบนยัสาํคญัของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม (ค่าสถิติ t) 

 F  แทน  ค่าทดสอบนยัสาํคญัของค่าเฉล่ียมากกว่า 2 กลุ่ม (ค่าสถิติ F) 

 R  แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณ 

 R square แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

 Adjusted R square แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 

β   แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

 Std. error  แทน  ความคลาดเคล่ือนหรือความผดิพลาด 

 *   แทน  นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ส่วนที่ 1  การวเิคราะห์โดยใช้สถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive analysis) 

 การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาจะเป็นการอธิบายคุณลกัษณะของขอ้มลูจากผูต้อบ

แบบสอบถามจาํนวนทั้งส้ิน 52 ประชากร ตามท่ีกาํหนดไวใ้นกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี 

 1.  การวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 จากการวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามในดา้น เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

รายไดต่้อเดือน อายงุาน หน่วยงาน มีรายละเอียดตามตารางท่ี 4-1 
 

ตารางท่ี 4-1  แสดงจาํนวนและร้อยละขอ้มลูส่วนบุคคลของพนกังาน 

 

ข้อมูลของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1.  เพศ 

     หญิง 

 

20 

 

38.46 

     ชาย 32 61.54 

2.  อาย ุ

     นอ้ยกว่าเท่ากบั 30 ปี 

 

10 

 

19.23 

     31-35 ปี 13 25.00 

     36-40 ปี 26 50.00 

     อาย ุ41 ปีข้ึนไป 3 5.77 

3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 

     ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

     ปริญญาตรี 

     สูงกว่าปริญญาตรี 

 

14 

27 

11 

 

26.92 

51.92 

21.15 

4.  รายไดต่้อเดือน 

     25,001-50,000 บาท 

     50,001-75,000 บาท 

     มากกว่า 75,000 บาท 

 

35 

12 

3 

 

70.00 

24.00 

6.00 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 

 

ข้อมูลของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม จาํนวน (คน) ร้อยละ 

5.  อายงุาน   

     นอ้ยกว่า 3 ปี 

     3-7 ปี 

     มากกว่า 7 ปี 

6 

22 

24 

11.54 

42.31 

46.15 

6.  หน่วยงาน 

     ฝ่ายปฏิบติัการ 

     ฝ่ายบริหาร 

 

34 

18 

 

65.38 

34.62 

 

 จากตารางท่ี 4-1 ซ่ึงมีผลการศึกษาเป็นรายขอ้ดงัน้ี 

 เพศ จากการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง 

โดยมีเพศชายจาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 61.54 และเป็นเพศหญิงจาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 

38.46  

 อาย ุจากการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 36-40 ปี จาํนวน 26 

คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมาอายรุะหว่าง 31-35 ปี จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 อายุ

นอ้ยกว่าเท่ากบั 30 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 19.23 และอาย ุ41 ปีข้ึนไป จาํนวน 3 คน คิดเป็น

ร้อยละ 5.77 ตามลาํดบั 

 ระดบัการศึกษา จากการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา

ปริญญาตรีจาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 51.92 รองลงมา ตํ่ากว่าปริญญาตรีจาํนวน 14 คน คิดเป็น

ร้อยละ 26.92 ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 21.15 ตามลาํดบั 

 รายไดต่้อเดือน จากการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน

ระหว่าง 25,001-50,000 บาท จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 70.00 รองลงมา รายไดต่้อเดือน 

ระหว่าง 50,001-75,000 บาท จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 รายไดต่้อเดือนมากกว่า 75,000 

บาท จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00 ตามลาํดบั  

 อายงุาน จากกาศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุานอายงุานมากกว่า 7 ปี

จาํนวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 46.15 รองลงมา อายงุาน 3-7 ปี จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 42.31 

อายงุานนอ้ยกว่า 3 ปี จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 11.54 ตามลาํดบั 
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 หน่วยงาน จากการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยูฝ่่ายปฏิบติัการ จาํนวน 

34 คน คิดเป็นร้อยละ 65.38 และฝ่ายบริหารจาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 34.62 

 2.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มลูในตอนน้ี เป็นการวิเคราะห์ระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 

องคก์รของพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม  โดยแสดงผลเป็นรูปตารางประกอบคาํอธิบายดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4-2    แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของพนกังาน 

  จาํแนกตามปัจจยัความผกูพนัองคก์รท่ีส่งผลต่อพนกังานดา้นโอกาส 

  ในการเจริญเติบโต 

                       

ปัจจยัความผูกพนัองค์กรที่ส่งผลต่อ

พนักงานด้านโอกาสในการเจริญเตบิโต 

(Career growth) 

ค่าเฉลีย่ 

(µ) 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(σ) 

แปลผล อนัดบั 

1.  ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาเพ่ือ

รองรับการเติบโตในสายอาชีพในตาํแหน่ง

ท่ีสูงข้ึน 

2.  ท่านไดรั้บการเตรียมความพร้อม                      

ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะ                  

เพ่ือหนา้ท่ีงานท่ีสูงข้ึนอยา่งเหมาะสม 

3.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีโอกาสได้

ใชค้วามรู้ ความสามารถในการทาํงาน 

4.  หวัหนา้งานส่งเสริมสนบัสนุนใหท่้าน 

มีความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี 

5.  หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหท่้านมี

โอกาสความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

6.  ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงเม่ือทาํงาน 

อยูใ่นองคก์รแห่งน้ี 

3.54 

 

 

3.38 

 

 

3.87 

 

3.37 

 

3.33 

 

3.85 

0.803 

 

 

0.844 

 

 

0.561 

 

0.841 

 

0.810 

 

0.538 

สูง 

 

 

ปาน

กลาง 

 

สูง 

 

ปาน

กลาง 

ปาน

กลาง 

สูง 

3 

 

 

4 

 

 

1 

 

5 

 

6 

 

2 

รวม 3.55 0.535 สูง  
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 จากตารางท่ี 4-2 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของ

พนกังาน จาํแนกตามปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นโอกาสในการ

เจริญเติบโตภาพรวมมีผลอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.535 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ส่วนใหญ่มีผลอยูใ่นระดบัสูง เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 

พนกังานไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.87 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.561รองลงมาคือ พนกังานรู้สึกถึงความมัน่คงเม่ือทาํงาน 

อยูใ่นองคก์รแห่งน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.538 และพนกังาน

ไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาเพ่ือรองรับการเติบโตในสายอาชีพในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.54 ตามลาํดบั มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.803 ยกเวน้ในเร่ือง พนกังานไดรั้บ 

การเตรียมความพร้อม ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะ เพ่ือหนา้ท่ีงานท่ีสูงข้ึนอยา่งเหมาะสม 

หวัหนา้งานส่งเสริมสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี หน่วยงานของ

พนกังานส่งเสริมใหพ้นกังานมีโอกาสความกา้วหนา้ในการทาํงาน มีผลอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 รองลงมา 3.37 และ 3.33 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.844  รองลงมา 

0.841 และ 0.810 เรียงตามลาํดบัขา้งตน้ 

 

ตารางท่ี 4-3  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของพนกังานจาํแนก 

                     ตามปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นการประเมินผลการปฏิบติั   

                     อยา่งยติุธรรม 

 

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

อย่างยุตธิรรม  (Performance 

management) 

ค่าเฉลีย่ 

(µ) 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(σ) 

แปลผล อนัดบั 

1.  ท่านมีโอกาสร่วมกาํหนดหวัขอ้ 

การประเมินผลการปฏิบติังานทุกคร้ัง 

3.56 

 

0.752 

 

สูง 

 

4 

2.  หวัหนา้งานมีการช้ีแจงรายละเอียด 

ผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

3.65 

 

0.764 

 

สูง 

 

2 

3.  ท่านไดรั้บการประเมินผลการ

ปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม โดยยดึหลกัการ

ประเมินตามมาตรฐานท่ีองคก์รไดก้าํหนด

ไว ้

3.69 

 

0.781 

 

สูง 

 

1 
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ตารางท่ี 4-3  (ต่อ)  

 

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

อย่างยุตธิรรม  (Performance 

management) 

ค่าเฉลีย่ 

(µ) 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(σ) 

แปลผล อนัดบั 

4.  องคก์รมีการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานทุกคนอยา่งต่อเน่ือง 

3.62 

 

0.771 

 

สูง 

 

3 

5.  ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั

การปฏิบติังาน 

3.62 

 

0.771 

 

สูง 

 

3 

รวม 3.63 0.533 สูง  

 

 จากตารางท่ี 4-3 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของ

พนกังานจาํแนกตามปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นการประเมินผล 

การปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม  ภาพรวมมีผลอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 มีส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.533 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด ขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ พนกังานไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรมโดยยดึหลกัการ

ประเมินตามมาตรฐานท่ีองคก์รไดก้าํหนดไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.781 รองลงมาคือ หวัหนา้งานมีการช้ีแจงรายละเอียดผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.65 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.764 และลาํดบัท่ี 3 มีค่าเฉล่ียเท่ากนั 2 ขอ้ คือองคก์ร

มีการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานทุกคนอยา่งต่อเน่ือง และผลตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บ

เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.771 และ 

0.745 ตามลาํดบั และพนกังานมีโอกาสร่วมกาํหนดหวัขอ้การประเมินผลการปฏิบติังานทุกคร้ัง  

มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.56 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.752 
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ตารางท่ี 4-4  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของพนกังานจาํแนกตาม     

                     ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คง  

                     และปลอดภยั 

 

 จากตารางท่ี 4-4 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของ

พนกังานจาํแนกตามปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นบรรยากาศในการทาํงาน

ท่ีมัน่คงและปลอดภยั  ภาพรวมมีผลอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.482 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้มีผลอยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากนั 2 ขอ้ 

คือ หน่วยงานของพนกังานมีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคลใหพ้นกังานอยา่งเพียงพอและ

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ ในการทาํงานภายในหน่วยงานของ

บรรยากาศในการทํางานที่มัน่คงและ

ปลอดภัย  (Working environment ) 

ค่าเฉลีย่ 

(µ) 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(σ) 

แปลผล อนัดบั 

1.  หน่วยงานของท่านมีการจดั

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพของ

สถานท่ีทาํงานท่ีมีความปลอดภยั 

2.  หน่วยงานของท่านมีการจดั

อุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคลให้

พนกังานอยา่งเพียงพอ 

3.  หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม

สุขภาพอนามยัใหพ้นกังานอยา่ง

ต่อเน่ือง 

4.  สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ ในการ

ทาํงานภายในหน่วยงานของท่าน 

มีความเหมาะสม 

5.  ท่านไม่เคยไดรั้บอุบติัเหตุจาก

สภาพการทาํงานท่ีไม่ปลอดภยั 

4.00 

 

 

4.13 

 

 

4.06 

 

 

4.13 

 

 

 

4.10 

0.686 

 

 

0.561 

 

 

0.669 

 

 

0.595 

 

 

 

0.955 

 

สูง 

 

 

สูง 

 

 

สูง 

 

 

สูง 

 

 

 

สูง 

4 

 

 

1 

 

 

3 

 

 

1 

 

 

 

2 

รวม 4.08 0.482 สูง  
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ท่านมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.561 และ 595 

ตามลาํดบั รองลงมาคือ พนกังานไม่เคยไดรั้บอุบติัเหตุจากสภาพการทาํงานท่ีไม่ปลอดภยัมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.10 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.955 หน่วยงานของพนกังานมีการส่งเสริมสุขภาพ

อนามยัใหพ้นกังานอยา่งต่อเน่ือง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.669 และ 

มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หน่วยงานของพนกังานมีการจดัสภาพแวดลอ้มทางกายภาพของสถานท่ี

ทาํงานท่ีมีความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.68 

 

ตารางท่ี 4-5  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของพนกังานจาํแนกตาม 

                     ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากร 

     มนุษย ์

 

เช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์ 

(Believe in human capital) 

ค่าเฉลีย่ 

 (µ) 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(σ) 

แปลผล อนัดบั 

1.  ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏิบติังานท่ี

ทา้ทายความสามารถอยูเ่สมอ 

2.  ท่านมีอิสระในการทาํงานท่ีรับ

มอบหมายอยา่งเต็มท่ี 

3.  ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านทาํอยูไ่ดใ้ช้

ความรู้ ความชาํนาญในการแกปั้ญหา 

4.  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายกระตุน้

ใหท่้านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ

อยา่งเต็มท่ี 

5.  งานท่ีท่านทาํเปิดโอกาสใหท่้านได้

แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูร่้วมงาน

อยูเ่สมอ 

6.  หวัหนา้งานไวใ้จและยอมรับ

เก่ียวกบังานท่ีท่านรับผดิชอบอยูเ่สมอ 

3.46 

 

3.94 

 

3.85 

 

3.62 

 

 

3.77 

 

 

3.62 

0.670 

 

0.639 

 

0.538 

 

0.631 

 

 

0.581 

 

 

0.661 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

 

สูง 

 

 

สูง 

 

5 

 

1 

 

2 

 

4 

 

 

3 

 

 

4 

รวม 3.71 0.457 สูง  
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 จากตารางท่ี 4-5  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของ

พนกังานจาํแนกตามปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของ

ทรัพยากรมนุษย ์ ภาพรวมมีผลอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.457 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้มีผลอยูร่ะดบัสูงทั้งหมด โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 

พนกังานมีอิสระในการทาํงานท่ีรับมอบหมายอยา่งเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 มีส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.639 รองลงมาคือ พนกังานรู้สึกว่างานท่ีทาํอยูไ่ดใ้ชค้วามรู้ ความชาํนาญในการ

แกปั้ญหา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.538  และงานท่ีทาํเปิดโอกาส 

ใหพ้นกังานไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูร่้วมงานอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 มีส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.581 งานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายกระตุน้ใหพ้นกังานไดใ้ชค้วามรู้

ความสามารถอยา่งเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.631 และพนกังาน

ไดรั้บโอกาสใหป้ฏิบติังานท่ีทา้ทายความสามารถอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.46 โดย 

มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.670 

 

ตารางท่ี 4-6  ค่าเฉล่ียของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 

 จากตารางท่ี 4-6  พนกังานส่วนใหญ่มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รในระดบัสูง                  

มีค่าเฉล่ีย 3.73  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รทั้งหมดในแต่ละ

ดา้นไดแ้ก่ ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม                        

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร

ของพนักงาน 

ค่าเฉลีย่ 

(µ) 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(σ) 

แปลผล อนัดบั 

1.  ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 

2.  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน

อยา่งยติุธรรม 

3.  ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ี

มัน่คงและปลอดภยั 

4.  ดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากร

มนุษย ์

3.55 

3.63 

 

4.08 

 

3.71 

0.535 

0.533 

 

0.482 

 

0.661 

สูง 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

4 

3 

 

1 

 

2 

รวม 3.73 0.388 สูง  
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ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั และดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์

อยูใ่นระดบัสูง และพนกังานส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร   

ในดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.08 มีส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.482 รองลงมาคือ ดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์มีค่าเฉล่ีย 3.71                          

มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.661 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม มีค่าเฉล่ีย 

3.63 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.533 และดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด

เท่ากบั 3.55 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.535 

 3.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

 ในการวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัใชส้ถิติเชิงพรรณนา โดยใชส้ถิติ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4-7  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของพนกังานจาํแนกตาม 

                     ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก     

          

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

อย่างยุตธิรรม  (Performance 

management) 

ค่าเฉลีย่ 

(µ) 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(σ) 

แปลผล อนัดบั 

1.  ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้ว 

เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 

4.04 

 

0.593 

 

สูง 1 

2.  ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององคก์ร                  

ก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 

3.85 

 

0.697 

 

สูง 2 

3.  ท่านมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบ 

เสมือนเป็นคนในครอบครัวของท่าน 

3.69 

 

0.701 

 

สูง 5 

4.  ท่านมีความรู้สึกว่าองคก์รน้ี

เปรียบเสมือนเป็นบา้นของ ท่าน 

3.83 

 

0.760 

 

สูง 3 

5.  ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะ

เสียสละและอุทิศตน ใหก้บัองคก์รน้ี 

3.77 

 

0.645 

 

สูง 4 
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ตารางท่ี 4-7  (ต่อ)  

          

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

อย่างยุตธิรรม  (Performance 

management) 

ค่าเฉลีย่ 

(µ) 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(σ) 

แปลผล อนัดบั 

6.  ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะให้

ความร่วมมือต่อ องคก์รโดยไม่มีความ

เคลือบแคลงใจใด ๆ 

3.83 

 

0.678 สูง 3 

รวม 3.83 0.496 สูง  

             

 จากตารางท่ี 4-7  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของ

พนกังานจาํแนกตามความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก ภาพรวมมีผลอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.83 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.496  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้มีผลอยูใ่นระดบัสูง

ทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็นส่วนหน่ึง 

ของบริษทั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.593 รองลงมาคือ พนกังาน 

ความรู้สึกว่าปัญหาขององคก์รก็เปรียบเสมือนปัญหาของพนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 มีค่า 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.697 และลาํดบัท่ี 3 มีค่าเฉล่ียเท่ากนั 2 ขอ้ คือพนกังานมีความรู้สึก

ว่าองคก์รน้ีเปรียบเสมือนเป็นบา้นของพนกังาน และพนกังานมีความรู้สึกว่าพนกังานพร้อมท่ีจะให้

ความร่วมมือต่อองคก์รโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจใด ๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 มีค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.760 และ 0.678 ตามลาํดบั ขอ้ถดัมาคือ ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะ

เสียสละและอุทิศตนใหก้บัองคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.645 

และพนกังานมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัวของพนกังานมีค่าเฉล่ีย

นอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.69 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.701 
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ตารางท่ี 4-8   แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของพนกังานจาํแนก 

                      ตามความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง 

 

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

อย่างยุตธิรรม  (Performance 

management) 

ค่าเฉลีย่ 

(µ) 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(σ) 

แปลผล อนัดบั 

1.  ท่านจะมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ลาํบาก                       

ถา้หากท่านตดัสินใจ ออกจากองคก์รน้ี 

3.19 

 

0.908 

 

สูง 

 

5 

2.  องคก์รน้ีสามารตอบสนองในส่ิงท่ีท่าน

ดอ้งการไดอ้ยา่ง เพียงพอ 

3.58 

 

0.696 

 

สูง 

 

3 

3.  ท่านมีความคิดว่าองคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ี

ท่านดอ้งการมากกว่าองคก์รอ่ืน 

3.63 

 

0.715 สูง 

 

2 

4.  ท่านยงัคงอยากท่ีจะทาํงานกบับริษทั

ต่อไป เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและ

ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

3.96 0.593 สูง 1 

5.  ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่

สามารถทาํใหท่้าน ตดัสินใจเปล่ียนงานได ้

2.96 0.862 ปาน

กลาง 

6 

6.  ท่านมีความคิดท่ีจะทาํงานกบักบับริษทั 

ไปจนเกษียณอายงุาน 

3.25 0.837 สูง 4 

รวม 3.43 0.536 สูง  

 

 จากตารางท่ี 4-8 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของ

พนกังานจาํแนกตามความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง ภาพรวมมีผลอยูใ่นระดบัสูง   

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.536 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้มีผลในระดบั 

สูงทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ พนกังานยงัคงอยากท่ีจะทาํงานกบับริษทัต่อไปเน่ืองจาก

ไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.593 รองลงมาคือ พนกังานมีความคิดว่าองคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ีพนกังานดอ้งการมากกวา่

องคก์รอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63  มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.715 และองคก์รน้ีสามารถ

ตอบสนองในส่ิงท่ีพนกังานดอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 มีส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.696 พนกังานมีความคิดท่ีจะทาํงานกบักบับริษทัไปจนเกษียณอายงุาน มีค่าเฉล่ีย
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เท่ากบั 3.25 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.837 ท่านจะมีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ลาํบาก ถา้หากท่าน

ตดัสินใจออกจากองคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.908 และ 

ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือนไม่สามารถทาํใหพ้นกังานตดัสินใจเปล่ียนงานได ้มีค่าเฉล่ีย 

นอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 2.96 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.862 

 

ตารางท่ี 4-9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของพนกังานจาํแนกตาม 

                     ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

 

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

อย่างยุตธิรรม  (Performance 

management) 

ค่าเฉลีย่ 

(µ) 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(σ) 

แปลผล อนัดบั 

1.  ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร

ในตอนน้ี เพราะท่านมี ความผกูพนักบั

เพ่ือนร่วมงานในองคก์รน้ีอยู ่

3.62 0.844 สูง 3 

2.  องคก์รน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความ

จงรักภกัดีจากท่าน 

3.81 0.627 สูง 2 

3.  ท่านจะรู้สึกผดิถา้ท่านตดัสินใจลาออก

จากองคก์รน้ี ในขณะท่ีองคก์รกาํลงัมี

ปัญหา 

3.27 0.992 สูง 5 

4.  ถึงแมว้่าจะมีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจและ

เป็นประโยชน์ต่อตวั ท่าน แต่ท่านรู้สึกวา่

ไม่ถกูตอ้งท่ีจะออกจากองคก์รในตอนน้ี 

3.06 0.826 สูง 6 

5.  ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไป

ร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง 
3.48 0.960 สูง 4 

6.  ท่านมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะ

ตอบแทนบุญคุณ องคก์รน้ีดว้ยการทาํ                 

ทุกอยา่งเพ่ือใหอ้งคก์รกา้วหนา้และ

ประสบความสาํเร็จ 

4.02 

 

0.505 

 

สูง 1 

รวม 3.54 0.566   
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 จากตารางท่ี 4-9 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของ

พนกังานจาํแนกตามความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ภาพรวมมีผลอยูใ่นระดบัสูง 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.566 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้มีผลอยูใ่น

ระดบัสูงทั้งหมด โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ พนกังานมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทน

บุญคุณองคก์รน้ีดว้ยการทาํทุกอยา่งเพ่ือใหอ้งคก์รกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.02 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.505 รองลงมาคือ องคก์รน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บความจงรักภกัดี

จากพนกังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.627  และพนกังานไม่คิดท่ีจะ

ลาออกจากองคก์รในตอนน้ีเพราะพนกังานมีความผกูพนักบัเพ่ือนร่วมงานในองคก์รน้ีอยู ่มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.62 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.844 พนกังานไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไปร่วมงาน

กบัองคก์รคู่แข่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.960 พนกังานจะรู้สึกผดิ 

ถา้ตดัสินใจลาออกจากองคก์รน้ีในขณะท่ีองคก์รกาํลงัมีปัญหา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 มีส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.992 และถึงแมว้่าจะมีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่อตวั

พนกังาน แต่พนกังานรู้สึกว่าไม่ถกูตอ้งท่ีจะออกจากองคก์รในตอนน้ี มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 

3.06 มีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.826 

 

ตารางท่ี 4-10  ค่าเฉล่ียของความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

อย่างยุตธิรรม  (Performance 

management) 

ค่าเฉลีย่ 

(µ) 

ส่วนเบีย่งเบน

มาตรฐาน 

(σ) 

แปลผล อนัดบั 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก 3.83 0.496 สูง 1 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความ

ต่อเน่ือง 
3.43 0.536 สูง 

 

3 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน

ทางสงัคม 
3.54 0.566 สูง 

 

2 

รวม 3.60 0.488   

 

 จากตารางท่ี 4-10  พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัองคก์รในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.60  

และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ความผกูพนัองคก์รทั้งหมดในแต่ละดา้นไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ร

ดา้นความรู้สึก ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน                
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ทางสงัคม อยูใ่นระดบัสูง และพนกังานส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร    

ดา้นความรู้สึกมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 3.83 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.496 รองลงมาคือ                      

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม มีค่าเฉล่ีย 3.54 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.566 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดเท่ากบั 3.43 มีส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.536 

 4.  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัองคก์ร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  

 

ตารางท่ี 4-11  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ 

                       ผกูพนัองคก์ร จาํแนกตามเพศ 

 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  หญิง ชาย 

 µ  σ µ  σ 

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง

ยติุธรรม 

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและ

ปลอดภยั 

ดา้นความเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์

 

 

 

 

 

 

3.37 

3.72 

 

4.13 

 

3.73 

 

 

 

 

 

 

0.503 

0.386 

 

0.451 

 

0.244 

3.67 

3.57 

 

4.06 

 

3.69 

 

 

 

 

 

 

0.527 

0.605 

 

0.506 

 

     0.554 

ภาพรวม  3.72  0.261 3.74  0.453 

 

 จากตารางท่ี 4-11 ผลการเปรียบเทียบ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กลุ่มประชากร

ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนักบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน พบว่า โดยภาพรวม เพศ

หญิงและเพศชาย มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รใกลเ้คียงกนั (µ  = 3.72 และ 3.74 

ตามลาํดบั เพศหญิงและเพศชาย) และเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายดา้น พบว่า เพศหญิงมีค่าเฉล่ีย

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม  

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั ดา้นความเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์

มากกว่าเพศชาย โดยเพศชายมีค่าเฉล่ียในดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตมากกว่าเพศหญิง 
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ตารางท่ี 4-12  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ 

                       ผกูพนัองคก์ร จาํแนกตามอาย ุ

 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร ช่วงอาย ุ µ σ 

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต ไม่เกิน  30 ปี 3.63 0.642 

 31-35 ปี 3.71 0.320 

 36-40 ปี 3.49 0.569 

 41 ปีข้ึนไป 3.17 0.577 

                                         รวม  3.55 0.535 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง ไม่เกิน  30 ปี 3.80 0.611 

ยติุธรรม 31-35 ปี 3.60 0.497 

 36-40 ปี 3.62 0.501 

 41 ปีข้ึนไป 3.20 0.721 

                                         รวม  3.63 0.533 

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและ ไม่เกิน  30 ปี 4.18 0.520 

ปลอดภยั 31-35 ปี 4.02 0.528 

 36-40 ปี 4.06 0.466 

 41 ปีข้ึนไป 4.27 0.462 

                                         รวม 4.08 0.482 

ดา้นความเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากร ไม่เกิน  30 ปี 3.73 0.589 

มนุษย ์ 31-35 ปี 3.92 0.269 

 36-40 ปี 3.69 0.360 

 41 ปีข้ึนไป 2.89 0.631 

                                         รวม 3.71 0.457 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รโดยรวม ไม่เกิน  30 ปี 3.82 0.510 

 31-35 ปี 3.81 0.282 

 36-40 ปี 3.70 0.365 

 41 ปีข้ึนไป 3.35 0.460 

                                         รวม 3.73 0.388 
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 จากตารางท่ี 4-12  ผลการเปรียบเทียบ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กลุ่มประชากร

ดา้นช่วงอายท่ีุแตกต่างกนักบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน พบว่า โดยภาพรวม

กลุ่มประชากรท่ีมีช่วงอายไุม่เกิน 30 ปีข้ึนไป และกลุ่มประชากรช่วงอาย ุ31-35 ปี มีค่าเฉล่ีย

ใกลเ้คียงกนั โดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (µ = 3.82 และ µ = 3.81 ตามลาํดบั) รองลงมาคือ กลุ่มช่วงอาย ุ

36-40 ปี (µ = 3.70) โดยกลุ่มช่วงอาย ุ41 ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (µ = 3.35) เม่ือเปรียบเทียบ

ค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รรายดา้น พบว่า 

 กลุ่มอายไุม่เกิน 30 ปี มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ดา้นบรรยากาศ 

ในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.18)  

 กลุ่มอาย ุ31-35 ปี มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ดา้นบรรยากาศในการ

ทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.02) 

 กลุ่มอาย ุ36-40 ปี มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ดา้นบรรยากาศในการ

ทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.06) 

 กลุ่มอาย ุ41ปีข้ึนไป มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ดา้นบรรยากาศในการ

ทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.27) 

 

ตารางท่ี 4-13  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ 

                       ผกูพนัองคก์ร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร ระดับการศึกษา µ σ 

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต ตํ่ากว่าปริญญาตรี 3.75 0.488 

 ปริญญาตรี 3.56 0.509 

 สูงกว่าปริญญาตรี 3.29 0.587 

                                         รวม  3.55 0.535 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง

ยติุธรรม 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

3.60 0.496 

 ปริญญาตรี 3.64 0.619 

 สูงกว่าปริญญาตรี 3.62 0.363 

                                         รวม  3.63 0.533 
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ตารางท่ี 4-13  (ต่อ) 

 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร ระดับการศึกษา µ σ 

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและ

ปลอดภยั 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

3.93 0.310 

 ปริญญาตรี 4.05 0.599 

 สูงกว่าปริญญาตรี 4.36 0.356 

                                         รวม 4.08 0.482 

ดา้นความเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากร

มนุษย ์

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

3.62 

3.70 

0.469 

0.504 

 สูงกว่าปริญญาตรี 3.85 0.293 

                                          รวม 3.71 0.457 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รโดยรวม ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

3.72 

3.73 

0.354 

0.443 

 สูงกว่าปริญญาตรี 3.76 0.304 

                                          รวม 3.73 0.388 

 

 จากตารางท่ี 4-13  ผลการเปรียบเทียบ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กลุ่มประชากร

ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั กบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน พบว่า  

โดยภาพรวมกลุ่มประชากรท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (µ = 3.76) 

รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี (µ = 3.73) และระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี                     

(µ = 3.72)  มีค่าเฉล่ียใกลเ้คียงกนั เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 

รายดา้น พบว่า 

 ระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร  

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 3.93) 

 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ดา้นบรรยากาศ

ในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.05) 

 ระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร  

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.36) 
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ตารางท่ี 4-14  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ 

                       ผกูพนัองคก์ร จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร รายได้ต่อเดือน µ σ 

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 25,000-50,000 บาท 3.65 0.530 

 50,001-75,000 บาท 3.32 0.592 

 > 75,000 บาท 3.39 0.096 

                                          รวม  3.55 0.543 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง 25,000-50,000 บาท 3.63 0.583 

ยติุธรรม 50,001-75,000 บาท 3.48 0.313 

 > 75,000 บาท 4.13 0.611 

                                          รวม  3.63 0.542 

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและ 25,000-50,000 บาท 4.01 0.444 

ปลอดภยั 50,001-75,000 บาท 4.33 0.375 

 > 75,000 บาท 4.27 0.945 

                                          รวม 4.10 0.475 

ดา้นความเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากร

มนุษย ์

25,000-50,000 บาท 

50,001-75,000 บาท 

3.68 

3.74 

0.520 

0.313 

 > 75,000 บาท 3.83 0.333 

                                          รวม 3.70 0.464 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รโดยรวม 25,000-50,000 บาท 

50,001-75,000 บาท 

3.74 

3.70 

0.439 

0.240 

 > 75,000 บาท 3.88 0.437 

                                          รวม 3.74 0.395 

 

 จากตารางท่ี 4-14  ผลการเปรียบเทียบ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กลุ่มประชากร

ดา้นรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั กบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน พบว่า โดย

ภาพรวมกลุ่มประชากรท่ีมีรายไดต่้อเดือน มากกว่า 75,000 บาท มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (µ = 3.88) 

รองลงมาคือ รายไดต่้อเดือน 25,000-50,000 บาท (µ = 3.74) และรายไดต่้อเดือน 50,001-75,000 

บาท (µ = 3.70)  มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร 
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รายดา้น พบว่า 

 รายไดต่้อเดือน 25,000-50,000 บาท มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร                    

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.01) 

 รายไดต่้อเดือน 50,001-75,000 บาท มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร                  

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.33) 

 รายไดต่้อเดือน มากกว่า 75,000 บาท มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร                             

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.27) 

 

ตารางท่ี 4-15  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 

   ความผกูพนัองคก์ร จาํแนกตามอายงุาน 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร อายงุาน µ σ 

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต < 3 ปี 3.75 0.274 

 3-7 ปี 3.54 0.562 

 > 7 ปี 3.51 0.564 

                                          รวม  3.55 0.535 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง < 3 ปี 3.90 0.245 

ยติุธรรม 3-7 ปี 3.67 0.507 

 > 7 ปี 3.52 0.590 

                                          รวม  3.63 0.533 

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและ < 3 ปี 4.20 0.400 

ปลอดภยั 3-7 ปี 4.09 0.515 

 > 7 ปี 4.05 0.484 

                                          รวม 4.08 0.482 

ดา้นความเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ < 3 ปี 

3-7 ปี 

3.72 

3.80 

0.328 

0.454 

 > 7 ปี 3.63 0.487 

                                          รวม 3.71 0.457 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รโดยรวม < 3 ปี 3.88 0.209 

 3-7 ปี 

> 7 ปี 

3.77 

3.67 

0.401 

0.407 

                                          รวม 3.73 0.388 
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 จากตารางท่ี 4-15  ผลการเปรียบเทียบ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กลุ่มประชากร

ดา้นอายงุานท่ีแตกต่างกนั กบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน พบว่า โดยภาพรวม

กลุ่มประชากรท่ีมีอายงุาน นอ้ยกว่าเท่ากบั 3 ปี  มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (µ = 3.88) รองลงมาคือ อายงุาน 

3-7 ปี (µ = 3.77) และอายงุาน มากกว่า 7 ปี (µ = 3.67)  มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รรายดา้น พบวา่ 

 อายงุาน นอ้ยกว่าเท่ากบั 3 ปี มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ดา้น

บรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.20) 

 อายงุาน 3-7 ปี มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ดา้นบรรยากาศในการ

ทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.09) 

 อายงุาน มากกว่า 7 ปี มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ดา้นบรรยากาศใน

การทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมากท่ีสุด (µ = 4.05) 

 

ตารางท่ี 4-16  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ 

                       ผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามหน่วยงาน 

 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร  ฝ่ายปฏิบัตกิาร ฝ่ายบริหาร 

 µ  σ µ  σ 

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม 

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและ

ปลอดภยั 

ดา้นความเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์

 

 

 

 

 

3.65 

3.57 

 

4.05 

3.67 

 0.542 

0.607 

 

0.516 

0.526 

3.38 

3.73 

 

4.16 

3.78 

 0.488 

0.343 

 

0.415 

0.286 

ภาพรวม  3.73  0.446 3.74  0.254 

 

 จากตารางท่ี 4-16 ผลการเปรียบเทียบ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กลุ่มประชากร

ดา้นหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั กบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน พบว่า  

โดยภาพรวม ฝ่ายปฏิบติัการและฝ่ายบริหาร มีค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รใกลเ้คียง

กนั (µ  = 3.73 และ 3.74 ตามลาํดบั) และเม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายดา้น พบว่า ฝ่ายบริหารมี

ค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม                   
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ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั ดา้นความเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย์

มากกว่าฝ่ายปฏิบติัการ โดยฝ่ายปฏิบติัการมีค่าเฉล่ียในดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตมากกว่า 

ฝ่ายบริหาร 

 

ส่วนที่ 2  การวเิคราะห์โดยใช้สถิตเิชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพือ่ทดสอบ

สมมตฐิาน 

 การทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ีเป็นการทดสอบสมมติฐานของการวจิยัท่ีกาํหนดไวคื้อ

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ซ่ึงทาํการทดสอบ 

โดยใชค่้าสถิติ Multiple regression analysis 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังาน กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 

 ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ทางสถิติ โดยใชก้ารวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้เชิงพหุคูณ 

(Multiple regression analysis) ซ่ึงสามารถแสดงความสมัพนัธใ์นรูปสมการเชิงเสน้ ดงัน้ี 

 Yi  = β0 + β1 X1 + β2 X2 + …+ β i Xi + ε 
 โดยท่ี 

 Y = ตวัแปรตาม (Dependent variable) เน่ืองจากค่าของตวัแปร Y ข้ึนอยูก่บัค่าของ 

ตวัแปร X 

 X = ตวัแปรอิสระ (Independent variable) 

 β0 = ส่วนตดัแกน Y หรือ คือ ค่าของ Y เม่ือ X มีค่าเป็นศนูย ์

 ε = ความคลาดเคล่ือนอยา่งสุ่ม (Random error) 

 β1 = ความชนั (Slope) ของเสน้ตรง ซ่ึงเป็นค่าท่ีแสดงถึงอตัราการเปล่ียนแปลงของ Y 

เม่ือ X เปล่ียนไป 1 หน่วย และจะเรียก β1 ว่า สมัประสิทธ์ิความถดถอย (Regression coefficient) 

 i = 1, 2, … , N 

  สมมติฐานท่ี 2.1  ปัจจยัความผกูพนัองคก์รของพนกังานมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร

ของพนกังาน  

  H0:  ปัจจยัความผกูพนัองคก์รของพนกังานไม่มีผลเชิงเสน้ต่อความผกูพนัองคก์ร

ของพนกังาน  

  H1: ปัจจยัความผกูพนัองคก์รของพนกังานมีผลเชิงเสน้ต่อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังาน 

 



59 
 

ตารางท่ี 4-17  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้พหุคณู  

             (Multiple linear regression analysis) ทดสอบความสมัพนัธข์องปัจจยัท่ีส่งผล 

                       ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน กบัความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 

Model ตวัแปรตาม 

ความผูกพนัองค์กรของพนกังาน 

       Unstandardized t Sig. 

B Std. Error 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.242 0.531 2.336 0.024* 

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 0.586 0.120 4.883 0.000* 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง

ยติุธรรม 

-0.198 

 

0.144 -1.376 

 

0.175 

 

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและ

ปลอดภยั 

0.337 

 

0.121 2.779 

 

0.008* 

 

ดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ -0.102 0.160 -0.639 0.526 

F-Value, F-Prob 8.160 0.000*   

R, R Square, Adjusted R Square 0.640 0.410 0.360  

Std. err of estimate 0.358    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4-17  ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ F-test ดว้ยวธีิวิเคราะห์ความแปรปรวนท่ี

ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า กลุ่มตวัแปรอิสระของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รทั้ง 4 ดา้น คือ 

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม ดา้นบรรยากาศใน

การทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั และดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์มีตวัแปรอิสระอยา่ง

นอ้ย 2 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน (F-Prob = 0.000) ผูว้ิจยัจึงไดท้าํการ

วิเคราะห์ใหม่โดยใชเ้ฉพาะตวัแปรอิสระท่ีมีผลคือ ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต และดา้น

บรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั ซ่ึงจะมีผลใหค่้าท่ีไดมี้การเปล่ียนแปลงใหม่ดงัตาราง

ท่ี 4-18 
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ตารางท่ี 4-18  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใชก้ารวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเสน้พหุคูณ  

       (Multiple linear regression analysis) ทดสอบความสมัพนัธข์องปัจจยัท่ีส่งผล 

                       ต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตและดา้น 

   บรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั กบัความผกูพนัองคก์รของ  

   พนกังาน 

 

Model ตวัแปรตาม 

ความผูกพนัองค์กรของพนกังาน 

    Unstandardized t Sig. 

B Std. Error 

ค่าคงท่ี (Constant) 1.147 0.525 2.185 0.034* 

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 0.442 0.096 4.590 0.000* 

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและ

ปลอดภยั 

00.217 0.107 2.031 0.048* 

F-Value, F-Prob 13.834 0.000*   

R, R Square, Adjusted R Square 0.601 0.361 0.335  

Std. err of estimate 0.365    

 

 จากตารางท่ี 4-18  พบว่า กลุ่มตวัแปรอิสระของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร                   

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต และดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คง มีอิทธิพลต่อความผกูพนั

องคก์รของพนกังาน (F-Prob = 0.000) โดยมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์ร (R ) เท่ากบั 0.601 

และระดบัความผกูพนัองคก์รในภาพรวมจะผนัแปรตามปัจจยั 2 ดา้นน้ี คิดเป็นร้อยละ 36.1 ส่วนท่ี

เหลืออีกร้อยละ 63.9 เป็นผลมาจากปัจจยัในเร่ืองอ่ืน ๆ แสดงว่าค่าท่ีไดจ้ากการทาํนายสมการ

เสน้ตรงจะใกลเ้คียงกบัระดบัความผกูพนัองคก์รในภาพรวมจริง ๆ ของพนกังานไดใ้นระดบัหน่ึง  

 เม่ือพิจารณาจากค่านยัสาํคญัทางสถิติ (ค่า Sig.) พบว่า ปัจจยัดา้นโอกาสในการ

เจริญเติบโตและดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั

องคก์รในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 และจากค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอย พบว่า                         

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตสามารถทาํนายระดบัความผกูพนัองคก์รของพนกังานในภาพรวม

ไดม้ากท่ีสุด (B = 0.442) รองลงมาคือ ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั                            

(B = 0.217) โดยสามารถแสดงสมการของความสมัพนัธไ์ดด้งัน้ี 
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  γ̂  =  1.147 + 0.442X1 + 0.217X3 + ε 
 เม่ือ  

 γ̂  = ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 X1 = ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 

 X3 = ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและ 

ปลอดภยั 

 จากสมการขา้งตน้ แสดงว่าถา้ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นโอกาสในการ

เจริญเติบโต เพ่ิมข้ึน 1 หน่วย จะทาํใหค้วามผกูพนัองคก์รของพนกังานเพ่ิมข้ึน 0.442 หน่วย และ

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั เพ่ิมข้ึน 1 

หน่วย จะทาํใหค้วามผกูพนัองคก์รของพนกังานเพ่ิมข้ึน 0.217 หน่วย 

 จึงสรุปไดว้่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน มีผลในเชิงบวกต่อ 

ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ดงันั้นจึงปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 สรุปผลการทดสอบปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังาน กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 

 

ตารางท่ี 4-19  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร มีผลต่อความ 

                       ผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 

 

ความผูกพนั

องค์กร 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร 

ด้านโอกาสใน

การเจริญเตบิโต 

 

ด้านการ

ประเมนิผล 

การปฏิบัตงิาน

อย่างยุตธิรรม 

ด้านบรรยากาศ

ในการทํางาน 

ที่มัน่คงและ

ปลอดภัย 

ด้านความเช่ือมัน่

ในคุณค่าของ

ทรัพยากรมนุษย์ 

ภาพรวม มีผล 

0.000 

ไม่มีผล 

0.175 

มีผล 

0.008 

ไม่มีผล 

0.526 

หมายเหตุ: ตวัเลข หมายถึง ค่านยัสาํคญั 

 

 จากตารางท่ี 4-19  พบว่า พนกังานเห็นว่าปัจจยัในดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต และ

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน   
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                    ส่วนปัจจยัในดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม และดา้นความเช่ือมัน่ใน

คุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 ในการวจิยัเร่ืองความผกูพนัองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม

อุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) ในคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 

 1.  เพ่ือศึกษาระดบัความคิดเห็นของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมเหมราชตะวนัออก 

(มาบตาพุด) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัต่อระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังาน 

 2.  เพ่ือศึกษาผลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รต่อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังานบริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 

 โดยสมมติฐานคือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังาน 

 การวจิยัคร้ังน้ีไดแ้บ่งการศึกษาออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) แบ่งเป็น 

 1.  การวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 2.  การวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน  

 3.  การวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 4.  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพ่ือทดสอบ

สมมติฐาน โดยการทดสอบสมมติฐานระดบัความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานประจาํบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

เหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) จาํนวนทั้งหมด 52 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน แลว้จึง

นาํไปเก็บขอ้มลูจากกลุ่มประชากรท่ีกาํหนด ขอ้มลูท่ีเก็บรวบรวมจากแบบสอบถามไดน้าํมา

ประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS v.21 ทาํการวิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชส้ถิติหาค่าเฉล่ีย  

ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงเสน้พหุคูณ ผลการศึกษาสรุป 

ไดด้งัต่อไปน้ี 
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สรุปผลการวจิยั 

 ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive analysis) 

 1.  การวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปทางดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 61.5 และเพศหญิง 

ร้อยละ 38.5  มีอาย ุ36-40 ปีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมา อาย ุ31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 

25.0 อายนุอ้ยกว่าเท่ากบั 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.2 และอาย ุ41 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 5.8 

ตามลาํดบั มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 51.9 รองลงมาคือ ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

คิดเป็นร้อยละ 26.9 และสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 21.2 ตามลาํดบั มีรายไดร้วมต่อเดือน  

ส่วนใหญ่ 25,001-50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 70.0 รองลงมาคือ 50,001-75,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 

24.0 และมากกว่า 75,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 6.0 ตามลาํดบั มีอายงุานมากกว่า 7 ปีมากท่ีสุด คิดเป็น

ร้อยละ 46.2 รองลงมาคือ อายงุาน 3-7 ปี คิดเป็นละ 42.3 และอายงุานนอ้ยกว่า 7 ปี คิดเป็นร้อยละ 

11.5 ตามลาํดบั โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูฝ่่ายปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 65.4 และฝ่ายบริหาร   

คิดเป็นร้อยละ 34.6 

 2.  การวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 

พนกังานส่วนใหญ่เห็นว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.55 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.535 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยั                   

ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รในดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต ในเร่ือง “พนกังานไดรั้บมอบหมาย

งานท่ีมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการทาํงาน” มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.87 มีส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.561 ดงัแสดงในตารางท่ี 4-2 

 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม 

พนกังานส่วนใหญ่เห็นว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.63 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.533 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รในดา้นประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม ในเร่ือง “พนกังาน

ไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม โดยยดึหลกัการประเมินตามมาตรฐานท่ีองคก์ร

ไดก้าํหนดไว”้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด 3.69 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.781 ดงัแสดงในตารางท่ี 4-3 

 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั 

พนกังานส่วนใหญ่เห็นว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 4.08 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.482 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั ในเร่ือง “หน่วยงาน
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มีการจดัอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคลใหพ้นกังานอยา่งเพียงพอ และสภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบติังาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ ในการทาํงานภายในหน่วยงานของพนกังานมีความ

เหมาะสม” มีค่าเฉล่ียเท่ากนัเท่ากบั 4.13 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.561 และ 0.595 

ตามลาํดบั ดงัแสดงในตารางท่ี 4-4 

 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษยพ์นกังาน

ส่วนใหญ่เห็นว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลในระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.71 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.457 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัองคก์รดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ในเร่ือง “พนกังานมีอิสระในการ

ทาํงานท่ีรับมอบหมายอยา่งเต็มท่ี” มีค่าเฉล่ีย 3.94 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.639 ดงัแสดง

ในตารางท่ี 4-5 

 โดยรวมแลว้ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รในดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คง

และปลอดภยั ดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ดา้นประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง

ยติุธรรม และดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต ตามลาํดบัค่าเฉล่ีย พนกังานเห็นว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัองคก์รในระดบัท่ีสูงทั้งหมด ดงัแสดงสรุปผลในตารางท่ี 4-6 

 3.  การวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 ผลการวิจยัพบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัองคก์รดา้นความรู้สึก ในระดบัสูง                  

มีค่าเฉล่ีย 3.83 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.496 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังาน

ส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รดา้นความรู้สึก ในเร่ือง “พนกังานมีความรู้สึก

ภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วมาเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั” มีค่าเฉล่ีย 4.04 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.593 ดงัแสดงในตารางท่ี 4-7 

 พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง ในระดบัท่ีสูง มีค่าเฉล่ีย 

3.43 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.536 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานส่วนใหญ่ 

มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รดา้นความต่อเน่ือง ในเร่ือง “พนกังานยงัคงอยากท่ีจะ

ทาํงานกบับริษทัต่อไป เน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม” มีค่าเฉล่ีย 3.96  

มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.593 ดงัแสดงในตารางท่ี 4-8 

 พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ในระดบัท่ีสูง                     

มีค่าเฉล่ีย 3.54 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.566 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังาน

ส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ในเร่ือง “พนกังาน

มีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะตอบแทนบุญคุณ องคก์รน้ีดว้ยการทาํทุกอยา่งเพ่ือใหอ้งคก์ร

กา้วหนา้ 
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และประสบความสาํเร็จ” มีค่าเฉล่ีย 4.02 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.505 ดงัแสดง 

ในตารางท่ี 4-9 

 โดยรวมแลว้ความผกูพนัองคก์รดา้นรู้สึก ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง และความ

ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงทั้งหมด ดงัแสดง 

ในตารางท่ี 4-10 

 4.  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 

อายงุาน และหน่วยงาน พบว่ามีระดบัความคิดเห็นมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ                     

ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั รองลงมาในดา้น              

ความเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม และ                       

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตเป็นลาํดบัสุดทา้ย ดงัแสดงในตารางท่ี 4-11 ถึง 4-16 

 ส่วนที่ 2  การวเิคราะห์โดยใช้สถิตเิชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพือ่ทดสอบ

สมมตฐิาน 

 การทดสอบสมมติฐานระดบัความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความ

ผกูพนัองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ปัจจยัในดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต และดา้น

บรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ส่วนปัจจยั

ในดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม และดา้นความเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากร

มนุษย ์ไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน ดงัแสดงในตารางท่ี 4-19 

 

อภปิรายผลการวจิยั 

 จากการวจิยัเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัแห่งหน่ึงใน 

นิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี 

 1.  การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมเหมราช

ตะวนัออก (มาบตาพุด) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของ

พนกังาน 

 เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ต่อปัจจยั                 

ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร พบว่าพนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน อายงุาน

และหน่วยงานมีความเห็นดว้ยต่อ ปัจจยัส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รในระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียรวม
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แต่ละดา้นเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วไิลวรรณ แพรกสงฆ ์(2542) 

ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการเพ่ิมอาํนาจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในโรงงาน

อุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต ์ผลจากการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัความผกูพนัองคก์าร

ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์าร 

 ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั พบว่าพนกังานมีความเห็นดว้ย                  

มากท่ีสุด น่าจะมาจากการท่ีบริษทัแห่งน้ีเป็นการร่วมทุนระหว่าง 2 บริษทัท่ีใหญ่เป็นอนัดบัตน้ ๆ 

ของประเทศ ซ่ึงมีนโยบายในดา้นความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้มท่ีชดัเจน เนน้ย ํ้าการทาํงาน                        

ท่ีปลอดภยั โดยจะเห็นไดช้ดัในการทาํโครงการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม  

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้มีระดบัมากท่ีสุดเท่ากนั 2 ขอ้ คือ หน่วยงานมีการจดัอุปกรณ์

ป้องกนัภยัส่วนบุคคลใหพ้นกังานอยา่งเพียงพอ และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน เช่น                         

แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ ในการทาํงานภายในหน่วยงานของพนกังานมีความเหมาะสม ซ่ึงก็

สอดคลอ้งกบันโยบายดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ รวมทั้งผูบ้ริหารของบริษทัไดมี้การสนบัสนุน

เร่ืองความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้มอยา่งเต็มท่ี ไม่ว่าจะเป็นการจดัสถานท่ีทาํงานใหมี้ความ

ปลอดภยั เนน้ย ํ้าความปลอดภยัในการทาํงานผา่นการกิจกรรม Management walk การสนบัสนุน

โครงการใหเ้กิดวฒันธรรมความปลอดภยัข้ึนในองคก์รผา่นโครงการ Friend help friend การจดัหา

อุปกรณ์ความปลอดภยัส่วนบุคคลใหมี้อยา่งเพียงพอ เป็นตน้ 

 ดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์พนกังานส่วนใหญ่เห็นว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผล 

ในระดบัสูงเป็นอนัดบัท่ี 2 เน่ืองมาจากการท่ีบริษทัแห่งน้ีเป็นบริษทัท่ีร่วมทุนระหว่าง 2 บริษทั                   

ดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ โดยการกาํกบัดูแลบริษทั ดา้นฝ่ายบริหารเป็นของบริษทัหน่ึง และฝ่าย

ปฏิบติัการเป็นของบริษทัหน่ึง ซ่ึงจะมีการทาํงานแบบตะวนัตก โดยจะเนน้ผลลพัธจ์ากการทาํงาน

เป็นสาํคญั ดงันั้นพนกังานจะมีอิสระในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ี รวมทั้งตอ้งใช้

ความรู้ความสามารถท่ีมีอยูม่าใชใ้นการทาํงานเพ่ือใหไ้ดผ้ลลพัธต์ามเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงจากขอ้มลู

จะเห็นว่าพนกังานส่วนใหญ่จะทาํงานอยูใ่นฝ่ายปฏิบติั ดงันั้น พนกังานจะเห็นดว้ยกบัปัจจยัดา้น

เช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษยใ์นระดบัสูง รวมทั้งเห็นดว้ยในรายขอ้ท่ีพนกังานมีอิสระ 

ในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ีมากท่ีสุด ซ่ึงเป็นไปตามเหตุผลดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 

 ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีความเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด อาจจะ

เป็นเพราะองคก์รแห่งน้ียงัเป็นองคก์รขนาดเลก็ ดงัจะเห็นไดจ้ากจาํนวนพนกังานท่ีมีเพียง 52 คน

เท่านั้น ทาํใหก้ารแบ่งระดบัตาํแหน่งงานในแผนผงัองคก์รค่อนขา้งสั้น จึงน่าจะเป็นเหตุผลท่ีทาํให้

พนกังานยงัไม่มัน่ใจเต็มท่ีในโอกาสในการเจริญเติบโตในสายงานท่ีตนเองปฏิบติังานอยู ่

 ปัจจยัช่วงอายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นความเช่ือมัน่ 
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ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั พบว่าช่วงอาย ุ41 ปีข้ึนไปจะแตกต่างกบัทุกช่วงอาย ุ

ไดแ้ก่ ช่วงอายไุม่เกิน 30 ปี  31-35 ปี และ 36-40 ปี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ บุญช่วย                       

คลา้เอม (2551) ท่ีไดศึ้กษาในเร่ือง ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน บริษทั บี.พี.เอน็ ซพัพลาย

แอนดเ์ซอร์วิส จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัองคก์รต่างกนั                     

ซ่ึงอาจจะเป็นเพราะมีอายท่ีุมาก ทาํใหมี้ประสบการณ์ในการทาํงานท่ีมากและมีมุมมองในคุณค่า

ของทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่างออกไปจากช่วงอายอ่ืุน ๆ  

 2.  เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รท่ีมีผลกบัความผกูพนัองคก์รของ

พนกังานบริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 

 เม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อผกูพนัองคก์รพบวา่ พนกังานมีความ

ผกูพนัองคก์รในระดบัสูงทั้ง 3 ดา้นตามลาํดบัดงัน้ี คือความผกูพนัดา้นความรู้สึก ความผกูพนัดา้น

ความต่อเน่ือง และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ อภิศกัด์ิ  

รักชาติยิง่ชีพ (2553) ท่ีไดศึ้กษาในเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างผลตอบแทน และลกัษณะงานท่ีมีผล

ต่อความผกูพนัองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั ครัยโอเทค จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีความ

ผกูพนัองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงทั้ง 3 ดา้น แต่จะแตกต่างกนัในรายดา้นพบว่าเรียงตามลาํดบั

ค่าเฉล่ียดงัน้ี ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัดา้นความรู้สึก และความผกูพนัในดา้น                      

ความต่อเน่ือง 

 นอกจากน้ีเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อความผกูพนั

องคก์รดา้นความรู้สึกมากท่ีสุด ในรายขอ้คือ พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้วเขา้มาเป็น 

ส่วนหน่ึงของบริษทั น่าจะมาจากการท่ีเป็นบริษทัร่วมทุนระหว่าง 2 บริษทั โดยบริษทัเหล่าน้ีเป็น

บริษทัท่ีมีช่ือเสียงระดบัประเทศ รวมทั้งผูบ้ริหารระดบัสูงแสดงความช่ืนชมบริษทัในดา้นต่าง ๆ 

เช่น ดา้นการบริหารงานท่ีไดต้ามเป้าหมาย ดา้นบุคลากรท่ีมีศกัยภาพ โดยเปรียบเทียบกบับริษทั 

อ่ืน ๆ ในเครือ ซ่ึงน่าจะเป็นสาเหตุท่ีทาํใหพ้นกังานรู้สึกภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของบริษทัจนมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด 

 ความผกูพนัองคก์รดา้นความต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด อาจจะเน่ืองจากบริษทัอยูใ่น

กลุ่มของบริษทัผูถื้อหุน้ท่ีมีช่ือเสียงระดบัประเทศ ทาํใหเ้กิดการเปรียบเทียบในแง่ผลตอบแทนหรือ

การท่ีอยากมีโอกาสโยกยา้ยไปทาํงานยงับริษทัผูถื้อหุน้ขา้งตน้ก็เป็นได ้โดยพิจารณาตามค่าเฉล่ีย 

รายดา้นแลว้พบว่าสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปาริชาติ บวัเป็ง (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผล 

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ผลการศึกษา

พบว่า ความผกูพนัรายดา้นโดยเรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบัมากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก รองลงมา

คือ ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม และดา้นความต่อเน่ืองเป็นลาํดบัสุดทา้ย เช่นเดียวกบัผลงานวจิยัน้ี    
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แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ (2550) ท่ีไดท้าํการศึกษา ความผกูพนัต่อ

องคก์ารท่ีมีความสมัพนัธต่์อพฤติกรรมในองคก์ารของพนกังานบริษทัใหบ้ริการบาํรุงรักษาแห่ง

หน่ึงในจงัหวดัระยอง ในการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร พบว่า                   

ความผกูพนัเน่ืองจากอารมณ์ และความผกูพนัท่ีต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนความผกูพนั

เน่ืองจากบรรทดัฐานของสงัคมอยูใ่นระดบัสูง และความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมของพนกังาน                  

อยูใ่นระดบัปานกลาง และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ขวญัตา พระธาตุ (2554) ท่ีไดท้าํการศึกษา 

คุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรอยัการ กรณีศึกษา: สาํนกังานอยัการ

ในพ้ืนท่ีจงัหวดัสงขลา ท่ีพบว่าระดบัความผกูพนัองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าความผกูพนัดา้นความรู้สึกอยูใ่นระดบัสูง ความผกูพนัดา้นต่อเน่ือง 

และความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสงัคมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

 นอกจากนั้นผลการทดสอบทางสถิติจากงานวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั

องคก์ร มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 2 ดา้น นัน่คือดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต และ

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ชวนนทร์                        

ปวงละคร (2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานใหญ่ กลุ่มธุรกิจนํ้ ามนั ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบความผกูพนั                    

ในดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถทาํนายถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รได ้ซ่ึงแสดง                     

ใหเ้ห็นว่า การวางแผนดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การกาํหนดกรอบและแนวทางในการวดั

ความสามารถ การทาํใหพ้นกังานรู้สึกมัน่คงในการทาํงาน มีเสน้ทางกา้วหนา้ในอาชีพท่ีชดัเจน 

แสดงใหเ้ห็นถึงการท่ีองคก์รใหค้วามสาํคญัต่อพนกังาน ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานเกิดทศันคติท่ีดีและ

เกิดความผกูพนัต่อองคก์รได ้และจะเห็นไดว้่าผลการศึกษาตรงกบัแนวคิด ของสถาบนัวิจยัและ

องคก์ารท่ีปรึกษาศึกษาวิจยั The gallup organization (2003) ท่ีไดก้ล่าวว่า ความกา้วหนา้ในงาน 

(Growth overall) ซ่ึงคือ การเรียนรู้และเติบโต ทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนั นอกจากน้ียงั

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พชัราภรณ์  ศุภมัง่มี (2548) ท่ีไดท้าํการศึกษา ความผกูพนัของพนกังาน

ต่อองคก์าร: กรณีศึกษา บริษทั สหพฒันพิบูล จาํกดั (มหาชน) ศนูยก์ระจายสินคา้จงัหวดัเชียงใหม่            

ท่ีพบว่า ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีดี ก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร

เช่นกนั โดยปัจจยัทั้ง 2 ดา้นท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร เป็นปัจจยัท่ีพนกังานใหค้วามสาํคญั                 

เป็นอยา่งมากทั้งทางดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต ซ่ึงมาจากการท่ีเป็นบริษทัขนาดเลก็ โอกาส                     

ในการกา้วหนา้ทางสายงานค่อนขา้งยาก และดา้นบรรยากาศในทาํท่ีมัน่คงและปลอดภยั เพราะ

บริษทัแห่งน้ีมีวตัถุดิบหลกัท่ีค่อนขา้งอนัตราย ดงันั้นพนกังานจึงใหค้วามสาํคญัในเร่ืองความ

ปลอดภยัค่อนขา้งมาก 
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ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 

 จากผลการวิจยัของกรอบแนวคิด การศึกษาความผกูพนัองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา

บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) เพ่ือเสนอแนวทางในการ

ปรับปรุงและพฒันาวิธีการ เพ่ือเพ่ิมความผกูพนัองคก์รของพนกังาน มีดงัน้ี 

 1.  จากผลการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รในบริบทของ

บริษทัแห่งหน่ึง ในนิคมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) มีผลต่อความผกูพนัองคก์ร ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความผกูพนัองคก์รคือ ปัจจยัในดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในสายงาน และดา้นบรรยากาศ 

ในการทาํงานท่ีมัน่คงและปลอดภยั ดงันั้นถา้องคก์รตอ้งการใหพ้นกังานเพ่ิมความผกูพนัต่อองคก์ร

มากข้ึน องคก์รตอ้งสร้างแรงจูงใจของโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ในสายงานใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน

ก่อน ในอนาคตองคน้ี์มีแนวทางท่ีจะขยายกาํลงัการผลิต ดงันั้นผูว้ิจยัจะขอเสนอผลวิจยัท่ีไดน้ี้ต่อ

ผูบ้ริหารในเร่ือง การจดัทาํ Program management trainee โดยใหพ้นกังานไดเ้ขา้ไปมีโอกาสใน

การศึกษาดูงานท่ีบริษทัผูถื้อหุน้ทั้ง 2 ฝ่าย เพ่ือใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเพ่ิมความรู้และความสามารถ 

แลกเปล่ียนประสบการณ์กบับริษทัใหญ่ ๆ ท่ีมีช่ือเสียงระดบัประเทศ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในการเตรียม

ความพร้อมใหก้บัพนกังาน เม่ือถึงเวลาบริษทัขยายกาํลงัการผลิต แผนผงัองคก์รก็ตอ้งปรับเปล่ียน

ตามขนาดองคก์ร พนกังานเหล่าน้ีก็จะมีโอกาสในการพิจารณาปรับระดบั และเติบโตในสายงาน

ต่อไป รวมทั้งตอ้งมีขอ้กาํหนดหรือหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาความกา้วหนา้ในสายงานใหช้ดัเจน

และเปิดเผย  

 นอกจากน้ีองคก์รจะตอ้งสร้างบรรยากาศใหพ้นกังานมีความเช่ือในการทาํงานท่ีมัน่คง

และปลอดภยั องคก์รจดัใหพ้นกังานมีความรู้อยา่งแทจ้ริงในเร่ืองของ ความปลอดภยัใน

กระบวนการผลิต (Process safety) และส่งเสริมโครงการดา้นความปลอดภยัอยา่งต่อเน่ือง

ยกตวัอยา่งเช่น เพ่ือนช่วยเพ่ือน มีการจดัสถานท่ีในการออกกาํลงักายภายในโรงงานเพ่ือส่งเสริม

สุขภาพใหก้บัพนกังาน จดัทาํระบบการทวนสอบการทาํงานท่ีปลอดภยัก่อนปฏิบติังานจริง เป็นตน้ 

 2.  จากผลการวิจยั ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั

องคก์รไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตท่ี

เพศต่างกนั จะส่งผลต่อปัจจยัดา้นน้ีแตกต่างกนั แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกนั จะมี

ความคิดเห็นในดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตแตกต่างกนั ดงันั้นองคก์รตอ้งทาํความเขา้ใจกบั

พนกังานในเร่ืองความกา้วหนา้ในสายงานใหช้ดัเจนซ่ึงไม่มีความเก่ียวขอ้งกบัเพศแต่อยา่งใด โดย

นาํเสนอฝ่ายบริหารทัว่ไปและทรัพยากรมนุษย ์ใหมี้การออกขอ้กาํหนด ระเบียบการหรือหลกัเกณฑ์

ในการพิจารณาปรับระดบัของแต่ละตาํแหน่งใหช้ดัเจน  และพบว่าช่วงอายท่ีุแตกต่างกนั จะมีผลต่อ

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกนั 
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จะพบว่าช่วงอาย ุ41 ปีข้ึนไปจะแตกต่างกบัทุกช่วงอายดุงัน้ี ช่วงอายไุม่เกิน30 ปี  31-35 ปี และ                       

36-40 ปี ซ่ึงอาจจะเกิดจากการท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานมานาน ดงันั้นองคก์รจะตอ้งพิจารณา

ใหพ้นกังานกลุ่มท่ีมีอาย ุ41 ปีข้ึนไป เป็นท่ียอมรับของพนกังานกลุ่มช่วงอายอ่ืุน ๆ เช่น                                 

เป็นผูถ่้ายทอดความรู้ (Knowledge sharing) ไปยงัพนกังานท่านอ่ืน ๆ  ไดรั้บโอกาสในการเป็น

ผูบ้ริหารโครงการ ใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ เป็นตน้ ซ่ึงจะเป็นการเสริมสร้างใหพ้นกังานประสบ

ความสาํเร็จในอาชีพการทาํงานไปพร้อมกบัองคก์รกจ็ะมีความกา้วหนา้ยิง่ ๆ ข้ึนไป  

 3.  จากผลการวิจยั ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ืองมีค่านอ้ยท่ีสุด ดงันั้นผูบ้ริหาร

และฝ่ายบริหารงานทัว่ไปและทรัพยากรมนุษย ์ควรมีการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารโดย

การศึกษาโครงสร้างเงินเดือนของบริษทัท่ีอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมเดียวกนั หรือของบริษทัผูถื้อหุน้ 

ถา้พบว่ามีความแตกต่างกนัใหป้รับโครงสร้างใหมี้ความใกลเ้คียงกนั แต่ถา้พบว่าไม่มีความแตกต่าง

กนั ก็ใหมี้การส่ือสารทาํความเขา้ใจกบัพนกังาน และจดัทาํแบบสาํรวจส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการใน 

การทาํงาน และนาํไปพิจารณาปรับปรุงหรือทาํความเขา้ใจกบัพนกังานถึงความเป็นไปไดท่ี้จะ

สนองตอบต่อพนกังาน เม่ือพนกังานไดรั้บการสนองตอบก็จะส่งผลใหพ้นกังานมีความเช่ือมัน่                       

ในองคก์รและอยากอยูก่บัองคก์รไปนาน ๆ  

 4.  ผูว้ิจยัจะนาํเสนอผลงานวิจยัน้ีใหก้บัฝ่ายบริหารงานทัว่ไปและทรัพยากรมนุษย ์เพ่ือ 

นาํผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงแบบสาํรวจความคิดเห็นความผกูพนัองคก์รของพนกังานประจาํปี 2558 ซ่ึง

น่าจะตรงกบับริบทท่ีองคก์รตอ้งการ และหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่งานวิจยัช้ินน้ีจะมีส่วนช่วยใหพ้นกังาน

มีความผกูพนัต่อองคก์รเพ่ิมมากข้ึน 

 

ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 

 ในการศึกษาน้ี ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รตามบริบทของ

บริษทัแห่งน้ีเท่านั้น ซ่ึงยงัไม่ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัในบริบทอ่ืน ๆ ท่ีมี 

ความน่าสนใจเช่นกนั เช่น ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร ลกัษณะงาน 

ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวิต โอกาสท่ีไดรั้บ ความสมัพนัธ ์ตามแนวคิดของ Hewitt associates 

เป็นตน้ เพ่ือใหก้ารวิจยัมีแง่มุมท่ีกวา้งข้ึน รวมทั้งไดผ้ลลพัธใ์นรายละเอียดท่ีเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงจะทาํให้

สามารถเพ่ิมความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานไดม้ากข้ึนเช่นกนั 
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เร่ือง การศึกษาความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน  

กรณศึีกษาบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด)  

 

คาํช้ีแจง: แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพ่ือประกอบการวิจยั ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้ดว้ยตนเอง

ของนิสิตปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจบณัฑิต วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา  

ทางผูว้ิจยัใคร่ขอความร่วมมือจากทุกท่านในการตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความคิดเห็น

ของท่านและตามความเป็นจริง  

 การวจิยัคร้ังน้ีจะสาํเร็จลงไม่ได ้หากไม่ไดรั้บความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม

จากท่าน จึงขอขอบพระคุณในความร่วมมือมา ณ โอกาสน้ี 

 

โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบั 

ตวัท่านมากท่ีสุด  

 

ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  

1. เพศ  

  หญิง       ชาย  
 

2. อาย ุ 

  ไม่เกิน 30 ปี    อายรุะหว่าง 31-35 ปี  

  อายรุะหว่าง 36-40 ปี   อายุ 41 ปีข้ึนไป 
 

3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด  

  ตํ่ากว่าปริญญาตรี      ปริญญาตรี     

  สูงกว่าปริญญาตรี  
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4. รายไดร้วมต่อเดือน 

   นอ้ยกว่าและเท่ากบั 25,000 บาท  25,001-50,000 บาท 

  50,001-75,000 บาท               มากกว่า 75,000 บาท 

5. อายงุาน  

  นอ้ยกว่า 3 ปี      3-7 ปี 

  มากกว่า 7 ปี    

6.  หน่วยงาน   

  ฝ่ายปฏิบติัการ    ฝ่ายบริหาร 

   
 

ตอนที ่2  ศึกษาปัจจยัความผกูพนัองค์กรที่มผีลต่อพนกังาน กรณศึีกษาบริษทัแห่งหนึง่ในนิคม

อุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 
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คาํช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของ

ท่านมากท่ีสุด  

 

ข้อ 

 

คาํถาม 

ปัจจยัความผูกพนัองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

 

 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(1) 

7. ท่านไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาเพ่ือ

รองรับการเติบโตในสายอาชีพใน

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

8. ท่านไดรั้บการเตรียมความพร้อม  

ดา้นความรู้ ความสามารถและทกัษะ 

เพ่ือหนา้ท่ีงานท่ีสูงข้ึนอยา่งเหมาะสม 

     

9. ท่านไดรั้บมอบหมายท่ีมีโอกาสไดใ้ช้

ความรู้ ความสามารถในการทาํงาน 

     

10. หวัหนา้งานส่งเสริมสนบัสนุนใหท่้าน

มีความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี 

     

11. หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหท่้าน 

มีโอกาสความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

     

12. ท่านรู้สึกถึงความมัน่คงเม่ือทาํงาน 

อยูใ่นองคก์รแห่งน้ี 

     

13. ท่านมีโอกาสร่วมกาํหนดหวัขอ้ 

การประเมินผลการปฏิบติังานทุกคร้ัง 

     

14. หวัหนา้งานมีการช้ีแจงรายละเอียด 

ผลการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
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ตอนที่ 2 (ต่อ)  

 

ข้อ 

 

คาํถาม 

ปัจจยัความผูกพนัองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

 

 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(1) 

15. ท่านไดรั้บการประเมินผล 

การปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม โดยยดึ

หลกัการประเมินตามมาตรฐาน 

ท่ีองคก์รไดก้าํหนดไว ้

     

16. องคก์รมีการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานทุกคนอยา่งต่อเน่ือง 

     

17. ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสม 

กบัการปฏิบติังาน 

     

18. หน่วยงานของท่านมีการจดั

สภาพแวดลอ้มทางกายภาพของ

สถานท่ีทาํงานท่ีมีความปลอดภยั 

     

19. หน่วยงานของท่านมีการจดัอุปกรณ์

ป้องกนัภยัส่วนบุคคลใหพ้นกังาน 

อยา่งเพียงพอ 

     

20. หน่วยงานของท่านมีการส่งเสริม

สุขภาพอนามยัใหพ้นกังาน 

อยา่งต่อเน่ือง 

     

21. สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน เช่น 

แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ ในการทาํงาน

ภายในหน่วยงานของท่านมีความ

เหมาะสม 

     

 



81 
 

ตอนที่ 2 (ต่อ)  

 

ข้อ 

 

คาํถาม 

ปัจจยัความผูกพนัองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

 

 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(1) 

22. ท่านไม่เคยไดรั้บอุบติัเหตุจาก 

สภาพการทาํงานท่ีไม่ปลอดภยั 

     

23. ท่านไดรั้บโอกาสใหป้ฏิบติังานท่ี 

ทา้ทายความสามารถอยูเ่สมอ 

     

24. ท่านมีอิสระในการทาํงานท่ีรับ

มอบหมายอยา่งเต็มท่ี 

     

25. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านทาํอยูไ่ดใ้ช้

ความรู้ ความชาํนาญในการแกปั้ญหา 

     

26. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายกระตุน้ให้

ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ 

อยา่งเต็มท่ี 

     

27. งานท่ีท่านทาํเปิดโอกาสใหท่้านได้

แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูร่้วมงาน

อยูเ่สมอ 

     

28. หวัหนา้งานไวใ้จและยอมรับเก่ียวกบั

งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูเ่สมอ 
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ตอนที ่3 ศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน กรณศึีกษาบริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม

เหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) 

คาํช้ีแจง โปรดใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์รของ

ท่านมากท่ีสุดหลงัจากท่ีอ่านขอ้คาํถามแต่ละขอ้แลว้ โดยในแต่ละขอ้มีเพียงคาํตอบเดียว โปรดอ่าน

และทาํใหค้รบถว้นทุกขอ้ 

 

ข้อ 

 

 

 

คาํถาม 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

 

 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(1) 

29. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้ว 

เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 

     

30. ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององคก์ร 

ก็เปรียบเสมือนปัญหาของท่าน 

     

31. ท่านมีความรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงาน

เปรียบเสมือนเป็นคนในครอบครัว

ของท่าน 

     

32. ทานมีความรู้สึกว่าองคก์รน้ี

เปรียบเสมือนเป็นบา้นของท่าน 

     

33. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะ

เสียสละและอุทิศตนใหก้บัองคก์รน้ี 

     

34. ท่านมีความรู้สึกว่าท่านพร้อมท่ีจะให้

ความร่วมมือต่อองคก์รโดยไม่มี 

ความเคลือบแคลงใจใด ๆ 

     

35. ท่านจะมีชีวติความเป็นอยูท่ี่ลาํบาก  

ถา้หากท่านตดัสินใจออกจากองคก์รน้ี 
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ตอนที่ 3 (ต่อ)  

 

ข้อ 

 

 

 

คาํถาม 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

 

 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(1) 

29. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดก้า้ว 

เขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 

     

36. องคก์รน้ีสามารตอบสนองในส่ิงท่ี

ท่านตอ้งการไดอ้ยา่งเพียงพอ 

     

37. ท่านมีความคิดว่าองคก์รน้ีใหใ้นส่ิงท่ี

ท่านตอ้งการมากกว่าองคก์รอ่ืน 

     

38. 2ท่านยงัคงอยากท่ีจะทาํงานกบับริษทั

ต่อไปเน่ืองจากไดรั้บสวสัดิการและ

ผลประโยชน์ท่ี2เหมาะสม 

     

39. ความแตกต่างทางดา้นเงินเดือน 

ไม่สามารถทาํใหท่้านตดัสินใจ 

เปล่ียนงานได ้

     

40. ท่านมีความคิดท่ีจะทาํงานกบับริษทั

ไปจนเกษียณอายงุาน 

     

41. ท่านไม่คิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร

ในตอนน้ี เพราะท่านมีความผกูพนั 

กบัเพ่ือนร่วมงานในองคก์รน้ีอยู ่

     

42. องคก์รน้ีสมควรท่ีจะไดรั้บ 

ความจงรักภกัดีจากท่าน 

     

43. ท่านจะรู้สึกผดิถา้ท่านตดัสินใจลาออก

จากองคก์รน้ีในขณะท่ีองคก์ร 

กาํลงัมีปัญหา 
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ตอนที่ 3 (ต่อ)  

 

ข้อ 

 

 

 

คาํถาม 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(5) 

เห็น

ด้วย 

 

 

(4) 

ไม่

แน่ใจ 

 

 

(3) 

ไม่เหน็

ด้วย 

 

 

(2) 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

(1) 

44. ถึงแมว้่าจะมีขอ้เสนอท่ีน่าสนใจและ

เป็นประโยชน์ต่อตวัท่าน แต่ท่าน 

รู้สึกว่าไม่ถกูตอ้งท่ีจะออกจากองคก์ร

ในตอนน้ี 

     

45. ท่านไม่เคยมีความคิดท่ีจะยา้ยไป

ร่วมงานกบัองคก์รคู่แข่ง 

     

46. ท่านมีความยนิดีและพร้อมเสมอท่ีจะ

ตอบแทนบุญคุณองคก์รน้ีดว้ยการทาํ

ทุกอยา่งเพ่ือใหอ้งคก์รกา้วหนา้และ

ประสบความสาํเร็จ 

     

 

 ความคดิเหน็หรือข้อเสนอแนะ 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

ผลการตรวจสอบการลอกเลียนวรรณกรรมทางวิชาการ 

(อกัขราวิสุทธ์ิ) 
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