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 งานนิพนธฉ์บบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยความกรุณาเป็นอยา่งยิง่จาก ดร.สาวิตรี  

บิณฑสนัต ์อาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั ดร.วราภรณ์ ขอ้งเก่ียวพนัธ ์อาจารยท่ี์ปรึกษาร่วม ซ่ึงไดส้ละเวลา

ใหค้าํปรึกษาและใหข้อ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์ยิง่ ตลอดจนช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ  

ดว้ยความเอาใจใส่คอยเป็นกาํลงัใจและใหค้วามห่วงใยเสมอมา ผูท้าํการวิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความ

กรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่ จึงกราบขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณ ประธานกรรมการสอบงานนิพนธ ์และกรรมการสอบงานนิพนธ ์           

ท่ีกรุณาใหข้อ้เสนอแนะใหง้านนิพนธฉ์บบัน้ีมีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน และกราบขอบพระคุณคณาจารย์
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ประสบการณ์การเรียนการสอนท่ีมีค่ายิง่  

 สุดทา้ยน้ีขอรําลึกพระคุณของ บิดา มารดา ผูเ้ป็นท่ีรักและมีพระคุณอนัยิง่ใหญ่ ท่ีให้
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 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของ

พนกังานองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนัของ

องคก์ร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 264 คน ใชส้ถิติ 

เชิงพรรณนา คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใชส้ถิติเชิงอนุมาน คือ 

Independent sample t-test และ ANOVA F-test  

  ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีความคิดเห็นในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น เก่ียวกบัปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ดา้น

สมัพนัธภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 รองลงมาเป็นดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน และดา้นการสนบัสนุน

ทางการบริหาร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 และ 3.74 ตามลาํดบั สุดทา้ยเป็นดา้นความกา้วหนา้ในงาน มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 และพบว่าพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมทั้ง 3 ดา้น อยูใ่นระดบั

มาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ดา้นการใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 

รองลงมาเป็นการพดูถึงองคก์รทางบวก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 สุดทา้ยเป็นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 และพบว่าระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อ

องคก์รใน 4 ดา้น ไม่มีความแตกต่างกนัไปตามอาย ุระดบัการศึกษา และสถานภาพ แต่ระดบัความ

คิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รใน 4 ดา้น มีความแตกต่างกนัไป

ตามเพศ และอายงุาน นอกจากนั้นระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อความผกูพนัขององคก์รใน 3 

ดา้น มีความแตกต่างกนัไปตามอาย ุพนกังานท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่า อายุ

นอ้ย ระดบัการศึกษา พนกังานท่ีมีการศึกษาสูง จะมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกว่า การศึกษาตํ่า 

สถานภาพ พนกังานท่ีมีภาระครอบครัวแลว้ จะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่า โสด และอายงุาน 

พนกังานท่ีอยูก่บัองคก์รนาน จะมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยลง ในขณะท่ี เพศ ท่ีแตกต่างกนั จะมี

ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัขององคก์รท่ีแตกต่างกนั ในดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์รเท่านั้น 
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 The study attempts to compare the opinion levels of employees with different personal 

factors at a private company toward factors affecting organizational and the opinion levels of 

organizational commitment having different personal factors toward. The sample were 284 staff 

of company. The descriptive statistics utilized in this study were frequency, percentage, standard 

deviation whereas inferential statistics were Independent sample T-test and Anova F-test 

 The findings reveal that employees expressed their opinions toward four organizational 

commitment factors in overall at the high level and they could be arranged from the greatest to 

the lowest as follows: relationship (mean = 3.81), basic needs (mean = 3.79), management 

support (mean = 3.74), and career advancement (mean = 3.56), respectively. It was also found 

that employees gained three aspects of organizational commitment in overall at the high level and 

they could be arranged from the greatest to the lowest as follows: the attempts for the 

organization (mean = 3.83), positively talk to the organization (mean = 3.68), and the existence of 

the organization (mean = 3.43). The opinion levels of employees toward four aspects of 

organizational commitment did not have the difference according to age, education, and marital 

status. However, employees with different gender and work length had differently affected to the 

opinion level of employees toward three aspects of organizational commitment. The older the 

employees had more commitments than the younger employees whilst the employees with higher 

education had lesser commitment than employees with lower education. In addition, married 

employees had more organizational commitment than single employees. Employees with longer 

work length had more organizational commitment than employees with lesser work length. 

Moreover, employees with different gender had different opinion level of organizational 

commitment in the aspect of existence of organization. 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของสงัคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลย ีรวมทั้ง                   

การแข่งขนัทางการคา้อยา่งเขม้ขน้ของโลกไร้พรมแดน ส่งผลใหอ้งคก์รตอ้งปรับเปล่ียนแนวทาง 

ในการบริหารงานใหม่ เพ่ือใหเ้กิดการไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัเชิงธุรกิจ ดงันั้นองคก์รจะตอ้งมี                 

การวางแผนกลยทุธ ์และนโยบายองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล เพ่ือใหอ้งคก์ร

สามารถอยูร่อด และเจริญกา้วหนา้ต่อไปได ้ซ่ึงตอ้งอาศยัปัจจยัหลายอยา่ง โดยผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้ง   

มีการจดัการท่ีดีกบัทรัพยากรต่าง ๆ อนัประกอบดว้ย พนกังาน (Man) เคร่ืองจกัร (Machine) วตัถุดิบ 

(Material) เงิน (Money) การจดัการ (Management) และตลาด (Market) ปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุด ไดแ้ก่ 

พนกังาน ท่ีจะทาํใหอ้งคก์รเจริญเติบโตไปขา้งหนา้อยา่งมัน่คง ดงัท่ี ธนินท ์เจียรวนนท ์ประธาน

กรรมการและประธานคณะผูบ้ริหารเครือเจริญโภคภณัฑ ์กล่าวว่า “ทุกส่ิงทุกอยา่งลว้นมาจากคน

เงินก็มาจากคน เทคโนโลยมีาจากคน ผมถือว่าคนเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัล ํ้าค่าอนัเป็นหวัใจของ

องคก์รทุกองคก์ร เราจึงตอ้งมีคนท่ีมีความรับผดิชอบสูง มีความมานะพยายาม มีความรู้

ความสามารถ และมีความซ่ือสตัยสุ์จริตอยูใ่นองคก์รใหม้าก  ๆ  จึงจะสามารถนาํองคก์รหรือบริษทั

ไปสู่ความสาํเร็จได”้ (ก่อศกัด์ิ ไชยรัศมีศกัด์ิ, 2553) จึงนบัวา่เป็นส่ิงท่ีสาํคญัและมีค่าท่ีสุด เน่ืองจาก

คนเป็นส่วนประกอบสาํคญัของการบริหารงาน และสามารถนาํพาใหอ้งคก์รไดเ้ปรียบทาง                         

การแข่งขนั 

 ในยคุปัจจุบนัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้นก็มิไดจ้าํกดัขอบเขตแค่การสรรหา 

และการคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานในองคก์รเท่านั้นแต่ยิง่ไปกวา่นั้น

ยงัมีส่ิงสาํคญัท่ีจะตอ้งดาํเนินการควบคู่กนัไป คือ การปลกูฝังหรือสร้างจิตสาํนึกใหพ้นกังานภายใน

องคก์รเกิดความพึงพอใจ ความผกูพนั ความซ่ือสตัย ์และจงรักภกัดีท่ีจะร่วมมือและปฏิบติังาน

ใหก้บัองคก์รตลอดไป โดยองคก์รจะตอ้งใส่ใจดูแลรักษาความกา้วหนา้ในอาชีพการงานใหก้บั

พนกังาน อนัจะส่งผลใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างช่ือเสียง และสร้างความสาํเร็จใหก้บั

องคก์รโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือยและยากลาํบาก แต่การท่ีองคก์รจะคาดหวงัและมุ่งผลให้

พนกังานภายในองคก์รปฏิบติัเช่นนั้นได ้จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์รจะตอ้งอาศยัแนวทางต่าง ๆ เป็น

แรงเสริม เพ่ือกระตุน้และคอยผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 

2549, หนา้ 261)  
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 ความผกูพนัต่อองคก์รครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ดว้ยเหตุน้ีเอง                  

จึงถือไดว้่าความผกูพนัต่อองคก์รเป็นกุญแจสาํคญัท่ีจะคอยผกูมดัพนกังานใหป้ฏิบติังานและ

ร่วมงานอยูก่บัองคก์รไปนาน ๆ ความผกูพนัต่อองคก์รน้ีจะค่อย ๆ  พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ  แต่จะคงอยู ่                     

อยา่งมัน่คงโดยจะทาํหนา้ท่ีคอยเป็นแรงผลกัดนัและจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งอุทิศตนเพ่ือ

องคก์ร และนาํพาองคก์รไปสู่ความสาํเร็จตามจุดมุ่งหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัสามารถใช้

เป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์พฤติกรรมของพนกังานได ้เช่น พฤติกรรมการขาดงาน (Absenteeism) 

และพฤติกรรมการลาออกของพนกังาน (Employee turnover) เพราะพนกังานท่ีมีความผกูพนั                   

ต่อองคก์รในระดบัสูงจะมีแนวโนม้ในการปฏิบติังานกบัองคก์รนานกว่าและเตม็ใจท่ีจะทาํงาน 

อยา่งเต็มความรู้ความสามารถมากกว่าพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า 

 จากความสาํคญัและอิทธิพลของความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผลต่อการไดเ้ปรียบทาง                 

การแข่งขนั ทาํใหผู้ว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัและพฤติกรรมการแสดงความ

ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ตามแนวคิด The Gallup organization (2006                        

อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) ท่ีศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย ์จากการสาํรวจ

พนกังานจาํนวน 1.98 ลา้นคน จากองคก์รทั้งหมด 36 แห่งท่ีอยูใ่น 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ 

ไดค้น้พบคาํถาม 12 ประการ ท่ีสามารถวดัความผกูพนัของพนกังานอยา่งแทจ้ริง เพ่ือนาํผลการวจิยั

ท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์พฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

ส่งผลให้องคก์รมีศกัยภาพในการแข่งขนัในตลาดโลก เสริมสร้างความจงรักภกัดี ความผกูพนัต่อ

องคก์ร และเพ่ือรักษาพนกังานท่ีมีคุณค่าต่อองคก์รไวใ้หน้านท่ีสุด     

   

วตัถุประสงค์ของการวิจยั 

 1.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัต่อพฤติกรรมการแสดงความผกูพนัขององคก์ร 

  

สมมตฐิานของการวจิยั 

 1.  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็น 

ต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 2.  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีพฤติกรรม 

การแสดงความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
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กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ตวัแปรตน้ ตวัแปรตาม 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. สถานภาพ 

5. อายงุาน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 

1.  ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน 

1.1  ความคาดหวงั 

1.2  เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 

2.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

2.1  โอกาสท่ีจะทาํงานใหไ้ดดี้ท่ีสุด 

2.2  การไดรั้บการยอมรับ 

2.3  การดูแลเอาใจใส่ 

2.4  การพฒันา 

3.  ดา้นสัมพนัธภาพ 

3.1  การยอมรับในความคิดเห็น 

3.2  ภารกิจ/ วตัถปุระสงค์ 

3.3  เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ 

3.4  เพื่อนท่ีดีท่ีสุด 

4.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

4.1  ความกา้วหนา้ 

4.2  การเรียนรู้และพฒันา 

(The Gallup Organization, 2006 อา้งถึงใน  

สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549)  

พฤติกรรมการแสดงความผูกพัน 

1.  การพูดถงึองคก์รทางบวก (Say) 

2.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

3.  การใชค้วามพยายามเพื่อองคก์ร (Strive) 

(Hewitt Associates, 2004) 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวจิยั 

 1.  เพ่ือนาํผลไปใชใ้นการพฒันารูปแบบการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หพ้นกังาน 

มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

 2.  เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพ่ือเพ่ิม

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในการทาํงาน 

 

ขอบเขตของการวจิยั 

 1.  ดา้นประชากร 

 พ้ืนท่ีการศึกษา   บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 

 ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง   พนกังานในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง  

 2.  ดา้นเน้ือหา  

 ศึกษาปัจจยัและระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยั

ส่วนบุคคลกบัปัจจยัและระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร และแนวทางการเพ่ิมความ

ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 

  3.  ดา้นระยะเวลา 

 ระยะเวลาในการศึกษา ช่วงเดือนสิงหาคม-เดือนตุลาคม พ.ศ. 2558  

 4.  ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 

  4.1  ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

   4.1.1  เพศ  

   4.1.2  อาย ุ

   4.1.3  ระดบัการศึกษา   

   4.1.4  สถานภาพ 

   4.1.5  อายงุาน   

  4.2  ตวัแปรตาม 

        ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ตามแนวคิด The Gallup  

Organization 1993-1998) 

   4.2.1  ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน 

    4.2.1.1  ความคาดหวงั 

    4.2.1.2  เคร่ืองมือและอุปกรณ์  

   4.2.2  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 
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    4.2.2.1  โอกาสท่ีจะทาํงานใหไ้ดดี้ท่ีสุด 

    4.2.2.2  การไดรั้บการยอมรับ 

    4.2.2.3  การดูแลเอาใจใส่ 

    4.2.2.4  การพฒันา 

   4.2.3  ดา้นสมัพนัธภาพ 

    4.2.3.1  การยอมรับในความคิดเห็น 

    4.2.3.2  ภารกิจ/ วตัถุประสงค ์

    4.2.3.3  เพ่ือนร่วมงานมีคุณภาพ 

    4.2.3.4  เพ่ือนท่ีดีท่ีสุด 

   4.2.4  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

    4.2.4.1  ความกา้วหนา้ 

    4.2.4.2  การเรียนรู้และพฒันา 

  ความผกูพนัต่อองคก์ร ตามแนวคิด (Hewitt Associates, 2004) 

   4.2.5  การพดูถึงองคก์รทางบวก (Say) 

   4.2.6  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

   4.2.7  การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร (Strive) 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ปัจจยัท่ีแสดงออกถึงคุณสมบติัเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล 

ซ่ึงแตกต่างกนัออกไป ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และอายงุาน 

 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ของ The Gallup Organization  

มี 12 ดา้น แบ่งตามลาํดบัขั้นความผกูพนัทั้ง 4 ระดบั คือ ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ในดา้น                       

การสนบัสนุนทางการบริหาร, ดา้นความสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ซ่ึงคาํถาม 

12 ประการ (Q12) จะจดัหมวดหมูต่ามลาํดบัดงัน้ี (Coffman & Gonzalez-Molina, 2002 อา้งถึงใน 

สกาว สาํราญคง, 2547, หนา้ 12-15) 

 1.  ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน คือ ปัจจยัดา้นความคาดหวงั และปัจจยัดา้นเคร่ืองมือและ

หน่วยงานสนบัสนุน ท่ีเนน้เร่ืองการส่ือสาร ไดแ้ก่ คาํถามขอ้ท่ี 1.1 และ 1.2 

  1.1  ฉนัรู้ว่าฉนัถกูคาดหวงัอะไรบา้งในการทาํงาน (I know what’s expected of me at 

work) กล่าวคือ ถา้พนกังานท่ีอยูใ่นองคก์รอยูแ่บบปราศจากความคาดหวงักจ็ะไม่มีวนักา้วหนา้ 

ดงันั้น องคก์รควรระบุเป้าหมาย และควรอธิบายถึงขั้นตอนการทาํงานใหช้ดัเจน เพ่ือใหป้ฏิบติังาน
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ตามได ้ซ่ึงแนวทางท่ีจะทาํใหพ้นกังานรู้วา่ควรทาํงานอยา่งไร และเพ่ืออะไรนั้นคือการสร้าง

สภาพแวดลอ้มใหเ้กิดการส่ือสารในองคก์รเป็นสาํคญั 

  1.2  ฉนัมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทาํงานท่ีเหมาะสม (I have materials and 

equipment to do work right) กล่าวคือ ถา้พนกังานขาดเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ท่ีจาํเป็นสาํหรับ                       

การปฏิบติังาน จะส่งผลใหคุ้ณภาพของผลงานลดลงได ้ในองคก์รส่วนใหญ่นั้นผูบ้ริหารจะเป็น                       

ผูค้วบคุมทรัพยากรและขอ้มลูต่าง ๆ  ไว ้เพราะคิดว่าส่ิงน้ีจะช่วยเสริมสร้างอาํนาจและการสัง่การได ้

ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัองคก์รท่ีประสบความสาํเร็จ เพราะองคก์รเหล่านั้นจดัเตรียมทุกส่ิงท่ีสาํคญัต่อ 

การปฏิบติังานแก่พนกังาน รวมถึงเปิดเผยขอ้มลูต่าง ๆ  โดยใชก้ารส่ือสารแบบสองทาง (Two-way 

communication) เพ่ือใหท้ราบถึงความตอ้งการของพนกังานอยา่งแทจ้ริง 

 2.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management support) คือ ปัจจยัดา้นโอกาส 

ปัจจยัดา้นการยกยอ่งชมเชย ปัจจยัดา้นการเอาใจใส่ดูแล และปัจจยัดา้นการพฒันา เป็นการเนน้

หนา้ท่ีของหวัหนา้งานต่อพนกังานภายใตก้ารดูแล ไดแ้ก่ คาํถามขอ้ท่ี 2.1, 2.2, 2.3 และ 2.4 

  2.1  ณ ท่ีทาํงานฉนัมีโอกาสไดท้าํในส่ิงท่ีฉนัทาํไดดี้ท่ีสุดทุกวนั (At work, I have 

opportunity to do what I do best everyday) กล่าวคือ ถา้พนกังานขาดความหวงัในบทบาทหนา้ท่ี

ของตนเอง ก็จะทาํใหพ้นกังานหยดุท่ีจะทุ่มเทในการปฏิบติังาน เช่นเดียวกบัถา้พนกังานไม่ได้

ทาํงานท่ีเหมาะสมกบัตนเอง กจ็ะไม่สามารถผลิตผลงานออกมาได ้ในองคก์รท่ีตอ้งการประสบ

ความสาํเร็จนั้น ส่วนใหญ่มาจากพนกังานไดท้าํงานตามท่ีเขาถนดั ทั้งน้ีเพราะพรสรรคห์รือ

ความสามารถของบุคคล เป็นส่ิงท่ีติดอยูก่บัแต่ละบุคคลและไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้

  2.2  ในช่วง 7 วนัท่ีผา่นมา ฉนัไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี (In the 

last seven days, I have received recognition or praise for doing good work) กล่าวคือ การชมเชย

เป็นสญัญาณแสดงถึงว่าบุคคลนั้นทาํงานไดดี้ ซ่ึงคาํชมเชยจะช่วยเพ่ิมกาํลงัใจท่ีจะมุ่งมัน่ทาํงานให้

ประสบสาํเร็จ ส่วนการยอมรับในงานนั้น เป็นส่ิงท่ีผกูมดัใหค้นเกิดความปรารถนาท่ีจะผลิตผลงาน

และความสามารถของตนออกมา เพราะเม่ือไดรั้บการยอมรับ เป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างความรู้สึกว่าตนนั้น

มีบทบาทสาํคญัและมีคุณค่า 

  2.3  ฉนัมีหวัหนา้หรือคนทาํงานคอยดูแลเอาใจใส่ฉนั (My supervisor, or someone at 

work, seem to care about me as a person) กล่าวคือ การลาออกของพนกังานนั้นบางคร้ังไม่ไดเ้ป็น

เพราะตวัองคก์ร แต่พนกังานอาจลาออกจากหวัหนา้งาน ซ่ึงไม่เคยสนใจดูแลลกูนอ้ง การไม่เอาใจ

ใส่ของหวัหนา้ทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกไม่อยากมีส่วนร่วมในงาน และไม่อยากช่วยผลิตผลงาน

ใหก้บัองคก์ร ในทางตรงขา้มถา้พนกังานไดรั้บการดูแลหรือมีการบริหารจดัการท่ีดี พนกังานก็จะ

เต็มใจและยนิดีท่ีจะผลิตผลงานอยา่งเต็มท่ี 
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  2.4  มีบางคนในท่ีทาํงานคอยสนบัสนุนฉนัใหไ้ดรั้บการพฒันา (There is someone at 

work who encourages development) กล่าวคือ คนส่วนใหญ่ตอ้งการประสบความสาํเร็จมากกว่า

ความเช่ียวชาญหรือชาํนาญในการทาํงาน เป็นธรรมชาติของมนุษยท่ี์จะมุ่งหวงัความกา้วหนา้และ

โอกาสมากกว่าเดิม แต่องคก์รส่วนใหญ่กลบัมุ่งใหค้วามสาํคญักบันโยบายมากกว่าท่ีมาสนบัสนุน

พนกังานใหก้า้วหนา้และพฒันา ซ่ึงส่งผลใหข้วญักาํลงัใจในการทาํงานลดลง 

 3.  ดา้นสมัพนัธภาพ (Relatedness) คือ ปัจจยัดา้นการรับฟังความคิดเห็น ปัจจยั 

ดา้นภารกิจ/ วตัถุประสงค ์ปัจจยัดา้นทีมงาน และปัจจยัดา้นเพ่ือนร่วมงาน เป็นการเนน้การทาํงาน 

ท่ีตอ้งมีความเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน ไดแ้ก่ คาํถามขอ้ท่ี 3.1, 3.2, 3.3 และ 3.4 

  3.1  ในท่ีทาํงานความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับ (At work my opinions seem to 

count) กล่าวคือ องคก์รส่วนใหญ่จะใหค้วามสาํคญัเฉพาะกบัแนวคิดดา้นนวตักรรมต่าง ๆ  เท่านั้น 

เพราะองคก์รคิดว่าความคิดเหล่านั้น มีส่วนช่วยใหอ้งคก์รมีศกัยภาพในการแข่งขนัมากข้ึน แต่ถา้

หากองคก์รไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นในดา้นอ่ืน ๆ  ดว้ย กจ็ะทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกไม่มี

ความสาํคญัในงาน เพราะการเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน จะช่วยใหพ้นกังานรู้สึกว่าตน                 

มีคุณค่าและพร้อมยนิดีท่ีจะเสนอแนวคิดใหม่ ๆ  เพ่ือปรับปรุงและพฒันาองคก์รท่ีตนเองทาํงานอยู ่

 3.2  พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององคก์รทาํใหฉ้นัรู้สึกว่างานของฉนันั้นสาํคญั (The 

mission or purposes of company make me feel my job is important) กล่าวคือ พนกังานมี                      

ความตอ้งการรู้ว่างานท่ีตนเองทาํนั้นมีความสมัพนัธก์บัพนัธกิจขององคก์ร ท่ีจะช่วยเสริมสร้างให้

พนกังานเกิดกาํลงัใจและมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน นอกจากน้ีการท่ีพนกังานเขา้ใจในจุดมุ่งหมาย

อยา่งชดัเจน จะช่วยใหเ้กิดความจงรักภกัดีและความภาคภมิูใจ ซ่ึงเป็นส่วนช่วยสร้างใหเ้กิด                      

ความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 

 3.3  เพ่ือนร่วมงานหรือลกูนอ้งของฉนัทาํงานอยา่งเต็มท่ีเพ่ือใหง้านมีคุณภาพ (My 

associates or fellow employees are committed to doing quality work) กล่าวคือ พนกังานทุกคน

ตอ้งการเพ่ือนร่วมงานท่ีจะมาแบ่งปันเพ่ือความทุ่มเท เพราะเม่ือทีมทาํงานอยา่งเต็มท่ีและสามารถ

ผลิตผลงานออกมาดีแลว้ ทุก ๆ  คนก็จะไดรั้บความดีความชอบจากการทาํงานนั้น ๆ  ดว้ย ดงันั้น

การท่ีมีเพ่ือนร่วมงานตั้งใจผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ จึงส่งเสริมใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท

เช่นกนั              

 3.4  ฉนัมีเพ่ือนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทาํงาน (I have a best friend at work) กล่าวคือ มิตรภาพ                  

ในองคก์รเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีสามารถช่วยเช่ือมโยงความสมัพนัธใ์หค้นทาํงานในองคก์รนั้น ๆ                   

นานข้ึน 
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 4.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) คือ ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยั                        

ดา้นการเรียนรู้และพฒันา เนน้การเติบโตในงานไดแ้ก่ คาํถามขอ้ท่ี 4.1 และ 4.2 

  4.1  ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมา มีคนท่ีทาํงานพดูถึงความกา้วหนา้ในงานของฉนั (In the 

last six months, someone at work has talked to me about my progress) กล่าวคือ การใหข้อ้มลู

ป้อนกลบัหรือคาํแนะนาํต่อพนกังานถึงผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมานั้น จะสามารถช่วยใหพ้นกังาน

ปรับปรุงผลงานของตนเองใหดี้ข้ึน เช่นเดียวกบัการกล่าวถึงผูท่ี้มีบทบาทการทาํงานท่ีดี (Winning 

plays) ในทุกเดือนก็จะทาํใหพ้นกังานรับรู้ถึงจุดแข็งของตนเอง และสามารถพฒันาจุดแข็งนั้นใหดี้

ยิง่ข้ึน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์แก่องคก์รได ้

  4.2  เม่ือปีท่ีผา่นมาน้ีฉนัไดมี้โอกาสท่ีไดเ้รียนรู้และเติบโตในท่ีทาํงาน (This last year, 

I have had opportunities to learn and grow at work) กล่าวคือ หลงัจากท่ีไดท้าํงานหน่ึงปีแลว้

พนกังานทุกคนควรรู้ว่าอะไรท่ีตนทาํไดดี้หรือควรปรับปรุง และเรียนรู้ถึงขอ้ควรปรับปรุงเพ่ือให้

การปฏิบติังานดีข้ึนเร่ือย ๆ  การเรียนรู้นั้นจะไปช่วยเพ่ิมจุดแข็งของพนกังานใหส้ามารถกา้วหนา้

และเติบโตในงานได ้ถา้หากพนกังานไดรั้บการตอบสนองในเร่ืองดงักล่าวแลว้ จะช่วยเสริมสร้าง

ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง สภาพหรือลกัษณะของแต่ละบุคคลท่ีทุ่มเทอารมณ์ 

ความรู้สึก สติปัญญาใหก้บัองคก์ร พนกังานท่ีมีความมุ่งมัน่นั้นถือเป็นความตอ้งการส่วนบุคคล                  

ซ่ึงจะนาํไปสู่การเพ่ิมผลลพัธท์างธุรกิจขององคก์ร ความผกูพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกได ้

ทางพฤติกรรม ดงัต่อไปน้ี 

 1.  การพดูถึงองคก์รทางบวก (Say) เป็นการกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดีใหบุ้คคลอ่ืนฟัง                   

ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือนร่วมงาน ครอบครัว ลกูคา้ ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ แมแ้ต่การพดูกบั

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทัว่ไปหรือพนกังานท่ีเป็นดาวเด่นถึงองคก์รในทางบวก 

 2.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) เป็นความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไปแมว้่าองคก์ร

หรือหน่วยงานอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีดีกว่า โดยพนกังานมีความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงใน

องคก์รต่อไปเร่ือย ๆ  

 3.  การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร (Strive) เป็นความภาคภูมิใจในงานท่ีไดป้ฏิบติั ซ่ึงมี

ส่วนร่วมสนบัสนุนใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ และมีความตั้งใจท่ีพร้อมทาํงานหนกัเพ่ือองคก์ร 

นอกจากนั้นพนกังานยงัมีความตอ้งการเพ่ิมผลผลิตหรือการบริการต่อลกูคา้ใหดี้ข้ึน และกระตุน้ให้

เพ่ือนร่วมงานช่วยกนัสร้างผลงานท่ีดีข้ึนใหก้บัองคก์รอีกดว้ย 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  

การศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัและพฤติกรรมการแสดงความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือ

ประกอบการพิจารณา ดงัน้ี 

1.  ขอ้มลูทัว่ไปขององคก์รเอกชนท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั 

2.  ความหมายและความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 

3.  แนวคิดและปัจจยัเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ข้อมูลทั่วไปขององค์กรเอกชนที่ใช้ในการวจิยั 

 องคก์รเอกชนน้ี อยูใ่นกลุ่มบริษทัอินโนเวชัน่ ก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ. 2527 ท่ีเป็นกลุ่มธุรกิจท่ี

เช่ียวชาญดา้นการวจิยัคิดคน้นวตักรรม และมีความชาํนาญในเทคโนโลยกีารผลิตมากกว่า 30 ปี                    

ในกลุ่มผลิตภณัฑ ์และบริการเก่ียวกบั เคมี พลาสติก ยาง และโพลีเมอร์คุณภาพสูง จนถึงผลิตภณัฑ์

สาํเร็จรูป ท่ีครอบคลุมในอุตสาหกรรมหลายประเภท อีกทั้งยงัเป็นศนูยก์ลางในการจดัหาวตัถุดิบ 

ในกลุ่มโพลีเมอร์จากแหล่งผลิตท่ีเช่ือถือไดใ้หก้บัตลาดทั้งในประเทศ และต่างประเทศ โดยเนน้

พฒันาการใหบ้ริการตามความพึงพอใจของลกูคา้เป็นสาํคญั 

 1.  วิสยัทศัน์ขององคก์รกลุ่มบริษทัอินโนเวชัน่ 

 กลุ่มบริษทัอินโนเวชัน่ มุ่งมัน่เสริมสร้างองคก์รใหเ้ติบโตกา้วหนา้อยา่งมัน่คงดว้ย                 

การพฒันาความรู้ดา้นวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยอียา่งต่อเน่ือง นาํความรู้และเทคโนโลยี

ใหบ้ริการกบัอุตสาหกรรมไทย เจริญเติบโตเคียงคู่กนัไปทดัเทียมกบัอุตสาหกรรมของประเทศอ่ืน ๆ 

 เพ่ือใหง่้ายต่อการเขา้ใจและการจดจาํ ขอใหอ้ธิบายสาระสาํคญัหลกัของวิสยัทศัน์องคก์ร 

ดงัน้ี 

  1.1  กลุ่มบริษทัอินโนเวชัน่ ใชว้ิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยใีนการขบัเคล่ือนองคก์ร 

  1.2  กลุ่มบริษทัอินโนเวชัน่ จะนาํเผยแพร่ความรู้ใหก้บัภาคการศึกษาและ

อุตสาหกรรมไทย เพ่ือสร้างความเขม้แข็งมุ่งสู่สากล (ตวัอยา่งเช่น การจดัฟรีสมัมนาดา้นเทคโนโลยี

โพลีเมอร์ใหก้บัภาคอุตสาหกรรม การจดัโครงการจดัฝึกอบรม Polymer technology summer Camp 

ใหแ้ก่นกัศึกษาจากสถาบนัการศึกษาทัว่ประเทศ) 
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  1.3  กลุ่มบริษทัอินโนเวชัน่ มีเป้าหมายท่ีจะสร้างภาพลกัษณ์ (Brand image) ของ

องคก์รใหเ้ป็นท่ีรู้จกัอยา่งแพร่หลาย ถา้นึกถึงสินคา้ในกลุ่มโพลีเมอร์ จะนึกถึง Innovation’s 

international polymer mall 

 องคก์รเอกชนท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั เป็นธุรกิจท่ีผลิตและจาํหน่าย วตัถุดิบยางคอมปาวด์

ทั้งสีดาํ และสีอ่ืน ๆ ตามคาํสัง่ผลิต ยางสงัเคราะห์ พลาสติกคอมปาวด ์อาทิเช่น Rubber compound, 

Chemical master batch อาทิเช่น สารเคมีท่ีใชใ้นยาง Color master batch ฯลฯ โดยมีกาํลงัการผลิต 

80,000 ตนัต่อปี และไดรั้บมาตรฐานการรับรองคุณภาพ ISO 9001, ISO 18001, OHSAS 18001 

 องคก์รเอกชนน้ีสามารถผลิตวตัถุดิบยางไดทุ้กประเภทท่ีมีใชอ้ยูใ่นอุตสาหกรรมปัจจุบนั

ตั้งแต่ Low performance จนถึง High performance มีเทคโนโลยกีารผลิตรองรับหลายขนาดตั้งแต่  

35 ลิตร ถึง 250 ลิตร ดว้ยระบบ Automatic feeding system เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตท่ีสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการท่ีแตกต่างกนัของลกูคา้ได ้

 2.  วิสยัทศัน์ขององคก์รเอกชนท่ีใชใ้นการวิจยั 

ผูผ้ลิตระดบัโลกท่ีมีคุณภาพดีท่ีสุดเพ่ือความพึงพอใจสูงสุดของลกูคา้ท่ีช่วยเพ่ิม

ความสามารถในการแข่งขนัผา่นทางเทคโนโลยแีละตอบสนองตามความตอ้งการของลกูคา้ควบคู่

ราคาท่ีแข่งขนัได ้

การผลิตยางคอมปาวดมุ่์งเนน้คุณภาพของยางคอมปาวดท่ี์มีราคาแข่งขนัเพ่ือตอบสนอง

ความตอ้งการของลกูคา้ 

คอมปาวดข์องเราจาํหน่ายทั้งตลาดในประเทศ และต่างประเทศดว้ยผลิตภณัฑท่ี์มี

คุณภาพสูง ยดึมัน่ตามความตอ้งการและมาตรฐานอุตสาหกรรม เราใหบ้ริการลกูคา้ในดา้นของ                

ยานยนต ์ เคร่ืองใชไ้ฟฟ้า รองเทา้ และอุตสาหกรรมผลิตภณัฑย์าง 

ฝ่ายเทคนิคของเราใหก้ารสนบัสนุนท่ีแข็งแกร่งในการพฒันาสูตรยางและตอบสนอง

ความตอ้งการของอุตสาหกรรม ยางคอมปาวดข์องเราครอบคลุมทั้งช่วงยางธรรมชาติ จนถึงยางท่ีมี

ประสิทธิภาพสูง เช่น HNBR FKM ECO 

 3.  วฒันธรรมองคก์ร38  

  3.1  มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน แสดงใหเ้ห็นถึงความพยายามท่ีจะเรียนรู้                    

ส่ิงใหม่ ๆ ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย38  

  3.2  กลา้คิด กลา้ตดัสินใจ กลา้ทาํ เม่ือมีผูข้อความคิดเห็น กลา้ท่ีจะพดูและเสนอ  

38ความคิดเห็นไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานเร่ืองทัว่ไป กลา้ตดัสินใจและกลา้38ทาํใน38ขอบเขตท่ีตนรับผดิชอบ 

38หรือทาํอยูเ่ป็นประจาํในเร่ืองท่ีมัน่ใจและไม่มีภาวะเส่ียง 

  3.3  มีความเป็นผูน้าํสูง สามารถลาํดบัความสาํคญัของงานและบริหารจดัการงานของ 
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38ตนเองใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย38  

 3.4  มีความรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย                      

ส่งมอบไดท้นัตามกาํหนดเวลา 38  

 3.5  มองถึงผลประโยชน์ของบริษทัฯ สามารถรักษาความลบัของกิจการและงาน                       

ท่ีเก่ียวขอ้งไม่นาํไปบอกกล่าวใหผู้อ่ื้นรับรู้อนัเป็นทางเสียหายกบักิจการของบริษทัฯ ไม่ใชห้รือ                      

นาํทรัพยสิ์นของบริษทัฯ ไปใชใ้นการอนัเป็นประโยชน์ส่วนตวั38  

 3.6  สร้างธุรกิจท่ีมีคุณค่า เขา้ใจถึงผลลพัธเ์ชิงคุณภาพของงานท่ีตนทาํเป็นอยา่งดี  เขา้ใจ

ถึงงานท่ีตนทาํว่าสร้างคุณค่าต่อองคก์รอยา่งไร38  

 3.7  มองกวา้งและไกล รู้และเขา้ใจวิสยัทศัน์และเป้าหมายขององคก์รเป็นอยา่งดี38  

 3.8  เปิดเผย เปิดใจดว้ยการส่ือสมัพนัธก์บัคนรอบขา้ง ยอมรับฟังความคิดเห็นและ

แกปั้ญหา38ต่าง ๆ 38จากผูท่ี้อ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผดิชอบ38  

 3.9  มีมนุษยส์มัพนัธท่ี์ดีกบัทุกระดบัชั้น ยิม้แยม้แจ่มใสและแสดงกิริยาสุภาพกบัคนท่ี                         

เขา้มาติดต่องานดว้ยทุกคน38  

 4.  นโยบายบริษทั  นโยบายคุณภาพ อาชีวอนามยัและความปลอดภยั 

   4.1  นโยบายบริษทั 

   4.1.1  มุ่งเนน้สู่การเป็นผูน้าํ และความเป็นเลิศดา้นการผลิตและเทคโนโลยขีอง

ธุรกิจคอมปาวดย์าง 

   4.1.2  ส่งมอบผลิตภณัฑแ์ละบริการท่ีมีคุณภาพ ตรงตามขอ้กาํหนด เพ่ือบรรลุ

ความตอ้งการและความพอใจสูงสุดของลกูคา้ 

   4.1.3  ใหก้ารสนบัสนุน หรือบริการลกูคา้ดว้ยทีมเทคนิคท่ีดี ดว้ยการบริการท่ีดี 

และฉบัไว 

   4.1.4  มุ่งเนน้อาชีวอนามยั และความปลอดภยัในการทาํงานทุกขั้นตอน                       

โดยผา่นกระบวนการทาํงานของคณะกรรมการความปลอดภยัอยา่งมีประสิทธิภาพ ตามมาตรฐาน 

OHSAS 18001/ TIS18001 

   4.1.5  มุ่งเนน้การปรับปรุงและพฒันาคุณภาพ อาชีวอนามยั และความปลอดภยั

อยา่งต่อเน่ืองไม่หยดุย ั้ง สู่ความเป็นผูน้าํและความเป็นเลิศ 

  4.1.5.1  เสริมสร้างความตระหนกั หรือความใส่ใจในดา้นคุณภาพแก่บุคคลากร                        

โดยการใหค้วามรู้ และส่งเสริมการทาํงานท่ีเป็นระบบ 



12 

    4.1.5.2  มุ่งเนน้การจดัการพ้ืนท่ีการทาํงานดว้ยระบบ 5ส ใหเ้กิดประสิทธิภาพ

สูงสุด 

    4.1.5.3  ส่งเสริมกิจกรรมท่ีเสริมสร้างคุณภาพ อาชีวอนามยั และความปลอดภยั                  

ทัว่ทั้งองคก์ร 

   4.1.6  ส่งเสริมการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม และพฒันาบุคคลากรของบริษทั 

โดย 

    4.1.6.1  การทาํกิจกรรมเสนอแนะความคิดเห็น และกิจกรรมกลุ่มส่งเสริม

คุณภาพ QCC มาใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

    4.1.6.2  การทาํงานเป็นทีมของหลาย ๆ หน่วยงาน (CFT) หรือในรูปแบบของ

คณะกรรมการการทาํงานจากหน่วยงานต่าง ๆ 

   4.1.7  มุ่งเนน้ดาํเนินการ และพฒันาระบบการจดัการอาชีวอนามยัและ 

ความปลอดภยัอยา่งเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัขอ้กาํหนดของกฎหมาย และขอ้กาํหนดอ่ืน ๆ  

ท่ีองคก์รไดท้าํขอ้ตกลงไวเ้ป็นอยา่งนอ้ย 

   4.1.8  มุ่งเนน้การปรับปรุง และป้องกนัอนัตราย รวมถึงการบาดเจ็บ และการเกิด

โรคจากการทาํงาน ทั้งกิจกรรมของพนกังาน และผูท่ี้เก่ียวขอ้ง โดยกาํหนดเป็นวตัถุประสงค ์

เป้าหมาย และแผนการจดัการ พร้อมทั้งส่ือสารใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้งทุกคนนาํไปปฏิบติั เพ่ือใหเ้กิดการ

พฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

   4.1.9  เสริมสร้างความสมัพนัธท่ี์ดี รวมถึงการปรับปรุงความสามารถ และแบ่งปัน

ขอ้มลูความรู้ เพ่ือประโยชน์ร่วมกนักบัผูส่้งมอบ 

   4.1.10.  ใหก้ารสนบัสนุนทรัพยากรทั้งในเร่ืองของบุคลากร เวลา งบประมาณ  

การฝึกอบรม และส่งเสริมกิจกรรมดา้นความปลอดภยัท่ีเหมาะสม และเพียงพอ 

   4.1.11.  ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัตอ้งกระทาํตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี เป็นผูน้าํ อบรม 

ฝึกสอน จูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงคุณภาพ และอาชีวอนามยั และความปลอดภยั 

   4.1.12. ธาํ รงไวซ่ึ้งระบบการจดัการคุณภาพตามมาตรฐาน ISO 9001 และระบบ 

การจดัการอาชีวอนามยั และความปลอดภยั OHSAS 18001/ TIS18001 

4.2   นโยบายคุณภาพ  อาชีวอนามยั และความปลอดภยั 

4.2.1  คุณภาพ อาชีวอนามยั และความปลอดภยัตอ้งมาก่อน 
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เรามุ่งมัน่สร้างสรรคแ์ละพฒันาผลิตภณัฑอ์ยา่งต่อเน่ือง รวมถึงการดาํเนินการ

และพฒันาระบบอาชีวอนามยัและความปลอดภยัอยา่งเหมาะสม  

   4.2.2  ยดึถือความตอ้งการของลกูคา้ และกฎหมายเป็นเป้าหมายหลกั 

   เรามุ่งมัน่ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้อยา่งรวดเร็ว และสร้างความพึงพอใจ

อยา่งสูงสุด  รวมถึงสอดคลอ้งกบัขอ้กาํหนดของกฎหมายและขอ้กาํหนดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ร 

   4.2.3  มุ่งเนน้คุณภาพ อาชีวอนามยัและความปลอดภยั และป้องกนัการเจ็บป่วย

จากการทาํงานตลอดทุกขั้นตอน ทุกพ้ืนท่ี ใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร 

   เรามุ่งมัน่ปรับปรุงคุณภาพของงานทั้งระบบดว้ยการสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑ ์และ

บริการท่ีสูงดว้ยคุณภาพ โดยคาํนึงถึงอาชีวอนามยัและความปลอดภยั รวมถึงการป้องกนั                        

การบาดเจ็บ และป้องกนัการเกิดโรคจากการทาํงานเป็นสาํคญัตลอดทุกขั้นตอน และทุกพ้ืน                        

การปฏิบติัตามกฎหมายและขอ้กาํหนดอ่ืน ๆ เพ่ือใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนด รวมถึงการลด

ระดบัความเส่ียงใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีนอ้ยท่ีสุดเท่าท่ีองคก์รสามารถกระทาํได ้และมีการปรับปรุงระบบ

อยา่งต่อเน่ือง เป็นตน้ 

   4.2.4   ตอ้งคาํนึงถึงอาชีวอนามยัและความปลอดภยั ทั้งของตนเอง บริษทั และ

ผูอ่ื้น 

   เรามุ่งมัน่ใส่ใจอาชีวอนามยัและความปลอดภยั ทั้งของตนเอง ของบริษทั และผูอ่ื้น

ตลอดเวลาท่ีปฏิบติังานภายในองคก์ร 

 

ความหมายและความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 

 มีนกัวิชาการไดใ้หค้าํจาํกดัความของความผกูพนัต่อองคก์รไวห้ลากหลาย สอดคลอ้งและ

ใกลเ้คียงกนั สรุปไดด้งัน้ี 

 สุพานี สฤษฎว์าณิช (2549, หนา้ 98-99 อา้งถึงใน ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ,์ 2555) ให้

ความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ร ว่าเป็นองคก์รท่ีจะประสบความสาํเร็จ สามารถสร้างประโยชน์

ใหก้บัสงัคม ใหโ้อกาสแก่พนกังาน สมาชิกมกัจะมีความรู้สึกรักองคก์ร ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิก

ส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความรู้สึกร่วมกบัองคก์รสูง และทาํตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร เช่น ตั้งใจ

ทาํงาน ดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์รเหมือนกบัของของตน แกต้วัแทนองคก์รเม่ือถกูคนกล่าวหา



14 

และมกัจะใชส้รรพนามตวัว่าเราหรือของเรา เช่น องคก์รของเรา หน่วยงานของเรา ความผกูพนั                 

ต่อองคก์รจะมีอยู ่2 ลกัษณะ คือ 

 1.  ความผกูพนัในเชิงความรู้สึก (Affective commitment) ซ่ึงเป็นความตั้งใจของ

พนกังานท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รอนัเน่ืองมาจาก 

  1.1  เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

  1.2  เต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มกาํลงัความสามารถเพ่ือประโยชน์ขององคก์ร 

     2.  ความผกูพนัเน่ืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์ร เพราะท่ีองคก์รน้ีเหมาะสมท่ีจะคงอยูเ่ป็น

สมาชิกต่อไป (Continuance commitment) 

 ภทัริกา ศิริเพชร (2541, หนา้ 7) ใหค้วามหมายของคาํว่าความผกูพนัต่อองคก์ร คือ 

ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ในดา้นทศันคติ ค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมอนัแสดงถึง                    

ความพยายามมุ่งมัน่ของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานเพ่ือองคก์รดว้ยความทุ่มเทและเต็มใจ ดว้ยตระหนกั 

ว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะธาํรงสถานะ 

ของการเป็นสมาชิกขององคก์รไว ้

 วิเชียร วิทยอุดม (2547, หนา้ 36 อา้งถึงใน ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ,์ 2555) ไดใ้หค้าํจาํกดั

ความ ความผกูพนักบัองคก์รว่า คือ สถานะซ่ึงพนกังานตอ้งการท่ีจะเห็นองคก์รบรรลุเป้าหมาย 

ในฐานะท่ีเป็นสมาชิกคนหน่ึงขององคก์ร พนกังานจะเกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ถึงขนาดมี 

ความผกูพนั (Commitment) และจงรักภกัดี (Loyalty) ต่อองคก์ร ตอ้งการจะเห็นความกา้วหนา้ 

ขององคก์รตราบเท่าท่ีองคก์รยงัสร้างความพอใจใหก้บัพนกังานอยู ่แต่เม่ือไรมีความรู้สึกถึง                             

ความไม่พอใจ พนกังานก็มีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ร 

  Porter and Steers (1991 อา้งถึงใน เบญจมาภรณ์ นวลิมป์, 2546) ไดใ้หค้วามหมายของ

ความผกูพนัต่อองคก์รว่า เป็นความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในการแสดงถึงความเป็นหน่ึงเดียวกนักบั

องคก์ร มีจุดร่วมท่ีเหมือนกนั โดยปกติพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร               

ท่ีแทจ้ริง จะมุ่งเนน้ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร หรือกล่าวไดว้่า                  

ความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยลกัษณะสาํคญัอยา่งนอ้ย 3 ประการ คือ  

 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงเป็น

ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือร่วมกบัทศันคติเชิงบวกต่อองคก์ร มีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริง                     

ต่อค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร พร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์รท่ีเป็นเป้าหมายของตน                    

ดว้ยความเช่ือท่ีว่า องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะร่วมทาํงานดว้ย และมีความภาคภูมิใจ                    

ท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  
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 2.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ร มีลกัษณะท่ี

บุคลากรแสดงความมุ่งมัน่ ตอ้งการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รน้ีตลอดไป โดยมี                           

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ร และยนิดีท่ีจะบอกกบัคนอ่ืน  

ว่า ตนเองเป็นสมาชิกขององคก์ร รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร สนบัสนุนและสร้างสรรคอ์งคก์ร 

ใหเ้ติบโตยิง่ข้ึน 

 3.  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม เพ่ือประโยชนข์ององคก์ร เป็นลกัษณะท่ีบุคลากร

เต็มใจท่ีจะอุทิศตน พยายามทาํงานเต็มความสามารถ เพ่ือใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จบรรลุ

เป้าหมาย เกิดผลประโยชนต่์อองคก์ร และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององคก์ร 

 Allen and Meyer (1990, pp. 1-18 อา้งถึงใน นงเยาว ์แกว้มรกต, 2542, หนา้ 16-17)  

กล่าวว่า พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะมีลกัษณะเป็นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์รไม่ว่าจะเป็น

อยา่งไร จะมาทาํงานสมํ่าเสมอ ทุ่มเทในการทาํงาน ปกป้องทรัพยสิ์นของบริษทัและมีเป้าหมาย

ร่วมกบัองคก์ร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ 

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดมาจากความรู้สึก

ภายในตนเอง ท่ีมีความรู้สึกผกูพนัและเป็นหน่ึงเดียวกนักบัองคก์ร โดยรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์ร เต็มใจ ทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน จากการคิด

ของบุคคลท่ีอยูบ่นพ้ืนฐานของการลงทุนท่ีบุคคลนัน่ใหก้บัองคก์ร และผลตอบแทนท่ีบุคคลนัน่

ไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมแบบต่อเน่ืองในการทาํงานว่าจะทาํงาน                  

อยูก่บัองคก์รนั้นต่อไป หรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีทาํงาน 

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน                      

บนพ้ืนฐานของค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสงัคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบแทนส่ิงท่ีบุคคล

นัน่ไดรั้บจากองคก์ร แสดงออกในรูปแบบของความจงรักภกัดีของบุคคลนัน่ต่อองคก์ร 

 Gubman (1998 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547, หนา้ 7) ไดใ้หค้วามหมายว่า                         

ความผกูพนัของพนกังาน คือการทุ่มเทพลงักาย พลงัใจอยา่งเต็มท่ี ใหก้บังานท่ีตนไดรั้บมอบหมาย 

ซ่ึงพลงักาย พลงัใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบเช่น การทาํงานสร้างสรรคแ์ละมีคุณค่า                      

เกินความคาดหมายของลกูคา้และองคก์ร 

 Welboume (2003 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547, หนา้ 8) กล่าวว่า ความหมายของ

ความผกูพนัต่อองคก์ารพฒันาข้ึนมาจากทฤษฎีบทบาท (Role theory) โดยทฤษฎีน้ีจะพิจารณา

บทบาทท่ีหลากหลายท่ีคนจะผกูพนัในท่ีทาํงาน โดยอธิบายว่าปัจจยัใดท่ีคนจะผกูพนัในบทบาท                    

ท่ีชดัเจนมากกว่าบทบาทอ่ืน ๆ โดยบทบาทในท่ีทาํงานแบ่งเป็น 5 บทบาท ดงัน้ี 



16 

 1.  บทบาทเจา้ของงาน (Job holder role) พนกังานจะทาํงานตามลกัษณะงานท่ีกาํหนดไว ้

 2.  บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team member roles) พนกังานจะทาํเกินกวา่ท่ีไดรั้บ

มอบหมาย เพ่ือช่วยใหเ้พ่ือนสมาชิกในกลุ่มกา้วไปสู่เป้าหมาย 

 3.  บทบาทเจา้ของกิจการ (Entrepreneur role) พนกังานคน้คิดความคิดใหม่ ๆ และ

กระบวนการทาํงาน และทาํการทดสอบเพ่ือใหบ้รรลุตามท่ีคิดไว ้

 4.  บทบาทผูเ้ช่ียวชาญในสายอาชีพ (Career role) พนกังานทาํส่ิงท่ีตนอยากพฒันา

ความสามารถ ความเช่ียวชาญสายอาชีพของตน พวกเขาเรียนรู้ นาํไปปฏิบติัทาํใหเ้กิดเป็นทกัษะ 

มากยิง่ข้ึนเร่ือย ๆ ไป 

 5.  บทบาทของสมาชิกในองคก์าร พนกังานทาํส่ิงท่ีส่งเสริมและช่วยบริษทั ถึงแมว้่า              

งานนั้นจะไม่ใช่ของตน และไม่ใช่งานของทีมงานเช่นกนั 

 Watts (2003 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547, หนา้ 8) ไดใ้หค้วามหมายว่า ความผกูพนั

ของพนกังาน คือ ความมุ่งมัน่ และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพ่ือความสาํเร็จขององคก์ร หรือ                   

อาจกล่าวไดว้่าเป็นระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญาและแรงงานของ

พนกังานท่ีใส่ไปในงาน นอกจากน้ี ส่ิงจาํเป็นท่ีพนกังานจะแสดงออกถึงความผกูพนั คือ 

 1.  ความตั้งใจ (The will) ประกอบดว้ยความรู้สึกถึงเป้าหมาย หวงแหนและภูมิใจ ซ่ึง                 

ทาํใหพ้ยายามอยา่งสุดความสามารถในการทาํงาน 

 2.  วิธีการ (The way) คือ แหล่งทรัพยากร การสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์จาก

องคก์รเพ่ือนาํไปใชส้ร้างความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงมี 

ลกัษณะของความสมัพนัธอ์นัเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของ                  

การกระทาํตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์รเพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร และทุ่มเท

ดว้ยความเต็มใจในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์รอนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

การมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมี 

ความภาคภูมิใจในองคก์รของตนเองและจะมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานในองคก์รรวมถึง 

พฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รเสมอ 

 อยา่งไรก็ตามสาํหรับความหมายในเร่ืองความผกูพนัของพนกังานนั้น มีหลายคร้ังท่ีอาจ

เกิดการสบัสนในความหมายระหว่างความผกูพนัของพนกังาน และความพึงพอใจของพนกังาน ซ่ึง

จากแนวคิดในเร่ืองความผกูพนัของพนกังานจะพบว่า มีความแตกต่างจากแนวคิดความพึงพอใจ

ของพนกังาน กล่าวคือ ความผกูพนัของพนกังานจะมีความหมายท่ีกวา้งกวา่ความพึงพอใจ เพราะ

ความพึงพอใจจะเป็นเพียงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่องานของตนและเกิดข้ึนไดง่้าย แต่ในเร่ือง
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ความผกูพนันั้นจะรวมถึงความรู้สึกโดยรวมท่ีมีต่องานและองคก์ร นอกจากน้ี ความพึงพอใจนั้นมกั

เป็นผลหรือมีความสมัพนัธก์บัสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน ขณะท่ีความผกูพนันั้นเป็นผลท่ีเกิดจาก

ความพึงพอใจก่อน แลว้จึงเช่ือมโยงมาสู่ความผกูพนั 

 2.  ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 

  2.1  อตัราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์มีความเช่ือว่า 

พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีแรงจูงใจในการมาทาํงานมากกว่าพนกังานท่ีมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รตํ่า จึงถือไดว้่าความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัทาํนายแรงจูงใจในการเขา้งาน 

  2.2  อตัราการลาออกหรือการเปล่ียนงาน (Turnover) นกัวชิาการเช่ือกนัว่าความ

ผกูพนัต่อองคก์รจะมีความสมัพนัธสู์งสุดหรือส่งผลมากท่ีสุดต่อการเปล่ียนงานของพนกังาน ถือ

เป็นตวัทาํนายการลาออกท่ีดี โดยความผกูพนัต่อองคก์รมีความสมัพนัธเ์ชิงผกผนักบัความตอ้งการ

ลาออกของบุคลากรในองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อความคงอยูใ่นองคก์ร เพราะ

สามารถใชท้าํนายอตัราการเขา้ออกได ้

  2.3  ผลการปฏิบติังาน (Job performance) จากคาํนิยามของ ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของนกัวิชาการต่าง ๆ สะทอ้นใหเ้ห็นว่า พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีความเต็มใจและ

ความพยายามทาํงานเพ่ือองคก์ร ความผกูพนัต่อองคก์รจึงไดก้ลายเป็นกลยทุธส์าํคญัในการแข่งขนั

ในโลกธุรกิจในปัจจุบนัน้ี  

  2.4  การบรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Organizational goal attainment) พนกังานท่ีมี

ความผกูพนัต่อองคก์ร จะมีความต่อเน่ืองในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร และมีความเช่ือ

ในวตัถุประสงคข์ององคก์ร และมีความพยายามในการทาํงานเพ่ือตอ้งการทาํใหอ้งคก์รบรรลุตาม

วตัถุประสงคท่ี์ไดต้ั้งไว ้ 

  2.5  สุขภาพของพนกังาน (Employee health) งานท่ีทาํอยูน่ั้นมีผลกระทบทาง                    

ดา้นสุขภาพร่างกาย และสุขภาพใจ และความแตกต่างระหว่างพนกังานท่ีมีความผกูพนัและไม่มี                      

ความผกูพนั โดยพนกังานท่ีมีความผกูพนัจะมีแนวโนม้ท่ีจะมีสุขภาพท่ีดีกว่า เพราะมีความผกูพนั

ในงานท่ีทาํ และไดท้าํในงานท่ีตนเองพึงพอใจ ตรงขา้มกบัพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนั ท่ีไม่มี                

ความพึงพอใจในการทาํงาน ทาํใหสุ้ขภาพจิตเสีย ไม่อยากทาํงานหรือทาํงานผดิพลาด เกิดอุบติัเหตุ 

ยงัผลใหสุ้ขภาพกายเสียดว้ย 

 นอกจากน้ี Newstorm and Davis (1983 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547, หนา้ 25) ไดมี้                    

การสรุปผลของความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสามารถแบ่งเป็นระดบัต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 2-1   ผลของความผกูพนัต่อองคก์ร (Newstorm & Davis, 1983 อา้งถึงใน สมช่ืน   

  นาคพลั้ง, 2547, หนา้ 27) 

 

ระดับความ

ผูกพนั 

ผลของความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านบวก ด้านลบ 

ระดบัตํ่า อตัราการลาออกจะลดลง 

ความเสียหายท่ีมาจากการปฏิบติังาน

ลดลง 

พนกังานมีคุณธรรมเพ่ิมข้ึน 

อตัราการลาออก ความเหน่ือยลา้ และ 

การขาดงานเพ่ิมข้ึน 

ความตั้งใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร

ลดลง 

ผลผลิตของงานมีปริมาณตํ่า 

ขาดความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยแสดง

พฤติกรรมต่อตา้น 

ระดบักลาง พนกังานคงความตอ้งการเป็นสมาชิก

ขององคก์รเพ่ิมข้ึน 

ยบัย ั้งความตั้งใจท่ีจะออกจากองคก์ร 

มีความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน 

บุคคลจาํกดับทบาทของตนเอง 

บุคคลจะประเมินระหว่างความตอ้งการ

ขององคก์รกบัความตอ้งการท่ีจะไม่

ทาํงาน 

ประสิทธิผลขององคก์รลดลง 

ระดบัสูง มีความรู้สึกว่างานมีความปลอดภยั

และมัน่ใจในงาน 

พนกังานยอมรับในเป้าหมายของ

องคก์รท่ีจะเพ่ิมผลผลิต 

มีการแข่งขนัในการปฏิบติัหนา้ท่ี                

การงานเพ่ิมข้ึน 

วตัถุประสงคข์ององคก์รบรรลุ

เป้าหมาย 

องคก์รไม่สามารถใชท้รัพยากรมนุษยใ์ห้

เกิดประโยชน์แก่องคก์รได ้

พนกังานขาดความยดืหยุน่                             

ขาดการปรับตวั และขาดความคิด

สร้างสรรค ์

พนกังานไม่พึงพอใจในสมัพนัธภาพท่ีดี

กบัเพ่ือนร่วมงาน 

พนกังานจะทาํผดิกฎระเบียบ และมี               

ความคิดเห็นไม่สอดคลอ้งกบัองคก์ร 

 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อความอยูร่อด และความมีประสิทธิภาพ

ขององคก์ร ในระดบัผูบ้ริหารหากมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงแลว้ ความผกูพนัต่อองคก์รจะเป็น

แรงผลกัดนัใหเ้กิดความทุ่มเท ความพยายามในการบริหารงานอยา่งเต็มท่ี และสอดคลอ้งกบั
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เป้าหมายตลอดจนค่านิยมขององคก์รท่ีบุคคลนัน่เป็นสมาชิกอยูส่่งผลใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน 

ส่วนในระดบัผูป้ฏิบติังานนั้น ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแรงผลกัดนัใหป้ฏิบติังานไดดี้กว่าผูไ้ม่มี

ความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากผูป้ฏิบติังานรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์รดว้ย นอกจากนั้น

พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รจะคงความเป็นสมาชิกในองคก์รนานกว่าพนกังานท่ีไม่มี                 

ความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รในแง่ของบุคคลเป็นความรู้สึกอยา่งลึกซ้ึง                 

ท่ีมีพ้ืนฐานมาจากองคก์ร มิใช่เกิดจากความตอ้งการภายในตวั หรือความตอ้งการของตวับุคคล      

 กล่าวโดยสรุป ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นเคร่ืองมือบ่งบอกถึงความทุ่มเท และ 

ความพยายามของพนกังานในการปฏิบติังาน เพ่ือใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตลอดจนเป็นตวับ่งบอก

ถึงอตัราการลาออก การขาดงาน และการมาทาํงานสายของพนกังานในองคก์รดว้ย และความผกูพนั

ต่อองคก์รยงัเป็นตวับ่งช้ีถึงความมีประสิทธิผลขององคก์รท่ีสาํคญัอีกดว้ย นอกจากน้ีความผกูพนัต่อ

องคก์รยงัมีความสาํคญัในเร่ืองอ่ืน ๆ ดงัท่ีนกัวิชาการหลายท่านไดก้ล่าวไว ้ดงัน้ี 

 Buchanan (1974, p. 533 อา้งถึงใน วเรศ ทยามนัทรินนัท,์ 2547, หนา้ 53-54) กล่าวถึง

ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์รคือ  

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายของ

องคก์รหรือช่วยใหอ้งคก์รสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้ 

 2.  ทาํใหผู้ป้ฏิบติัรู้สึกว่าตนเองมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์รและมีส่วนในการเสริมสร้าง, 

หนา้ประสิทธิภาพขององคก์ร  

 3.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก 

 ภรณี กีร์ติบุตร (2529, หนา้ 97 อา้งถึงใน ภทัรพล กาญจนปาน, 2552, หนา้ 12) กล่าวว่า 

ความผกูพนัจะนาํไปสู่ความมีประสิทธิผลขององคก์ร ดงัน้ี  

 1.  พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร                          

มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รอยูใ่นระดบัสูง  

 2.  พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรงท่ีจะ                 

คงอยูก่บัองคก์รต่อไป เพ่ือทาํงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา  

 3.  เหตุท่ีบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์รและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายขององคก์ร 

บุคคลซ่ึงมีความผกูพนัดงักล่าวมกัมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางท่ีตน

จะสามารถทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้าํเร็จ  

 4.  บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัสูงจะเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอสมควร                   

ในการทาํงานใหก้บัองคก์ร ทาํใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกว่าคนอ่ืน 

 พชัราภรณ์ ศุภมัง่มี (2548 อา้งถึงใน ชุติรัตน ์ชมภูรัตน,์ 2552, หนา้ 5) กล่าวว่า 
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ความผกูพนัต่อองคก์รนบัว่าเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัต่อความอยูร่อด และความมีประสิทธิผลของ

องคก์ร กล่าวคือองคก์รจะตอ้งมีความสามารถในการสรรหา และสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนกบั

สมาชิกแต่ละคนในองคก์รเพ่ือรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรดา้นบุคคลท่ีมีคุณภาพ สรุปไดว้า่ ความผกูพนั

ต่อองคก์ารมีความสาํคญัมากต่อองคก์รในประเดน็ดงัน้ี 

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ร ช่วยทาํนายอตัราการเขา้-ออกจากงานไดดี้กว่าความพึงพอใจ 

ในงาน เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รเป็นแนวคิดท่ีมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ                

ในงาน และมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน  

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ร ช่วยเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์ร สามารถทาํงาน

ไดดี้ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเกิดความรู้สึกในความเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั  

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ร ช่วยเป็นตวัเช่ือมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคลใน

องคก์รกบัเป้าหมายองคก์ร เพ่ือใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

 4.  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความรัก

และผกูพนัต่อองคก์รของตน 

 5.  มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร  

 ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน ์(2551, หนา้ 107-108 อา้งถึงใน ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ,์ 2555,                 

หนา้ 10-11) ไดใ้หค้วามสาํคญัเก่ียวกบัความผกูพนักบัองคก์ร การส่งเสริมใหพ้นกังานมีความผกูพนั

กบัองคก์าร จึงมีความสาํคญักบัการดาํเนินงานขององคก์รปัจจุบนั เน่ืองจากการมีพนกังานท่ีผกูพนั

และทุ่มเทใหก้บัองคก์รจะช่วยนาํพาองคก์รใหด้าํเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยลดตน้ทุน

ขององคก์ร โดยการวิจยัแสดงใหเ้ห็นว่า ความผกูพนักบัองคก์รมีความสมัพนัธก์บัอตัราการขาดงาน 

ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน ท่ีสาํคญัความผกูพนักบัองคก์ร เก่ียวขอ้งกบัความสามารถใน 

การรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพใหค้งอยูก่บัองคก์ร ไม่ใหอ้อกไปอยูก่บัคู่แข่ง ซ่ึงอาจจะก่อใหเ้กิด

ค่าใชจ่้ายท่ีไม่สามารถประเมินได ้เพราะเม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า จะทาํใหเ้กิด 

ผลกระทบท่ีสาํคญัหลายประการต่อพฤติกรรมการทาํงานในประเด็นต่อไปน้ี 

 1.  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า ส่วนใหญ่มีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานและมีความสมคัรใจ 

ท่ีจะลาออกจากงานสูง ส่วนผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รสูง จะเปล่ียนแปลงงานใหม่นอ้ย โดยผูท่ี้มี

ความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รตั้งแต่เร่ิมเขา้ทาํงาน มกัจะอยูก่บัองคก์รค่อนขา้งถาวร 

 2.  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า ส่วนใหญ่จะไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วน

รับผดิชอบใด ๆ ต่อส่วนรวม จะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามทาํงานนอ้ยหรือหลบเล่ียง

งานเท่าท่ีจะทาํได ้

 3.  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า ส่วนใหญ่จะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ  
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จากการสาํรวจเจตคติการทาํงานของพนกังานภาคราชการพบว่า ผูท่ี้มีความรู้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 

มกัจะไม่พอใจต่อชีวติส่วนตวัของตนดว้ยเช่นกนั 

 เพราะฉะนั้นการส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า 

ต่อพนกังาน และการท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร ยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อตวัพนกังาน

และองคก์รโดยรวมอีกดว้ย ซ่ึงการส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รสามารถทาํไดด้ว้ยวิธี

ต่อไปน้ี 

 1.  เพ่ิมความสาํคญัต่องาน ทั้งน้ีเพราะคนเรามีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน 

ถา้ตนไดรั้บโอกาสความไวว้างใจใหมี้อาํนาจในการกาํกบัดูแล และเลือกวิธีทาํงานอยา่งอิสระ                   

ดว้ยตนเอง รวมทั้งไดรั้บการยอมรับว่างานท่ีตนทาํมีความสาํคญัต่อการดาํรงอยูข่ององคก์ร 

 2.  การกาํหนดใหผ้ลประโยชนข์องพนกังานสอดคลอ้งกบัผลประโยชน์ขององคก์ร

เน่ืองจากพนกังานจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รตราบท่ีทั้ง 2 ฝ่ายต่างมีประโยชนร่์วมกนัจากการทาํงาน 

เช่น กิจการบริษทัดีมีกาํไร ผลกาํไรส่วนน้ีก็ทาํใหเ้งินโบนสัตอบแทนและเงินเดือนของพนกังาน

เพ่ิมสูงข้ึนอยา่งน่าพอใจ เป็นตน้ ซ่ึงจะส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน 

 3.  ใชว้ิธีคดัเลือกบรรจุพนกังานใหม่ท่ีมีแนวคิดและค่านิยมสอดคลอ้งกบัองคก์าร ซ่ึง

โดยทัว่ไปส่ิงท่ีเป็นค่านิยมขององคก์รจะปรากฏอยูใ่นขอ้ความท่ีบ่งบอกถึงพนัธกิจขององคก์ร 

เน่ืองจากการท่ีค่านิยมองคก์รยิง่ใกลเ้คียงกบับุคคลท่ีจะบรรจุมากเพียงไร ยิง่ทาํใหพ้นกังานใหม่                 

ท่ีไดรั้บบรรจุมีความผกูพนัต่อองคก์รมากเพียงนั้น  

 นอกจากน้ีการใหร้างวลัก็มีความสาํคญัต่อการพฒันาความผกูพนักบัองคก์าร ถึงแม้

ค่าตอบแทนผลประโยชน ์และโอกาสท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีทา้ทายจะมีความสาํคญั แต่พนกังานท่ีมี

ความผกูพนักบัองคก์รจะใหค้วามสาํคญักบัรางวลัระหว่างบุคคลดว้ยเช่นกนั เช่น การไดรั้บ 

การยอมรับการเล่ือนตาํแหน่งหรือเป็นผูมี้ส่วนร่วมกบัโครงการใหม่ ๆ ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งสร้าง

ระบบการใหร้างวลัท่ีใหค้วามสาํคญักบับุคคล และความภาคภูมิใจท่ีบูรณาการเขา้กบัเป้าหมายของ

บุคคลและองคก์ร ซ่ึงจะช่วยกระตุน้และธาํรงรักษาความผกูพนักบัองคก์รใหแ้ก่พนกังาน 

 สรุป ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นเคร่ืองยดึเหน่ียวใหส้มาชิกในองคก์รไดมี้เป้าหมายใน

การทาํงานร่วมกนั ร่วมกนัคิด ร่วมกนัทาํ ร่วมแกปั้ญหา ร่วมพฒันาและร่วมยนิดีในผลสาํเร็จของ

งานอยา่งมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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แนวคดิและปัจจยัเกี่ยวกับความผูกพนัต่อองค์กร 

 แนวความคิดในเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน (Employee engagement) นั้น เป็นแนวคิด

ในเชิงจิตวิทยาไดรั้บความสนใจภายหลงัท่ี The gallup organization ซ่ึงเป็นสถาบนัวิจยัและเป็น

องคก์รท่ีปรึกษาไดเ้ร่ิมทาํการศึกษาในเร่ืองความผกูพนัของพนกังานในปี 1985 (Ferguson, 2005, 

p. 6) ภายหลงัจากนั้น Kahn (1990, p. 694) ซ่ึงเป็นนกัจิตวทิยา ไดก้ล่าวถึงเร่ืองความผกูพนัของ

พนกังานว่ามีความแตกต่างจาก โครงสร้างทางบทบาทต่าง ๆ ของพนกังานในงาน เช่น การมี                  

ส่วนร่วมในงาน (Job involvement) หรือแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) แต่ความผกูพนัของ

พนกังานจะมุ่งเนน้ไปท่ีประสบการณ์ในการทาํงานนั้น ๆ ท่ีจะขดัเกลากระบวนการของคนให้

แสดงออกมาระหว่างท่ีทาํงานอยูไ่ดอ้ยา่งไร โดย Kahn ไดก้ล่าวว่า ความผกูพนัของพนกังานนั้น   

เป็นโครงสร้างท่ีมีหลายมิติ ซ่ึงอาจจะเป็นมิติดา้นความรู้สึกผกูพนัของพนกังาน มิติดา้นการเรียนรู้                  

การคิด หรือความผกูพนัท่ีแสดงออกมาในมิติทางดา้นกายภาพ ซ่ึงพนกังานสามารถท่ีจะเกิด 

ความผกูพนัในมิติใดก็ได ้ 

 Kahn (1990) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รไว ้ 

3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  

 1.  การรับรู้ (Cognitive) คือ ความเช่ือของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร หวัหนา้งาน หรือปัจจยั

แวดลอ้มในการทาํงาน  

 2.  อารมณ์ (Emotional) คือ ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร หวัหนา้งาน หรือปัจจยั

แวดลอ้มในการทาํงาน  

 3.  พฤติกรรม (Behavior) คือ การท่ีพนกังานมีความอุตสาหะ และพยายามเพ่ือองคก์ร  

ซ่ึงเป็นการกระทาํท่ีมีผลมาจากทศันคติกล่าวไดว้่า เป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีเกิดความผกูพนั

ทุ่มเทต่อองคก์รแลว้ 

 แนวคดิของ The Gallup Organization 

 The Gallup Organization เป็นสถาบนัวิจยัและองคก์รท่ีปรึกษาท่ีไดท้าํการศึกษาถึง

ลกัษณะของมนุษยท่ี์จะเป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธท์างธุรกิจขององคก์ร โดยไดท้าํการคน้ควา้ขอ้มลู

ทางเศรษฐกิจจาํนวนมาก และการวิเคราะห์ขอ้มลูของพนกังานและลกูคา้เพ่ิมเติมจากเดิม ไดค้น้พบ

แนวทางท่ีมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธท์างธุรกิจขององคก์าร ซ่ึงจดัว่าเป็นทฤษฎีการจดัการท่ี

เป็นท่ีรู้จกักนัในรูปของ The Gallup path ซ่ึงหวัใจสาํคญัของโมเดลน้ีแสดงใหเ้ห็นว่าพนกังาน               

ทุกระดบัในทุกองคก์รจะสร้างการเติบโตยอดขายและกาํไรขององคก์ร สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือให้

พนกังานสามารถปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด ตอ้งรู้จกัจูงใจและรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถไว ้เพ่ือให้

พนกังานเกิดความผกูพนั ซ่ึงพนกังานท่ีมีความผกูพนันั้นจะช่วยเพ่ิมและรักษาลกูคา้ท่ีสร้างกาํไร
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ใหแ้ก่องคก์รได ้ตลอดจนเพ่ิมความจงรักภกัดีของลกูคา้ ส่งผลใหอ้งคก์รเกิดการเติบโตของยอดขาย

และผลกาํไรอยา่งย ัง่ยนื จนเพ่ิมมลูค่าหุน้ขององคก์รได ้(สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) 

 จากแนวคิดของ The Gallup Organization ไดแ้บ่งพนกังานในองคก์รออกเป็น 

3 ประเภท ดงัน้ี  

 1.  Engaged employee คือ พนกังานมีใจรักและทุ่มเทในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

อยา่งเต็มความสามารถ มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พยายามท่ีจะปรับปรุงตนใหดี้ข้ึน                 

อยา่งสมํ่าเสมอ ทาํใหอ้งคก์ารบรรลุสู่ความสาํเร็จ เปรียบเสมือน “ ดาวเด่นในองคก์ร ” ผูบ้ริหาร       

ตอ้งไม่ปล่อยใหพ้นกังานเหล่าน้ีอยูโ่ดยตามลาํพงั ตอ้งมอบหมายงานท่ีเหมาะสม  

 2.  Not-engaged employee คือ พนกังานท่ีเสมือน “ ผดิีบในองคก์ร ” ทาํงานใหเ้สร็จ                

ตามความตอ้งการเบ้ืองตน้ แต่ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ทาํงานเพ่ือต่อตา้นวตัถุประสงคข์อง

องคก์ร พนกังานเหล่าน้ีจะไม่มีความผกูพนัในงาน หวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงานดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้ง

ใหพ้นกังานเหล่าน้ีรู้สึกถึงความห่วงใยและใหค้วามสาํคญัแก่พวกเขา ช่วยใหเ้ขา้ใจถึงบทบาท 

ทกัษะ และความรู้ เพ่ือใหพ้นกังานเหล่าน้ีสามารถท่ีจะทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย  

 3.  Actively disengaged employee คือ พนกังานท่ีสร้างปัญหาใหแ้ก่องคก์รมีทศันคติ             

ดา้นลบในการทาํงาน ไม่มีความสุขในการทาํงาน และยงัส่งต่อความรู้สึกไปยงัพนกังานอ่ืนดว้ย 

เปรียบเสมือน “ แอปเป้ิลเน่า ” ผูบ้ริหารตอ้งหาสาเหตุท่ีทาํใหพ้นกังานเหล่าน้ีมีความรู้สึกต่อตา้น  

ต่อองคก์ร เพ่ือวางแผนงานและใหมี้การสอนงานอยา่งใกลชิ้ด  

 The Gallup Organization เป็นบริษทัท่ีปรึกษาซ่ึงมีช่ือเสียง โดยบริษทัไดก่้อตั้งเม่ือปี  

ค.ศ. 1935 โดย Dr. George Gallup จากการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย ์โดยทาํการ

สาํรวจพนกังาน จาํนวน 1.98 ลา้นคน จากองคก์รทั้งหมด 36 แห่ง ท่ีอยูใ่น 21 อุตสาหกรรม  

ของ 28 ประเทศ เพ่ือคน้หาองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน จากการสาํรวจทาํให ้

Gallup คน้พบคาํถาม 12 ประการ (Q12) ท่ีสามารถวดัความผกูพนัของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง  

ผลการศึกษาน้ีแสดงใหเ้ห็นความเช่ือมโยง ระหว่างคาํถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัของพนกังานทั้ง  

12 ประการ กบั ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกูคา้ (Customer metrics) ความสามารถในการสร้าง 

ผลกาํไร (Profitability) ผลผลิต (Productivity) อตัราการลาออก (Turnover) และ ความปลอดภยั 

ในการทาํงาน (Safety) ซ่ึงจะส่งผลต่อผลลพัธท์างธุรกิจขององคก์ร  
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ตารางท่ี 2-2  ความสมัพนัธร์ะหว่างคาํถาม 12 ประการกบัผลลพัธท์างธุรกิจขององคก์ร 

 

ปัจจยัหลกั ลูกค้า ผลกาํไร ผลผลติ การคงอยู่ ปลอดภัย 

1.  รู้ส่ิงท่ีคาดหวงั 

(Know what is expected) 

X X  X X 

2.  วตัถุดิบและเคร่ืองมืออุปกรณ์ 

(Materials and equipment) 

X X  X X 

3.  โอกาสทาํในส่ิงท่ีฉนัสามารถทาํไดดี้

ท่ีสุด (Opportunity to do what I do best) 

X X X X X 

4.  การยกยอ่งหรือชมเชย 

(Recognition/ Praise) 

X X X X X 

5.  การมีคนท่ีคอยดูแลเอาใจใส่ในท่ี

ทาํงาน (Cares about me) 

X X X X X 

6.  การมีคนคอยกระตุน้ใหพ้ฒันาตนเอง 

(Encourages development) 

X X X X X 

7.  ความคิดเห็นไดรั้บการยอมรับ 

(Opinions count) 

X X X X X 

8. งานท่ีสาํคญัต่อเป้าหมายขององคก์ร 

(Mission/ Purpose) 

X X X X X 

9.  เพ่ือนร่วมงานทาํงานเพ่ือใหง้านมี

คุณภาพ (Committed to quality) 

X X X X X 

10.  เพ่ือนสนิทในท่ีทาํงาน 

(Best friend) 

X X X  X 

11.  การมีคนพดูคุยถึงความกา้วหนา้ของ

ฉนั (Talked about progress) 

X X X  X 

12.  โอกาสท่ีเรียนรู้และพฒันา 

(Opportunity to learn and grow) 

X X X X X 

             

 คาํถามทั้ง 12 ประการ (Q12) ได ้กลายเป็นคาํถามท่ีใชใ้นการวดัความผกูพนัของพนกังาน 

(Employee engagement) โดยแบ่งขอ้คาํถามตามลาํดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of  
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engagement) ซ่ึงสามารถแสดงเป็น แผนภาพดงัต่อไปน้ี 

 

 
 

ภาพท่ี 2-1  ลาํดบัขั้นของความผกูพนั (Hierarchy of engagement) (ภคพล อนุฤทธ์ิ, 2546,  อา้งถึงใน  

  สกาว สาํราญคง, 2547, หนา้ 12) 

 

 จากภาพท่ี 2-1 แสดงใหเ้ห็นถึงลาํดบัขั้นของความผกูพนั 4 ระดบั ซ่ึงประกอบไปดว้ย  

12 คาํถาม ดงัต่อไปน้ี  

 ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน (Basic need)  

 1.  ฉนัรู้ว่าฉนัถกูคาดหวงัอะไรบา้งในการทาํงาน (I know what’s expected of me at 

work)  

 2.  ฉนัมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทาํงานท่ีเหมาะสม (I have materials and equipment 

to do work right)  

 ดา้นการสนบัสนุนการบริหาร (Management support)  

 3.  ณ ท่ีทาํงานฉนัมีโอกาสไดท้าํในส่ิงท่ีฉนัทาํไดดี้ท่ีสุดทุกวนั (At work, I have 

opportunity to do what I do best everyday)  

 4.  ในช่วง 7 วนัท่ีผา่นมา ฉนัไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี (In the last 

seven days, I have received recognition or praise for doing good work)  

 5.  ฉนัมีหวัหนา้หรือคนทาํงานคอยดูแลเอาใจใส่ฉนั (My Supervisors, or someone at 

work, seem to care about me as a person)  

 6.  มีบางคนในท่ีทาํงานคอยสนบัสนุนฉนัใหไ้ดรั้บการพฒันา (There are someone at 

work who encourage development) 
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 ดา้นสมัพนัธภาพ (Relatedness)  

 7.  ในท่ีทาํงานความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับ (At work my opinion seem to 

count)  

 8.  พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององคก์รทาํใหฉ้นัรู้สึกว่างานของฉนันั้นสาํคญั (The 

mission or purposes of company make me feel my job is important)  

 9.  เพ่ือนร่วมงานหรือลกูนอ้งของฉนัทาํงานอยา่งเต็มท่ีเพ่ือใหง้านมีคุณภาพ (My 

associates or follow employees are committed to doing quality work)  

 10.  ฉนัมีเพ่ือนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทาํงาน (I have a best friend at work 

 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth)  

 11.  ในช่วง 6 เดือนท่ีผา่นมามีคนท่ีทาํงานพดูถึงความกา้วหนา้ในงานของฉนั (In the last 

six months, someone at work has talked to me about my progress)  

 12.  เม่ือปีท่ีผา่นมาน้ีฉนัไดมี้โอกาสท่ีไดเ้รียนรู้และเติบโตในท่ีทาํงาน (This last year, I 

have had opportunity to learn and grow at work)  

 จากแนวคิดน้ี The Gallup organization ไดน้าํมาศึกษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน 

โดยสาํรวจจากพนกังาน จาํนวน 3 ลา้นคน ใน 350 องคก์รของสหรัฐอเมริกา ดว้ยการใช้

แบบสอบถาม Q12 ซ่ึงผลการสาํรวจพบว่าร้อยละ 70 ของพนกังานนั้นไม่มีความผกูพนัในงาน และ

คนกลุ่มน้ีหากอยูใ่นองคก์รนานข้ึนจะยิง่มีความผกูพนัลดนอ้ยลง แต่การใหพ้นกังานไดเ้ขา้ไปมีส่วน

เก่ียวขอ้งหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองคก์รจะทาํใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์รเพ่ิมมากข้ึน จาก

ผลการศึกษาดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นว่านายจา้งควรมุ่งเนน้ท่ีความตอ้งการพ้ืนฐานของพนกังาน 

กล่าวคือ ควรตั้งจุดมุ่งหมายหรือความคาดหวงัใหช้ดัเจน เพราะทาํใหพ้นกังานรู้ว่าผลลพัธท่ี์องคก์าร

ตอ้งการคืออะไร และควรปฏิบติัตวัอยา่งไร ท่ีสาํคญันายจา้งตอ้งเปิดใหพ้นกังานไดท้าํในส่ิงท่ีพวก

เขาทาํไดดี้ท่ีสุด และควรแสดงความเอาใจใส่ต่อพนกังาน ซ่ึงแนวทางต่าง ๆ น้ีจะช่วยสร้างให้

พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน 

 แนวคดิของ Hewitt associates 

 Hewitt associates เป็นบริษทัท่ีปรึกษาในงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงก่อตั้งโดย Ted 

Hewitt ในปี ค.ศ. 1940 สาํหรับเร่ืองความผกูพนัของพนกังาน (Employee engagement) ไดใ้ห้

มุมมองว่าความผกูพนัของพนกังานแสดงออกไดท้างพฤติกรรม โดยพฤติกรรมของพนกังานท่ีมี

ความผกูพนัต่อองคก์รสูงสามารถจาํแนกไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ คือ 

 1.  การพดู (Say) คือ การกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดีใหบุ้คคลอ่ืนฟัง ไม่ว่าจะเป็นเพ่ือน 

ร่วมงาน ครอบครัว ลกูคา้ ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ แมแ้ต่การพดูกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทัว่ไปหรือ 
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พนกังานท่ีเป็นดาวเด่นถึงองคก์รในทางบวก  

 2.  การอยูก่บัองคก์ร (Stay) คือ ความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไปแมว้่าองคก์รหรือ

หน่วยงานอ่ืนจะใหผ้ลตอบแทนท่ีดีกว่า โดยพนกังานมีความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงในสมาชิก

ขององคก์รต่อไปเร่ือย ๆ 

 3.  การรับใชห้รือการมุ่งมัน่ตั้งใจ (Serve/ Strive) คือ ความภูมิใจในงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงไดมี้

ส่วนสนบัสนุนใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ และมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานหนกัเพ่ือองคก์ร (หากมี

ความจาํเป็น) นอกจากน้ีพนกังานยงัมีความตอ้งการท่ีจะเพ่ิมผลผลิตหรือบริการต่อลกูคา้ใหดี้ข้ึน 

และกระตุน้ใหเ้พ่ือนร่วมงานช่วยกนัสร้างผลงานท่ีดีข้ึนใหก้บัองคก์รอีกดว้ย 

 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานตามแนวคิดของ Hewitt Associates มี  

7 ประการ ดงัน้ี  

 1.  ภาวะผูน้าํ (Leadership)  

 2.  วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร (Culture/ Purpose)  

 3.  ลกัษณะงาน (Work activity)  

 4.  ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  

 5.  คุณภาพชีวิต (Quality of life)  

 6.  โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity)  

 7. ความสมัพนัธ ์(Relationship) 

 จากปัจจยัความผกูพนัทั้ง 7 ประการ ไดก้ลายมาเป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีใชว้ดัความผกูพนั

ของพนกังานในองคก์รต่าง ๆ เช่น ในการศึกษาถึงความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ในประเทศ

แคนาดา จาํนวน 120 องคก์ร จากพนกังานมากกว่า 80,000 ราย ผลการศึกษาพบว่า บริษทัท่ีติด

อนัดบัในกลุ่มผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด (Best employers) จาํนวน 50 องคก์ร โดยเฉล่ียมีพนกังานท่ีมี 

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รสูงกว่าบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่ม ผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด ถึงร้อยละ 21

และมีอตัราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง  ร้อยละ 16.1 เปรียบเทียบกบัอตัราการเจริญเติบโตของ

รายรับของบริษทัท่ีไม่ติดอนัดบักลุ่มผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเป็น 6.1% จะเห็นไดว้่า จากการสาํรวจ

บริษทัท่ีติดอนัดบัผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุดนั้น จะมีระดบัของความผกูพนัของพนกังานท่ีสูงกว่าบริษทัท่ีไม่

ติดอนัดบัผูว้่าจา้งท่ีดีท่ีสุด และมีอตัราการเจริญเติบโตสูงกว่าเช่นกนั แสดงใหเ้ห็นว่าความผกูพนั

ของพนกังานเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึงแนวโนม้ผลประกอบการของบริษทัท่ีมีทิศทาง

ท่ีสอดคลอ้งกนัมา 
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ตารางท่ี 2-3  สรุปแนวความคิดและปัจจยัของการเกิดความผกูพนัของพนกังาน จากองคก์ร 

  ท่ีปรึกษาต่าง ๆ (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 17-18) 

 

องค์กรทีป่รึกษา/

นักวชิาการ 

แนวความคดิ ปัจจยัของความผูกพนั 

The Gallup 

Organization 

(2006) 

เม่ือพนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

พนกังานทุกระดบัจะสร้างการเติบโต

ยอดขายและกาํไรขององคก์ร ตลอดจน

เพ่ิมความจงรักภกัดีของลกูคา้ ไดส้าํรวจ

และคน้พบคาํถาม 12 ประการ ท่ี

สามารถวดัความผกูพนัของพนกังาน 

ไดอ้ยา่งแทจ้ริง โดยแบ่งขอ้คาํถาม

ตามลาํดบัขั้นของความผกูพนั 

ลาํดบัขั้นของความผกูพนั

ประกอบดว้ย ความตอ้งการ

พ้ืนฐาน การสนบัสนุน 

ดา้นการจดัการ ความสมัพนัธแ์ละ

การเจริญกา้วหนา้ 

Hewitt 

Associates 

(2004) 

ความผกูพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ี

แสดงออกไดท้างพฤติกรรม ดูไดจ้าก

การพดู (Say) การดาํรงอยู ่(Stay) ใช้

ความพยายามอยา่งเต็มความสามารถ 

(Strive) 

ภาวะผูน้าํ วฒันธรรม ลกัษณะงาน 

ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวิต 

โอกาสท่ีไดรั้บและความสมัพนัธ ์

Burke Co., Ltd. 

(1931) 

ความผกูพนัของพนกังานจะส่งผลให้

เกิดความจงรักภกัดีของลกูคา้ 

(Customer loyalty) และก่อใหเ้กิด

ผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองคก์ร 

องคก์ร ผูจ้ดัการ กลุ่มงาน งานท่ีทาํ 

สายอาชีพ และลกูคา้ 

Taylor Nelson 

Sofres Co., Ltd. 

(2011) 

 

สร้างเคร่ืองมือ Employee score ใชว้ดั

ความผกูพนัของพนกังาน สามารถ

แบ่งแยกประเภทของพนกังานออก                    

ไดเ้ป็น 4 ลกัษณะ คือ Career oriented, 

ambivalent, Company oriented and 

ambassador 

องคก์ร งานท่ีทาํ 
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ตารางท่ี 2-3 (ต่อ) 

 

องค์กรทีป่รึกษา/

นักวชิาการ 

แนวความคดิ ปัจจยัของความผูกพนั 

ISR จดัทาํ 3-D Model of engagement แสดง

ถึงความผกูพนัของพนกังานท่ีมี  

3 มิติ คือ ดา้นความคิด ดา้นความรู้สึก 

ดา้นพฤติกรรม ท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงในแต่

ละองคก์รจะมีมิติของความผกูพนัของ

พนกังานท่ีแตกต่างกนั 

การพฒันาอาชีพ ภาวะผูน้าํ  

การมอบอาํนาจ และภาพลกัษณ์

ขององคก์ร 

Dr. Ed Gubman การเพ่ิมความผกูพนัของพนกังาน                 

ใหเ้กิดข้ึนในองคก์รนั้น เกิดจากการมี

ความสมัพนัธก์บั 3 ลาํดบัขั้น 

คุณค่าและความรับผดิชอบ 

โปรแกรม สมัพนัธภาพ 

 

 จากตารางในเร่ืองแนวความคิดและปัจจยัของการเกิดความผกูพนัของพนกังาน จะพบว่า 

แนวคิดในเร่ืองความผกูพนัของพนกังานในแต่ละสถาบนัหรือนกัวิชาการแต่ละคนนั้น มี 

ความแตกต่างกนัไป ซ่ึงขอ้สงัเกตจากการใหค้วามหมายของนกัวิชาการ หรือองคก์ร สถาบนัต่าง ๆ 

นั้น จะพบว่า ในการเกิดความผกูพนัของพนกังาน (Employee engagement) มีลกัษณะสาํคญัท่ี

เหมือนกนั คือ การมีส่วนร่วมในงาน (Job involvement) ของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง (The Gallup 

Organization, 2006; Hewitt Associate, 2004) และเก่ียวขอ้งกบัการแสดงความรู้สึก (Affective)                        

 นอกจากนั้นในการเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร มีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแต่ละปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัมกัเป็นผลมาจากการทาํการศึกษาวิจยัของแต่ละคน ซ่ึงจะแตกต่างกนัไป

ตามสภาพแวดลอ้มของธุรกิจนั้น ๆ เช่น ลกัษณะขององคก์ร สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร ภาวะ

ผูน้าํ วฒันธรรมองคก์ร ค่านิยม เช้ือชาติ เป็นตน้ โดยตวัอยา่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของ

พนกังานมีรายละเอียดดงัน้ี 

 March and Simon (1958 อา้งถึงใน ประนอม กิตติดุษฎีธรรม, 2538, หนา้ 25) ไดส้รุป

ความผกูพนัต่อองคก์ร โดยอธิบายดว้ยทฤษฎีแลกเปล่ียน (Exchange theory) ว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ธรรมชาติของบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.  ความตอ้งการ 

 2.  ความปรารถนา 
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 3.  ทกัษะความรู้ 

 4.  ความคาดหวงั 

 Porter and Steers (1973 อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, หนา้ 20) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการตดัสินใจของพนกังานในองคก์รว่ายงัคงมีส่วนร่วมต่อไปในองคก์ร หรือจะออกจาก

องคก์ร มี 4 ประการ คือ 

 1.  ปัจจยัดา้นองคก์ร เช่น อตัราค่าจา้ง การปฏิบติัเก่ียวกบัการเล่ือนเงินเดือน เล่ือน

ตาํแหน่ง ขนาดขององคก์ร 

 2.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น รูปแบบของภาวะผูน้าํ รูปแบบของ

ความสมัพนัธใ์นกลุ่มเพ่ือน 

 3.  ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน เช่น ความซํ้าซากของงาน ความมีอิสระ ความชดัเจนของ

บทบาท 

 4.  ปัจจยัส่วนตวั เช่น อาย ุระยะเวลาการทาํงาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดา้นวิชาชีพ 

 นอกจากน้ี Steers (1977, p. 122) ไดศึ้กษาโมเดลปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

และผลลพัธข์องความผกูพนัต่อองคก์ร เป็น 3 ปัจจยั คือ 

 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่าง ๆ ท่ีระบุ

คุณสมบติัของบุคคลนั้น ๆ เช่น อาย ุการศึกษา อายงุาน ความตอ้งการความสาํเร็จ ความชอบ  

ความเป็นอิสระ 

 2.  คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะสภาพของงานท่ี                 

แต่ละบุคคลรับผดิชอบปฏิบติัอยูว่่ามีลกัษณะอยา่งไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ความเป็น

อิสระในงาน (Autonomy) ความหลากหลายทกัษะในงาน (Variety) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

(Job identification) ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback) และโอกาสไดร่้วมงานกบัผูอ่ื้นในการ

ทาํงานนั้น (Opportunity for optional interaction) 

 3.  ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work experiences) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน

แต่ละคนว่ารับรู้การทาํงานในองคก์รอยา่งไร โดยกาํหนดไว ้4 ลกัษณะ คือ ทศันคติของกลุ่ม 

ต่อองคก์ร (Group attitude) ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร (Met expectation) 

ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร (Personal importance) และความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพ่ึงพา

ได ้(Organization dependability) 

 ในปี 1979 Steers and Porter (1979 อา้งถึงใน จุรีพร กาญจนการุญ, 2536, หนา้ 23) ได ้

ทาํการสรุปปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รไว ้4 ประการ คือ 
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 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล องคป์ระกอบท่ีพบว่ามีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ร แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และระดบัการศึกษา 

 2.  คุณลกัษณะท่ีสมัพนัธก์บับทบาทงาน ไดแ้ก่ งานท่ีมีคุณค่า บทบาทท่ีเด่นชดั และ

บทบาทท่ีสอดคลอ้งกบัตนเองมีความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 3.  โครงสร้างขององคก์รท่ีมีระบบแบบแผน มีหนา้ท่ีเด่นชดั มีการกระจายอาํนาจมี 

การกระจายงาน บุคคลมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีส่วนเป็นเจา้ขององคก์ร จะมีความสมัพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 4.  ประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลพบในระหว่างการทาํงาน เป็น

ความผกูพนัทางจิตวิทยากบัองคก์ร ไดแ้ก่ ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ความพ่ึงพาไดข้อง

ผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา การรู้สึกว่าตนเป็นเป็นบุคคลสาํคญั เป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพล

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ในปี 1983 Steer and Porter (1983 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2551, หนา้ 23) ได้

สรุปว่าส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

 1.  โครงสร้างขององคก์ร (Structural characteristic) จะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบท่ีมีแบบ

แผน มีหนา้ท่ีท่ีเด่นชดั มีการรวมอาํนาจ การกระจายอาํนาจ การใหผู้ร่้วมงานมีการตดัสินใจ การมี

ส่วนเป็นเจา้ของ ความเป็นทางการ 

 2.  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristic) เช่น เพศ อาย ุระดบั 

การศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ เป็นตน้ 

 3.  ลกัษณะของบทบาท (Role-related characteristic) หมายถึง ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังาน

ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบอยู ่เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย ความกา้วหนา้ในการทาํงาน การป้อน

ขอ้มลูกลบั การมีความหมายของงานท่ีทาํ เป็นงานท่ีมีคุณค่า มีบทบาทท่ีเด่นชดั ความสมัพนัธก์บั

เพ่ือนร่วมงาน เป็นตน้ 

 4.  ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบและ

เรียนรู้เม่ือเขา้ไปทาํงานในองคก์ร เช่น ทศันคติของกลุ่มทาํงานท่ีมีผลต่อองคก์ร ความน่าเช่ือถือของ

องคก์ร การรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลสาํคญั ความสามารถในการพ่ึงพาได ้และการปฏิบติัตวัของ

ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

 หลงัจากนั้น Steer and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ 2546) ไดก้ล่าวถึงปัจจยั ท่ี

มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัขององคก์รไว ้4 ดา้น (ลกัษณะส่วนบุคคล, ลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบังานหรือบทบาท, ลกัษณะขององคก์ร และลกัษณะประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการทาํงานใน 
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องคก์ร) รายละเอียดลกัษณะส่วนบุคคล ดงัน้ี 

 1.  ลกัษณะส่วนบุคคล 

  1.1  อาย ุบุคคลท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนักบัองคก์รมากกว่าบุคคลท่ีมีอายนุอ้ย 

เพราะอายเุป็นปัจจยัท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายมุากข้ึนจะมีความคิด ความ

รอบคอบในการตดัสินใจมากกว่าคนท่ีมีอายนุอ้ย และยิง่อายมุากข้ึนจะพบว่า สมาชิกองคก์รจะมี

ความผกูพนัต่อองคก์รสูง นอกจากนั้นพบว่า บุคคลท่ีมีอายมุากจะอยูก่บัองคก์รดว้ยเหตุผล                     

หลายประการ เช่น ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ และการไดรั้บตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีดีข้ึน 

  1.2  ระดบัการศึกษา บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่า เพราะบุคคล

ท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง เน่ืองจากมีขอ้มลูต่าง ๆ ประกอบการ

ตดัสินใจมากกว่า และเช่ือมัน่ในตนเองว่ามีโอกาสเปล่ียนแปลงใหม่ไดเ้สมอ 

  1.3  เพศ เพศหญิงมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าเพศชาย เพราะเพศหญิงมี 

ความผกูพนัต่อกลุ่มมากกว่า และมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ย เพศหญิงตอ้งฝ่าฟันอุปสรรค                 

ในการเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์รมากกว่าเพศชาย 

  1.4  ระยะเวลาปฏิบติังาน บุคคลท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนานจะผกูพนัต่อองคก์รสูง 

เพราะบุคคลนั้นไดมี้การอุทิศกาย สติปัญญา สะสมประสบการณ์ในการทาํงาน 

  1.5  ความชาํนาญในงานตามระยะเวลาปฏิบติังาน ถา้นานข้ึน จะทาํใหเ้พ่ิมความดึงดูด

ใจในการปฏิบติังาน และมีความคาดหวงัท่ีจะไดผ้ลประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือนตาํแหน่งท่ี                      

พึงพอใจมากข้ึน จึงมีความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย 

  1.6  ความตอ้งการประสบความสาํเร็จและความกา้วหนา้ องคก์รท่ีทาํใหบุ้คลากรเห็น

ตวัเองถึงความสามารถทาํงานไปสู่เป้าหมายนั้นได ้จะทาํใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร เพราะ

การทาํงานท่ีประสบความสาํเร็จแสดงถึงการไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 

  1.7  สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแลว้จะมีความผกูพนัต่อองคก์ร

มากกว่าคนโสด เพราะบุคคลนั้นมีภาระตอ้งรับผดิชอบทาํใหค้วามตอ้งการความมัน่คงในการ

ทาํงานมากกว่า อีกทั้งจะมองงานของตวัเองในทางบวก สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบังานไดดี้กว่า จึง  

ไม่ค่อยเปล่ียนงาน ยิง่ถา้ตอ้งมีภาระเล้ียงดูบุตรดว้ย ก็ยิง่พบว่ามีความผกูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน 

 Baron (1986 อา้งถึงใน กฤศวรรณ นวกุล, 2547, หนา้ 22) พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร

เป็น ทศันคติท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจในงาน

สามารถเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วตามสภาพการทาํงาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติท่ีมี

ความมัน่คงมากกว่า นัน่คือ เป็นทศันคติท่ีอยูใ่นช่วงเวลานาน ความผกูพนัของพนกังานเกิดจาก

ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการทาํงาน มี 4 ปัจจยั ดงัน้ี 
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 1.  เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผดิชอบอยา่งมาก ความเป็นอิสระ                     

ส่วนตวัอยา่งมากในงานท่ีไดรั้บความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะทาํใหเ้กิด

ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบั

งานของตนเอง จะทาํใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า 

 2.  เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดรั้บโอกาสอยา่งมากในการหางานใหม่ และ 

มีทางเลือก จะทาํใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 

 3.  เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีมีอายมุาก ซ่ึงมีระยะเวลาใน

การทาํงานนาน และมีตาํแหน่งงานในระดบัสูง ๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังาน

ของตนเอง มีแนวโนม้ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 

 4.  เกิดจากสภาพการทาํงาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง                         

พึงพอใจในความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกวา่องคก์รเอาใจใส่สวสัดิการ

ของพนกังาน จะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 

 Eisenberger and others (1990 อา้งถึงใน อาจารี นาคศุภรังสี, 2540, หนา้ 18) ได้

ทาํการศึกษาพบว่า การท่ีพนกังานรู้สึกว่าระบบขององคก์รสนบัสนุนใหเ้ขากา้วหนา้ จะทาํใหเ้ขา

จงรักภกัดีต่อองคก์รยิง่ข้ึน ทาํใหเ้กิดความอุตสาหะในงานสร้างสรรคเ์พ่ือองคก์ร รู้สึกผกูพนัต่อ

องคก์ร 

 Dunham, Grube, and Castaneda (1994 อา้งถึงใน นงเยาว ์แกว้มรกต, 2542, หนา้ 22)                 

ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผลต่อองคป์ระกอบความผกูพนัต่อองคก์รแต่ละดา้น ดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นจิตใจ หรือความรู้สึก ไดแ้ก่ การรับรู้ลกัษณะของ

งาน ในแง่ของความเป็นอิสระของงาน ความสาํคญัของงาน เอกลกัษณ์ของความหลากหลายของ

ทกัษะ และการใหผ้ลยอ้นกลบัของหวัหนา้ การพ่ึงพาไดข้ององคก์ร การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมใน

การบริหาร ซ่ึงทาํใหพ้นกังานรู้สึกว่า พวกเขามีส่วนร่วม และอิทธิพลในการตดัสินใจเก่ียวกบั

สภาพแวดลอ้มการทาํงาน และส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีมีความสอดคลอ้งกบัการคน้พบ

ของ  Steer (1977) และผลการศึกษาของ Mottaz (1988) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัเหล่าน้ีจะทาํใหเ้กิด

สถานการณ์การใหร้างวลัภายใน ซ่ึงจะพฒันาใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

 2.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร ไดแ้ก่ อาย ุอายงุาน  

ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจท่ีจะลาออก อายมีุความสมัพนัธท์างลบกบัโอกาสของทางเลือก

ในงาน อ่ืน ๆ ระยะเวลาในการปฏิบติังานใชเ้ป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงการไม่เคล่ือนยา้ยการลงทุน เช่น 

ความสมัพนัธท่ี์ใกลชิ้ดกบัเพ่ือนร่วมงาน การปลดเกษียณ ความตั้งใจจะลาออก มีความสมัพนัธ ์                  

ทางลบกบัความผกูพนัต่อเน่ือง เพราะพนกังานท่ีตั้งใจจะลาออกจะมีความผกูพนัต่อองคก์รใน 
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ระดบัตํ่า นอกจากน้ี ลกัษณะของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารและการพ่ึงพาอาศยัองคก์ร                    

มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อเน่ือง ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัตามการรับรู้ของพนกังานกบั                 

งานอ่ืน ๆ ท่ีพบ 

 3.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย ความผกูพนักบัเพ่ือน

ร่วมงาน การพ่ึงพาไดข้ององคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

 Gubman (1998, p. 188 อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554, หนา้ 23) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยั 

7 ประการ ท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

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

ค่านิยมของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงจะช่วยขยายขอบเขตใหพ้นกังานได้

แสดงความสามารถในการทาํงานอยา่งเต็มท่ีและตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 2.  คุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of work life) คือ ความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้ม

ของท่ีทาํงาน ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์ เคร่ืองใช ้ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ การมีส่วนร่วมในงานและ

กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัให ้

 3.  ลกัษณะงาน (Job tasks) คือ ขอบเขตงานท่ีมีความทา้ทายและน่าสนใจ 

 4.  ความสมัพนัธใ์นงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสมัพนัธร์ะหว่าง

บุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ หวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน และลกูคา้ 

 5.  ผลรวมค่าตอบแทน (Total compensation) คือ ความพึงพอใจในค่าจา้ง สวสัดิการ 

และผลตอบแทนอ่ืน ๆ 

 6.  โอกาสกา้วหนา้ในงาน (Opportunities for growth) คือ โอกาสในการเรียนรู้ 

เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีและไดรั้บผลสาํเร็จในงาน 

 7.  ภาวะผูน้าํ (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้าํองคก์ร 

 Conway and Wire (2003 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547, หนา้ 9) กล่าวถึง ปัจจยัท่ี

สนบัสนุนใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในผลการวจิยัของบริษทั Tower Perrin ไดก้าํหนดลกัษณะ

สภาพแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงาน ซ่ึงสนบัสนุนต่อการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

 1.  ภาวะผูน้าํท่ีเขม้แข็ง (Strong leadership) 

 2.  ความสามารถส่วนบุคคล (Personal accountability) 

 3.  ความอิสระในการทาํงาน (Autonomy) 

 4.  อาํนาจในการควบคุมดูแล (A sense of control over one’s environment) 

 5.  มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น (A sense of shared destiny) 

 6.  โอกาสไดพ้ฒันา กา้วหนา้และประสบผลสาํเร็จ (Opportunities for development and  
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advancement) 

 นอกจากน้ีผลการศึกษายงัพบว่า ส่ิงท่ีดึงดูดพนกังานในการทาํงานส่วนใหญ่สมัพนัธก์บั

สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน และผลประโยชน์ตอบแทนโดยรวมมากกว่าค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

อยา่งไรก็ตาม ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ถือว่าเป็นปัจจยัพ้ืนฐานท่ีมีนยัสาํคญัในการดึงดูดใจ

พนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์ร และมีผลต่อความผกูพนัเช่นกนั 

 Bernthai (2003) กล่าวว่า พนกังานจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร เม่ือเขาพบว่าตนมี

ความสาํคญักบัองคก์ร มีส่ิงจูงใจในการทาํงาน ไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดี และปฏิบติังานในสถานท่ีท่ี

มีเคร่ืองมือพร้อมเพรียงและมีประสิทธิภาพ 

 Times (2004 อา้งถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ง, 2547, หนา้ 9) จากผลการวจิยั พบว่า ปัจจยัท่ีวดั

ความพึงพอใจในการทาํงานท่ีเช่ือมโยงกบัความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ประสบการณ์ในการทาํงาน

ส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นผลมาจากความรู้สึกและการยอมรับในปัจจยั 8 ประการ ดงัน้ี 

 1.  ภาวะผูน้าํ (Leadership) คือ ความเช่ือมัน่และนบัถือในผูน้าํองคก์ร 

 2.  ผูบ้ริหาร ซ่ึงไดแ้ก่ ทีมบริหารจดัการในการปฏิบติังานประจาํของแต่ละประเทศ 

 3.  ความกา้วหนา้สายอาชีพ ไดแ้ก่ โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เจริญกา้วหนา้ และ 

งานท่ีทา้ทายความสามารถ 

 4.  ความเป็นอยูท่ี่ดี คือ มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู ่

 5.  ทีมงาน คือ ความสมัพนัธร์ะหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

 6.  ผลตอบแทนคืนสู่สงัคม และประเทศชาติ 

 7.  องคก์ร คือ แนวความคิดในการดูแลและปฏิบติัต่อพนกังาน 

 8.  ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม ทั้งทางดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ 

 อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2529 อา้งถึงใน อาจารี นาคศุภรังสี, 2540, หนา้ 17) กล่าวว่า 

องคป์ระกอบหน่ึงท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร คือ คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน ไดแ้ก่ ขอบเขต

ของงาน ความทา้ทายของงาน ความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีการทาํงาน ความพึงพอใจในตวังาน  

ความพึงพอใจในการบริหารของผูบ้งัคบับญัชา และความพอใจในระบบการเล่ือนตาํแหน่งจะมี

ความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 โสภา ทรัพยม์ากอุดม (2533, หนา้ 33) ไดก้าํหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา อาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลา

ทาํงานในองคก์ร ระดบัตาํแหน่ง 

 2.  ปัจจยัประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญั ความรู้สึกว่า 
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หน่วยงานเป็นท่ีพ่ึงพาได ้ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากหน่วยงาน ความรู้สึกว่า

หน่วยงานมีช่ือเสียง และทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์ร 

 3.  ปัจจยัลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน 

ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 

 4.  ปัจจยัเก่ียวขอ้งกบับทบาท ไดแ้ก่ ความขดัแยง้ในบทบาท และความคลุมเครือใน

บทบาท 

 นงเยาว ์แกว้มรกต (2542, หนา้ 48) ไดก้าํหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน และระดบั

ตาํแหน่ง 

 2.  ปัจจยัประเภทธุรกิจ ไดแ้ก่ ธุรกิจพาณิชยกรรม ธุรกิจบริการ และธุรกิจอุตสาหกรรม 

 จากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รนั้น จะเห็นไดว้่า มีหลายปัจจยั

ดว้ยกนัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นต่างเป็นผลท่ีไดม้าจากการศึกษาและวิจยัของนกัวิจยั

ต่าง ๆ อยา่งไรก็ตามแมว้่าในการศึกษาและวจิยันั้น จะมีตวัแปร หรือสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั 

แต่จะสงัเกตไดว้่าในบางปัจจยันั้น มีความคลา้ยคลึงกนั กล่าวคือ แมว้่าจะเป็นการศึกษาและวิจยัใน

เร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รท่ีต่างบริบทกนั แต่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีพบนั้นมี 

ความคลา้ยคลึงกนั เช่น ดา้นลกัษณะสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ลกัษณะของงานในดา้นการมี                

ส่วนร่วมในงาน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อการเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตน้ 

 

งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ ์(2555) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ร่วมเจริญ

พฒันา จาํกดั เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ร่วมเจริญ

พฒันา จาํกดั โดยจาํแนกตามปัจจยัพ้ืนฐานส่วนบุคคล พบว่าพนกังาน บริษทั ร่วมเจริญพฒันา จาํกดั 

โดยรวมมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.38 และผลการเปรียบเทียบ

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัน้ี ต่อปัจจยัพ้ืนฐานส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน) แตกต่างกนั พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ

องคก์รมีปัจจยัเดียว คืออาย ุ

 ปาริชาต บวัเป็ง (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 

ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) เพ่ือศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 

ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในงานของพนกังาน 

บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ในภาพรวมทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือ
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เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า อาย ุและระยะเวลาปฏิบติังาน มีระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั ในขณะท่ี เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดต่้อ

เดือน มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั  

 บุญชยั จนัทโรกร (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานหา้ง

หุน้ส่วนจาํกดั พงษทิ์พยไ์นล่อน จงัหวดันครปฐม เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของ

พนกังานต่อหา้งหุน้ส่วนจาํกดั พงษทิ์พยไ์นล่อน จงัหวดันครปฐม พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อ 

ความผกูพนัของพนกังานในระดบัมากมีทั้งปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและดา้นประสบการณ์ 

ในงาน ไดแ้ก่ ดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงาน รองลงมาเป็นดา้นผลป้อนกลบัของงาน และดา้น

ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร ตามลาํดบั และปัจจยัยอ่ยท่ีใหค้วามสาํคญัมาก ไดแ้ก่ ปัจจยั

ยอ่ยดา้นความมีอิสระในการทาํงานท่ีมีความสาํคญัมาก ไดแ้ก่ องคก์รใหโ้อกาสในการกาํหนด

เป้าหมายและวิธีการทาํงาน ปัจจยัยอ่ยดา้นความมีเอกลกัษณ์ของงานท่ีมีความสาํคญัมาก ไดแ้ก่  

งานท่ีทาํมีการระบุวิธีการทาํงานและขั้นตอนในการทาํงานอยา่งชดัเจน การท่ีสามารถทาํงานใน

ความรับผดิชอบ โดยไม่ตอ้งขอคาํแนะนาํจากผูอ่ื้น การท่ีสามารถมองเห็นผลสาํเร็จจากการทาํงาน

ไดอ้ยา่งชดัเจนเม่ือเกิดปัญหาในการทาํงานสามารถดาํเนินการแกไ้ขปัญหานั้นไดด้ว้ยตนเอง การท่ี

สามารถมองเห็น ผลสาํเร็จจากการทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจนปัจจยัยอ่ยดา้นผลป้อนกลบัของงานท่ีมี

ความสาํคญัมาก ไดแ้ก่ การรับรู้ผลการปฏิบติังานของตนเอง ผลงานท่ีเกิดข้ึนไดรั้บความสนใจจาก

ผูร่้วมงาน และผูบ้งัคบับญัชาเห็นคุณค่าในความพยายามทุ่มเทในการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ปัจจยัยอ่ยดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้นท่ีมีความสาํคญัมาก ไดแ้ก่ การทาํงานภายใน

องคก์รจะทาํงานร่วมกนัเป็นทีมมากกว่าต่างคน ต่างทาํ ปัจจยัยอ่ยดา้นความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญั

ต่อองคก์รท่ีมีความสาํคญัมาก ไดแ้ก่ ความสาํเร็จขององคก์รท่ีเกิดข้ึนมาจากการท่ีพนกังานมีส่วน

ร่วมในการสร้างสรรค ์และองคก์รทาํใหรู้้สึกว่าพนกังานเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าปัจจยัยอ่ย 

ดา้นความรู้สึกว่าองคก์รพ่ึงพาไดท่ี้มีความสาํคญัมาก ไดแ้ก่ การใชป้ระโยชนจ์ากระบบสวสัดิการ

ขององคก์รตรงกบัความตอ้งการปัจจยัยอ่ยดา้นทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์รท่ีมีความสาํคญั

มาก ไดแ้ก่ การท่ีพนกังานมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั และ

การไดรั้บความร่วมมือจากผูร่้วมงานเม่ือตอ้งการความช่วยเหลือ 

 ธนยทุธ บุตรขวญั (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของเจา้หนา้ท่ี

สาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

เจา้หนา้ท่ีสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์จากผลการวจิยัเปรียบเทียบความผกูพนัต่อ

องคก์ร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า อาย ุและระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
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 สุพฒันา อิศวภา (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อโรงแรม 

เซ็นทาราแกรนด ์แอท เซ็นทรัลเวิลด ์กรุงเทพ พบว่า พนกังานใหค้วามสาํคญัต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะ

องคก์รและประสบการณ์ในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ณิชชาพชัญ ์จินตนา (2553) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

รายวนั บริษทั ทวนิส์ สเปเชียล จาํกดั เพ่ือวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัของพนกังานรายวนั และ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานรายวนัใน บริษทั ทวินส์ สเปเชียล จาํกดั พบว่า พนกังาน

กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั 

ปานกลาง ซ่ึงมีระดบัความผกูพนัสูงสุด ในดา้นความเต็มใจ และทุ่มเทในการทาํงานเพ่ือองคก์ร และ

ใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอนัดบัแรกคือ ภาพลกัษณ์ท่ีมีต่อองคก์ร รองลงมาคือ ความสมัพนัธก์บั

เพ่ือนร่วมงาน และความมัน่คงต่อการทาํงานในองคก์ร ตามลาํดบั และจากการทดสอบสมมุติฐาน

พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการทาํงาน ความทา้ทายในการทาํงาน และ 

การมีส่วนร่วมตดัสินใจในการทาํงาน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความสมัพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน การได้

พฒันาความรู้ความสามารถ  เงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ความมัน่คงต่อการทาํงานในองคก์ร และภาพลกัษณ์ท่ีมีต่อองคก์ร มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนั

ต่อองคก์ร ในขณะท่ีปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และ

ระยะเวลาการทาํงานท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร ศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียน

อิสลามสนัติชน เพ่ือศึกษาถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงเรียนอิสลามสนัติชน และ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงเรียนอิสลามสนัติชน พบว่าประชากรกลุ่มน้ี 

มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง เพศและสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีระดบัการศึกษาและระยะเวลาปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 จินตนา บุญร่ืน (2553) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบั

บงัคบับญัชา กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัความผกูพนัต่อ

องคก์ร และปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบับงัคบับญัชา บริษทัเอกชน

แห่งหน่ึง พบว่า พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นการพดูถึงองคก์รในทางบวก อยูใ่น

ระดบัปานกลาง ในดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง และในดา้นการใช ้                      
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ความพยายามเพ่ือองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก และผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย 

อาย ุกบัอายงุาน กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

มีอยา่งเดียว คือ อายงุานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความผกูพนัดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร 

 ลลิดา พิมพการัง (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร

ในประเทศไทย เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ศึกษาระดบั 

ความผกูพนัของพนกังานและความสมัพนัธข์องปัจจยัท่ีผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อ

องคก์รท่ีส่งผลใหพ้นกังานเกิดพฤติกรรมท่ีแสดงถึงความผกูพนัในประเทศไทย พบว่า ปัจจยัท่ี

ผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในประเทศไทย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ปัจจยัในเร่ือง

ความมีประสิทธิภาพของผูน้าํหรือหวัหนา้งาน ปัจจยัการส่ือสารท่ีชดัเจน และปัจจยัอาํนาจในการ

ทาํงาน ตามลาํดบั ในขณะท่ีพนกังานในองคก์รในประเทศไทย มีความคิดเห็นในพฤติกรรม 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ในการท่ีพนกังานมีการพดูแกต่้างในระดบัสูง ในการท่ีพนกังานตอ้งการ

ทาํงานอยูก่บัองคก์รในระดบัปานกลาง และในการท่ีพนกังานมีความพยายามและด้ินรนท่ีจะทาํงาน

ในระดบัปานกลาง สรุปไดว้่าความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในประเทศไทย มีความคิดเห็นต่อ

ความผกูพนัของพนกังานในระดบัปานกลาง   

 จกัรพนัธ ์เทพพิทกัษ ์(2551) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทั ลาพนูซิงเดนเก็น จาํกดั เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั 

ลาพนูซิงเดนเก็น จาํกดั พบว่า พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สาํหรับ

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาท่ีทาํงานใน

บริษทั ส่วน เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดต่้อเดือนและตาํแหน่ง ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร

สาํหรับปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์รไดแ้ก่ ความมีอิสระ

ในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงาน 

ท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น และปัจจยัในดา้นประสบการณ์ในงานท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความ

ผกูพนัองคก์รในระดบัมากไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ี

พ่ึงพาได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร และทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและ

องคก์ร 

 ยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ (2550) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีความสมัพนัธต่์อ

พฤติกรรมในองคก์รของพนกังานบริษทัใหบ้ริการบาํรุงรักษาแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพ่ือศึกษา

ระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อพฤติกรรมในองคก์ร และเพ่ือศึกษาระดบัความคิดเห็นของ

พนกังานท่ีมีต่อพฤติกรรมในองคก์รท่ีมีความแตกต่างไปตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนกังาน

บริษทัน้ีมีพฤติกรรมในองคก์รดา้นการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์รกบัความทุ่มเทท่ีใหก้บั
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งานในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47 และ 3.77 ตามลาํดบั และพบว่า ระดบัความคิดเห็นของ

พนกังานท่ีมีต่อพฤติกรรมในองคก์รในทุกดา้นไม่มีความแตกต่างตามเพศ กบัสถานภาพ แต่ระดบั

ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อพฤติกรรมในองคก์รในทุกดา้นมีความแตกต่างไปตาม ไดแ้ก่ อาย ุ

โดยพนกังานท่ีมีอายมุากกว่า 45 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมในองคก์รมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.14 ระดบัการศึกษา โดยพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบัความ

คิดเห็นต่อพฤติกรรมในองคก์รมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76  และอายงุาน โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ

การทาํงานมากกว่า 10 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมในองคก์รมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.79 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัและพฤติกรรมการแสดงความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง คร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงบรรยายโดยการเก็บขอ้มลูกบัพนกังาน

บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวิธีดาํเนินการวจิยัดงัน้ี 

1. ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั 

2. กลุ่มตวัอยา่งและขั้นตอนการสุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั  

 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  

 4.  ลกัษณะของแบบสอบถาม  

 5.  การรวบรวมขอ้มลู  

 6.  การวิเคราะห์ขอ้มลู  

 

ประชากรที่ใช้ในการวจิยั 

   ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง 

จาํนวน 810 คน ขอ้มลูจากฝ่ายทรัพยากรมนุษยว์นัท่ี 24 กรกฎาคม 2558 (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

องคก์รเอกชนแห่งหน่ึง, 2558) 

 

กลุ่มตวัอย่างและข้ันตอนการสุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยั 

  ผูว้ิจยักาํหนดขนาดตวัอยา่งในการศึกษา โดยใชสู้ตรของ Krejcie and Morgan (1970)  

ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 

 โดยคาํนวณจากสูตร  

n  =       X2Np(1-p) 

   e2(N-1)+X2 p(1-p) 

 เม่ือ  n   แทน  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

N   แทน  จาํนวนประชากร 

   e   แทน  ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมใหเ้กิดข้ึนได ้

   X2 แทน  ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 

   p แทน  สดัส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร  
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 n  =               3.841x810x0.5x0.5 

 (0.05)2(810-1)+3.841x0.5x0.5 

  =         260.77 คน  

  

 ดงันั้นผูว้จิยัตอ้งเก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่ง อยา่งนอ้ย 261 คน  

 ขั้นตอนการสุ่มตวัอย่าง 

 ขั้นท่ี 1 สุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยแบ่งพนกังานตามแผนก

งาน จากนั้นคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งสุ่มเก็บขอ้มลูตามสูตร  

  

จาํนวนตวัอยา่งแต่ละกลุ่ม/ ชั้น = จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด x จาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น  

                   จาํนวนประชากรทั้งหมด 

 

ตารางท่ี 3-1  จาํนวนประชากร และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 

 

แผนก จาํนวนประชากร (คน) กลุ่มตวัอย่าง (คน) 

พนกังานฝ่ายผลิต 

พนกังานฝ่ายโลจิสติกส์ 

พนกังานฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ 

พนกังานฝ่ายวิศวกร 

พนกังานฝ่ายเทคโนโลย ี

พนกังานฝ่ายธุรการ 

พนกังานฝ่ายอ่ืน ๆ 

394 

152 

85 

48 

40 

26 

65 

127 

49 

28 

16 

13 

9 

21 

รวม 810 263 

  

 ขั้นท่ี 2 สุ่มเก็บขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งแต่ละแผนกแบบตามสะดวก (Convenience 

sampling) 

 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั     

   การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี  

 1.  ขอ้มลูทุติยภูมิ (Secondary sata) ศึกษาจากตาํรา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการ 
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และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือกาํหนดขอบเขตของการวิจยัและสร้างเคร่ืองมือวิจยั ใหค้รอบคลุม 

วตัถุประสงคข์องการวจิยั  

  2.  ขอ้มลูปฐมภูมิ (Primary data) ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ตามแนวคิดของ The Gallup Organization และระดบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ตามแนวคิดของ Hewitt Associates 

 3.  นาํแบบสอบถามท่ีไดม้าทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Validity) จากผูเ้ช่ียวชาญ

จาํนวน 3 ท่าน ประกอบดว้ย 

  3.1  ดร.ศรัณยา เสิศพุทธรักษ ์ 

    3.2  ดร.สุรัติ สุพิชญางกรู 

  3.3  ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ 

 นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของ

แบบสอบถาม โดยนาํผลท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจไปวิเคราะห์รายขอ้ โดยกาํหนดคะแนนแต่ละขอ้ดงัน้ี   

(ศิริชยั  พงษว์ิชยั, 2554) 

 ถา้เห็นว่าสอดคลอ้ง ตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้  1 คะแนน 

 ถา้เห็นว่าไม่สอดคลอ้ง ไม่ตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้           -1 คะแนน 

 ถา้ไม่แน่ใจว่าสอดคลอ้งตรงกบัวตัถุประสงคใ์ห ้  0 คะแนน 

 นาํคะแนนไปคาํนวณค่าสมัประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of concordance: IOC)  

จากสูตร   IOC =  

  

 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 เพ่ือใหอ่้าน

แลว้มีความเขา้ใจง่ายและชดัเจนตามความมุ่งหมายของการวิจยั 

 4.  นาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้ (Try out) กบัพนกังานในบริษทัเอกชน

แห่งหน่ึง จาํนวน 30 คน ซ่ึงเป็นคนละกลุ่มกบักลุ่มตวัอยา่ง 

  5.  ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือวิจยั เพ่ือหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชว้ิธีหา

ค่าสมัประสิทธ์ิอลัฟา (α- coefficient)  ของ Cronbach (1951) ท่ีระดบัค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.7                  

R 

N 
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(ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2554) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป SPSS และจากการวิเคราะห์หาค่า

ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวดัไดผ้ล ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3-2 การวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 

ข้อคาํถาม Cronbach’s alpha 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

     1.  ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน 

           1.1  ความคาดหวงั 

           1.2  เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 

     2.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

           2.1  โอกาสท่ีจะทาํงานใหไ้ดดี้ท่ีสุด 

           2.2  การไดรั้บการยอมรับ 

           2.3  การดูแลเอาใจใส่ 

           2.4  การพฒันา 

     3.  ดา้นสมัพนัธภาพ 

           3.1  การยอมรับในความคิดเห็น 

           3.2  ภารกิจ/ วตัถุประสงค ์

           3.3  เพ่ือนร่วมงานมีคุณภาพ 

           3.4 เพ่ือนท่ีดีท่ีสุด 

     4.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

           4.1  ความกา้วหนา้ 

           4.2  การเรียนรู้และพฒันา 

0.964 

0.788 

 

 

0.886 

 

 

 

 

0.910 

 

 

 

 

0.869 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

      1.  การพดูถึงองคก์รทางบวก (Say) 

      2.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

      3.  การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร (Strive) 

0.889 

0.822 

0.792 

0.846 

 

 6.  ปรับปรุงแบบสอบถาม การวดัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ในบริษทัเอกชน

แห่งหน่ึง เพ่ือแกไ้ขปรับปรุงเพ่ิมเติม จนไดแ้บบสอบถามท่ีมีประสิทธิภาพ 
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  7.  นาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่ง 

 

ลักษณะของแบบสอบถาม 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม ท่ีมีคาํถาม

ชนิดปลายปิด แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล มีคาํถามทั้งหมด 5 ขอ้ 

ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และอายงุาน  

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

4 ดา้น คือ ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และ                 

ดา้นความกา้วหนา้ในงานโดยผูว้ิจยักาํหนดคาํถามตามแนวคิดของ The Gallup Organization  

12 ประการ แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั โดยจาํแนกได ้ดงัน้ี 

   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด     

   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 4 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น มาก       

  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 3 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ปานกลาง       

   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 2 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น นอ้ย     

  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 1 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด   

 ประกอบดว้ยขอ้คาํถามอยา่งละ 3 ขอ้ในแต่ละขอ้ของคาํถาม 12 ประการของ The Gallup 

Organization 

 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร แบ่งตาม

พฤติกรรม 3 ลกัษณะ คือ การพดูถึงองคก์รทางบวก การดาํรงอยูก่บัองคก์ร และการใชค้วามพยายาม

เพ่ือองคก์ร ตามแนวคิดของ Hewitt Associates แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 

โดยจาํแนกได ้ดงัน้ี 

   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น มากท่ีสุด     

   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 4 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น มาก       

  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 3 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น ปานกลาง       

   เกณฑก์ารใหค้ะแนน 2 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น นอ้ย     

  เกณฑก์ารใหค้ะแนน 1 คะแนน  หมายถึง ระดบัความคิดเห็น นอ้ยท่ีสุด 
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การรวบรวมข้อมูล  

 ผูว้ิจยัแจกแบบสอบถามจนครบ 263 ชุด ภายในระยะเวลา 1 เดือน โดยผูว้จิยัไดแ้จก

แบบสอบถามดว้ยตนเอง พร้อมทั้งมีผูช่้วยแจกแบบสอบถามและรับกลบัคืน ซ่ึงไดอ้ธิบายผูแ้จก

แบบสอบถามใหเ้ขา้ใจคาํถาม และวิธีการในการตอบแบบสอบถามทั้ง 3 ส่วน 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ี

ถกูตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสัเพ่ือประมวลผลขอ้มลูดว้ยคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป 

SPSS (Statistical package for the social science for windows) ซ่ึงมีการประมวลขอ้มลูเป็นขั้นตอน 

และใชโ้ปรแกรมสัง่งานโดยใชส้ถิติตามลาํดบัดงัน้ี  

 1.  การวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบั ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง 

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ ใชว้ิธีการหาค่าความถ่ี แลว้สรุปออกมาเป็น                      

ค่าร้อยละ  

  2.  การวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์ร และระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า ใชว้ิธีการหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การจดัระดบัคะแนน

เฉล่ียเพ่ือแปลความหมายใชเ้กณฑใ์นการแปลความหมายประเภท Likert scale ท่ีอยูใ่นรูปแบบ

จาํแนกแต่ละช่วงยอ่ยเท่ากนั  

 เกณฑก์ารใหค้ะแนนในส่วนท่ี 2 และ 3 มีการคาํนวณดงัน้ี หาความกวา้งของแต่ละช่วง

โดยคาํนวณจาก (ค่าสูงสุด-ค่าตํ่าสุด)/ จาํนวนชั้น กรณี 5 ระดบัแต่ช่วงเท่ากนั มีค่าตํ่าสุดเป็น 1 และ

ค่าสูงสุดเป็น 5 สามารถคาํนวณไดด้งัน้ี (วิชิต อู่อน้, 2550, หนา้ 114) 

 คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด      =        5-1     =     0.80 

    จาํนวนชั้น                               5 

 หาขอบเขตของแต่ละช่วงโดยนาํค่า 0.80 ไปบวกเพ่ิมจากค่าตํ่าสุด ดงัน้ี 

   คะแนนเฉล่ีย   1.00-1.80   แปลความว่า มีระดบัความคิดเห็น นอ้ยสุด  

   คะแนนเฉล่ีย   1.81-2.60   แปลความว่า มีระดบัความคิดเห็น นอ้ย 

   คะแนนเฉล่ีย   2.61-3.40   แปลความว่า มีระดบัความคิดเห็น ปานกลาง  

   คะแนนเฉล่ีย   3.41-4.20   แปลความว่า มีระดบัความคิดเห็น มาก  

   คะแนนเฉล่ีย   4.21-5.00   แปลความว่า มีระดบัความคิดเห็น มากสุด 
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 3.  ส่วนการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ กบัปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร และความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ 

กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ใชส้ถิติ Independent sample t-test เพ่ือหาความสมัพนัธร์ะหว่างตน้แปร

ตน้เชิงกลุ่ม 2 ตวัเลือกและตวัแปรตามเชิงปริมาณ 

 4.  ส่วนการวิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพ อายงุาน กบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร และความสมัพนัธ์

ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ อายงุาน กบัความผกูพนัต่อองคก์ร                

ใชส้ถิติ Anova F-test เพ่ือหาความสมัพนัธร์ะหว่างตน้แปรตน้เชิงกลุ่มมากกว่า 2 ตวัเลือกและ                     

ตวัแปรตามเชิงปริมาณ 

 ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีไดก้าํหนดนยัสาํคญัทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานไวท่ี้ระดบั

นยัสาํคญั 0.05 หรือระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

 ในการวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัและพฤติกรรมการแสดงความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง คร้ังน้ีเป็นการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ขอ้มลูท่ีเก็บรวบรวมไดเ้ป็น

ขอ้มลูปฐมภูมิโดยใชแ้บบสอบถามเพ่ือสมัภาษณ์พนกังานของบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ทั้งส้ิน 264 

ตวัอยา่ง และนาํมาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ หลงัจากนั้นผูว้ิจยัไดน้าํเสนอผล                   

การวิเคราะห์ขอ้มลูในรูปแบบตารางพร้อมคาํอธิบาย ซ่ึงผลการวจิยัสรุปเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

   ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนั

ของพนกังานต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัพฤติกรรมการแสดงความผกูพนัของพนกังาน                    

ต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ขอ้มลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

 สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 

 X   แทน ค่าเฉล่ียของขอ้มลูต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

 SD   แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 

 n   แทน จาํนวนของตวัอยา่งท่ีใชว้ิเคราะห์ในคร้ังน้ี 

 *   แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 t   แทน ค่าสถิติ t ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมุติฐาน 

 P-value  แทน ค่าความน่าจะเป็นท่ีคาํนวณไดจ้ากค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 

 F-value  แทน ค่าความน่าจะเป็นท่ีคาํนวณไดจ้ากค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
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ส่วนที่ 1  การวเิคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพ อายงุาน โดยแจกแจงจาํนวนและหาค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง ปรากฏผลดงัแสดงใน

ตารางดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4-1  จาํนวน และค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม                          จาํนวน (คน)                     ร้อยละ 

เพศ 

     ชาย                                                                                        145                             54.92 

     หญิง                                                                                      119                             45.08 

     รวม                                                                                       264                           100.00 

อาย ุ

     20-30 ปี                                                                                 139                          52.65 

     31-40 ปี                                                                                 110                             41.67 

     41 ปีข้ึนไป                                                                              15                           5.68 

     รวม                                                                                       264                          100.00 

ระดบัการศึกษา 

     ต ํ่ากว่าปริญญาตรี                                                                  122                            46.21 

     ปริญญาตรี                                                                            106                            40.15 

     สูงกว่าปริญญาตรี                                                                   36                            13.64 

     รวม                                                                                        220                        100.00 

สถานภาพ 

     โสด                                                                                       147                         55.68 

     สมรส                                                                                    111                         42.05 

     ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่                                                               6                           2.27 

     รวม                                                                                       264                          100.00 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ)  

 

ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม                          จาํนวน (คน)                     ร้อยละ 

อายงุาน 

     0-3 ปี                                                                                     119                            45.08 

     4-6 ปี                                                                                      58                             21.97 

     7-9 ปี                                                                                      29                             10.98 

     10 ปีข้ึนไป                                                                             57                             21.59 

     รวม                                                                                       264                          100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-1  การวิเคราะห์จาํนวนและร้อยละของขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบ

แบบสอบถามจาํนวน 264 คน มีรายละเอียดดงัน้ี 

 เพศ  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูช้าย จาํนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 54.92 และเป็นผูห้ญิง

จาํนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 45.08  

 อาย ุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ20-30 ปี จาํนวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 52.65 

รองลงมาอาย ุ31-40 ปี จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 และนอ้ยท่ีสุดอาย ุ41 ปีข้ึนไป จาํนวน 

15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.68 

 ระดบัการศึกษา  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี 

จาํนวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 46.21 รองลงมาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 

40.15 และนอ้ยท่ีสุดระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 13.64  

 สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 147 คน คิดเป็น              

ร้อยละ 55.68 รองลงมามีสถานภาพสมรส จาํนวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 42.05 และนอ้ยท่ีสุด

สถานภาพม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.27                                                                            

 อายงุาน  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุาน 0-3 ปี จาํนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 

45.08 รองลงมา 2 กลุ่มท่ีใกลเ้คียงกนัมีอายงุาน 4-6 ปี จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 21.97 และ                   

มีอายงุาน 10 ปีข้ึนไป จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 21.59 และนอ้ยท่ีสุดมีอายงุาน 7-9 ปี จาํนวน  

29 คน คิดเป็นร้อยละ 10.98 
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ส่วนที่ 2  การวเิคราะห์ข้อมูลระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนั

ของพนักงานต่อองค์กร 

 

ตารางท่ี 4-2  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ี 

     ก่อใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ

ผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 

ระดับความคดิเห็น (ร้อยละ) x  SD แปล

ผล 

อันดับ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

ด้านความต้องการพื้นฐาน       

1.  ดา้นความคาดหวงั          

1.1  ท่านทราบถึง

เป้าหมายขององคก์รและ

หน่วยงานของท่านอยา่ง

ชดัเจน 

17.42 59.47 21.59 1.14 0.38 3.92 0.682 มาก 

 

3 

1.2  ท่านยอมรับและ

เขา้ใจเป้าหมายของ

หน่วยงานเป็นอยา่งดีและ

ตอ้งการทาํใหเ้ป้าหมาย

ดงักล่าวบรรลุผลสาํเร็จ 

23.11 59.85 15.53 1.52 0.00 4.05 0.668 มาก 1 

1.3  งานท่ีทาํมี การ

ระบุวิธีการทาํงานและ

ขั้นตอนในการทาํงาน

อยา่งชดัเจน 

25.76 51.89 20.08 2.27 0.00 4.01 0.742 มาก 2 

เฉลี่ย      3.99 0.576 มาก 1 

2.  ดา้นเคร่ืองมือและ

อุปกรณ์ 

         

2.1 ท่านมีเคร่ืองมือ 

อุปกรณ์สนบัสนุนในการ

ทาํงานท่ีเพียงพอ 

10.98 44.70 39.77 4.55 0.00 3.62 0.740 มาก 2 
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ตารางท่ี 4-2  (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ

ผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 

ระดับความคดิเห็น (ร้อยละ) x  SD แปล

ผล 

อันดับ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

2.2  ท่านสามารถ

เสนอแนะเคร่ืองมือ 

อุปกรณ์สนบัสนุน 

ในการทาํงานใหม่ ๆ ท่ี

เหมาะสม 

7.95 40.53 45.83 5.30 0.38 3.50 0.735 มาก 3 

2.3  บรรยากาศหรือ 

สภาพการทาํงาน                   

ทาํใหท่้านทาํงาน                     

ไดร้าบร่ืน 

11.36 45.08 40.15 3.03 0.38 3.64 0.737 มาก 1 

เฉลี่ย      3.59 0.573 มาก 2 

ดา้นความตอ้งการพื้นฐานโดยรวม    3.79 0.500 มาก (2) 

ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร        

1.  โอกาสท่ีจะทาํงานใหไ้ด้

ดีท่ีสุด 

         

1.1  ท่านไดรั้บ

มอบหมายงานท่ีตรงกบั

ความสนใจหรือ

ความสามารถของท่าน 

12.88 53.03 30.68 3.41 0.00 3.75 0.716 มาก 3 

1.2  ท่านคิดว่างานท่ีไดท้าํ

อยูทุ่กวนัน้ี ท่านไดใ้ช้

ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

17.80 48.86 29.92 3.41 0.00 3.81 0.762 มาก 2 

1.3  ท่านคิดว่างานท่ี

ไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั 

ท่านไดแ้สดงความสามารถ

อยา่งเตม็ท่ี  

18.18 48.48 30.30 3.03 0.00 3.82 0.758 มาก 1 

 เฉลี่ย      3.79 0.626 มาก 2 
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ตารางท่ี 4-2 (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ

ผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 

ระดับความคดิเห็น (ร้อยละ) x  SD แปลผล อันดับ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

2. การไดรั้บการยอมรรับ     

2.1  ในช่วงท่ีผ่านมา

ท่านไดรั้บการยกยอ่ง 

และชมเชยในงาน                  

ท่ีออกมาดี 

4.17 38.64 46.21 10.23 0.76 3.35 0.751 ปาน

กลาง 

3 

2.2  ท่านไดรั้บ                

การยอมรับใน                 

การทาํงานจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงาน 

8.33 44.70 43.18 3.41 0.38 3.57 0.710 มาก 2 

2.3  ท่านมีกาํลงัใจ

ทุ่มเทความสามารถใน

การทาํงานอยา่งเตม็

ประสิทธิภาพ 

17.42 57.95 23.11 1.14 0.38 3.91 0.692 มาก 1 

เฉลี่ย      3.61 0.593 มาก 3 

3.  การดูแลเอาใจใส่     

3.1  ท่านคิดว่าหวัหนา้

งานของท่านใหค้วาม

ดูแลสนใจ ในตวัท่าน

เป็นอยา่งดี 

21.97 48.11 28.03 1.52 0.38 3.91 0.766 มาก 2 

3.2  ท่านสามารถขอ

คาํปรึกษาจากหวัหนา้

งานไดต้ลอดเวลา รวมทั้ง

ไดรั้บการสนบัสนุน

เพื่อใหก้ารทาํงานประสบ

ความสาํเร็จ 

28.03 50.76 19.32 1.89 0.00 4.05 0.741 มาก 1 
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ตารางท่ี 4-2 (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ

ผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 

ระดับความคดิเห็น (ร้อยละ) x  SD แปล

ผล 

อันดับ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

3.3  เม่ือท่านไม่เขา้ใจ

ในขั้นตอน               การ

ทาํงาน หวัหนา้งานให้

คาํแนะนาํเป็นอยา่งดี 

29.92 48.11 18.94 3.03 0.00 4.05 0.781 มาก 1 

 เฉลี่ย      4.00 0.683 มาก 1 

4.  การพฒันา     

4.1  ท่านไดรั้บ

โอกาสในการพฒันา

ตนเองจากองคก์ร เช่น 

ส่งไปฝึกอบรม ส่งไป

ทาํงานภายนอก เป็น

ตน้ 

12.50 28.03 43.93 10.23 5.30 3.32 0.997 ปาน

กลาง 

3 

4.2  ท่านไดท้าํงานท่ี

ช่วยพฒันาความรู้

ความสามารถ และ

ประสบการณ์             

ในการทาํงาน 

13.64 48.11 33.33 3.79 1.14 3.69 0.795 มาก 1 

4.3  องคก์รของท่าน

เปิดโอกาสใหท่้านมี

ความกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ี              

การงาน 

16.67 39.02 36.36 5.30 2.65 3.62 0.915 มาก 2 

เฉลี่ย      3.54 0.771 มาก 4 

ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหารโดยรวม   3.74 0.524 มาก (3) 

ด้านสัมพันธภาพ     

1.  การยอมรับในความคิดเห็น    

1.1  ความคิดเห็น 

มกัไดรั้บการยอมรับ

ในการทาํงาน 

6.82 39.39 50.00 3.03 0.76 3.48 0.703 มาก 3 
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ตารางท่ี 4-2 (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ

ผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น (ร้อยละ) x  SD แปล

ผล 

อันดับ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1.2  ผูบ้ริหาร/

ผูบ้งัคบับญัชา/ 

หวัหนา้งาน เปิด

โอกาสใหท่้านมีส่วน

ร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นต่อการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

อิสระ เพื่อการพฒันา

องคก์รใหดี้ข้ึน 

16.67 43.94 34.85 3.79 0.76 3.72 0.812 มาก 2 

1.3  หน่วยงานของ

ท่านมีการแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะระหวา่ง

ผูป้ฏิบติังานและเพื่อน

ร่วมงาน 

17.42 51.14 27.65 2.65 1.14 3.81 0.791 มาก 1 

เฉลี่ย      3.67 0.662 มาก 4 

2.  ภารกิจ/ วตัถปุระสงค ์    

2.1  ท่านรู้สึกว่างาน

ของท่านสอดคลอ้งกบั

นโยบายของบริษทั 

14.77 57.58 25.76 1.89 0.00 3.85 0.679 มาก 2 

 

2.2  งานท่ีท่านทาํอยู่

มีคุณค่าก่อใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อองคก์ร 

25.76 53.79 20.45 0.00 0.00 4.05 0.679 มาก 1 

2.3  ท่านรู้สึกว่า

ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงท่ี

ทาํใหอ้งคก์รประสบ

ความสาํเร็จ 

14.39 45.83 37.50 1.89 0.38 3.72 0.743 มาก 3 

เฉลี่ย      3.88 0.591 มาก 2 
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ตารางท่ี 4-2 (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ

ผูกพันของพนักงานต่อ

องค์กร 

ระดับความคดิเห็น (ร้อยละ) x  SD แปล

ผล 

อันดับ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

3.  เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ    

3.1  เพื่อนร่วมงาน

ของท่านทาํงาน                    

อยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้าน                

มีคุณภาพ 

14.02 55.30 28.79 1.89 0.00 3.81 0.686 มาก 2 

3.2  ท่านมีเพื่อน

ร่วมงานท่ีปรึกษาได ้               

ทุกเร่ือง 

12.50 45.38 36.36 4.17 1.14 3.64 0.796 มาก 3 

3.3  ท่านและเพื่อน

ร่วมงานทุ่มเทกบังาน

อยา่งเตม็ท่ี 

19.70 51.89 26.14 1.52 0.76 3.88 0.759 มาก 1 

เฉลี่ย      3.78 0.648 มาก 3 

4.  เพื่อนท่ีดีท่ีสุด    

4.1  ท่านมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงาน 

22.35 57.20 19.32 0.76 0.38 4.00 0.695 มาก 1 

4.2  ท่านมีความสุขท่ี

ไดร่้วมงานกบัเพื่อน

ร่วมงานในปัจจุบนั 

22.35 55.68 19.32 2.27 0.38 3.97 0.737 มาก 2 

4.3  เพื่อนร่วมงาน

ของท่านใหค้วาม

ช่วยเหลือเป็นอยา่งดี

เม่ือเกิดความเดือดร้อน

ทั้งในเร่ืองงานและ

ส่วนตวั 

16.67 48.11 30.68 3.79 0.76 3.76 0.799 มาก 3 

เฉลี่ย      3.91 0.651 มาก 1 

ดา้นสัมพนัธภาพโดยรวม  3.81 0.526 มาก (1) 
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ตารางท่ี 4-2 (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ

ผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น (ร้อยละ) x  SD แปล

ผล 

อันดับ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

ด้านความก้าวหน้าในงาน    

1.  ความกา้วหนา้          

1.1  ผูบ้งัคบับญัชา

ไดห้ารือเป็นระยะ

เกี่ยวกบัผลปฏิบติังาน             

ปฏิบติังานท่ีผ่านมา 

14.02 53.79 27.65 3.41 1.14 3.76 0.775 มาก 1 

1.2  ไดรั้บคาํชมเชย

จากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือ

งานท่ีท่านทาํประสบ

ผลสาํเร็จ 

5.68 42.42 43.56 6.82 1.52 3.44 0.768 มาก 3 

1.3  ใช ้                       

ความสามารถใน                 

การพฒันาปรับปรุง              

ส่ิงต่าง ๆ เพื่อให ้                

การทาํงานเกิด

ประสิทธิภาพและ

ตอบสนองความ

ตอ้งการของลูกคา้               

ทั้งภายในและภายนอก 

10.98 54.17 31.44 2.65 0.76 3.72 0.722 มาก 2 

เฉลี่ย      3.64 0.624 มาก 1 

2.  การเรียนรู้และพฒันา    

2.1 ไดรั้บการดูแล 

สนบัสนุน และโอกาส

ในการเรียนรู้และ

พฒันาความรู้ 

ความสามารถตามท่ี

ท่านตอ้งการ เพื่อ                  

การเจริญเติบโตในสาย

อาชีพอยา่งสมํ่าเสมอ 

9.47 40.15 44.70 4.55 1.14 3.52 0.775 มาก 2 
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ตารางท่ี 4-2 (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความ

ผูกพันของพนักงาน

ต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น (ร้อยละ) x  SD แปล

ผล 

อันดับ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

2.2  องคก์รได้

กาํหนดมาตรฐานใน

การประเมินผล                    

การปฏิบติังานไว ้                

อยา่งยติุธรรม 

9.85 45.83 40.53 3.03 0.76 3.61 0.737 มาก 1 

2.3  ท่านเห็นว่า                

การทาํงานในองคก์รน้ี

ไปเร่ือย ๆ จะทาํให้

ตาํแหน่งงานหนา้ท่ี

การงานของท่านสูงข้ึน 

7.20 36.36 43.18 9.09 4.17 3.33 0.895 ปาน

กลาง 

3 

เฉลี่ย      3.49 0.689 มาก 2 

ดา้นความกา้วหนา้ในงานโดยรวม  3.56 0.607 มาก (4) 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม  3.72 0.485 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-2 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร โดยภาพรวม 4 ดา้นอยูใ่นระดบั                

ความคิดเห็นมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 เรียงลาํดบัมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

 อนัดบัท่ี 1 ดา้นสมัพนัธภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 

 อนัดบัท่ี 2 ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

 อนัดบัท่ี 3 ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 

 อนัดบัท่ี 4 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 

 และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ยอ่ยในแต่ละดา้น เรียงลาํดบัไดด้งัน้ี 

 ดา้นสมัพนัธภาพ 

 อนัดบัท่ี 1 เพ่ือนท่ีดีท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 

 อนัดบัท่ี 2 ภารกิจ/ วตัถุประสงค ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 

 อนัดบัท่ี 3  เพ่ือนร่วมงานมีคุณภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 

 อนัดบัท่ี 4 การยอมรับในความคิดเห็น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 
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 ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน 

 อนัดบัท่ี 1 ความคาดหวงั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 

 อนัดบัท่ี 2 เคร่ืองมือและอุปกรณ์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 

 ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

 อนัดบัท่ี 1 การดูแลเอาใจใส่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 

 อนัดบัท่ี 2 โอกาสท่ีจะทาํงานใหไ้ดดี้ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

 อนัดบัท่ี 3 การไดรั้บการยอมรับ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 

 อนัดบัท่ี 4 การพฒันา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 

 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

 อนัดบัท่ี 1 ความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64 

 อนัดบัท่ี 2 การเรียนรู้และพฒันา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49  

 แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายคาํถามยอ่ยพบว่า มี 3 ขอ้ ท่ีมีระดบัความคิดเห็น ปานกลาง 

เรียงลาํดบัจากนอ้ยไปมาก ดงัน้ี 

 อนัดบัท่ี 1 ท่านไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองจากองคก์ร เช่น ส่งไปฝึกอบรม ส่งไป

ทาํงานภายนอก เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 ในแง่การพฒันา ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

 อนัดบัท่ี 2 ท่านเห็นว่าการทาํงานในองคก์รน้ีไปเร่ือยๆ จะทาํใหต้าํแหน่งงานหนา้ท่ี                 

การงานของท่านสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 ในแง่การเรียนรู้และพฒันา ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

 อนัดบัท่ี 3 ในช่วงท่ีผา่นมาท่านไดรั้บการยกยอ่ง และชมเชยในงานท่ีออกมาดี มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.35 ในแง่การไดรั้บการยอมรับ ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

 

ส่วนที่ 3  การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤตกิรรมการแสดงความผูกพนัของพนักงานต่อ

องค์กร 

 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัพฤติกรรมแสดงความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร

ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มลูดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4-3   ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัพฤติกรรมการแสดงความผกูพนัของ 

  พนกังานต่อองคก์ร 

 

ปัจจัยความผูกพันของ

พนักงาน 

ระดับความคดิเห็น (ร้อยละ) x  SD แปล

ผล 

อันดับ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

1.  การพูดถงึองคก์ร

ทางบวก 

         

1.1  หากไดย้นิบุคคล

อื่นพูดถึงบริษทัใน                

ทางลบ ท่านจะช้ีแจงให้

บุคคลอื่นมอง

ภาพลกัษณ์บริษทัให ้              

ดีข้ึน 

15.53 51.14 30.68 2.27 0.38 3.79 0.739 มาก 1 

1.2  มกัพูดถึงคุณงาม

ความดีของบริษทัให้

บุคคลอื่น             รับฟัง 

หรือพูดถึงบริษทัใน

ทางบวกเท่านั้น 

10.23 47.73 38.64 2.65 0.76 3.64 0.732 มาก 2 

1.3  ไม่ลงัเลท่ีจะ

แนะนาํเพื่อนท่ีกาํลงั

มองหางานพิจารณา

บริษทัน้ี 

14.02 45.08 31.82 6.44 2.65 3.61 0.899 มาก 3 

เฉลี่ย      3.68 0.682 มาก (2) 

2.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay)    

2.1 ถึงแมว้่าจะมี

บริษทัอื่นมีขอ้เสนอท่ี

ดีกว่า ท่านจะไม่ลาออก

จากบริษทัน้ี 

8.71 31.44 45.45 10.23 4.17 3.30 0.918 ปาน

กลาง 

2 

2.2  ท่านคิดว่าบริษทั

น้ีเป็นบริษทัท่ีดีท่ีสุดท่ี

ท่านจะทาํงานดว้ย

ต่อไป 

12.88 37.50 43.18 4.92 1.52 3.55 0.835 มาก 1 

เฉลี่ย      3.43 0.798 มาก (3) 



61 

ตารางท่ี 4-3  (ต่อ)  

 

ปัจจัยความผูกพันของ

พนักงาน 

ระดับความคดิเห็น (ร้อยละ) x  SD แปล

ผล 

อันดับ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

3.  การใชค้วาม

พยายามเพื่อองคก์ร 

(Strive) 

         

3.1  ท่านเตม็ใจ

เสียสละประโยชน์

ส่วนตน เพื่อ

ผลประโยชน์ของ

บริษทั 

 10.61 43.94 39.77 4.55 1.14 3.58 0.785 มาก 

3.2  ท่านทุ่มเทใน

การปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายอยา่งเต็มท่ี

ทุกคร้ังเพื่อบริษทั 

 20.08 57.58 20.45 1.52 0.38 3.95 0.707 มาก 

3.3  ท่านพยายาม

ปกป้องและรักษา

ผลประโยชน์ของ

บริษทัอยา่งเตม็ท่ี 

 23.48 51.52 22.35 2.27 0.38 3.95 0.764 มาก 

เฉลี่ย       3.83 0.658 มาก 

ปัจจยัความผูกพนัโดยรวม     3.65 0.608 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4-3 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์ร โดยภาพรวม 3 ดา้นอยูใ่นระดบัความผกูพนัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 

เรียงลาํดบัไดด้งัน้ี 

 อนัดบัท่ี 1 การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 

 อนัดบัท่ี 2 การพดูถึงองคก์รทางบวก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 

 อนัดบัท่ี 3  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 

 แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายคาํถามยอ่ย พบว่า มี 1 ขอ้ ท่ีมีระดบัความผกูพนัปานกลาง ในดา้น 

การดาํรงอยูก่บัองคก์ร คือ  ถึงแมว้่าจะมีบริษทัอ่ืนมีขอ้เสนอท่ีดีกว่าท่านจะไม่ลาออกจากบริษทัน้ี                 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 
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ส่วนที่ 4  การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน           

 สมมตฐิานที่ 1: พนักงานในองค์กรเอกชนแห่งหนึง่ที่มปัีจจยัส่วนบุคคลต่างกนั                            

มคีวามคดิเหน็ต่อปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผกูพนัต่อองค์กรต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีเพศแตกต่างกนั  

มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ

ไดด้งัน้ี 

  H0: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยั                   

ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยั                

ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-4  ผลการทดสอบระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี 

  เพศ แตกต่างกนั 

 

ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กร X  SD t P-value 

 ชาย หญิง ชาย หญิง 

1.  ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน 

2.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

3.  ดา้นสมัพนัธภาพ 

4.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

3.85 

3.81 

3.89 

3.64 

3.72 

3.65 

3.71 

3.47 

0.498 

0.513 

0.537 

0.574 

0.496 

0.526 

0.497 

0.633 

2.066 

2.512 

2.752 

2.327 

0.040* 

0.013* 

0.006* 

0.021* 

  รวม 3.80 3.64 0.479 0.480 2.692 0.008* 

 

 จากตารางท่ี 4-4 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test แบบ 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนัท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05 พบว่า ในภาพรวม 4 ดา้น มีค่าความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.008 แสดงว่า 

พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความ

ผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้น ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้น                              

การสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน พบว่า มีค่า                       

ความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.040, 0.013, 0.006 และ 0.021 ตามลาํดบั ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 

คือ พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้น                           

ความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้
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ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั และทุกขอ้ยอ่ยมีค่า t เป็นบวก นัน่คือ 

พนกังานเพศชายในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อ

องคก์รมากกว่าเพศหญิง  

  สมมติฐานท่ี 1.2: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายแุตกต่างกนั มี                       

ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ 

ไดด้งัน้ี 

  H0: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยั                 

ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยั                

ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-5   ผลการทดสอบระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี  

  อาย ุแตกต่างกนั 

 

ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กร x  SD n F P-value 

1.  ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน 

20-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

 

3.81 

3.76 

3.83 

 

0.495 

0.507 

0.512 

 

139 

110 

15 

 

0.395 

 

 

0.674 

 

 

2.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

20-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

 

3.77 

3.70 

3.76 

 

0.493 

0.566 

0.501 

 

139 

110 

15 

 

0.593 

 

0.554 

3.  ดา้นสมัพนัธภาพ 

20-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

 

3.86 

3.74 

3.86 

 

0.500 

0.553 

0.533 

 

139 

110 

15 

 

1.493 

 

0.227 
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ตารางท่ี 4-5  (ต่อ)  

 

ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กร x  SD n F P-value 

4.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

20-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

 

3.61 

3.49 

3.71 

 

0.574 

0.650 

0.558 

 

139 

110 

15 

 

1.588 

 

0.206 

 

รวม 

20-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

 

3.76 

3.67 

3.79 

 

0.463 

0.514 

0.460 

 

139 

110 

15 

 

1.166 

 

0.313 

 

 จากตารางท่ี 4-5 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ F-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว (ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ในภาพรวม 4 ดา้น มีค่าความน่าจะเป็น                  

Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.313 มากกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายุ

แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั และเม่ือ

พิจารณารายดา้น ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ 

และดา้นความกา้วหนา้ในงาน พบว่า มีค่าความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.674, 0.554, 0.227 

และ 0.206 ตามลาํดบั ซ่ึงมากกว่า 0.05 คือ พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายแุตกต่างกนั      

มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้น

สมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.3: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 

มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ

ไดด้งัน้ี 

  H0: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็น

ต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็น

ต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-6 ผลการทดสอบระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี  

  ระดบัการศึกษา แตกต่างกนั 

 

ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กร x  SD n F P-value 

1.  ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี  

สูงกว่าปริญญาตรี 

 

3.86 

3.73 

3.72 

 

0.527 

0.480 

0.442 

 

122 

106 

36 

 

2.403 

 

 

 

0.090 

 

 

2.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี  

สูงกว่าปริญญาตรี 

 

3.77 

3.70 

3.75 

 

0.546 

0.516 

0.480 

 

122 

106 

36 

 

0.528 

 

0.590 

3.  ดา้นสมัพนัธภาพ 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี  

สูงกว่าปริญญาตรี 

 

3.82 

3.80 

3.81 

 

0.580 

0.487 

0.448 

 

122 

106 

36 

 

0.060 

 

0.942 

4.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี  

สูงกว่าปริญญาตรี 

 

3.55 

3.55 

3.66 

 

0.664 

0.569 

0.515 

 

122 

106 

36 

 

0.491 

 

0.613 

รวม 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี  

สูงกว่าปริญญาตรี 

 

3.75 

3.69 

3.74 

 

0.527 

0.459 

0.416 

 

122 

106 

36 

 

0.373 

 

0.689 

 

 จากตารางท่ี 4-6 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ F-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว (ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ในภาพรวม 4 ดา้น มีค่าความน่าจะเป็น                 

Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.689 มากกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีระดบั

การศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 

และเม่ือพิจารณารายดา้น ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้น
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สมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน พบว่า มีค่าความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.090, 

0.590, 0.942 และ 0.613 ตามลาํดบั ซ่ึงมากกว่า 0.05 คือ พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุน

ทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร

ท่ีไม่แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.4: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มี

ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติ 

ไดด้งัน้ี 

  H0: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-7  ผลการทดสอบระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี  

  สถานภาพ แตกต่างกนั 

 

ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กร x  SD n F P-value 

1.  ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

 

3.79 

3.78 

4.06 

 

0.457 

0.558 

0.328 

 

147 

111 

6 

 

0.878 

 

 

 

0.417 

 

2.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

 

3.74 

3.73 

3.88 

 

0.492 

0.575 

0.267 

 

147 

111 

6 

 

0.226 

 

0.798 

 

3.  ดา้นสมัพนัธภาพ 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

 

3.82 

3.78 

4.07 

 

0.495 

0.570 

0.339 

 

147 

111 

6 

 

1.017 

 

 

0.363 
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ตารางท่ี 4-7 (ต่อ) 

 

ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กร x  SD n F P-value 

4.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

 

3.57 

3.52 

4.08 

 

0.556 

0.664 

0.535 

 

147 

111 

6 

 

2.482 

 

0.086 

รวม 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่          

 

3.73 

3.70 

4.02 

 

0.446 

0.537 

0.311 

 

147 

111 

6 

 

1.264 

 

0.284 

 

 จากตารางท่ี 4-7 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ F-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว (ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ในภาพรวม 4 ดา้น มีค่าความน่าจะเป็น 

Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.284 มากกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

สถานภาพแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 

และเม่ือพิจารณารายดา้น ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้น

สมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน พบว่า มีค่าความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.417, 

0.798, 0.363 และ 0.086 ตามลาํดบั ซ่ึงมากกว่า 0.05 คือ พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

สถานภาพแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการ

บริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่

แตกต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 1.5: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีความ

คิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

  H0: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-8  ผลการทดสอบระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี 

  อายงุาน แตกต่างกนั 

 

ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัต่อองค์กร x  SD n F P-value 

1.  ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

 

3.82 

3.72 

3.61 

3.89 

 

0.518 

0.510 

0.496 

0.427 

 

119 

58 

30 

57 

 

2.632 

 

 

0.050 

2. ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

 

3.77 

3.69 

3.48 

3.86 

 

0.521 

0.513 

0.587 

0.468 

 

119 

58 

30 

57 

 

3.727 

 

 

 

 

0.012* 

 

 

 

3.  ดา้นสมัพนัธภาพ 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

 

3.90 

3.74 

3.54 

3.86 

 

0.520 

0.477 

0.593 

0.501 

 

119 

58 

30 

57 

 

4.482 

 

 

0.004* 

 

4.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

 

3.63 

3.49 

3.30 

3.64 

 

0.609 

0.605 

0.627 

0.561 

 

119 

58 

30 

57 

 

3.050 

 

0.029* 

รวม 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป        

 

3.78 

3.66 

3.48 

3.80 

 

0.488 

0.471 

0.524 

0.432 

 

119 

58 

30 

57 

 

4.000 

 

0.008* 
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 จากตารางท่ี 4-8 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ F-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว (ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ในภาพรวม 4 ดา้น มีค่าความน่าจะเป็น                  

Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.008 นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายงุาน

แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั และเม่ือ

พิจารณารายดา้น ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ใน

งาน พบว่า มีค่าความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.012, 0.004 และ 0.029 ตามลาํดบั ซ่ึง                       

นอ้ยกว่า 0.05 พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นต่อปัจจยั

ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้น

ความกา้วหนา้ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั อยา่งนอ้ย 2 กลุ่มอายงุาน และ

เม่ือทาํการทดสอบต่อเน่ืองดว้ยวิธีการทดสอบแบบจบัคู่พหุคูณ (Multiple comparison test) ไดผ้ล     

ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4-9  ผลการทดสอบเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อ 

  องคก์ร จาํแนกตามอายงุาน รายคู่ 

 

ปัจจยั/อายุงาน x  ผลต่างของระดับความคดิเห็น ผลสรุปอายุงานที่มรีะดับ

ความคดิเหน็แตกต่างกนั 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 

1.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร    

ระหว่าง 0-3 ปี 3.77 0.08 0.28 -0.09 7-9 ปี กบั 10 ปีข้ึนไป 

ระหว่าง 4-6 ปี 3.69  0.20 -0.17  

ระหว่าง 7-9 ปี 3.48   -0.37*  

10 ปีข้ึนไป 3.86     

2.  ดา้นสมัพนัธภาพ 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

 

3.90 

3.74 

3.54 

3.86 

 

0.16 

 

 

-0.36* 

0.20 

 

 

0.08 

-0.09 

-0.29 

 

 

0-3 ปี กบั 7-9 ปี 
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ตารางท่ี 4-9  (ต่อ)  

 

ปัจจยั/อายุงาน x  ผลต่างของระดับความคดิเห็น ผลสรุปอายุงานที่มรีะดับ

ความคดิเหน็แตกต่างกนั 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปีขึน้ไป 

3.  ดา้นความกา้วหนา้ 

ในงาน 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

 

 

3.63 

3.49 

3.30 

3.64 

 

 

0.14 

 

 

 

0.33* 

1.89 

 

 

 

-0.00 

-0.15 

0.34* 

 

 

0-3 ปี กบั 7-9 ปี 

7-9 ปี กบั 10 ปีข้ึนไป 

 

 

รวม 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป           

 

3.78 

3.66 

3.48 

3.80 

 

0.12 

 

0.30* 

1.18 

 

-0.02 

-0.14 

-0.32 

 

 

0-3 ปี กบั 7-9 ปี 

 

 จากตารางท่ี 4-9 ผลการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นรายคู่ดว้ยค่าสถิติ 

LSD ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า กลุ่มอายงุานของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมี                       

ความคิดเห็นต่อปัจจยัภาพรวม 4 ดา้น ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั คือ  

 อายงุาน 0-3 ปี จะแตกต่างกบั อายงุาน 7-9 ปี 

กลุ่มอายงุานของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการสนบัสนุน

ทางการบริหาร ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั คือ 

 อายงุาน 7-9 ปี จะแตกต่างกบั อายงุาน 10 ปีข้ึนไป 

กลุ่มอายงุานของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสมัพนัธภาพ ท่ี

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั คือ 

 อายงุาน 0-3 ปี จะแตกต่างกบั อายงุาน 7-9 ปี 

กลุ่มอายงุานของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความกา้วหนา้           

ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั คือ 

 อายงุาน 7-9 ปี จะแตกต่างกบั อายงุาน 0-3 ปี และ อายงุาน 10 ปีข้ึนไป 

 



71 

 สมมตฐิานที่ 2 : พนักงานในองค์กรเอกชนแห่งหนึง่ที่มปัีจจยัส่วนบุคคลต่างกนั  

มคีวามผูกพนัต่อองค์กรต่างกนั 

  สมมติฐานท่ี 2.1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีเพศแตกต่างกนั                         

มีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

  H0: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ี

ไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ี

แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-10   ผลการทดสอบความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี เพศ แตกต่างกนั 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร x  SD t P-value 

 ชาย หญิง ชาย หญิง 

1.  การพดูถึงองคก์รทางบวก (Say) 

2.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

3.  การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร (Strive) 

3.74 

3.52 

3.87 

3.62 

3.31 

3.78 

0.660 

0.760 

0.656 

0.705 

0.831 

0.660 

1.419 

2.174 

1.103 

0.157 

0.031* 

0.271 

รวม 3.71 3.57 0.592 0.621 1.881 0.061 

 

 จากตารางท่ี 4-10 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test แบบ 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนัท่ี

ระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวมมีค่าความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) 

เท่ากบั 0.061 มากกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีเพศแตกต่างกนั มี                  

ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายขอ้ยอ่ย พบว่า พนกังานในองคก์ร

เอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั เฉพาะดา้นการดาํรงอยู่

กบัองคก์ร มีค่าความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.031 นอ้ยกว่า 0.05 และมีค่า t เป็นบวก                   

นัน่คือ พนกังานเพศชายในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง มีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าเพศหญิง  

  สมมติฐานท่ี 2.2: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายแุตกต่างกนั                            

มีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

  H0: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ี

ไม่แตกต่างกนั 
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 H1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ี

แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-11  ผลการทดสอบความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี อาย ุแตกต่างกนั 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร x  SD n F P-value 

1.  การพดูถึงองคก์รทางบวก (Say) 

20-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

2.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

20-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

 

3.73 

3.60 

3.84 

 

3.30 

3.49 

4.17 

 

0.662 

0.703 

0.677 

 

0.758 

0.801 

0.724 

 

139 

110 

15 

 

139 

110 

15 

 

1.468 

 

 

 

9.119 

 

0.232 

 

 

 

0.000* 

3.  การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร (Strive) 

20-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

รวม 

20-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

 

 

3.78 

3.85 

4.11 

 

3.60 

3.65 

4.04 

 

 

0.720 

0.590 

0.466 

 

0.618 

0.586 

0.556 

 

 

139 

110 

15 

 

139 

110 

15 

 

 

1.773 

 

 

 

3.577 

 

 

 

 

0.172 

 

 

 

0.029* 

 

 

 จากตารางท่ี 4-11 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ F-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว (ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม มีค่าความ

น่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.029 นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง        

ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้น                   

การพดูถึงองคก์รทางบวก และการใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร มีค่าความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) 

เท่ากบั 0.232 และ 0.172 มากกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายแุตกต่าง
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กนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร มีค่าความน่าจะ

เป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.000 นอ้ยกว่า 0.05  คือพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายุ

แตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั อยา่งนอ้ย 2 กลุ่มอาย ุและเม่ือทาํการทดสอบ

ต่อเน่ืองดว้ยวิธีการทดสอบแบบจบัคู่พหุคูณ (Multiple comparison test) ไดผ้ลดงัแสดงในตาราง

ต่อไปน้ี  

 

ตารางท่ี 4-12  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามอาย ุรายคู ่

 

ปัจจยั/ อาย ุ x  ผลต่างของระดับ 

ความคดิเหน็ 

ผลสรุปอายุที่มรีะดบั

ความคดิเหน็แตกต่างกนั 

31-40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

1.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

20-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

รวม 

20-30 ปี 

31-40 ปี 

41 ปีข้ึนไป 

 

3.30 

3.49 

4.17 

 

3.60 

3.65 

4.04 

 

-0.19 

 

 

 

-0.04 

 

-0.87* 

-0.68* 

 

 

-0.44* 

-0.39 

 

20-30 ปี กบั 41 ปีข้ึนไป 

31-40 ปี กบั 41 ปีข้ึนไป 

 

 

20-30 ปี กบั 41 ปีข้ึนไป 

 

 จากตารางท่ี 4-12 ผลการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นรายคู่ดว้ยค่าสถิติ 

LSD ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า กลุ่มอายขุองพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีความผกูพนั

ต่อองคก์ร ในภาพรวม ท่ีแตกต่างกนั คือ  

 กลุ่มอาย ุ20-30 ปี จะแตกต่างกบั กลุ่มอาย ุ41 ปีข้ึนไป 

กลุ่มอายขุองพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการดาํรงอยูก่บั

องคก์ร ท่ีแตกต่างกนั มีดงัน้ีคือ  

 กลุ่มอาย ุ41 ปีข้ึนไป จะแตกต่างกบั กลุ่มอาย ุ20-30 ปี และ กลุ่มอาย ุ31-40 ปี 

  สมมติฐานท่ี 2.3: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 

มีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
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  H0: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนั

ต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนั

ต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-13  ผลการทดสอบความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี ระดบัการศึกษา แตกต่างกนั 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร x  SD n F P-value 

1.  การพดูถึงองคก์รทางบวก (Say) 

ต ํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

2.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

ต ํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

3.  การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร (Strive) 

ต ํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

รวม 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

 

 

3.75 

3.66 

3.51 

 

3.65 

3.24 

3.22 

 

 

3.93 

3.73 

3.79 

 

3.78 

3.54 

3.51 

 

0.691 

0.671 

0.664 

 

0.850 

0.721 

0.637 

 

 

0.622 

0.698 

0.623 

 

0.622 

0.576 

0.572 

 

122 

106 

36 

 

122 

106 

36 

 

 

122 

106 

36 

 

122 

106 

36 

 

1.922 

 

 

 

9.478 

 

 

 

 

2.803 

 

 

 

5.604 

 

 

 

0.148 

 

 

 

0.000* 

 

 

 

 

0.062 

 

 

 

0.004* 

 

 

 

 จากตารางท่ี 4-13 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ F-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว (ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม มีค่า                 

ความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.004 นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานในองคก์รเอกชน                

แห่งหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณา                
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รายดา้น พบว่า ดา้นการพดูถึงองคก์รทางบวก และการใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร มีค่าความน่าจะ

เป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.148 และ 0.062 ตามลาํดบั มากกว่า 0.05 คือ พนกังานในองคก์รเอกชน

แห่งหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั ในขณะท่ีดา้น 

การดาํรงอยูก่บัองคก์ร มีค่าความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.000 นอ้ยกว่า 0.05  คือพนกังาน

ในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

อยา่งนอ้ย 2 กลุ่มระดบัการศึกษา และเม่ือทาํการทดสอบต่อเน่ืองดว้ยวิธีการทดสอบแบบจบัคู่

พหุคณู (Multiple comparison test) ไดผ้ลดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4-14  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามระดบัการศึกษารายคู ่

 

ปัจจยั/ ระดับการศึกษา x  ผลต่างของระดับ 

ความคดิเหน็ 

ผลสรุประดบัการศึกษา 

ที่มรีะดับความคดิเหน็

แตกต่างกนั ปริญญา

ตรี 

สูงกว่า

ปริญญาตรี 

การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

ต ํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

รวม 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

สูงกว่าปริญญาตรี 

 

3.65 

3.24 

3.22 

 

3.78 

3.54 

3.51 

 

0.41* 

 

 

 

0.24* 

 

0.43* 

0.02 

 

 

0.27 

0.36 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี กบั 

ปริญญาตรี 

ต ํ่ากว่าปริญญาตรี กบั  

สูงกว่าปริญญาตรี 

 

ต ํ่ากว่าปริญญาตรี กบั 

ปริญญาตรี 

 

 จากตารางท่ี 4-14 ผลการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นรายคู่ดว้ยค่าสถิติ 

LSD ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า กลุ่มระดบัการศึกษาของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมี

ความผกูพนัต่อองคก์ร ในภาพรวม ท่ีแตกต่างกนั คือ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี จะแตกต่างกบั ปริญญาตรี 

 กลุ่มระดบัการศึกษาของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร  

ดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร ท่ีแตกต่างกนั คือ ตํ่ากว่าปริญญาตรี จะแตกต่างกบั ปริญญาตรี และ 

สูงกว่าปริญญาตรี 
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  สมมติฐานท่ี 2.4: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั  

มีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

  H0: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์รท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-15  ผลการทดสอบความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี สถานภาพ แตกต่างกนั 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร x  SD n F P-value 

1.  การพดูถึงองคก์รทางบวก (Say) 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

2.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

3.  การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร (Strive) 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

รวม 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

 

3.60 

3.75 

4.28 

 

3.30 

3.56 

4.17 

 

 

3.78 

3.86 

4.44 

 

3.56 

3.72 

4.30 

 

0.663 

0.696 

0.491 

 

0.733 

0.848 

0.683 

 

 

0.624 

0.694 

0.544 

 

0.560 

0.647 

0.468 

 

147 

111 

6 

 

147 

111 

6 

 

 

147 

111 

6 

 

147 

111 

6 

 

3.867 

 

 

 

6.423 

 

 

 

 

3.119 

 

 

 

5.972 

 

0.022* 

 

 

 

0.002* 

 

 

 

 

0.046* 

 

 

 

0.003* 

 

 จากตารางท่ี 4-15 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ F-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว (ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม มีค่าความ
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น่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.003 นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง                

ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า                    

ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพดูถึงองคก์รทางบวก ดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร และการใชค้วามพยายาม

เพ่ือองคก์ร มีค่าความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.022, 0.002 และ 0.046 ตามลาํดบั ซ่ึง                     

นอ้ยกว่า 0.05  แสดงว่า พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั จะมี                      

ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั อยา่งนอ้ย 2 กลุ่มสถานภาพและเม่ือทาํการทดสอบต่อเน่ือง    

ดว้ยวิธีการทดสอบแบบจบัคู่พหุคูณ (Multiple comparison test) ไดผ้ลดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4-16  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามสถานภาพรายคู ่

 

ปัจจัย/ สถานภาพ x  ผลต่างของระดับ 

ความคดิเห็น 

ผลสรุปสถานภาพที่มี

ระดับความคดิเห็น

แตกต่างกัน สมรส ม่าย/ หย่า/ แยกกันอยู่ 

1.  การพูดถงึองคก์รทางบวก (Say) 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

2.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

3.  การใชค้วามพยายามเพื่อองคก์ร 

(Strive) 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

รวม 

โสด 

สมรส 

ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

 

3.60 

3.75 

4.28 

 

3.30 

3.56 

4.17 

 

 

3.78 

3.86 

4.44 

 

3.56 

3.72 

4.30 

 

-0.14 

 

 

 

-0.27* 

 

 

 

 

-0.07 

 

 

 

-0.16 

 

-0.67* 

-0.53 

 

 

-0.87* 

-0.60 

 

 

 

-0.66* 

-0.58* 

 

 

-0.73* 

-0.57 

 

โสด กบั ม่าย/ หยา่/

แยกกนัอยู ่

 

 

โสด กบั สมรส 

โสด กบั ม่าย/ หยา่/

แยกกนัอยู ่

 

โสด กบั ม่าย/ หยา่/

แยกกนัอยู ่

สมรส กบั ม่าย/ หยา่/

แยกกนัอยู ่

 

โสด กบั ม่าย/ หยา่/

แยกกนัอยู ่
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 จากตารางท่ี 4-16 ผลการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นรายคู่ดว้ยค่าสถิติ 

LSD ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า กลุ่มสถานภาพของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ในภาพรวม ท่ีแตกต่างกนั คือ  โสด จะแตกต่างกบั ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

 กลุ่มสถานภาพของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดา้นการพดูถึงองคก์รทางบวก ท่ีแตกต่างกนั คือ โสด จะแตกต่างกบั ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

 กลุ่มสถานภาพของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร ท่ีแตกต่างกนั คือ โสด จะแตกต่างกบั สมรส และ ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่

 กลุ่มสถานภาพของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดา้นการใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร ท่ีแตกต่างกนั คือ  ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่จะแตกต่างกบั โสด 

และสมรส 

  สมมติฐานท่ี 2.5: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

  H0: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์รท่ีไม่แตกต่างกนั 

  H1: พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์รท่ีแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4-17  ผลการทดสอบความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมี อายงุาน แตกต่างกนั 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร x  SD n F P-value 

1.  การพดูถึงองคก์รทางบวก (Say) 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

 

3.80 

3.53 

3.44 

3.72 

 

0.642 

0.731 

0.799 

0.595 

 

119 

58 

30 

57 

 

3.464 

 

 

 

 

0.017* 

 

 

 

2.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

 

3.43 

3.22 

3.35 

3.67 

 

0.775 

0.796 

0.842 

0.781 

 

119 

58 

30 

57 

 

3.130 

 

 

 

0.026* 
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ตารางท่ี 4-17 (ต่อ)  

 

ความผูกพนัต่อองค์กร x  SD n F P-value 

3.  การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร (Strive) 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป      

รวม 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

 

3.83 

3.72 

3.73 

4.00 

 

3.68 

3.49 

3.51 

3.80 

 

0.716 

0.715 

0.513 

0.504 

 

0.612 

0.670 

0.618 

0.479 

 

119 

58 

30 

57 

 

119 

58 

30 

57 

 

2.006 

 

 

 

 

3.155 

 

0.114 

 

 

 

 

0.025* 

 

 จากตารางท่ี 4-17 ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ F-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวน

แบบทางเดียว (ANOVA) ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รภาพรวม มีค่า                     

ความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.025 นอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่า พนกังานในองคก์รเอกชน                   

แห่งหน่ึงท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้น 

พบว่า ดา้นการใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร มีค่าความน่าจะเป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.114 มากกว่า 

0.05 คือ พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ี                  

ไม่แตกต่างกนั  ในขณะท่ีดา้นการพดูถึงองคก์รทางบวก ดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร มีค่าความน่าจะ

เป็น Sig.(2-tailed) เท่ากบั 0.017 และ 0.026 ตามลาํดบั ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05  คือพนกังานในองคก์ร

เอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั อยา่งนอ้ย 2 กลุ่ม

อายงุานและเม่ือทาํการทดสอบต่อเน่ืองดว้ยวิธีการทดสอบแบบจบัคู่พหุคณู (Multiple comparison 

test) ไดผ้ลดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4-18  ผลการทดสอบเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร จาํแนกตามอายงุานรายคู่ 

 

ปัจจยั/ อายงุาน X ผลต่างของระดบั 

ความคิดเห็น 

ผลสรุปอายงุานท่ีมี

ระดบัความคิดเห็น

แตกต่างกนั 4-6 ปี 7-9 ปี 10 ปี

ข้ึนไป 

1.  การพดูถึงองคก์รทางบวก 

(Say) 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

2.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร (Stay) 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

รวม 

ระหว่าง 0-3 ปี 

ระหว่าง 4-6 ปี 

ระหว่าง 7-9 ปี 

10 ปีข้ึนไป 

 

3.80 

3.53 

3.44 

3.72 

 

3.43 

3.22 

3.35 

3.67 

 

3.68 

3.49 

3.51 

3.80 

 

0.27* 

 

 

 

 

0.21 

 

 

 

 

0.19* 

 

0.35* 

0.08 

 

 

 

0.08 

-0.12 

 

 

 

0.18 

-0.02 

 

0.07 

-0.20 

-0.28 

 

 

-0.23 

-0.44* 

-0.32 

 

 

-0.11 

-0.30* 

-0.29* 

 

0-3 ปี กบั 4-6 ปี 

0-3 ปี กบั 7-9 ปี 

 

 

 

4-6 ปี กบั 10 ปีข้ึนไป 

 

 

 

 

0-3 ปี กบั 4-6 ปี 

4-6 ปี กบั 10 ปีข้ึนไป 

7-9 ปี กบั 10 ปีข้ึนไป 

 

 จากตารางท่ี 4-17 ผลการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นรายคู่ดว้ยค่าสถิติ 

LSD ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 พบว่า กลุ่มอายงุานของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมี 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ในภาพรวม ท่ีแตกต่างกนั คือ อายงุาน 4-6 ปี จะแตกต่างกบั อายงุาน 0-3 ปี 

และ อายงุาน 10 ปีข้ึนไป อายงุาน 7-9 ปี จะแตกต่างกบั อายงุาน 10 ปีข้ึนไป 

 กลุ่มอายงุานของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการ

พดูถึงองคก์รทางบวก ท่ีแตกต่างกนั คือ  อายงุาน 0-3 ปี จะแตกต่างกบั อายงุาน 4-6 ปี และอายงุาน 

7-9 ปี 
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 กลุ่มอายงุานของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการ

ดาํรงอยูก่บัองคก์ร ท่ีแตกต่างกนั คือ อายงุาน 4-6 ปี จะแตกต่างกบั อายงุาน 10 ปีข้ึนไป 

 

สรุปผลการทดสอบสมมุตฐิาน 

 

ตารางท่ี 4-19  การสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน  

 

สมมตฐิาน ความมนีัยสําคญั ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

1.  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีปัจจยั

ส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

  

1.1  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

เพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

0.008* < 0.05 ปฏิเสธสมมติฐาน H0  

1.2  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

อายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

0.313 > 0.05 ยอมรับสมมติฐาน H0 

1.3  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

แตกต่างกนั 

0.689 > 0.05 ยอมรับสมมติฐาน H0 

1.4  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

สถานภาพแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

0.284 > 0.05 ยอมรับสมมติฐาน H0 

1.5  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

อายงุานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

0.008* < 0.05 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
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ตารางท่ี 4-19 (ต่อ) 

 

สมมตฐิาน ความมนีัยสําคญั ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

2.  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมีปัจจยั

ส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร

แตกต่างกนั 

  

2.1  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

เพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

แตกต่างกนั 

0.061 > 0.05 ยอมรับสมมติฐาน H0 

2.2  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

อายแุตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

แตกต่างกนั 

0.029* < 0.05 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

2.3  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์รแตกต่างกนั 

0.004* < 0.05 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

2.4  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

สถานภาพแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร

แตกต่างกนั 

0.003* < 0.05 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 

2.5  พนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

อายงุานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

แตกต่างกนั 

0.025* < 0.05 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  

 การวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัและพฤติกรรมการแสดงความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง กลุ่มตวัอยา่งงานวจิยัคือ พนกังานในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 

ผูว้ิจยัคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Krejcie and Morgan (1970) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่                

ร้อยละ 95 จาํนวน 264 คน โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยัดงัต่อไปน้ี 

 1.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ต่อพฤติกรรมการแสดงความผกูพนัขององคก์ร 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ยคาํถามประเภทเลือกตอบ 

แบบมาตรานามบญัญติั มาตราเรียงลาํดบั และมาตราประมาณค่า 5 ระดบั เน้ือหาของแบบสอบถาม

แบ่งออกเป็น 3 ส่วน การวิเคราะห์ขอ้มลูใชโ้ปรแกรมสถิติสาํเร็จรูป SPSS for windows มีสถิติท่ี

เลือก 2 ชนิด คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ t-test และ F-test   

 

สรุปผลการวจิยั 

 ส่วนท่ี 1 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

 ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 264 คน เป็นเพศชายร้อยละ 54.92 และเพศหญิงร้อยละ 

45.08 ส่วนใหญ่มีอายใุนช่วง 20-30 ปี ร้อยละ 52.65 มีการศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 

46.21 สถานภาพโสด ร้อยละ 55.68 และมีอายงุานในช่วง 0-3 ปี ร้อยละ 45.08 

 ส่วนท่ี 2 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิด                  

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

 พบว่า พนกังานมีความคิดเห็นโดยภาพรวม เก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อ

องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.72 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.485 

ซ่ึงสามารถเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี  

 1.  ดา้นสมัพนัธภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.526 

 2.  ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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เท่ากบั 0.500 

 3.  ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74 และมีส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.524 

 4.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เท่ากบั 0.607 

 และเม่ือพิจารณาเป็นรายคาํถามยอ่ย ของแต่ละดา้น พบว่า มี 3 ขอ้คาํถาม ท่ีพนกังาน                       

มีความคิดเห็น อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 

 1.  ท่านไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองจากองคก์ร เช่น ส่งไปฝึกอบรม ส่งไปทาํงาน

ภายนอก เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 ในเร่ืองแง่การพฒันา ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

 2.  ท่านเห็นว่าการทาํงานในองคก์รน้ีไปเร่ือย ๆ จะทาํใหต้าํแหน่งงานหนา้ท่ีการงาน               

ของท่านสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 ในแง่การเรียนรู้และพฒันา ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

 3.  ในช่วงท่ีผา่นมาท่านไดรั้บการยกยอ่ง และชมเชยในงานท่ีออกมาดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.35 ในแง่การไดรั้บการยอมรับ ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร 

 ส่วนท่ี 3 สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มลูความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

 พบว่า พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียรวม

เท่ากบั 3.65 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.608 ซ่ึงสามารถเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 

 1.  การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.658 

 2.  การพดูถึงองคก์รทางบวก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.682 

 3.  การดาํรงอยูก่บัองคก์ร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 และมีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.798 

 และเม่ือพิจารณาเป็นรายคาํถามยอ่ย ของแต่ละดา้น พบว่า มี 1 ขอ้คาํถาม ท่ีพนกังาน 

มีความคิดเห็น อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่  ถึงแมว้่าจะมีบริษทัอ่ืนมีขอ้เสนอท่ีดีกว่าท่านจะไม่

ลาออกจากบริษทัน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 

 ส่วนท่ี 4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 จากผลการวิเคราะห์ ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของพนกังานในองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีดงัน้ี 

 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และ                

อายงุาน 
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 1.  เพศ มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุน

ทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

ท่ีแตกต่างกนั โดยเพศชายมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รในระดบั

มากกว่าเพศหญิง 

 2.  อาย ุมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุน

ทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

ท่ีไม่แตกต่างกนั 

 3.  ระดบัการศึกษา มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ในดา้น                

การสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิด                

ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีไม่แตกต่างกนั 

 4.  สถานภาพ มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการ

สนบัสนุนทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนั

ต่อองคก์ร ท่ีไม่แตกต่างกนั 

 5.  อายงุาน มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุน

ทางการบริหาร ดา้นสมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร 

ท่ีแตกต่างกนั 

 ภาพรวมกลุ่มอายงุาน 0-3 ปี และ กลุ่มอายงุาน 10 ปีข้ึนไป จะมีระดบัความคิดเห็นต่อ

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รใกลเ้คียงกนัและมากท่ีสุด รองลงมาเป็นกลุ่มอายงุาน 4-6 ปี 

และกลุ่มอายงุาน 7-9 ปีจะมีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 กลุ่มอายงุาน 0-3 ปี และ กลุ่มอายงุาน 10 ปี จะมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้น                    

ความตอ้งการพ้ืนฐาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร มากกว่า กลุ่มอายงุาน 7-9 ปี 

 กลุ่มอายงุาน 10 ปีข้ึนไป จะมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการสนบัสนุนทาง                      

การบริหาร ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร มากกว่า กลุ่มอายงุาน 7-9 ปี 

 กลุ่มอายงุาน 0-3 ปี จะมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นสมัพนัธภาพ ท่ีก่อใหเ้กิด                     

ความผกูพนัต่อองคก์ร มากกวา่ กลุ่มอายงุาน 7-9 ปี 

 กลุ่มอายงุาน 0-3 ปี และ กลุ่มอายงุาน 10 ปี จะมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้น

ความกา้วหนา้ในงาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร มากกว่า กลุ่มอายงุาน 7-9 ปี  

 นอกจากนัน่จากผลการวิเคราะห์ ความผกูพนัต่อองคก์ร ของพนกังานในองคก์รเอกชน

แห่งหน่ึง ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีดงัน้ี 
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 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ  อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และอายุ

งาน 

 1.  เพศ มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั ในดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์รเท่านั้น โดย

เพศชายมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าเพศหญิง 

 2.  อาย ุมีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั โดยกลุ่มอาย ุ41 ปีข้ึนไป จะมีความผกูพนั

ต่อองคก์รในภาพรวมมากกว่า กลุ่มอาย ุ20-30 ปี และกลุ่มอาย ุ41 ปีข้ึนไป จะมีความผกูพนัต่อ

องคก์รดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์รมากกว่า กลุ่มอาย ุ31-40 ปี และ กลุ่มอาย ุ20-30 ปี 

 3.  ระดบัการศึกษา มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั โดยกลุ่มตํ่ากว่าปริญญาตรี                

จะมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมมากกว่า กลุ่มปริญญาตรี และกลุ่มตํ่ากว่าปริญญาตรี จะมี                 

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์รมากกว่า กลุ่มปริญญาตรี และ กลุ่มสูงกว่า 

ปริญญาตรี 

 4.  สถานภาพ มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั ในทุกๆ ดา้น กลุ่มม่าย/ หยา่/ 

แยกกนัอยู ่จะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด รองลงมาเป็นกลุ่มสมรส และสุดทา้ยกลุ่มโสด                    

มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด รายละเอียดแต่ละดา้นดงัน้ี  

 กลุ่มม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่จะมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมมากกว่ากลุ่มโสด 

 กลุ่มม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่จะมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพดูถึงองคก์รทางบวก

มากกว่ากลุ่มโสด 

 กลุ่มม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่จะมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์รมากกว่า 

กลุ่มสมรส และ กลุ่มโสด 

 กลุ่มม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่จะมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการใชค้วามพยายามเพ่ือ

องคก์รมากกว่า กลุ่มสมรส และกลุ่มโสด 

 อายงุาน มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั โดยกลุ่มอายงุาน 0-3 ปี และ กลุ่มอายงุาน 

10 ปีข้ึนไป จะมีความผกูพนัต่อองคก์รใกลเ้คียงกนัและมากท่ีสุด รองลงมาเป็นกลุ่มอายงุาน 4-6 ปี 

และกลุ่มอายงุาน 7-9 ปีจะมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด รายละเอียดแต่ละดา้นดงัน้ี 

 กลุ่มอายงุาน 0-3 ปี และ กลุ่มอายงุาน 10 ปีข้ึนไป จะมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม

มากกว่า กลุ่มอายงุาน 4-6 ปี และกลุ่มอายงุาน 10 ปีข้ึนไป จะมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม

มากกว่า กลุ่มอายงุาน 7-9 ปี       

 กลุ่มอายงุาน 0-3 ปี จะมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการพดูถึงองคก์รทางบวกมากกว่า 

กลุ่มอายงุาน 4-6 ปี และ กลุ่มอายงุาน 7-9 ปี  
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 กลุ่มอายงุาน 10 ปีข้ึนไป จะมีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร มากกว่า 

กลุ่มอายงุาน 4-6 ปี  

อภปิรายผลการวจิยั 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานสามารถอภิปรายผลโดยอา้งอิงแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยั

ท่ีเก่ียวขอ้ง ตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยัไดด้งัน้ี 

 1.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ผลการวิจยัพบว่า พนกังานองคก์รเอกชนแห่งน้ี มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อ                    

ความผกูพนัในระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยตามน้ี คือ  

 อนัดบัท่ี 1 ดา้นสมัพนัธภาพ  

 อนัดบัท่ี 2 ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน  

 อนัดบัท่ี 3 ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร  

 อนัดบัท่ี 4 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  

พบว่า พนกังานองคก์รเอกชนแห่งน้ี มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นความตอ้งการ

พ้ืนฐาน ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก และเป็นลาํดบัท่ี 2 เม่ือเทียบกบั                     

ดา้นอ่ืน ๆ ดงันั้นหวัหนา้งานหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งขององคก์รเอกชนแห่งน้ี เร่ิมตน้ควรมุ่งเนน้ท่ี

ความตอ้งการพ้ืนฐานของพนกังาน กล่าวคือ ควรตั้งจุดมุ่งหมายหรือความคาดหวงัใหช้ดัเจน เพราะ

จะทาํใหพ้นกังานรู้ว่าผลลพัธท่ี์องคก์รตอ้งการคืออะไร และควรปฏิบติัตวัอยา่งไร ซ่ึงแนวทางต่าง ๆ 

น้ีจะช่วยสร้างใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน และจากการศึกษาพิจารณาปัจจยัดา้น         

การสนบัสนุนทางการบริหาร ในแง่การดูแลเอาใจใส่ พบว่าพนกังานองคก์รเอกชนแห่งน้ี มี                     

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก จากคาํถาม 12 ประการ ซ่ึง The Gallup Organization ไดมี้กล่าวว่า                

การแสดงความเอาใจใส่ต่อพนกังาน เป็นเร่ืองหน่ึงท่ีช่วยสร้างใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร

มากข้ึนดว้ย            

 นอกจากนั้นผลการวิจยัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคล 2 ดา้น คือ เพศ และอายงุานท่ีแตกต่างกนั 

มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร ดา้น

สมัพนัธภาพ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ท่ีส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร

แตกต่างกนั ตรงกบัผลการศึกษาของ The Gallup Organization ท่ีแสดงใหเ้ห็นว่า พนกังานท่ีอยูก่บั

องคก์รนานข้ึน สมัพนัธก์บัอายงุาน จะยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์รลดนอ้ยลง แสดงว่า อายงุานมีผล

ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร การศึกษาน้ีไดแ้บ่งกลุ่มอายงุาน เป็น 4 กลุ่มดงัน้ี  
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 กลุ่มท่ี 1 กลุ่มอายงุาน 0-3 ปี  

 กลุ่มท่ี 2 กลุ่มอายงุาน 4-6 ปี  

 กลุ่มท่ี 3 กลุ่มอายงุาน 7-9 ปี  

 กลุ่มท่ี 4 กลุ่มอายงุาน 10 ปีข้ึนไป  

 พบว่า ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ใน                   

ทุกดา้น มีค่าเรียงตามอายงุานจากกลุ่มอายงุานตํ่า มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดลดลงเร่ือย ๆ ตามอายงุานท่ี

เพ่ิมข้ึน นอ้ยท่ีสุดท่ีกลุ่มอายงุาน 7-9 ปี และหลงัจากนั้น เม่ือถึงกลุ่มอายงุาน 10 ปีข้ึนไป กจ็ะมี

ค่าเฉล่ียเพ่ิมข้ึนใกลเ้คียงกลุ่มอายงุาน 0-3 ปี อีกคร้ัง และจากการศึกษาของ The Gallup Organization 

ไดแ้สดงเพ่ิมเติมว่า ถา้ตอ้งการเพ่ิมความผกูพนัของพนกังานท่ีมีอายงุานมากข้ึน ควรใหพ้นกังานได้

เขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองคก์ร ดูผลจากค่าเฉล่ียดา้นการสนบัสนุนในทาง                  

การบริหารตอ้งอยูใ่นระดบัมาก ก็จะทาํใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์รเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงถา้รักษา

คนเก่งท่ีอยูใ่นกลุ่มอายงุาน 7-9 ปี ใหผ้า่นไปได ้เม่ือถึงกลุ่มอายงุาน 10 ปีข้ึนไป ก็จะมีความผกูพนั

ต่อองคก์รเพ่ิมข้ึนใกลเ้คียงกลุ่มอายงุาน 0-3 ปี 

 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงท่ีมี

ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ต่อพฤติกรรมการแสดงความผกูพนัขององคก์ร 

 ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งน้ี มีลกัษณะ

พฤติกรรมความผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยดงัน้ี  

 อนัดบัท่ี 1 การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร  

 อนัดบัท่ี 2 การพดูถึงองคก์รทางบวก  

 อนัดบัท่ี 3 การดาํรงอยูก่บัองคก์ร  

 ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของจินตนา บุญร่ืน (2553) เม่ือพิจารณาระดบั

ความผกูพนัต่อองคก์รในแต่ละดา้น พบว่า การใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

รองลงมาเป็นการพดูถึงองคก์รในทางบวก และนอ้ยท่ีสุด คือการดาํรงอยูก่บัองคก์ร นอกจากนั้น                       

ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ (2550) ท่ีพบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีระดบั                    

ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมในองคก์ารในดา้นความทุ่มเทท่ีใหก้บังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ การ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร และความคงอยูข่องสมาชิกภาพมีนอ้ยท่ีสุด และผลงานวจิยั

ของอุสา เมืองโต (2550) ท่ีพบว่าพนกังานบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) ในสาํนกังานใหญ่ มีระดบั

ความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์รเรียงลาํดบัมากไปนอ้ย ดงัน้ี 1) ความทุ่มเทเพ่ือองคก์ร 

2) ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และ 3) ความศรัทธาต่อองคก์ร 

 จากผลการศึกษา สามารถอภิปรายผลในแต่ละดา้น เรียงจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
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 ดา้นการใชค้วามพยายามเพ่ือองคก์ร จากการพิจารณารายขอ้ พบว่าพนกังานองคก์ร

เอกชนแห่งน้ี มีความทุ่มเทในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มท่ีทุกคร้ังเพ่ือบริษทั                         

มากท่ีสุดและเท่ากบั ความพยายามปกป้องและรักษาผลประโยชน์ของบริษทัอยา่งเต็มท่ี สุดทา้ยคือ 

ความเต็มใจเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพ่ือผลประโยชนข์องบริษทั แสดงใหเ้ห็นว่า พนกังานมี

พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเต็มท่ี และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา               

ในการทาํงานเพ่ือประโยชน์และความกา้วหนา้ขององคก์ร และสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย                  

มีพฤติกรรมสมํ่าเสมอ คงเสน้คงวาในการทาํงาน ใชค้วามพยายามเพ่ือตอบสนอง และมุ่งสู่เป้าหมาย

ขององคก์ร มีความคิดว่างาน คือ หนทางท่ีตนสามารถทาํประโยชน์และทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย

ได ้และเม่ือเกิดปัญหาก็มีความพยายามช่วยแกปั้ญหา ซ่ึงการท่ีพนกังานทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ดว้ยความเต็มใจ นั้นสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Buchanan (1974) ท่ีกล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ร

จะแสดงออกมาโดยการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของตนเองอยา่งเต็มท่ี ส่วนการทาํงานของพนกังาน                  

ท่ีพร้อมทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญาในการทาํงานเพ่ือความกา้วหนา้ขององคก์ร ซ่ึงในการ

ทาํงานจะคาํนึงถึงผลประโยชน์ขององคก์รมากกว่าส่วนตน นอกจากนั้นการท่ีพนกังานยนิดีท่ีจะ

ทาํงาน แมจ้ะไม่ใช่งานในหนา้ท่ีประจาํหรือไม่คุม้ค่ากบัค่าตอบแทนท่ีไดรั้บกต็ามนั้น สอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ Kanter (1968) ท่ีกล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์รจะแสดงออกมาในรูปของ 

ความพยายามความเสียสละเวลา และแรงงาน และความเตม็ใจยนิดีท่ีจะทุ่มเทพลงักายเพ่ือทาํงาน

ใหก้บัองคก์ร 

 ดา้นการพดูถึงองคก์รทางบวก จากการพิจารณารายขอ้ พบวา่พนกังานองคก์รเอกชน 

แห่งน้ี เม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนพดูถึงบริษทัในทางลบ จะช้ีแจง้ใหบุ้คคลอ่ืนมองภาพลกัษณ์บริษทัให ้                 

ดีข้ึน มากท่ีสุด มีคือ พนกังานมกัพดูถึงคุณงามความดีของบริษทัใหบุ้คคลอ่ืนรับฟัง หรือพดูถึง

บริษทัในทางบวกเท่านั้น สุดทา้ยนอ้ยท่ีสุดคือ พนกังานไม่ลงัเลท่ีจะแนะนาํเพ่ือนท่ีกาํลงัมองหางาน

พิจารณาบริษทัน้ี เน่ืองจากพนกังานยอมรับท่ีจะปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และหลกัเกณฑ์

ต่าง ๆ ขององคก์ร ส่งผลใหค่้านิยมของพนกังานเป็นไปในทิศทางเดียวกบัองคก์ร จึงมกัจะพดูถึง

องคก์รในทางบวกเสมอ มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร โดยเช่ือว่าองคก์ร

จะนาํพวกเขาไปสู่ความสาํเร็จได ้

 ดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร จากการพิจารณารายขอ้ พบว่าพนกังานองคก์รเอกชน               

แห่งน้ี มีความคิดว่าบริษทัน้ีเป็นบริษทัท่ีดีท่ีสุดท่ีท่านจะทาํงานดว้ยต่อไป มากท่ีสุด รองลงมาและ

นอ้ยท่ีสุด คือ คิดว่าถึงแมจ้ะมีบริษทัอ่ืนมีขอ้เสนอท่ีดีกว่าท่านจะไม่ลาออกจากบริษทัน้ี เม่ือ

เปรียบเทียบกบัดา้นอ่ืน ๆ ดา้นน้ีเป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รตํ่ากว่า                  

ดา้นอ่ืน ๆ ดงันั้นควรเสนอแนะแนวทางการเพ่ิมความผกูพนัทางดา้นน้ี เพ่ือใหพ้นกังานเห็นว่า
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องคก์รน้ีเป็นหน่วยงานท่ีดีท่ีสุด มีความจงรักภกัดี ซ่ือสตัยต่์อองคก์ร พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพ

ไดโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน เพ่ือทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ไม่คิดท่ีจะลาออกไม่ว่าองคก์ร

จะอยูใ่นสภาวะปกติหรืออยูใ่นฐานะวกิฤตการณ์ ซ่ึงจะช่วยสร้างความสาํเร็จใหก้บัองคก์รได ้

นอกจากนั้นผลการวิจยัพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลทั้ง 5 ดา้น คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพ และอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนั 

 โดยเพศชาย จะมีพฤติกรรมความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร มากกว่า 

เพศหญิง ซ่ึงผลการศึกษาน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ (2550) ท่ีพบว่า

ระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อพฤติกรรมในองคก์รในทุกๆ ดา้น รวมดา้นการคงอยูข่อง

สมาชิกภาพ ไม่มีความแตกต่างไปตามเพศ แต่เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียพบว่าเพศชายมีค่าเฉล่ียของ

พฤติกรรมในองคก์รดา้นการคงอยูข่องสมาชิกภาพมากกว่าเพศหญิง ค่าเฉล่ียขอเพศชายและเพศ

หญิง เท่ากบั 3.36 และ 3.26 ตามลาํดบั และไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Steers and Porter 

(1991 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิม, 2546) ท่ีกล่าวว่า เพศหญิงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่า                

เพศชาย เน่ืองจากมีความผกูพนัต่อกลุ่มมากกว่า และมีความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ย เพศหญิง                

ตอ้งฝ่าฟันอุปสรรคในการเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์รมากกวา่เพศชาย 

 อาย ุของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งน้ี ยิง่มาก จะมีพฤติกรรมความผกูพนัต่อองคก์ร 

มากกว่า อายนุอ้ย เรียงลาํดบัความผกูพนัตามน้ี กลุ่มอาย ุ41 ปีข้ึนไป > กลุ่มอาย ุ31-40 ปี > กลุ่มอาย ุ

20-30 ปี ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ (2550) ท่ีพบว่าพนกังานท่ีมีอายุ

มากกว่า 45 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมในองคก์รมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และ 

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ,  2546) ท่ี               

กล่าวว่า บุคคลท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกว่าบุคคลท่ีมีอายนุอ้ย เพราะ อายเุป็นส่ิงท่ี

แสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล ซ่ึงบุคคลท่ีมีอายมุากข้ึนจะมีความคิด มีความรอบคอบในการตดัสินใจ

มากกว่าคนท่ีมีอายนุอ้ย 

 ระดบัการศึกษา ของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งน้ี ยิง่นอ้ย จะมีพฤติกรรมความผกูพนัต่อ

องคก์ร มากกว่า ระดบัการศึกษาสูง เรียงลาํดบัความผกูพนัตามน้ี ต ํ่ากว่าปริญญาตรี > ปริญญาตรี > 

สูงกว่าปริญญาตรี ซ่ึงผลการศึกษาน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ (2550)                 

ท่ีพบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จะมีระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมใน

องคก์รมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 ในขณะท่ีเป็นไปตามผลการศึกษาของ Steers and Porter 

(1991 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) ท่ีกล่าวว่า บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร
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ตํ่า ทั้งน้ีเพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง เน่ืองจากมีขอ้มลูต่าง ๆ 

ประกอบการตดัสินใจมากกว่า และเช่ือมัน่ในตนเองว่ามีโอกาสเปล่ียนแลงใหม่ไดง่้าย 

 สถานภาพ ของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งน้ี จะมีพฤติกรรมความผกูพนัต่อองคก์ร 

เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่> สมรส > โสด ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ (2550) ท่ีพบว่า ระดบัความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อพฤติกรรมใน

องคก์รไม่มีความแตกต่างไปตามสถานภาพ ในขณะท่ีเป็นไปตามผลการศึกษาของ Steers and 

Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) ท่ีกล่าวว่า บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแลว้จะผกูพนั 

ต่อองคก์รมากกว่าคนโสด ทั้งน้ีเพราะมีภาระความรับผดิชอบทาํใหค้วามตอ้งการ                     

ความมัน่คงในการทาํงานมากกวา่ อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบังาน

ไดดี้กว่า จึงไม่ค่อยเปล่ียนงาน ยิง่เม่ือตอ้งมีภาระเล้ียงบุตรเพ่ิมข้ึน กย็ิง่พบว่ามีความผกูพนัสูงข้ึน 

 อายงุาน ของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งน้ี ยิง่มาก จะมีพฤติกรรมความผกูพนัต่อองคก์ร 

นอ้ยกว่า อายงุานนอ้ย ในช่วงอายงุานตั้งแต่ 0-9 ปี หลงัจากนั้น ท่ีอายงุาน 10 ปีข้ึนไป จะมี

พฤติกรรมความผกูพนัต่อองคก์ร มากข้ึน จนใกลเ้คียงกบักลุ่มอายงุาน 0-3 ปี ท่ีมีความผกูพนัต่อ

องคก์รมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ยศวริศ ดุลพินิจพฒันะ (2550) ท่ีพบว่า ระดบั                  

ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อพฤติกรรมในองคก์รมีความแตกต่างกนัไปตามอายกุารทาํงาน                   

โดยพนกังานท่ีมีอายกุารทาํงานมากกว่า 10 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อพฤติกรรมในองคก์รมากท่ีสุด 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 และเป็นไปตามผลการศึกษาของ Steers and Porter (1991 อา้งถึงใน รุจี  

อุศศิลป์ศกัด์ิ, 2546) ท่ีกล่าวว่า บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนานเกินจุด ๆ หน่ึง ในท่ีน่ี หมายถึง 

อายงุาน 10 ปีข้ึนไป จะมีความผกูพนัต่อองคก์รสูง เน่ืองจากบุคคลนั้นไดอุ้ทิศกาํลงักาย สติปัญญา 

สะสมประสบการณ์ในการทาํงาน นอกจากนั้นในช่วงอาย ุ0-9 ปี เป็นไปตามแนวคิดของ The 

Gallup Organization  ท่ีกล่าวนั้น พนกังานท่ีอยูก่บัองคก์รนานข้ึน จะยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ร                  

ลดนอ้ยลง            

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวจิยั 

 จากผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รเอกชนแห่งน้ี พบว่า 

มีระดบัความคิดเห็นกบัปัจจยั 12 ประการ ตามแผนภูมิเรดาร์ดงัต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 5-1  ระดบัความคิดเห็นของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งหน่ึงต่อปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนั 

  ต่อองคก์ร 12 ประการ 

 

 ซ่ึงปัจจยัทั้ง 12 ประการ The Gallup Organization สามารถนาํมาจดัแบ่งลาํดบัขั้นของ

ความผกูพนัได ้4 ดา้น ดา้นแรกคือ ดา้นความตอ้งการพ้ืนฐาน ท่ีประกอบดว้ยปัจจยั 2 ประการ คือ 

ความคาดหวงั เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ท่ีผูบ้ริหารควรมุ่งเนน้เป็นเบ้ืองตน้ จากภาพท่ี 5-2 ผูบ้ริหาร

และฝ่ายบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลของบริษทัควรรักษาระดบัค่าเฉล่ียของความคาดหวงัใหอ้ยู่

ในระดบัมากต่อไป ซ่ึงสาํหรับในหน่วยงานวจิยัและพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ ท่ีผูว้ิจยัมีส่วนร่วม  

จะรักษาระดบัโดย  

 1.  ทุก ๆ ตน้ปี ประมาณเดือนมกราคมของทุกปี ตอ้งมีการช้ีแจง ดชันีช้ีวดัผลงานหรือ

ความสาํเร็จของงาน เพ่ือทราบถึงเป้าหมายของหน่วยงานท่ีชดัเจน 

 2.  มีการรายงาน สรุปผล วิเคราะห์สาเหตุ และร่วมกนัหาแนวทางการป้องกนัการเกิดซํ้า 

เป็นประจาํทุกเดือน  

 3.  ทบทวนมาตรฐานการทาํงานของทุกจุดการทาํงานใหท้นัสมยั รับผดิชอบโดยสมาชิก

ในทีมท่ีไดมี้การแบ่งกนั และนาํกลบัมาถ่ายทอดใหทุ้กคนรับทราบเป็นแบบเดียวกนั  

 4.  อ่ืน ๆ ตามนโยบายของผูบ้ริหาร และฝ่ายบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลของบริษทั 

และผูบ้ริหารและฝ่ายบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลของบริษทัควรเพ่ิมระดบัค่าเฉล่ียของเคร่ืองมือ 

3.2
3.3
3.4
3.5
3.6
3.7
3.8
3.9

4
ความคาดหวงั 

เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 

โอกาสท่ีจะทํางานให้ได้ดีท่ีสดุ 

การได้รับการยอมรับ 

การดูแลเอาใจใส ่

การพฒันา 

การยอมรับในความคิดเหน็ 

ภารกิจ/วตัถุประสงค์ 

เพ่ือนร่วมงานมีคุณภาพ 

เพ่ือนท่ีดีท่ีสดุ 

ความก้าวหน้า 

การเรียนรู้และพฒันา 
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และอุปกรณ์ สาํหรับในหน่วยงานวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ ท่ีผูว้ิจยัมีส่วนร่วม จะเพิ่มระดบั

โดย 

  4.1  ช่วงเดือนตุลาคมของทุกปี ปรึกษาหารือภายในหน่วยงาน จดัทาํงบประมาณ

ประจาํปีถดัไป เก่ียวกบัเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีจาํเป็น  

  4.2  ในระหว่างปีท่ีไม่มีงบประมาณ สร้างบรรยากาศในหน่วยงาน ใหมี้การร่วมคิด

ประยกุต ์อุปกรณ์ท่ีสามารถทดแทนไดช้ัว่คราวหรือถาวร โดยควบคุมค่าใชจ่้าย 

  4.3   อ่ืน ๆ ตามนโยบายของผูบ้ริหาร และฝ่ายบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลของ

บริษทั 

  จากผลการศึกษาพฤติกรรมการแสดงความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รเอกชนแห่งน้ี 

พบว่า มีระดบัความคิดเห็นตามแผนภาพ ดงัต่อไปน้ี 

 

 
 

ภาพท่ี 5-2  ค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นของพนกังานองคก์รเอกชนแห่งหน่ึง ต่อความผกูพนั 

  ขององคก์ร 

 

 จากภาพค่าเฉล่ีย ดา้นการดาํรงอยูก่บัองคก์ร มีระดบันอ้ยท่ีสุด ดงันั้นผูบ้ริหารและ 

ฝ่ายบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลของบริษทัควรเพ่ิมระดบัค่าเฉล่ียของการดาํรงอยูก่บัองคก์ร 

สาํหรับในหน่วยงานวจิยัและพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ ท่ีผูว้ิจยัมีส่วนร่วมเพ่ิมระดบัโดย 

 1.  เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดท้าํในส่ิงท่ีเขาคิดว่าทาํไดดี้ท่ีสุด หวัหนา้งานควรสงัเกต 

และพดูคุยกบัพนกังานแต่ละคนเป็นประจาํทุกเดือน เพ่ือคน้หาความถนดัของแต่ละคน และมุ่งเนน้ 

การพดูถึงองค์กรทางบวก การดํารงอยู่กบัองค์กร 
การใช้ความพยายามเพ่ือ

องค์กร 

ค่าเฉล่ีย 3.68 3.43 3.83

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

3.7

3.8

3.9
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ใหพ้นกังานแสดงศกัยภาพทางดา้นนัน่ออกมาใหเ้ต็มความสามารถ 

 2.  รักษาระดบัความเอาใจใส่ต่อพนกังาน มีความยนิดีใหค้าํปรึกษาพนกังานทุกเวลา 

พร้อมรับฟังขอ้เสนอแนะของพนกังาน มีการกล่าว ช่ืนชม ยกตวัอยา่งวิธีการทาํงานของแต่ละคน 

ใหที้มงานรับทราบเป็นระยะ และมีการติดตามงานเป็นประจาํทุกสปัดาห์ 

 3.  มีการทบทวน Training matrix ของพนกังานแต่ละคน เพ่ือใหเ้หมาะสมกบับทบาท

หนา้ท่ีความรับผดิชอบ และสนบัสนุนใหค้วามรู้ หรือส่งไปอบรม เพ่ือเพ่ิมความคิด และเห็น

นวตักรรมใหม่ ๆ ของตลาดปัจจุบนัและอนาคต 

 4.  อ่ืน ๆ ตามนโยบายของผูบ้ริหาร และฝ่ายบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลของบริษทั 

 

ข้อเสนอแนะสําหรับการวจิยัคร้ังต่อไป  

 1.  ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรทาํการศึกษาเฉพาะเจาะจงกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นหวัใจ                      

ขององคก์ร เพ่ือทราบความผกูพนัของพนกังานกลุ่มน้ีต่อองคก์ร และสร้างกลยทุธเ์พ่ือรักษา

พนกังาน นาํพาองคก์รใหมี้ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

 2.  เพ่ิมเติมศึกษาตวัแปรอ่ืนท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

 3.  ควรใชว้ิธีการเก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยวิธีการสมัภาษณ์เพ่ิมเติม เพ่ือจะไดข้อ้มลู

ประกอบกบัผลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม และนาํผลการศึกษาไปใชใ้นการพฒันาองคก์รใหมี้

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
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วทิยาลัยพาณชิยศาสตร์  มหาวทิยาลัยบูรพา 

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

 

เร่ือง 

ปัจจยัที่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรเอกชนแห่งหน่ึง 

 

คาํช้ีแจง: แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพ่ือประกอบการวิจยั ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้ดว้ยตนเอง

ของนิสิตปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจบณัฑิต วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา                  

ทางผูว้ิจยัใคร่ขอความร่วมมือจากทุกท่านในการตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ตามความคิดเห็น

ของท่านและตามความเป็นจริง 

การวจิยัคร้ังน้ีจะสาํเร็จลงไม่ได ้หากไม่ไดรั้บความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม

จากท่าน จึงขอขอบพระคุณในความร่วมมือมา ณ โอกาสน้ี 

 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน หรือเติมขอ้ความ 

ลงในช่องว่าง  

 

ส่วนที ่1  ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

1.  เพศ      1.  ชาย      2.  หญิง  

 

2.  อาย ุ     1.  20-30 ปี    2.  31-40 ปี 

 3.  41 ปีข้ึนไป 

 

3.  ระดบัการศึกษา   1.  ต ํ่ากว่าปริญญาตรี   2.  ปริญญาตรี 

 3.  สูงกว่าปริญญาตรี 

4.  สถานภาพ    1.  โสด     2.  สมรส  
     3.  ม่าย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่
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5.  อายงุาน      1.  ระหว่าง 0-3 ปี    2.  ระหว่าง 4-6 ปี  
     1.  ระหว่าง 7-9 ปี    2.  10 ปีข้ึนไป 

 
ส่วนที ่2  แบบสอบถามระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน 

ต่อองคก์ร  

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  เพ่ือเลือกระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน                      

มากท่ีสุดหลงัจากท่ีอ่านขอ้คาํถามแต่ละขอ้แลว้ โดยในแต่ละขอ้มีเพียงคาํตอบเดียว โปรดอ่านและ

ทาํใหค้รบถว้นทุกขอ้ 

 

ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัของพนกังาน 

ต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

5 

มาก

ทีสุ่ด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

1.  ท่านทราบถึงเป้าหมายขององคก์รและ

หน่วยงานของท่านอยา่งชดัเจน 

     

2.  ท่านยอมรับและเขา้ใจเป้าหมายของหน่วยงาน

เป็นอยา่งดีและตอ้งการทาํใหเ้ป้าหมายดงักล่าว

บรรลุผลสาํเร็จ 

     

3.  งานท่ีทาํมีการระบุวิธีการทาํงานและขั้นตอนใน

การทาํงานอยา่งชดัเจน 

     

4.  ท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์สนบัสนุนในการ

ทาํงานท่ีเพียงพอ 

     

5.  ท่านสามารถเสนอแนะเคร่ืองมือ อุปกรณ์

สนบัสนุนในการทาํงานใหม่ ๆ ท่ีเหมาะสม 

     

6.  บรรยากาศหรือสภาพการทาํงานทาํใหท่้าน

ทาํงานไดร้าบร่ืน 

     

7.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความสนใจ

หรือความสามารถของท่าน 

     

8.  ท่านคิดว่างานท่ีไดท้าํอยูทุ่กวนัน้ี ท่านไดใ้ช้

ความสามารถอยา่งเต็มท่ี 
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ส่วนที่ 2  (ต่อ)  

 

ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัของพนกังาน 

ต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

9.  ท่านคิดว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั 

ท่านไดแ้สดงความสามารถอยา่งเต็มท่ี 

     

10.  ในช่วงท่ีผา่นมาท่านไดรั้บการยกยอ่ง และ

ชมเชยในงานท่ีออกมาดี 

     

11.  ท่านไดรั้บการยอมรับในการทาํงานจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

12.  ท่านมีกาํลงัใจทุ่มเทความสามารถใน 

การทาํงานอยา่งเต็มประสิทธิภาพ 

     

13.  ท่านคิดวา่หวัหนา้งานของท่านใหค้วามดูแล

สนใจในตวัท่านเป็นอยา่งดี 

     

14.  ท่านสามารถขอคาํปรึกษาจากหวัหนา้งานได้

ตลอดเวลา รวมทั้งไดรั้บการสนบัสนุนเพ่ือให ้

การทาํงานประสบความสาํเร็จ 

     

15.  เม่ือท่านไม่เขา้ใจในขั้นตอนการทาํงาน 

หวัหนา้งานใหค้าํแนะนาํเป็นอยา่งดี 

     

16.  ท่านไดรั้บโอกาสในการพฒันาตนเองจาก

องคก์ร เช่น ส่งไปฝึกอบรม ส่งไปทาํงานภายนอก 

เป็นตน้ 

     

17.  ท่านไดท้าํงานท่ีช่วยพฒันาความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์ในการทาํงาน 

     

18.  องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหท่้านมี

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
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ส่วนที่ 2  (ต่อ)  

 

ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัของพนกังาน 

ต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

19.  ความคิดเห็นของท่านมกัไดรั้บการยอมรับ                 

ในการทาํงาน 

     

20.  ผูบ้ริหาร/ ผูบ้งัคบับญัชา/ หวัหนา้งาน                         

เปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการแสดง                 

ความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ                    

เพ่ือการพฒันาองคก์รใหดี้ข้ึน 

     

21.  หน่วยงานของท่านมีการแลกเปล่ียน 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะระหว่างผูป้ฏิบติังาน

และเพ่ือนร่วมงาน 

     

22.  ท่านรู้สึกว่างานของท่านสอดคลอ้งกบันโยบาย

ของบริษทั 

     

23.  งานท่ีท่านทาํอยูมี่คุณค่าก่อใหเ้กิดประโยชน์

ต่อองคก์ร 

     

24.  ท่านรู้สึกว่าตวัเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีทาํใหอ้งคก์ร

ประสบความสาํเร็จ 

     

25.  เพ่ือนร่วมงานของท่านทาํงานอยา่งเต็มท่ี

เพ่ือใหง้านมีคุณภาพ 

     

26.  ท่านมีเพ่ือนร่วมงานท่ีปรึกษาไดทุ้กเร่ือง      

27.  ท่านและเพ่ือนร่วมงานทุ่มเทกบังานอยา่งเต็มท่ี      

28.  ท่านมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและ

เพ่ือนร่วมงาน 

     

29.  ท่านมีความสุขท่ีไดร่้วมงานกบัเพ่ือนร่วมงาน

ในปัจจุบนั 
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ส่วนที่ 2  (ต่อ)  

 

ปัจจยัที่ก่อให้เกดิความผูกพนัของพนกังาน 

ต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

30.  เพ่ือนร่วมงานของท่านใหค้วามช่วยเหลือเป็น

อยา่งดีเม่ือเกิดความเดือดร้อนทั้งในเร่ืองงานและ

ส่วนตวั 

     

31.  ผูบ้งัคบับญัชาไดห้ารือกบัท่านเป็นระยะ

เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมา 

     

32.  ท่านไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา  

เม่ืองานท่ีท่านทาํประสบผลสาํเร็จ 

     

33.  ท่านใชค้วามสามารถในการพฒันาปรับปรุง   

ส่ิงต่าง ๆ เพ่ือใหก้ารทาํงานเกิดประสิทธิภาพและ

ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ทั้งภายในและ

ภายนอก 

     

34.  ท่านไดรั้บการดูแล สนบัสนุน และโอกาส                 

ในการเรียนรู้และพฒันาความรู้ ความสามารถ

ตามท่ีท่านตอ้งการ เพ่ือการเจริญเติบโตใน                        

สายอาชีพอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

35.  องคก์รไดก้าํหนดมาตรฐานในการประเมินผล

การปฏิบติังานไวอ้ยา่งยติุธรรม 

     

36.  ท่านเห็นว่าการทาํงานในองคก์รน้ีไปเร่ือย ๆ 

จะทาํใหต้าํแหน่งงานหนา้ท่ีการงานของท่านสูงข้ึน 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  เพ่ือเลือกระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน                  

มากท่ีสุดหลงัจากท่ีอ่านขอ้คาํถามแต่ละขอ้แลว้ โดยในแต่ละขอ้มีเพียงคาํตอบเดียว โปรดอ่านและ

ทาํใหค้รบถว้นทุกขอ้ 

 

ปัจจยัความผูกพนัของพนกังาน 

ระดับความคดิเห็น 

5 

มาก

ทีสุ่ด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

1.  หากท่านไดย้นิบุคคลอ่ืนพดูถึงบริษทัในทางลบ                    

ท่านจะช้ีแจงใหบุ้คคลอ่ืนมองภาพลกัษณ์บริษทัใหดี้ข้ึน 

     

2.  ท่านมกัพดูถึงคุณงามความดีของบริษทัใหบุ้คคลอ่ืน 

รับฟัง หรือพดูถึงบริษทัในทางบวกเท่านั้น 

     

3.  ท่านไม่ลงัเลท่ีจะแนะนาํเพ่ือนท่ีกาํลงัมองหางาน

พิจารณาบริษทัน้ี 

     

4.  ถึงแมว้่าจะมีบริษทัอ่ืนมีขอ้เสนอท่ีดีกวา่ ท่านจะ 

ไม่ลาออกจากบริษทัน้ี 

     

5.  ท่านคิดว่าบริษทัน้ีเป็นบริษทัท่ีดีท่ีสุดท่ีท่านจะทาํงาน

ดว้ยต่อไป 

     

6.  ท่านเต็มใจเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพ่ือ

ผลประโยชน์ของบริษทั 

     

7.  ท่านทุ่มเทในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่ง

เต็มท่ีทุกคร้ังเพ่ือบริษทั 

     

8.  ท่านพยายามปกป้องและรักษาผลประโยชน์ของบริษทั

อยา่งเต็มท่ี 

     

 

ข้อเสนอแนะ........................................................................................................................................ 

.............................................................................................................................................................
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 

 

ช่ือ-สกุล นางสาวพรชนก กงัวีระนนท ์

วนั เดือน ปีเกิด 19 มิถุนายน พ.ศ. 2526 

สถานท่ีเกิด จงัหวดักาญจนบุรี 

สถานท่ีอยูปั่จจุบนั บา้นเลขท่ี 789/234 ตาํบลเนินพระ อาํเภอเมือง 

 จงัหวดัระยอง 21000 

ตาํแหน่งและประวติัการทาํงาน 

 พ.ศ. 2552-2554 เจา้หนา้ท่ีฝ่ายวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ ์

  บริษทั พีไอ อินดสัทรี จาํกดั 

 พ.ศ. 2554-2556 หวัหนา้งานฝ่ายวจิยัและพฒันาผลิตภณัฑ ์

  บริษทั พีไอ อินดสัทรี จาํกดั 

 พ.ศ. 2556-ปัจจุบนั ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายวจิยัและพฒันาผลิตภณัฑ ์

  บริษทั พีไอ อินดสัทรี จาํกดั 

ประวติัการศึกษา 

 พ.ศ. 2548 วิทยศาสตรบณัฑิต (วิทยาศาสตร์พอลิเมอร์) 

  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 

  พ.ศ. 2552  วิศวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต  

   (วิทยาการและวิศวกรรมพอลิเมอร์) 

  มหาวิทยาลยัศิลปากร 

 พ.ศ. 2559      บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (บริหารธุรกิจ  

         สาํหรับผูบ้ริหาร) วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์  

         มหาวิทยาลยับูรพา 
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