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 งานนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี ดวยความกรณุาอยางสูงจากอาจารยท่ีปรกึษา  

ดร.นนท สหายา ท่ีไดสละเวลาใหคําแนะนํา ขอคิดเห็นถึงประเด็นตาง ๆ ในการศึกษา ช้ีแนวทาง

การแกปญหา การคนควาขอมูลเพ่ิมเติม และไดกรุณาตรวจสอบแกไขขอบกพรองตาง ๆ อันเปน

ประโยชนในการวิเคราะห และสรุปผลการศึกษา ตดิตามความกาวหนาในการดําเนินการวจิัยเปน

อยางด ี

 ขอกราบขอบพระคณุ ผูชวยศาสตราจารย ดร.รัฐวุฒิ รูแทนคุณ และดร.นพดล  

เดชประเสริฐ กรรมการสอบงานนิพนธ ท่ีไดกรณุาใหขอเสนอแนะ แกไข และใหแนวคิดตาง ๆ ท่ี

เปนประโยชน ขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานท่ีไดสละเวลาอันมีคาตอบแบบสอบถามอันเปน

ผลใหงานวิจัยมีความครบถวน ขอขอบคณุบุคคลากรบัณฑิตวิทยาลัยทุกคนท่ีใหความชวยเหลือ

ตลอดหลักสูตรของการศึกษา และการวจิัย ขอขอบคุณผูใหขอมูลทุกทานท่ีมิอาจกลาวนามได

ท้ังหมด ณ ท่ีนี้ ขอขอบคุณแรงสนับสนนุ และกําลังใจจาก บิดา มารดา ครอบครัว และเพ่ือน ๆ  

จนทําใหงานวิจัยฉบับนี้เสร็จสมบูรณลงได 

 สุดทายนี้ หากงานวิจัยฉบับนี้จะกอใหเกิดประโยชนกับการพัฒนาความกาวหนาท้ัง

ภาครัฐและเอกชนในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ และกาวไปสูองคกรช้ันนํา 

นับเปนความปติอยางยิ่งท่ีไดทํางานวิจัยฉบับนี้ และหากมีขอผิดพลาดประการใด ผูวิจัยขออภัยไว 

ณ ท่ีนี ้       
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 การศึกษาวจิัยครั้งนี้มีวตัถุประสงคเพ่ือศึกษาประเภทสวัสดกิารมีอิทธิพลตอความผูกพัน

ของพนักงาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด ดวยการใชระเบียบวิธีการวจิัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยาง

ท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนกังานของบริษัท ABC จํากดั จํานวน 346 คน ใช SPSS ในการ

วิเคราะห โดยสถิติท่ีใช ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและสถิติวิเคราะห

ความถดถอยเชิงเสนแบบพหุ (Multiple linear regression analysis) 

 จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 53.5 ชวง

อายุระหวาง 31-40 ป รอยละ 56.6 การศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ ปวช. รอยละ 32.9 ซ่ึงเทากับระดับ

การศึกษาปริญญาตรี รอยละ 32.9 มีสถานภาพสมรส รอยละ 56.4 ตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ 

รอยละ 44.2 และมีอายุงานมากกวา 5 ป รอยละ 43.6 แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับประเภทสวัสดกิารท่ี

เปนตัวเงินอยูในระดบัปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.18 ประเภทสวัสดิการท่ีไมเปนตัวเงิน อยูในระดับมาก 

มีคาเฉล่ีย 3.84 และแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 

3.93 

  จากการทดสอบสมมติฐาน อธิบายไดวาประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของ

การเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษา บรษิัท ABC จํากัด ท้ัง 21 ดาน มีประเภทของ

สวัสดิการ 9 ดาน ไดแก 1) เงินโบนัสตามผลประกอบการ 2) กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 3) คาใชจาย

สําหรับท่ีอยูอาศัย 4) คาใชจายการเดนิทาง 5) คาอาหาร 6) เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห 7) เงิน

รางวัลตอบแทนชวงอายุงาน 8) เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน และ 9) ตรวจสุขภาพประจําป 

ท่ีมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษัท ABC จํากัด อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน 0.05 

 ขอเสนอแนะ ควรมีการเรียงลําดับประเภทสวัสดิการตามความตองการและความพึง

พอใจของพนกังาน ควรเพ่ิมสวัสดกิารคาใชจายในชีวิตประจําวัน โดยจดัใหเปนไปตามเกณฑ

มาตรฐานสากล การจายเงินโบนัสตามผลประกอบการ และเงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงานควร

แบงตามภาระหนาท่ีการปฏิบัติงาน ความขยันอดทนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รวมถึงมี

ระบบใหพนกังานสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการจายเงินโบนัสตามผลประกอบการและเงิน

รางวัลตอบแทนชวงอายุงานได และควรเพ่ิมสวัสดกิารสําหรับบิดามารดาซ่ึงอาจเปนสวัสดกิาร

รูปแบบใหมเพ่ือตอบสนองความตองการของพนกังานในมิติครอบครวั 
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 The objective of this research was to study the categories of benefit provided by the 

organization that influence employee engagement of ABC Company. The sample population was 

346 employees. The statistics used for the data analysis of this research were Frequency, 

Percentages, Mean and Standard Deviation. Hypotheses were tested by Multiple linear regression 

analysis: MRA.   

 The research revealed most respondents were male counted as 53.5%, aged 31-40 

years old counted as 56.6%, graduated with high school and vocational degree counted as 32.9%, 

married counted as 56.4%, worked in an operation level counted as 44.2%, and had more than 5 

years of work duration counted as 43.6%. The opinions towards employee benefits found in 

financial compensation were a medium level counted as 3.18%, non-financial compensation were 

in a high level counted as 3.84%, and employee engagement were in a high level counted as 

3.93%.  

 The hypothesis analysis showed 9 (out of 21) categories of employee welfare and 

benefits as follows: 1) bonus, 2) provident fund, 3) living allowance, 4) transportation allowance, 

5) food allowance, 6) housing loan, 7) loyalty bonus, 8) death allowance, and 9) health check-up. 

These 9 categories of welfare and benefits had an influence on employee engagement to the 

organization at a significance level 0.05.  

 The researcher has suggested that the employee benefits categories should be 

prioritized according to employee’s preference and satisfaction. Also, the increase of employee 

welfare and benefits including bonus, loyalty bonus, and incentive should be in accordance with 

the standard of international employee welfare and benefits. All employees should be able to 

voice their opinions toward welfare and benefits given by the organization, and there should be a 

family allowance given to the employees’ parents. 



ฉ 

สารบัญ 

                               หนา 

บทคัดยอภาษาไทย........................................................................................................................  ง 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ...................................................................................................................  จ 

สารบัญ..........................................................................................................................................  ฉ 

สารบัญตาราง................................................................................................................................  ซ 

สารบัญภาพ...................................................................................................................................  ฌ 

บทท่ี  

   1   บทนํา.....................................................................................................................................     1 

                ความเปนมาและความสําคัญของปญหา.......................................................................      1 

               วัตถุประสงคของการวจิัย............................................................................................... 5 

                สมมติฐานของการวิจัย..................................................................................................  6 

                สมมติฐานยอยของการวิจัย........................................................................................... 6 

                กรอบแนวคิดในการวิจยั................................................................................................  6 

                ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย......................................................................... 8 

                ขอบเขตการวิจัย............................................................................................................. 8 

                นิยามศัพทเฉพาะ...........................................................................................................  9 

   2   เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ..............................................................................................    10 

                แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดกิารสังคม....................................................................................  10 

                แนวคิดความผูกพันตอองคกร.......................................................................................  21 

                ขอมูลท่ัวไปของบริษัท ABC จํากัด...............................................................................   31 

                งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ......................................................................................................... 36 

   3   วิธีการดําเนนิการวิจัย.............................................................................................................  44 

                การวจิัยเชิงปริมาณ........................................................................................................ 44 

 

 

 

 



ช 

สารบัญ (ตอ) 

 

บทท่ี                                                                                    หนา 

   4   ผลการวิจัย........................................................................................................................... 51 

                สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม.......................................  52 

                สวนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประเภทสวสัดิการ.............................................  55 

                สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันของพนกังาน...............................................   59 

                สวนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน.............................................................................   62 

   5   สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ…................................................................................. 78 

                สรุปผลการวิจัย........................................................................................................... 79 

                อภิปรายผล..................................................................................................................  86 

                ขอเสนอแนะ................................................................................................................  91 

บรรณานกุรม...............................................................................................................................  94 

ภาคผนวก....................................................................................................................................  100 

   ภาคผนวก ก..............................................................................................................................  101 

   ภาคผนวก ข..............................................................................................................................  108 

ประวัติยอของผูวจิัย.....................................................................................................................  110 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ซ 

สารบัญตาราง 

 

ตารางท่ี                                                                                                                                         หนา 

2-1 สวัสดิการของบรษิัท ABC จํากัด..................................................................................... 36 

3-1 จํานวนพนักงานของบรษิัท.............................................................................................. 44 

3-2 การสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ.......................................................................................  46 

4-1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ........................................... 52 

4-2 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ........................................... 52 

4-3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา........................  53 

4-4 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ................................ 53 

4-5 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหนงงาน.............................  54 

4-6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุงาน....................................  54 

4-7 รายละเอียดระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับสวัสดกิารท่ีเปนตัวเงิน........................................  55 

4-8 รายละเอียดรายละเอียดระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับสวัสดกิารท่ีไมเปนตัวเงิน.................  58 

4-9 รายละเอียดขอมูลความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของพนกังาน................................... 59 

4-10 รายละเอียดผลการวิเคราะหการถดถอยเพ่ือทดสอบประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพล     

ตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากดั...............  

 

62 

4-11 รายละเอียดผลการวิเคราะหการถดถอยเพ่ือทดสอบ ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพล                        

ตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน  

(Vigor)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด...........................................................................  

 

 

66 

4-12 รายละเอียดผลการวิเคราะหการถดถอยเพ่ือทดสอบ ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพล 

ตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (การอุทิศตนในการทํางาน  

(Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด...................................................................  

 

 

70 

4-13 รายละเอียดผลการวิเคราะหการถดถอยเพ่ือทดสอบประเภทของสวัสดิการมี 

อิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (การใหเวลากับงาน 

(Absorption)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด..................................................................  

 

 

74 

5-1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน........................................................................................  90 

 



ฌ 

สารบัญภาพ 

 

ภาพท่ี                                                                                                                                            หนา 

1-1 กรอบแนวคิดในการวิจยั...................................................................................................  7 

5-1 สรุปผลการวิจัยในภาพรวม............................................................................................. 82 

5-2 สรุปผลการวิจัย (ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน).....................................................  83 

5-3 สรุปผลการวิจัย (ดานการอุทิศตนในการทํางาน).............................................................. 84 

5-4 สรุปผลการวิจัย (ดานการใหเวลากับงาน)....................................................................... 85 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



1 

บทท่ี 1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 พระราชบัญญัติสงเสริมการจัดสวัสดกิารสังคม พ.ศ. 2546 มาตรา 3 ไดกลาวถึง

ความหมายของสวัสดกิารสังคมวา เปนระบบการจดับริการสังคมซ่ึงเกี่ยวกับการปองกัน การแกไข

ปญหา การพัฒนา และการสงเสริมความม่ันคงทางสังคม เพ่ือตอบสนองความจําเปนขัน้พ้ืนฐาน

ของประชาชน ใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและพ่ึงตนเองไดอยางท่ัวถึง เหมาะสม เปนธรรม และใหเปนไป

ตามมาตรฐานท้ังทางดานการศึกษา สุขภาพอนามัย ท่ีอยูอาศัย การทํางานและการมีรายได 

นันทนาการ กระบวนการยุติธรรม และบริการทางสังคมท่ัวไป โดยคํานึงถึงศักดิ์ศรีความเปนมนษุย 

สิทธิท่ีประชาชนจะตองไดรับ และการมีสวนรวมในการจดัสวัสดิการสังคมทุกระดับ (กระทรวง

การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย, 2547, หนา 58) โดยสวัสดกิารสังคมมีการจดัใหแก

บุคคลแตละประเภทแตกตางกนัออกไป ไดแก สวัสดกิารสําหรับผูสูงอายุเนนดานการรกัษาพยาบาล

และการดูแลระยะยาว สวัสดิการเด็กและเยาวชนเนนการศึกษาและสนับสนุนดานโภชนาการ

เพ่ือใหเกิดพัฒนาสมวัยตามสติปญญาและการเรียนรู สวัสดิการสําหรับผูพิการสนับสนุนอุปกรณ

และส่ิงอํานวยความสะดวกในการดําเนนิชีวิตประจําวนั สวัสดิการสําหรับแรงงานในภาค

การเกษตรเนนการสนับสนุนใหองคความรูเกี่ยวกับเกษตรกรรมและมีมาตรการชวยเหลือเม่ือ

ประสบกับภัยแลงหรืออุทกภัย รวมถึงการประกนัราคาสินคาภาคการเกษตรไมใหตกต่ําเกินไปจน

ทําใหเกษตรกรประสบกับความยากลําบาก แรงงานนอกภาคการเกษตรประกอบดวยลูกจางซ่ึงอยู

ในสถานประกอบการ ผูมีอาชีพอิสระ พอคาแมคา ฯลฯ เนนใหแรงงานเขาสูระบบคุมครองแรงงาน

และระบบประกันสังคม พนกังานหรือลูกจางในสถานประกอบการท่ีเปนแรงงาน จะใช

พระราชบัญญัตคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 โดย

พระราชบัญญัตคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีวัตถุประสงคคุมครองสิทธิหรือประโยชนท่ีลูกจางพึง

ไดรับตามกฎหมาย ไดแก คาจาง คาลวงเวลา อัตราคาจางขัน้ต่ํา คาชดเชย เงินสมทบ การปฏิบัตติอ

ลูกจาง เวลาพัก การลา วันหยดุ ช่ัวโมงการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 

พระราชบัญญัติประกนัสังคม พ.ศ. 2533 เปนหลักประกันและคุมครองความเปนอยูเสริมสรางความ

ม่ันคงในชีวิตสําหรับลูกจางท่ีทํางานในสถานประกอบการ กําหนดใหนายจาง ลูกจางและรัฐบาล

รวมกนัจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม ซ่ึงกองทุนนี้จะจายประโยชนทดแทนดานการ

รักษาพยาบาลจากการเจ็บปวยท่ีมิไดเกิดจากการทํางาน และดานสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีเกีย่วกับ
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ความม่ันคงของชีวติท่ีนอกเหนือจากสิทธิการรกัษาพยาบาลแกลูกจางผูประกันตนในกรณีท่ีลูกจาง

ประสบความเดือนรอนไมสามารถทํางานไดหรือตองออกจากงาน ตามพระราชบัญญัติ

ประกันสังคม พ.ศ. 2533 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2537 ผูประกันตนมีสิทธิไดรับสิทธิ

ประโยชนและความคุมครอง 7 กรณี คือ การประสบอันตราย เจ็บปวย ทุพพลภาพหรือตายอันมิใช

เนื่องจากการทํางาน การคลอดบุตรสงเคราะหบุตร ชราภาพและวางงานตามกฎหมายประกนัสังคม 

(ณัฏฐพงศ ทองภักด,ี 2557, หนา 19) ภายหลังพนักงานหรอืลูกจางมีการรวมตัวกันในรูปแบบตาง ๆ 

ท้ังคณะกรรมการ สหพันธแรงงานเรียกรองสวัสดิการท่ีเพ่ิมขึ้น จึงทําใหสถานประกอบการบางแหง

จัดสวัสดิการใหกับพนกังานหรือลูกจางตามความตองการของพนักงานหรือลูกจาง จนในท่ีสุดจึงทํา

ใหเกิดสวัสดกิารนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนด ตามพระราชบัญญัตคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 

มาตรา 96 กําหนดวา ในสถานประกอบกิจการท่ีมีลูกจางตัง้แตหาสิบคนขึ้นไปใหนายจางจัดใหมี

คณะกรรมการสวัสดกิารในสถานประกอบกิจการ ประกอบดวย ผูแทนฝายลูกจางอยางนอยหาคน 

กรรมการสวัสดกิารในสถานประกอบกิจการใหมาจากการเลือกตั้งตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี

อธิบดีกําหนด ใหคณะกรรมการลูกจางทําหนาท่ีเปนคณะกรรมการสวัสดกิารในสถานประกอบ

กิจการตามพระราชบัญญัตนิี้ (สํานกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2554, หนา 22) เพ่ือเปนองคกร

ของลูกจางซ่ึงไดรับการเลือกตั้งในสถานประกอบกิจการ เพ่ือเปนตัวแทนของลูกจางรวม

ปรึกษาหารือกับนายจางเพ่ือจัดสวัสดกิารใหแกลูกจาง ตามกระบวนการแรงงานสัมพันธ ลูกจางท่ี

เกี่ยวของกับขอเรียกรอง หรือสหภาพแรงงานจะเปนฝายแจงขอเรียกรองขอใหนายจางเปล่ียนแปลง

สภาพการจาง จากการศึกษาพบวา ลูกจางมักจะเรียกรองขอใหนายจางจดัสวัสดิการท่ีนอกเหนือ

กฎหมายกําหนดเปนสวนใหญ หากมิไดรับการสนองตอบอาจจะเกิดเปนขอขัดแยงหรือขอพิพาท

เกิดขึน้ ซ่ึงท้ังสองฝายอาจใชสิทธิปดงาน หรือนัดหยุดงาน ดังนั้น กฎหมายจึงกําหนดใหมี

คณะกรรมการสวัสดกิารในสถานประกอบกิจการขึน้ ซ่ึงโดยเจตนารมณของการจดัใหมี

คณะกรรมการสวัสดกิารในสถานประกอบกิจการ เปนการสงเสริมระบบทวิภาคีเพ่ือเปดโอกาสให

ลูกจางไดมีการหารือกับนายจางในการจดัสวัสดิการอ่ืน ๆ ซ่ึงนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกําหนดได

อยางเหมาะสมแกประเภทกิจการและเปนสวัสดกิารท่ีลูกจางเองก็ตองการ มิใชนายจางจัดการ      

แตฝายเดียว การสงเสริมใหลูกจางไดมีสวนรวมในการจัดสวัสดิการความเขาใจอันดรีะหวางฝาย

นายจางกับฝายลูกจาง เปนการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของลูกจาง การท่ีนายจางใหการ

ยอมรับการเขาไปมีสวนรวมของคณะกรรมการสวัสดกิารในสถานประกอบกจิการ เปนแนวทางใน

การปรับปรุงสวัสดกิารและสภาพแวดลอมในการทํางานใหดียิ่งขึ้น (กรมสวัสดกิารและคุมครอง

แรงงาน, 2558) ดังนัน้ ไมวาจะเปนสวัสดกิารตามท่ีกฎหมายกําหนดหรือนอกเหนือจากกฎหมาย

กําหนด สวัสดกิารแรงงานจึงเปนการดําเนนิการใด ๆ ไมวาโดยนายจาง สหภาพแรงงาน (ลูกจาง) 
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หรือรัฐบาลท่ีมีความมุงหมายเพ่ือใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูท่ีดีพอสมควร มีความผาสุก

ท้ังกายและใจ มีสุขภาพอนามัยท่ีดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา มีความ

ม่ันคงในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตวัลูกจางเทานัน้ แตรวมถึงครอบครวัของลูกจางอีกดวย 

(กระทรวงแรงงาน, ม.ป.ป.) ปจจุบันสถานประกอบการแตละแหงมีการจัดสวัสดกิารท่ีหลากหลาย

นอกเหนือจากสวัสดกิารท่ีกฎหมายกําหนดเพ่ือใหลูกจางเกดิความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก เงิน

โบนัสตามผลประกอบการ ประกันชีวติ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย 

คาใชจายในการเดนิทาง เบ้ียขยนั คาอาหารสหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉิน) เงินกูเพ่ือการ

เคหะสงเคราะห เงินรางวัลตอบแทน เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินคาทําขวัญเดก็แรกเกิด เงิน

ชวยเหลือคาสมรส เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครวั เงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครวั

และเงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน เปนตน 

 การพัฒนาองคกรใหประสบความสําเร็จนัน้ การใหความสําคัญกับบุคลากรในองคกรถือ

เปนเรื่องสําคัญยิ่ง นอกเหนือจากการพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะในการทํางานของ

บุคลากรใหมีประสิทธิภาพแลว การจัดสวัสดกิารแรงงานตามกฎหมายกําหนดหรือนอกเหนือ

กฎหมายอาจเปนสวนหนึง่ท่ีกอใหเกิดความผูกพันในองคกรซ่ึงตามแนวคดิของ Schaufeli (2002) 

ความผูกพัน หมายถึง ความรูสึกดานบวก การเติมเต็ม และภาวะของจิตใจท่ีมีสัมพันธกับงาน ซ่ึง

ประกอบดวย 1) ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การมีพลังงานในการทํางานสูง มี

ความยืดหยุนของสภาพจติใจในขณะทํางาน และมีความเตม็ใจท่ีจะทุมเทความพยายามในงานของ

ตนโดยมุงม่ันท่ีจะเผชิญตอความยากลําบาก 2) ดานการอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) หมายถึง 

การคดิวาตนเปนสวนหนึ่งของงาน ใหความสําคัญแกงาน มีความกระตือรือรน ความภาคภูมิใจ และ

คิดวางานเปนเรื่องท่ีทาทายและ 3) การใหเวลากับงาน (Absorption) หมายถึง การท่ีพนกังานให

ความตั้งใจกับการทํางานอยางสูงและมีความสุขท่ีจดจอกับงาน จนทําใหรูสึกวาเวลาผานไปอยาง

รวดเร็วและคิดวาเปนเรื่องยากท่ีแยกตนเองออกมาจากงานท่ีทําอยูได และยังช้ีแจงวาความผูกพันนั้น

ไมใชภาวะเพียงช่ัวขณะหรือสภาวะท่ีเฉพาะเจาะจง แตเปนภาวการณรับรูทางอารมณท่ีมีความ

มุงม่ันและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไมไดเนนเฉพาะเพียงวัตถุ เหตุการณ ตัวบุคคล หรือพฤติกรรม อยาง

ใดอยางหนึ่งเทานัน้ นอกจากนี้ ยังมีหลายแนวคดิท่ีสนับสนุนปจจยัท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอ

องคกร อาทิ แนวคิดของ Burke, Inc. Research  (2003) ไดทําการวจิัยเรื่องความผูกพันของพนกังาน

ตอองคกรในการวจิัยไดมีการกลาวถึงส่ิงสําคัญท่ีทําใหเกดิความผูกพันของพนกังาน มีแนวคิดท่ีช่ือ

วา Employee engagement model  แสดงใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนสวนประกอบของการเกดิ

ความผูกพันของพนกังาน ซ่ึงประกอบไปดวย 6 ปจจยั ไดแก 1) องคกร (Company) องคกรตองมี

การจายคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี 2) ผูบริหาร (Manager) ผูบริหารตองมีความยตุิธรรมให    
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การสนับสนุนและมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเท่ียงธรรม 3) เพ่ือนรวมงาน (Work group) 

ตองใหความรวมมือในการทํางานท่ีดี 4) ลักษณะงาน (The job) งานตองทาทาย มีระบบประเมินผล

งานท่ีดี 5) ความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/ profession) พนักงานตองมีโอกาสเขา

ไปมีสวนรวมในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของตนเอง และ 6) ลูกคา (Customer) ตอง

ตอบสนองความตองการท่ีแทจริงตอลูกคาได แนวคดิของ Rhoades and Eisenberger (2002) กลาว

วา การไดรับการสนับสนุนจากองคกร (Perceived organizational support) จะกอใหเกดิหนาท่ีใน

สวนของพนกังานใหมีความใสใจตอความเปนอยูขององคกร และชวยองคกรใหบรรลุวัตถุประสงค 

พนักงานท่ีไดรับการสนับสนุนจากองคกรสูงจะมีความผูกพันตองานและตอองคกร และเม่ือ

พนกังานมีความเช่ือวาองคกรใสใจตอความอยูดีมีสุขของพนักงาน พนักงานกจ็ะมีการตอบสนอง

โดยการพยายามท่ีจะเติมเต็มในหนาท่ีท่ีมีตอองคกร โดยมีความผูกพันตอองคกรมากยิ่งขึ้น การ

ไดรับการสนับสนนุจากหัวหนางาน ก็สามารถเปนตวัทํานายความผูกพันของพนักงาน หากขาดการ

สนับสนนุจากหัวหนางาน พบวาเปนปจจยัท่ีมีความสําคัญท่ีกอใหเกดิการหมดพลังในการทํางาน

และการศึกษาของ Kahn (1990), Maslach, Schaufeli and Leiter (2001) ระบุวาการใหรางวัลและ

การยอมรับ มีผลตอความผูกพันของพนกังานท่ีมีตอองคกร Kahn (1990) รายงานวา ผูคนจะผันแปร

ความผูกพันของพวกเขาตามการรับรูถึงผลประโยชนท่ีตนเองจะไดรับจากการแสดงบทบาทในการ

ทํางานของพวกเขา นอกจากนั้น ความรูสึกไดรับผลตอบแทนอาจไดมาจากท้ังรางวัลทางภายนอก 

และการไดรับการยอมรับจากการทํางานท่ีมีความสําคัญตอองคกร ดังนั้น อาจคาดไดวาพนกังานจะ

มีความผูกพันตองานมากขึน้ หากพวกเขาไดรับรางวัลและการยอมรับท่ีดขีึ้น และการศึกษาของ 

Hrebiniak and Alutto (1972) พบวา องคกรท่ีมีระบบส่ิงจูงใจท่ีดีมากเทาใด ผูปฏิบัติงานยิ่งมี

แนวโนมท่ีจะผูกพันตอองคกรมากขึ้นเทานัน้ โดยส่ิงจูงใจในองคกร หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ 

และผลประโยชนตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ รวมถึงความกาวหนาในการทํางานท่ีองคกรสามารถ

สนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของผูปฏิบัติงาน สอดคลองกับแนวคิดของ Steers (1997) กลาวถึง 

ความหมายของความผูกพันขององคกรวาเปนความรูสึกของสมาชิกวา เปนสวนหนึ่งขององคกร มี

ความเต็มใจท่ีจะทํางานหนกั เพ่ือดําเนินภารกจิขององคกรโดยผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันตองาน

สูงจะแสดงออก ไดแก 1) มีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  

2) มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังงานเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคกร และ 3) มีความเช่ืออยางแรงกลาและ

ยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร สอดคลองกับการศึกษาของสมาคมการจัดการงาน

บุคคลแหงประเทศไทย (2549) ไดนําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความผูกพัน 

(Engagement component) พบวา การเสริมสรางความผูกพันของพนกังานตอองคกรนัน้ 

ประกอบดวยปจจัย 4 ดาน ไดแก องคกร (Company) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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(Human resource development) และดานภาวะผูนํา (Leadership) 1) ดานองคกร (Company) ไดแก 

การถายทอดนโยบายและกลยุทธใหกับทุกหนวยงานการจดัใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับพนักงาน 

การเปดโอกาสและการรับฟงความคดิเห็น นโยบายและกลยุทธของแตละหนวยงาน มีความ

สอดคลองและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธขององคกร การมีระบบมาตรฐานการทํางาน 

การสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมปลอดภัย มีกฎระเบียบขอบังคับท่ีเครงครัด และบทลงโทษท่ี

ชัดเจนกรณีท่ีพนกังานกระทําผิด และมีการสงเสริมใหพนกังานไดเรยีนรูและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ 

ในองคกร 2) ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตดัสินใจ การจัดเตรียมอุปกรณ

และเครื่องมือใหพนักงานอยางเพียงพอ การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถ  

3) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human resource development) ไดแก การวางแผนงานดาน 

การพัฒนาทรัพยากรมนษุยท่ีเหมาะสม การเช่ือมโยงผลการปฏิบัติงานของพนกังานไปสูการ

ฝกอบรม การพัฒนาและการจายคาตอบแทน การทําใหพนกังานรูสึกมีความม่ันคงในการทํางาน มี

เสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนกังานท่ีชัดเจน สงเสริมใหพนักงานมีโอกาสท่ีจะเรียนรู

และเติบโต มีระบบจายคาตอบแทน มีการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของพนกังานอยางเพียงพอ 

สงเสริมและการจัดกิจกรรมสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน และมีการจดัการระบบการให

คําปรึกษา และ 4) ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคับบัญชาไดมีการแจงผลการประเมินให

พนักงานไดทราบ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนษุย จากการศึกษา

ดังกลาวช้ีใหเห็นวาประเภทสวัสดิการตาง ๆ มีความสําคญักอใหเกดิความผูกพันตอองคกร และยัง

เปนสวนหนึ่งท่ีจะทําใหเกดิแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือองคกร 

 จากเหตุผลดังกลาวขางตน ทําใหผูวจิัยมีความสนใจทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ประเภทของ

สวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด” 

เพ่ือใหทราบถึงประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน เนื่องจากพนักงาน

มักจะเรียกรองขอใหนายจางจัดสวัสดกิารท่ีนอกเหนือกฎหมายกําหนด การศึกษาวาประเภท

สวัสดิการท่ีบรษิัทจัดใหไปแลวนัน้ มีประเภทใดบางท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร ซ่ึงจะเปน

แนวทางในการจัดสวัสดกิารเพ่ือใหตอบสนองความตองการของบุคลากรในอนาคตตอไป  

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 เพ่ือศึกษาประเภทสวัสดกิารมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท 

ABC จํากัด 
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สมมติฐานของการวิจัย 

 ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนักงาน: 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 

สมมติฐานยอยของการวิจัย 

 ประเภทของสวัสดิการ (21 ขอ) มีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน 

(ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบรษิทั ABC จํากัด 

 ประเภทของสวัสดิการ (21 ขอ) มีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน 

(การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิทั ABC จํากัด 

 ประเภทของสวัสดิการ (21 ขอ) มีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน 

(การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ในการศึกษาครั้งนี้ เพ่ือศึกษาประเภทสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความ

ผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด ซ่ึงผูวิจยัไดกําหนดตัวแปรท่ีเกี่ยวของ ดังนี ้
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   ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 

  (Independent variables)               (Dependent variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคดิในการวิจัย 

ประเภทของสวัสดกิาร 
 

1.  เงินโบนัสตามผลประกอบการ 

2.  ประกันชีวิต 

3.  กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 

4.  คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย 

5.  คาใชจายในการเดนิทาง 

6.  เบ้ียขยัน 

7.  คาอาหาร 

8.  สหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉิน) 

9.  เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห 

10.  เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน 

11.  เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร 

12.  เงินคาทําขวัญเด็กแรกเกิด 

13.  เงินชวยเหลือคาสมรส 

14.  เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครัว 

15.  เงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัว 

16.  เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน 

17.  เครื่องแบบพนักงาน 

18.  บริการรถรับสงพนกังานปรับอากาศ 

19.  ประกันสุขภาพพนกังาน 

20.  ตรวจสุขภาพประจําป 

21.  รานคาสวัสดกิาร 

(ขอมูลจากฝายทรพัยากรบุคคลบรษิัท ABC 

จํากดั ในวันท่ี 31 สิงหาคม พ.ศ. 2559) 

 

ความผูกพันของพนกังาน 
 

1.  ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน 

2.  การอุทิศตนในการทํางาน 

3.  การใหเวลากับงาน 

 (Schaufeli, 2002) 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

 1.  ทําใหทราบถึงประเภทสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 2.  สถานประกอบการนําผลการวจิัยจากการศึกษาไปประยกุตใชในการเปนแนวทาง

สําหรับการปรับปรุงและพัฒนาสวัสดกิารแกบุคลากร/ พนกังาน/ ลูกจางในบริษัท 

  

ขอบเขตการวิจัย 

 การศึกษาวจิัย เรื่องประเภทสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของ

พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัดผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ดังนี ้

 1.  ขอบเขตดานเนื้อหา 

  1.1  ตัวแปรตน เปนขอมูลประเภทสวัสดกิารของบรษิัท ประกอบดวย 1) สวัสดิการ

เปนตัวเงิน ไดแก เงินโบนัสตามผลประกอบ การประกันชีวิต กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจาย

สําหรับท่ีอยูอาศัย คาใชจายในการเดินทาง เบ้ียขยัน คาอาหารสหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉนิ)

เงินกูเพ่ือการเคหสงเคราะห เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินคาทํา

ขวัญเดก็แรกเกิด เงินชวยเหลือคาสมรส เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครัว เงินชวยเหลือคา

มรณกรรมครอบครัวและเงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน 2) สวัสดิการไมเปนตวัเงิน ไดแก 

เครื่องแบบพนักงาน บริการรถรับสงพนักงานปรับอากาศ ประกันสุขภาพพนกังาน ตรวจสุขภาพ

ประจําปและรานคาสวัสดิการ 

  1.2  ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันของพนักงาน โดยใชแนวคิดของ Schaufeli (2002) 

ซ่ึงประกอบดวย ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) ดานการอุทิศตนในการทํางาน 

(Dedication) และการใหเวลากับงาน (Absorption)  

 2.  ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนกังานของบริษทั ABC จํากัด 

 3.  ขอบเขตดานพ้ืนท่ี 

 พ้ืนท่ีท่ีใชในการดําเนนิการศึกษา คือ บรษิัท ABC จํากดั ท้ัง 7 แหง 

 4.  ขอบเขตดานระยะเวลา 

 การวจิัยครั้งนี้จะใชระยะเวลาในการดําเนินการเก็บขอมูล ประมาณ 4 สัปดาห ตั้งแตวันท่ี 

1 ธันวาคม พ.ศ. 2559 ถึงวันท่ี 31 ธันวาคม พ.ศ. 2559 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 1.  สวัสดิการพนกังาน หมายถึง การดําเนนิการใด ๆ ไมวาโดยนายจาง สหภาพแรงงาน 

(ลูกจาง) หรือรัฐบาลท่ีมีความมุงหมายเพ่ือใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูท่ีดีพอสมควร มี

ความผาสุกท้ังกายและใจ มีสุขภาพอนามัยท่ีดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา 

มีความม่ันคงในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตัวลูกจางเทานัน้ แตรวมถึงครอบครัวของลูกจางดวย 

การดําเนนิการเพ่ือใหมีการจัดสวัสดกิารขึน้ในสถานประกอบการนั้น 

 2.  ประเภทของสวัสดิการ หมายถึง การจัดสวัสดกิารในหลายรูปแบบท่ีทําใหเกิดความ

ม่ันคงในชีวิตของพนกังานหรือลูกจาง ในการศึกษานี้ขอช้ีเฉพาะประเภทสวัสดกิารของบริษัท ABC 

จํากัดประกอบดวย 

  2.1  สวัสดิการท่ีเปนตวัเงิน ไดแก เงินโบนัสตามผลประกอบการ ประกันชีวิต 

กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย คาใชจายในการเดินทาง เบ้ียขยัน คาอาหาร

สหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉิน) เงินกูเพ่ือการเคหสงเคราะห เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน เงิน

ชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินคาทําขวัญเดก็แรกเกิด เงินชวยเหลือคาสมรส เงินชวยเหลือคา

รักษาพยาบาลครอบครวั เงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัวและเงินชวยเหลือคามรณกรรม

พนักงาน 

  2.2  สวัสดิการไมเปนตวัเงิน ไดแก เครื่องแบบพนกังาน บริการรถรับสงพนกังาน

ปรับอากาศ ประกันสุขภาพพนกังาน ตรวจสุขภาพประจําปและรานคาสวัสดิการ 

 3.  ความผูกพันของพนกังาน หมายถึง ความรูสึกดานบวก การเติมเต็ม และภาวะของ

จิตใจท่ีมีสัมพันธกับงาน ซ่ึงประกอบดวย 3 ปจจัย ไดแก 

  3.1  ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การมีพลังงานในการ

ทํางานสูง มีความยืดหยุนของสภาพจติใจในขณะทํางาน และมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม

ในงานของตนโดยมุงม่ันท่ีจะเผชิญตอความยากลําบาก 

  3.2  ดานการอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) หมายถึง การคดิวาตนเปนสวนหนึ่ง

ของงาน ใหความสําคัญแกงาน มีความกระตือรือรน ความภาคภูมิใจ และคดิวางานเปนเรื่องท่ี      

ทาทาย 

  3.3  ดานการใหเวลากับงาน (Absorption) หมายถึง การท่ีพนักงานใหความตั้งใจกับ

การทํางานอยางสูงและมีความสุขท่ีจดจอกับงาน จนทําใหรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็วและคิดวา

เปนเรื่องยากท่ีแยกตนเองออกมาจากงานท่ีทําอยูได 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 ในบทนี้ ผูศึกษาไดทําการคนควาขอมูลเรื่องประเภทสวัสดกิารมีอิทธิพลตอความผูกพัน

ของพนักงาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัดโดยมีความเกีย่วของกับสวัสดกิารและความผูกพันตอ

องคกรดวยการนําเอาทฤษฎีตาง ๆ และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของมาใชในการประกอบการศึกษางานวิจัย 

ดังนี ้

 1.  แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดกิาร 

 2.  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 

 3.  ขอมูลท่ัวไปของบริษัท ABC จํากัด 

 4.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

  

แนวคิดเกี่ยวกับสวัสดิการสังคม 

 ความหมายสวัสดกิารสังคม  

 พระราชบัญญัติสงเสริมการจัดสวัสดกิารสังคม พ.ศ. 2546 (มาตรา 3) ไดกลาววา

สวัสดิการสังคม หมายถึง ระบบการจดับริการสังคมซ่ึงเกี่ยวกับการปองกนั การแกไขปญหา การ

พัฒนา และการสงเสริมความม่ันคงทางสังคม เพ่ือตอบสนองความจําเปนขั้นพ้ืนฐานของประชาชน 

ใหมีคุณภาพชีวติท่ีดีและพ่ึงตนเองไดอยางท่ัวถึง เหมาะสม เปนธรรม และใหเปนไปตามมาตรฐาน

ท้ังทางดานการศึกษา สุขภาพ อนามัย ท่ีอยูอาศัย การทํางานและการมีรายได นันทนาการ 

กระบวนการยุติธรรม และบรกิารทางสังคมท่ัวไป โดยคํานงึถึงศักดิ์ศรีความเปนมนษุย สิทธิท่ี

ประชาชนจะตองไดรับ และการมีสวนรวมในการจดัสวัสดกิารสังคมทุกระดับ (กระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย, 2547, หนา 58)  

 Turner (1974, p. 19) ใหความหมายคําวา สวัสดกิารสังคม คือ ความพยายามสงเสริมให

ประชาชนมีมาตรฐานความเปนอยูขั้นพ้ืนฐานท่ีม่ันคง โดยครอบคลุมการบริการกับบุคคลและ

ชุมชนในลักษณะการพัฒนาสังคม และเสริมสรางใหบุคคลสามารถเผชิญกับสภาพรายกาย จติใจ

เศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนการพยายามขจัดสภาวะท่ีพ่ึงตนเองไมไดของประชาชนใหหมดไป 

 Friedlander and Apte (1980, p. 4) ใหความหมายวา สวัสดกิารสังคม เปนระเบียบ 

นโยบาย ผลประโยชนและบรกิาร ซ่ึงจะทําใหการดําเนินการจัดบรกิารตาง ๆ เปนไปโดยสอดคลอง

กับความตองการของสังคม เปนท่ียอมรับกันวา สวัสดกิารสังคมเปนบริการพ้ืนฐานท่ีมีความสําคัญ 
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ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและถาวร เปล่ียนแปลงจากสภาวะท่ีเคยยากลําบากไปสูส่ิงท่ี

คาดหวังวาดีกวารวมไปถึงความอุดมสมบูรณในท่ีสุด 

 Federico (1980, p. 5) อธิบายวา สวัสดิการสังคมเปนสถาบันท่ีสําคัญสถาบันหนึ่งใน

สังคมในขณะท่ีทุกสังคมมักจะประกอบดวยอยางนอย 5 สถาบันหลัก ไดแก 1) สถาบันครอบครวั 

2) สถาบันการศึกษา 3) สถาบันศาสนา 4) สถาบันการเมือง และ 5) สถาบันเศรษฐกิจ และสวัสดกิาร

สังคมนับเปนสถาบันท่ีหกท่ีมีหนาท่ีอยางสําคัญเดนชัดในสังคมและมีความสัมพันธอยางแยกไม

ออกกับสถาบันท้ัง 5 ดังกลาว 

 สวัสดิการสังคมถือเปนเปาหมายสุดทายของนโยบายสังคมของรัฐท่ีไดมีการดําเนินงาน

ผานระบบการจัดบรกิารทางสังคมในลักษณะของแผนงาน/ โครงการ บริการและกิจกรรมทาง

สังคม สวัสดิการสังคมในความหมายนีจ้ึงเปนเปาหมายทางสังคมท่ีผูปฏิบัติงานสวัสดิการสังคม

คาดหวังวาจะเกดิขึน้ในสังคมเพ่ือทําใหกลุมเปาหมายสามารถเขาถึงระบบสวัสดิการสังคมท่ีดีใน

สังคม (ระพีพรรณ คําหอม, 2557, หนา 5) 

 องคประกอบของสวัสดกิารสังคม 

 ระพีพรรณ คําหอม (2557, หนา 14-19) องคประกอบของสวัสดิการสังคมโดยท่ัวไป แบง

ออกเปน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะกวางและลักษณะเฉพาะเจาะจง ดังนี ้

 พระราชบัญญัติสงเสริมการจัดสวัสดกิารสังคม พ.ศ. 2546 (แกไขฉบับท่ี 2 พ.ศ. 2550) 

ไดนิยามความหมายของสวัสดกิารสังคมและกลาวถึงองคประกอบของสวัสดกิารสังคมท่ีสัมพันธ

กับนโยบายสวัสดิการสังคม ประกอบดวย 7 ดาน ดังนี ้

 1.  การศึกษา (Education) 

 2.  สุขภาพอนามัย (Health) 

 3.  ท่ีอยูอาศัย (Housing) 

 4.  การมีงานทําและการมีรายได (Employment and income maintenance) 

 5.  นันทนาการ (Recreation) 

 6.  กระบวนการยุติธรรม (Social justice) 

 7.  บริการสังคม (Social services/ human services) 

 พระราชบัญญัติสงเสริมการจัดสวัสดกิารสังคม พ.ศ. 2546 (แกไขเพ่ิมเติมโดย

พระราชบัญญัติสงเสริมการจัดสวัสดกิารสังคม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2550) กลาวถึง ขอบเขตการจัด

สวัสดิการสังคมและลักษณะรูปแบบและวิธีการในการดําเนินการการจัดสวัสดกิารสังคมไวใน

หมวด 1 แนวทางการจดัสวัสดิการสังคม ในมาตรา 3 และหมวด 1 แนวการจดัสวัสดิการสังคมใน

มาตรา 5 ไว ดังนี ้
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 ขอบเขตสาขาท่ีเกี่ยวของกับแนวทางจัดสวัสดกิารสังคมตามความจําเปนและเหมาะสม มี 

7 ดาน ไดแก 1) การศึกษา 2) สุขภาพอนามัย 3) ท่ีอยูอาศัย 4) การทํางานและการมีรายได (การฝก

อาชีพ การประกอบอาชีพ) 5) นนัทนาการ 6) กระบวนการยุติธรรม 7) การบริการสังคม 

 ลักษณะหรือรูปแบบการดาํเนินการจัดสวัสดิการสังคมลักษณะกวาง อาจทําไดหลาย 

ลักษณะ ดังตอไปนี ้

 1.  การสงเสริมการพัฒนาการจัดสวัสดกิารสังคม โดยการสงเสริมสนับสนุนใหองคกร

สวัสดิการสังคมของรัฐ องคกรสาธารณประโยชน องคกรสวัสดิการชุมชน และองคกรปกครอง

สวนทองถ่ินไดมีสวนรวมจัดสวัสดกิารสังคมใหเปนไปตามมาตรฐาน 

 2.  การสงเคราะห เปนรูปแบบหนึ่งท่ีใหการชวยเหลือเฉพาะหนากับกลุมเปาหมายใน

งานสวัสดิการสังคมท่ีไดรับความเดือดรอน บริการท่ีจัดให เชน บริการบานพักเดก็และครอบครัว

เปนบริการสังคมขั้นพ้ืนฐาน บรกิารดานปจจัยส่ี บรกิารจดัหาท่ีพักอาศัย บริการการจัดส่ิงอํานวย

ความสะดวกท่ีเอ้ือตอการใชชีวิตประจําวันไดอยางปกต ิ

 3.  การคุมครอง เปนบรกิารการคุมครองสวัสดิภาพของกลุมเปาหมายใหไดรับบรกิารการ

ดูแลทางสังคมท้ังในระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะยาว เปนการจดับรกิารท่ีเปนไปตามนโยบายและ

กฎหมายดานสังคมท่ีกําหนดไว เชน สิทธิทางกฎหมายตอผูมีสวนเกี่ยวของกับการคามนุษยตาม

พระราชบัญญัติปองกันและปราบปรามการคามนุษย พ.ศ. 2551 สิทธิการคุมครองเดก็ใน

พระราชบัญญัตคิุมครองเดก็ พ.ศ. 2546 สิทธิการคุมครองผูถูกกระทําและผูกระทําความรุนแรงใน

ครอบครัวตามพระราชบัญญัตคิุมครองผูถูกกระทําและผูกระทําความรนุแรงในครอบครัว พ.ศ. 

2550 เปนตน 

 4.  การปองกนั เปนบริการปองกันปญหาทางสังคมท่ีจะเกดิขึ้นกับกลุมเปาหมาย เชน  

การเฝาระวังทางสังคม การเตือนภัยทางสังคม การใหความรู ความเขาใจเพ่ือปองกนัความเส่ียงใน

รูปแบบตาง ๆ ท่ีจะเกิดขึ้นกับเด็ก เยาวชน สตรี ผูดอยโอกาส เปนตน 

 5.  การแกไข เปนบรกิารท่ีจดัใหกับกลุมเปาหมายท่ีไดรับความเดือดรอนจากสถานการณ

ปญหาตาง ๆ เชน การถูกลวงละเมิดทางเพศ การใชความรนุแรงในครอบครวั การสูญเสียสมาชิกใน

ครอบครัวเด็ก/ เยาวชน/ ผูสูงอายุท่ีขาดผูดูแล เปนตน 

 6.  การบําบัดฟนฟู เปนบรกิารทางสังคมท่ีจดัใหกลุมเปาหมายท่ีไดรับผลกระทบดาน

สุขภาพ/ สุขภาพจติจากภาวะวกิฤต ภัยพิบัตติาง ๆ ซ่ึงจําเปนตองไดรับการบําบัดฟนฟูเยียวยาทาง

จิตใจ เพ่ือใหกลุมเปาหมายสามารถปรับตัวและกลับคืนสูสภาวะปกติท่ีจะใชชีวติอยูในสังคมได 

ตอไป 
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 องคประกอบของสวัสดกิารสังคมลักษณะเฉพาะเจาะจงองคประกอบของสวัสดิการ

สังคมไทยมีรายละเอียดของบรกิารท้ัง 3 ประเภท ดังนี ้

 1.  บริการประกันสังคม (Social insurance) สํานักงานปลัดกระทรวง สํานัก

คณะกรรมการสงเสริมการจดัสวัสดิการสังคมแหงชาติ (2550, หนา 9) ไดใหความหมาย การ

ประกันสังคม หมายถึง มาตรการหนึ่งในการจัดสวัสดกิารสังคมเพ่ือคุมครองปองกันประชาชนท่ีมี

รายไดประจํา ไมใหไดรับความเดือดรอนเม่ือตองสูญเสียรายไดท้ังหมดหรือบางสวนหรือมีรายได

ไมเพียงพอแกการเล้ียงชีพเพ่ือใหมีหลักประกันดานการดํารงชีวิตและความเปนอยูท่ีดีขึน้ 

 2.  บริการการชวยเหลือทางสังคม (Social assistance) สํานักงานปลัดกระทรวง สํานัก

คณะกรรมการสงเสริมการจดัสวัสดิการสังคมแหงชาติ (2550, หนา 9) ใหความหมายวาการ

ชวยเหลือทางสังคม คือ การชวยเหลือประชาชนผูทุกขยากเดือดรอน โดยฝายผูใหบรกิารหรือ

หนวยงานท้ังภาครัฐและเอกชนจะตองมีการคนหา สํารวจขอเท็จจริงวาผูท่ีจะไดรับบริการนั้นมี

ปญหาความยากจนหรือเดือดรอนจริง สมควรแกการไดรับบริการชวยเหลือหนวยงานหลักท่ี

รับผิดชอบมีหลายหนวยงาน เชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน กระทรวงมหาดไทย กระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย องคกรสาธารณประโยชน องคกรสวัสดกิารสังคม องคกร

ภาคเอกชน เปนตน บรกิารในลักษณะนี้เปนบรกิารหนึ่งท่ีรฐัใหการชวยเหลือแกประชาชนหรือ

ครอบครัวท่ีไมสามารถชวยเหลือตัวเองได โดยหนวยงานท่ีใหการชวยเหลือจะมีการทดสอบความ

จําเปนกอนใหการชวยเหลือถือเปนบริการทดแทนช่ัวคราว เปนบริการชวยเหลือบรรเทาทุกขเฉพาะ

หนา เชน การใหเงิน การใหส่ิงของหรือเครื่องอุปโภคบริโภค การใหบรกิารอ่ืน ๆ ท่ีจําเปน ไดแก 

บริการใหคําแนะนํา บรกิารใหความรู บรกิารฝกอาชีพ บรกิารจัดหางาน บรกิารจัดหาท่ีอยูอาศัย  

เปนตน 

 3.  บริการการบรกิารสังคม (Social services) สํานักงานปลัดกระทรวง สํานกั

คณะกรรมการสงเสริมการจดัสวัสดิการสังคมแหงชาติ (2550, หนา 9) ใหความหมายบรกิารการ

บริการสังคม หมายถึง หนาท่ีความรับผิดชอบอยางหนึ่งของรัฐบาลและเอกชนท่ีมีตอประชาชนใน

การจัดสวัสดิการในการจัดสรรบรกิาร เพ่ือสรางเสริมชีวิตความเปนอยูและสวัสดิภาพของ

ประชาชนดวยจุดมุงหมายของการปองกัน การบําบัดเดือดรอน การสรางเสริมและพัฒนาชีวติความ

เปนอยูของประชาชนใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางเปนสุขตามควรแกอัตภาพ ท้ังนี้

บริการสังคมจะแตกตางจากบริการสาธารณะและสาธารณูปโภค ดวยปจจัยของการเปนบรกิารท่ี

มุงเนนสวัสดิภาพของบุคคลมากกวาการจัดสรรบรกิารทางกายภาพเพ่ือชุมชนและโครงสราง

ปจจัยพ้ืนฐานทางเศรษฐกจิ 
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 ดังนั้น องคประกอบของงานสวัสดิการสังคมในลักษณะกวาง 7 ดาน และองคประกอบ

ของงานสวัสดิการสังคมในลักษณะเฉพาะเจาะจง 3 ดาน ขึน้อยูกับการนําไปใชของนกัสวัสดกิาร

สังคม สําหรับสังคมไทยนํามาใชท้ัง 2 ลักษณะ แตในการศึกษาครั้งนีข้อกลาวถึงบรกิาร

ประกันสังคมและสวัสดกิารแรงงาน เนื่องจากเปนบริการท่ีนําไปสูการสรางความม่ันคงทางสังคม

ใหกับลูกจางหรือผูใชแรงงานท่ีพัฒนาขยายความครอบคลุมและสิทธิประโยชนทดแทนมากขึ้น 

 สวัสดิการแรงงาน   

 สวัสดิการแรงงาน คือ การดําเนินการใด ๆ ไมวาโดยนายจาง สหภาพแรงงาน (ลูกจาง) 

หรือรัฐบาลท่ีมีความมุงหมายเพ่ือใหลูกจางสามารถมีระดับความเปนอยูท่ีดีพอสมควร มีความผาสุก

ท้ังกายและใจ มีสุขภาพอนามัยท่ีดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญกาวหนา มีความ

ม่ันคงในการดําเนินชีวิตไมเฉพาะแตตวัลูกจางเทานัน้ แตรวมถึงครอบครวัของลูกจางดวย การ

ดําเนินการเพ่ือใหมีการจัดสวัสดกิารขึ้นในสถานประกอบการนั้น กรมสวัสดกิารและคุมครอง

แรงงานดําเนินภารกจิ 3 ประการ ดังนี ้1) กําหนดและพัฒนารูปแบบการจดัสวัสดิการ 2) สงเสริม 

สนับสนุนและดําเนินการใหมีการจดัสวัสดิการ และ 3) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวของหรือท่ีไดรับมอบหมายนอกเหนือจากสิทธิท่ีไดรับการตาม

กฎหมายคุมครองแรงงาน สถานประกอบการตาง ๆ ยังมีสวัสดิการตาง ๆ ท่ีจัดขึน้ในสถาน

ประกอบการเพ่ือใหลูกจางเกิดความพึงพอใจ และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (กระทรวงแรงงาน

, ม.ป.ป.)  

 สวัสดิการแรงงาน หมายถึง บรกิารหรือกจิกรรมใด ๆ ท่ีหนวยงานราชการ หรือองคกร

ธุรกิจเอกชนจัดใหมีขึ้นเพ่ือใหขาราชการ พนกังานหรือผูท่ีปฏิบัติงานอยูในองคกรนั้น ๆ ไดรับ

ความสะดวกสบายในการทํางาน มีความม่ันคงในอาชีพ มีหลักประกันท่ีแนนอนในการดําเนนิชีวิต

หรือไดรับประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน หรือคาจางท่ีไดรับอยูเปนประจํา ท้ังนี้ เพ่ือเปน

ส่ิงจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจท่ีดี เพ่ือจะไดใชกําลังกาย กําลังใจ และสติปญญา

ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี ไมตองมีวิตกกังวลปญหายุงยากท้ังในทาง

สวนตัวและครอบครัวทําใหมีความพอใจในงาน มีความรักงานและตั้งใจท่ีจะทํางานนัน้ใหนาน

ท่ีสุด สําหรับสวัสดิการท่ีสมบูรณแบบนัน้ยอมหมายถึงสวัสดิการท่ีใหแกลูกจาง ท้ัง ในขณะท่ี

ทํางาน (On-the-job), นอกเวลาทํางานแตยังอยูในท่ีทํางาน (Off-the-job within the workplace), 

นอกสถานท่ีทํางาน (Outside the workplace) นอกจากนั้น จะตองไมใหเฉพาะลูกจางเทานัน้ แต

จะตองรวมถึงครอบครัวและชุมชนดวย (สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, ม.ป.ป.) 
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 ประเภทของสวัสดกิาร 

 พิมลพรรณ เช้ือบางแกว (2550, หนา 424-435) การจดัสวัสดิการแกพนกังานอาจจดัขึน้

ในหลายรูปแบบท้ังรูปแบบท่ีใหเปนเงินและรูปแบบบริการตาง ๆ นอกจากสวัสดิการบางประเภท

อาจจัดอยูในกลุมท่ีกฎหมายกําหนดใหนายจางตองดําเนินการ ในขณะท่ีสวัสดกิารอีกหลายประเภท

อาจเปนส่ิงท่ีหนวยงานหรือองคกรแตละแหงจัดใหพนกังานเอง โดยกฎหมายมิไดบังคับให

ดําเนินการท้ังนี้สามารถจําแนกสวัสดิการท่ีองคกรจัดใหแกพนักงานออกไดเปน 6 ประเภท ดังนี้  

 1.  การจายคาตอบแทนเม่ือพนักงานไมไดทํางาน ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน 

พ.ศ. 2541 มีการจดัใหพนกังานมีสิทธ์ิในการพักผอน การหยุดงานและการลางาน โดยไดรับ

คาตอบแทนจากองคกรตามปกติ ไดแก 

  1.1  เวลาพักระหวางการทํางาน กฎหมายกําหนดวานายจางตองจัดใหลูกจางมีเวลาพัก

ระหวางการทํางานวนัหนึ่งไมนอยกวา 1 ช่ัวโมง ในกรณีท่ีมีการทํางานลวงเวลาตอจากเวลาทํางาน

ปกติไมนอยกวา 2 ช่ัวโมง นายจางตองจัดใหลูกจางมีเวลาพักไมนอยกวา 20 นาที กอนท่ีลูกจางจะ

เริ่มทํางานลวงเวลา 

  1.2  วันหยุดประจําสัปดาห กฎหมายกําหนดใหนายจางจัดใหลูกจางมีวันหยุดประจํา

สัปดาห สัปดาหหนึ่งไมนอยกวา 1 วัน โดยวันหยุดตองมีระยะหางกันไมเกิน 6 วัน 

  1.3  วันหยุดตามประเพณี กฎหมายกําหนดใหนายจางพิจารณากําหนดวนัหยุดตาม

ประเพณีจากวันหยดุราชการประจําป วันหยุดทางศาสนา หรือขนมธรรมเนียมประเพณีแหงทองถ่ิน 

ปหนึ่งรวมกนัไมนอยกวา 13 วัน โดยรวมวันแรงงานแหงชาติ ในกรณีท่ีวันหยดุตามประเพณี วันใด

ตรงกับวันหยุดประจําสัปดาหของลูกจาง ใหลูกจางไดหยดุชดเชยวันหยุดตามประเพณใีนวันทํางาน

ถัดไป 

  1.4  วันหยุดพักผอนประจําป กฎหมายกําหนดวานายจางจะตองใหลูกจางซ่ึงทํางาน

ติดตอกนัมาแลวครบ 1 ป โดยวนัหยุดพักผอนประจําปไดปหนึ่งไมนอยกวา 6 วันทํางาน 

  1.5  วันลา กฎหมายกําหนดเกี่ยวกับวนัลาชนิดตาง ๆ ไว ดังนี ้

   1.5.1  วันลาปวย ใหนายจางจายคาจางแกลูกจางในวันลาปวยเทากับอัตราคาจางใน

วันทํางานตลอดระยะเวลาท่ีลา แตปหนึ่งตองไมเกนิ 30 วันทํางาน 

   1.5.2  วันลาเพ่ือคลอดบุตร ใหลูกจางหญิงมีสิทธ์ิลาคลอดบุตรไดครรภหนึ่งไมเกิน 

90 วัน โดยใหนับรวมวนัหยุดท่ีมีในระหวางวันลาดวย และใหนายจางจายคาจางใหลูกจางในวันลา

เพ่ือคลอดบุตรเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลา แตไมเกิน 45 วัน 

   1.5.3  วันลาเพ่ือรับราชการทหาร ใหนายจางจายคาจางแกลูกจางในวนัลาเพ่ือรับ

ราชการทหารเทากับคาจางในวันทํางานตลอดระยะเวลาท่ีลา แตปหนึ่งไมเกิน 60 ป 
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   1.5.4  วันลาเพ่ือทําหมัน ใหลูกจางมีสิทธ์ิลาเพ่ือทําหมันไดตามท่ีแพทยแผน

ปจจุบันช้ันหนึ่งกําหนดและออกใบรับรอง ใหนายจางจายคาจางใหแกลูกจางในวันลานั้น 

 นอกจาก กฎหมายยังกําหนดใหลูกจางมีสิทธ์ิลาเพ่ือกิจธุระจําเปนไดตามขอบังคับ

เกี่ยวกับการทํางาน และมีสิทธ์ิลาเพ่ือฝกอบรมหรือพัฒนาความรูความสามารถไดตามหลักเกณฑ

และวิธีการท่ีกําหนดในกระทรวง 

 2.  การจายคาตอบแทนตามกฎหมาย คือ การจายคาตอบแทนใหแกพนักงานตามท่ี

พระราชบัญญัตคิุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 การจายคาตอบแทน หมายถึง คาลวงเวลาในการทํางาน 

คาลวงเวลาในวันหยุด คาชดเชย และเงินทดแทน  

  2.1  คาลวงเวลา หมายถึง เงินท่ีนายจางจายใหลูกจางเปนการตอบแทนการทํางาน 

นอกเวลาท่ีทํางานปกต ิ

   2.1.1  ในกรณีท่ีนายจางใหลูกจางทํางานลวงเวลาในวันทํางานใหนายจางจายคา

ลวงเวลาใหแกลูกจางในอัตราไมนอยกวา 1.5 เทา ของอัตราคาจางตอช่ัวโมง หรือตอหนวยโดยจาย

ตามช่ัวโมงหรือหนวยท่ีลูกจางทํา 

   2.1.2  ในกรณีท่ีนายจางใหลูกจางทํางานลวงเวลาในวันหยดุใหนายจางจายแก

ลูกจางในอัตราไมนอยกวา 3 เทา ของอัตราคาจางตอช่ัวโมง หรือตอหนวย โดยจายตามช่ัวโมงหรือ

หนวยท่ีลูกจางทํา 

  2.2  คาทํางานในวนัหยุด ในกรณีท่ีนายจางใหลูกจางทํางานในวันหยุดใหนายจางคา

ทํางานในวันหยุดในอัตราไมนอยกวา 1 เทา ของอัตราคาจางตอช่ัวโมง หรือตอหนวย กรณีท่ีลูกจาง

มีสิทธิไดคาจางในวันหยดุนั้นอยูแลว และไมนอยกวา 2 เทา กรณีลูกจางไมมีสิทธ์ิไดรับคาจางใน

วันหยุดนัน้ 

  2.3  คาชดเชย หมายถึง เงินท่ีนายจางครั้งเดียวใหแกลูกจาง เม่ือมีการเลิกจางตาม

ระยะเวลาการทํางานของพนกังานตามอัตรา ดังตอไปนี ้

   2.3.1  ทํางานติดตอกันครบ 120 วัน แตไมครบ 1 ป จะไดรบัคาชดเชยไมนอยกวา

คาจางอัตราสุดทาย 30 วัน 

   2.3.2  ทํางานติดตอกันครบ 1 ป แตไมครบ 3 ป จะไดรับคาชดเชยไมนอยกวา

คาจางอัตราสุดทาย 90 วัน 

   2.3.3  ทํางานติดตอกันครบ 3 ป แตไมครบ 6 ป จะไดรับคาชดเชยไมนอยกวา

คาจางอัตราสุดทาย 180 วัน 

   2.3.4  ทํางานติดตอกันครบ 6 ป แตไมครบ 10 ป จะไดรับคาชดเชยไมนอยกวา

คาจางอัตราสุดทาย 240 วัน 
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   2.3.5  ทํางานติดตอกันครบ 10 ป ขึ้นไป จะไดรับคาชดเชยไมนอยกวาคาจางอัตรา

สุดทาย 300 วัน 

  2.4  เงินทดแทน หมายถึง เงินท่ีพนกังานมีสิทธ์ิไดรับจากนายจางตามพระราชบัญญัติ

กองทุนเงินทดแทน พ.ศ. 2537 เพ่ือชวยเหลือเม่ือลูกจางประสบอันตราย หรือเจ็บปวยเปนโรค หรือ

สูญหาย หรือเสียชีวิต อันเนื่องมาจากการทํางาน แบงออกเปน 4 ประเภท ไดแก 

   2.4.1  คาทดแทน คือ เงินท่ีจายใหแกลูกจางท่ีประสบอันตราย หรือเจ็บปวยหรือ

สูญหาย 

   2.4.2  คารักษาพยาบาล คือ เปนเงินคาใชจายเกี่ยวกับการตรวจรกัษา การพยาบาล

และคาอุปกรณเครื่องใชหรือวัตถุท่ีใชแทนหรือทําหนาท่ีแทนอวัยวะท่ีประสบอันตราย 

   2.4.3  คาฟนฟู สมรรถภาพในการทํางาน คือ คาใชจายท่ีจําเปนเกี่ยวกับการฟนฟู

สมรรถภาพในการทํางานภายหลังประสบอันตรายหรือเจ็บปวย 

   2.4.4  คาทําศพ คือ คาใชจายเกี่ยวกับการจัดการศพของพนกังานตามประเพณีทาง

ศาสนา ในกรณีท่ีพนักงานเสียชีวิตเนื่องจากประสบอันตราย เจ็บปวย หรือสูญหาย 

 3.  การบริการดานเศรษฐกิจ คือ บริการท่ีองคกร จัดใหเพ่ือเปนหลักประกนัความม่ันคง

ทางการเงินของพนักงาน เม่ือพนักงานสูงอายุหรือมีประสิทธิภาพการทํางานท่ีลดลงหรือเจ็บปวย

ทุพพลภาพจนไมสามารถทํางานได หรือมีความจําเปนทางการเงิน ไดแก 

  3.1  บําเหน็จบํานาญ หมายถึง เงินตอบแทนความชอบท่ีพนักงานไดทํางานใหกับ

องคกรมากอนซ่ึงไดรับเม่ือครบวาระเกษียณอายุไปจากองคกร โดยคํานวณจากปท่ีทํางานอยูกับ

องคกรตามท่ีกําหนดไวโดยเงินบําเหน็จ คือ เงินตอบแทนความชอบท่ีพนักงานไดทํางานมาซ่ึง

จายเงินใหครั้งเดียวเม่ือเกษียณอายุ ขณะท่ีเงินบํานาญ คือ เงิน ตอบแทน ความชอบท่ีพนักงานได

ทํางานมา ซ่ึงจายใหเปนรายเดือนตลอดชีวิตหลังเกษียณอายุ ขณะท่ีเงินบํานาญ คือ เงินตอบแทน

ความชอบท่ีพนกังานไดทํางานมา ซ่ึงจายใหเปนรายเดือนตลอดชีวิตหลังเกษียณอายุซ่ึงมีการใหมา

นานแลวในระบบขาราชการพลเรือน แตในกรณีขององคกรธุรกิจสวนใหญมักจายในรูปของ

บําเหน็จและมีวิธีคํานวณท่ีแตกตางกนัตามผลประกอบการและความม่ันคงทางการเงินของแตละ

องคกร 

  3.2  การประกันชีวิต สุขภาพและอุบัติเหตุ โดยปกติองคกรมักจัดทําแผนประกนัชีวิต 

โดยปกติองคกรมักจัดทําแผนประกันชีวิตแบบกลุมใหกับพนักงานทุกคน เพราะเปนการประกันท่ีมี

คาใชจายถูกกวาการประกันรูปแบบอ่ืน ๆ โดยนายจางจะจายเบ้ียประกันใหท้ังหมด หรือให

พนักงานรวมจายเบ้ียประกนันายจางก็ได ซ่ึงสัดสวนการจายก็ขึน้อยูกับการตกลงกันระหวาง
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นายจางกับลูกจาง สําหรับวงเงินประกนัอาจกําหนดไวเทากันหรือแตกตางกนักไ็ด ท้ังนี้ เพ่ือเปน

หลักประกันสําหรับบุคคลท่ีเปนลูกจางระบุใหเปนผูรับผลประโยชนเม่ือลูกจางถึงแกกรรม 

  3.3  การใหบรกิารทางการเงิน มีหลากหลายรูปแบบ เชน สหกรณออมทรัพย การ

จัดบริการสินเช่ือเพ่ือซ้ือท่ีอยูอาศัย การจัดบริการสินเช่ือซ้ือยานพาหนะ การจัดบริการสินเช่ือซ้ือ

เครื่องคอมพิวเตอร และการบริการเงินกูอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม 

  3.4  กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คือ กองทุนท่ีนายจางและพนักงานรวมกันจดัตั้งขึน้โดย

ความสมัครใจ ประกอบดวย เงินท่ีพนกังานจายสะสมและเงินท่ีนายจางจายสมทบ โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือเปนหลักประกันแกพนกังานเม่ือเกษยีณอายุหรือลาออกจากงาน ท้ังนีก้องทุน

สํารองเล้ียงชีพจะใหผลประโยชนแกพนักงานท่ีเขารวมกองทุน 3 สวน คือ เงินสะสม (ลูกจาง) เงิน

สมทบ (นายจาง) และผลประโยชนของเงินสะสมและเงินสมทบ ปจจุบันพบวาองคกรตาง ๆ ใน

ประเทศไทยจํานวนไมนอย เปล่ียนจากการใหบําเหนจ็บํานาญแกพนกังานท่ีเกษยีณอายุมาเปนการ

จัดตั้งกองทุนสํารองเล้ียงชีพ เนื่องจากใหผลประโยชนแกพนักงานมากกวาและมีกฎหมาย

พระราชบัญญัตกิองทุนสํารองเล้ียงชีพ พ.ศ. 2530 รองรับ 

  3.5  การประกันสังคม คือ ระบบการใหบรกิารของรัฐท่ีมุงเนนใหหลักประกนัการ

ดํารงชีวิตแกลูกจาง เพ่ือไมใหไดรับความเดือดรอนจากการเจ็บปวยหรือประสบอันตรายทุพพลภาพ

หรือตาย อันมิใชเนื่องมาจากการทํางาน รวมท้ังในกรณีคลอดบุตร สงเคราะหบุตร ชราภาพและ

วางงาน โดยมีกองทุนประกันสังคม ท่ีจัดตั้งตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 เปนผูดูแล

สิทธิประโยชนของผูประกนัตนการประกนัสังคม เปนการสรางหลักประกันในการดํารงชีวิตใน

กลุมของสมาชิกท่ีมีรายไดและจายเงินสบทบเขากองทุนประกันสังคม เพ่ือรับผิดชอบในการเฉล่ีย

ความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้น จากการประสบอันตรายหรือเจ็บปวย คลอดบุตร ทุพพลภาพ ตาย 

สงเคราะหบุตร ชราภาพ และการวางงาน เพ่ือใหไดรับการรกัษาพยาบาลและมีเงินทดแทนการขาด

รายไดอยางตอเนื่อง (กระทรวงแรงงาน, 2553, หนา 53) พระราชบัญญัติประกนัสังคม พ.ศ. 2533 

กําหนดใหนายจาง ลูกจางและรัฐบาลรวมกันจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม ซ่ึงกองทุนนีจ้ะ

จายประโยชนทดแทนดานการรักษาพยาบาลจากการเจ็บปวยท่ีมิไดเกดิจากการทํางาน และดาน

สิทธิประโยชนอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวกับความม่ันคงของชีวิตท่ีนอกเหนือจากสิทธิการรกัษาพยาบาลแก

ลูกจางผูประกันตนในกรณีท่ีลูกจางประสบความเดือนรอนไมสามารถทํางานไดหรือตองออกจาก

งาน ตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2537 

ผูประกันตนมีสิทธิไดรับสิทธิประโยชนและความคุมครอง 7 กรณี คือ การประสบอันตราย เจ็บปวย 

ทุพพลภาพหรือตายอันมิใชเนื่องจากการทํางาน การคลอดบุตร สงเคราะหบุตร ชราภาพและวางงาน

ตามกฎหมายประกันสังคม จํานวนผูประกันตนและสถานประกอบการไดขึน้ทะเบียนกับกองทุน
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ประกันสังคมเพ่ิมขึ้นอยางตอเนื่อง โดยป พ.ศ. 2557 มีสถานประกอบการขึน้ทะเบียน 417,241 แหง

และมีผูประกันตนท่ีอยูในความคุมครองของกองทุนประกนัสังคมท้ังส้ิน 12,450,184 คน ซ่ึง

ประกอบดวย ผูประกนัตนตามมาตรา 33 เปนจํานวน 9,753,663 คน ผูประกันตนตามมาตรา 39 เปน

จํานวน 1,079,934 คน และผูประกันตนมาตรา 40 เปนจํานวน 1,616,587 คน (ณัฏฐพงศ ทองภกัดี, 

2557, หนา 19, 23) 

 4.  การใหบริการดานการพักผอนและสุขภาพ เปนบรกิารท่ีเกี่ยวกับความสะดวกสบาย

การพักผอน การมีสุขภาพท่ีดีท้ังรางกายและจติใจ ซ่ึงมีรูปแบบแตกตางกันออกไปตามความ

ตองการของพนกังานและสภาพแวดลอมขององคกร ไดแก 

  4.1  การรกัษาพยาบาล กฎหมายกําหนดใหสถานประกอบการท่ีมีพนกังานตั้งแต 10 

คน ขึน้ไป ตองจัดใหมีการปฐมพยาบาลแกพนกังาน นอกจากนี้องคกรบางแหงอาจจะมีการใหเงิน

สวัสดิการคารักษาพยาบาลแกพนักงาน โดยอาจใหเปนวงเงินตอคนตอป และใหบางแหงอาจให

สิทธ์ิครอบคลุมถึงครอบครัวของพนักงานดวย 

  4.2  การบรกิารความสะดวกการเดินทาง เชน การจัดบรกิาร รถรับสงสําหรับพนักงาน

และบานพักพนกังานสําหรับผูท่ีมีบานอยูไกลท่ีทํางาน 

  4.3  การบรกิารดานอาหาร เชน รานขายอาหารราคาถูกและสะอาด หองอาหาร และ

อุปกรณเครื่องใชในการรับประทานหาร น้ําสะอาดสําหรับดื่ม 

  4.4  การบรกิารดานกีฬา เชน สถานท่ีออกกําลังกายและกีฬาตาง ๆ อุปกรณเครื่องมือท่ี

เกี่ยวของ หรือสโมสรพนกังาน เพ่ือใหเปนบริเวณสําหรับการสังสรรคและพักผอนของพนกังาน 

  4.5  การบรกิารสหกรณรานคา องคกรบางแหงจัดใหมีรานคาท่ีสะดวกซ้ือท่ีขายสินคา

ราคาถูกอยูภายในองคกร หรืออาจจัดในรูปสหกรณรานคาท่ีมีพนักงานเปนสมาชิก เพ่ือใหพนกังาน

ไดซ้ือสินคาราคาถูกและไดผลประโยชนในรูปของเงินปนผล 

  4.6  การบรกิารหองสมุด เพ่ือใหพนกังานไดใชเวลาวางใหเกิดประโยชนในการศึกษา

หาความรู เพ่ือพัฒนาตนเอง และการพักผอนหยอนใจ 

  4.7  การบรกิารนนัทนาการ เชน การทองเท่ียวปละ 1 ครั้ง ซ่ึงอาจครอบคลุมไปถึง

ครอบครัวของพนกังานดวย หรืออาจจดังานเล้ียงสังสรรคในโอกาสพิเศษตาง ๆ เชน วันขึน้ปใหม 

วันตรษุจนี วันสถาปนาองคกร ฯลฯ หรืออาจใหบรกิารเกี่ยวกับสโมสร หรือสถานท่ีในการจดั

กิจกรรม หรือบานพักตากอากาศตางจังหวัดแกพนกังานโดยไมคิดคาใชจาย 

  4.8  การบรกิารใหคําปรกึษา องคกรบางแหงอาจจดัใหมีนกัจิตวิทยา จิตแพทยหรือ

ผูเช่ียวชาญมาประจําการท่ีองคกรสัปดาหละ 1-2 วัน เพ่ือใหบริการปรกึษาปญหาตาง ๆ แกพนกังาน 

เชน ปญหาครอบครวั ปญหาเรื่องงาน ปญหาดานการเงินดานการดูแลบุตร เชน สถานท่ีดูแลบุตรท่ีมี
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อายุต่ํากวา 6 ป แกพนกังานในชวงเวลากลางวันภายในองคกร เพ่ือชวยใหพนักงานท่ีมีบุตรมีเวลา

ทํางานอยางเต็มท่ีมีขวัญและกําลังใจท่ีดีในการทํางาน ลดอัตราการลาหยุดงานและอัตราการออก

จากงานใหนอยลง 

 5.  การใหผลตอบแทนในเชงิจิตวิทยา คือ การใหรางวัลเพ่ือบํารุงขวัญและกําลังใจในการ

ทํางานของพนกังาน นํามาสูการเกดิแรงจูงใจในการทํางานตลอดจนความรูสึกผูกพันและจงรกัภกัดี

ตอองคกร ผลประโยชนลักษณะนี้สวนใหญจะมิใชในรูปของเงิน แตเปนการใหเกียรติยกยองใน 

คุณงามความดีและความสําเร็จของพนกังานในรูปแบบตาง ๆ เชน 

  5.1  การใหโลรางวัล หรือใบประกาศเกียรติคณุ องคกรอาจจัดใหแกพนกังานหรือ

กลุมงานท่ีทํางานไดบรรลุผลสําเร็จอยางสูง เชน สามารถทํายอดขายสูงสุดประจําป สามารถ

ออกแบบผลิตภัณฑชนิดใหมเปนท่ีนยิมอันดับหนึ่งของตลาด สามารถลดตนทุนคาใชจายในการ

ทํางานไดสูงสุด หรือใหรางวลัแกพนกังานท่ีมีเกียรติประวตัิดีเดน เชน ไมเคยขาดงานและมาสาย

ตลอด 1 ป พนักงานท่ีนําช่ือเสียงมาสูองคกร เปนตน 

  5.2  การใหโอกาสพนกังานไดทํางานท่ีสําคัญทาทายความสามารถ เพ่ือแสดงถึงการ

ใหเกียรติและยอมรับในความสามารถและฝมือการทํางานของบุคคล ซ่ึงจะทําใหพนกังานเกดิความ

ภูมิใจ มีแรงจูงใจท่ีจะทํางานใหประสบผลสําเร็จ และมีโอกาสท่ีจะเปล่ียนแปลงสถานภาพในการ

ทํางานใหมีเกียรติภูมิสูงขึน้ 

  5.3  การแสดงความช่ืนชมในฝมือการทํางานดวยความจริงใจ เม่ือใดท่ีมีพนักงาน

ทุมเททํางานใหกับองคกรจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย การแสดงความช่ืนชมยินดีการกลาวพูด 

ยกยองชมเชย และการกลาวใหกําลังใจในการทํางานตอไปท่ีมาจากหัวหนางาน ผูบริหารองคกร

และนายจางนับวาเปนรางวัลทางจิตใจท่ีมีคุณคายิ่งสําหรับพนักงาน เพราะส่ิงเหลานี้ลวนเปนขวญั

กําลังใจใหพนกังานเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงขึน้ โดยท่ีองคกรไมตองลงทุนดวยเงิน

ทองแตอยางใด 

  5.4  การยินดีรับฟงความคดิเห็นจากพนกังาน องคกรควรเปดโอกาสใหพนกังานมี

สวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงและการพัฒนาการบริหารงานในดานตาง ๆ ของ

องคกร เชน การประชุมปรึกษาหารือตาง ๆ อยางสมํ่าเสมอ การจัดใหมีกลองรับความคิดเห็นการ

เสนอความคิดเห็นผานคณะกรรมการลูกจางหรือสหภาพแรงงาน เปนตน วิธีนี้จะสงผลใหพนกังาน

เกิดความพึงพอใจและความผูกพันกับองคกรท่ีตนทํางานอยู ท้ังยังกอใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดี

ระหวางนายจางกับพนกังานอีกประการหนึ่งดวย 

 6.  การใหบริการที่เลือกผลประโยชนได คือ การจัดสวัสดกิารแกพนกังานในรูปแบบท่ี

หลากหลาย และอนุญาตใหพนกังานเลือกสวัสดิการเพ่ือสนองความตองการเฉพาะบุคคลไดตาม
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ความพอใจ แตอยูในขอบเขตท่ีองคกรกําหนด เชน การใหเลือกผลประโยชนทางการเงินระหวาง

บําเหน็จ บํานาญหรือกองทุนสํารองเล้ียงชีพเม่ือเกษียณอายไุด การใหพนกังานท่ีมีบานไกลท่ีทํางาน

เลือกรับบริการระหวางการใชบรกิารรถรับสงพนกังานกับการใชบริการบานพักพนักงานได การให

พนักงานเลือกเวลาเขาทํางานและเวลาเลิกงานได โดยองคกรอาจจะกําหนดเวลาเริ่มงานและเวลา

เลิกงานไวเปนชวงเวลาท่ียืดหยุนและกําหนดวาพนักงานทุกคนจะตองทํางานวันละ 8 ช่ัวโมง หรือ

การใหพนักงานเลือกท่ีจะมาทํางานในจํานวนวันตอสัปดาหท่ีนอยลงได อาทิ เลือกระหวางการมา

ทํางานสัปดาหละ 5 วัน โดยมีเวลาทํางานวนัละ 8 ช่ัวโมง กบัการมาทํางานสัปดาหละ 4 วัน โดยมี

เวลาทํางานวันละ 10 ช่ัวโมง เปนตน 

 สรุปไดวา สวัสดิการแรงงาน หมายถึง ความพยายามสงเสริมใหมีมาตรฐานความเปนอยู

ขั้นพ้ืนฐานท่ีม่ันคง มีการสรางหลักประกันในการดํารงชีวติใหกับลูกจางท่ีทํางานในสถาน

ประกอบการ โดยมีการจดัสวัสดิการในหลายรูปแบบท้ังในระบบรัฐบาลท่ีตองปฏิบัติตามกฎหมาย 

อาทิ ระบบประกันสังคมท่ีดําเนินการโดยการจายเงินสบทบเขากองทุนประกันสังคมเพ่ือรับผิดชอบ

ในการเฉล่ียความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้น จากการประสบอันตรายหรือเจ็บปวย คลอดบุตร ทุพพลภาพ 

ตาย สงเคราะหบุตร ชราภาพ และการวางงาน เพ่ือใหไดรับการรกัษาพยาบาลและมีเงินทดแทนการ

ขาดรายไดอยางตอเนื่อง และนอกเหนือจากระบบประกันสังคม สถานประกอบการมีการจูงใจ

ลูกจางโดยมีการจดัสวัสดกิารตาง ๆ ใหกับลูกจางเพ่ือใหตอบสนองตอความตองการของลูกจาง 

ไดแก ประกันชีวิต ประกันภัย บรกิารรถรับสง ทุนการศึกษาบุตร เงินชวยเหลือกรณีเสียชีวิต เงินกู

ฉุกเฉนิ ฯลฯ 

 

แนวคิดความผูกพันตอองคกร 

 ความหมายของความผกูพันตอองคกร 

 Kahn (1990) ไดกลาวไววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การแสดงออกทางจิตวิทยา 

เม่ือดํารงอยูตําแหนงและกําลังแสดงบทบาทขององคกรอยู ความผูกพันของบุคคลเหมือนกับ “การ

ควบคุมตนเองของสมาชิกในองคกรตอบทบาทการทํางานของพวกเขา ซ่ึงในความผูกพันนัน้ ผูท่ีถูก

จางจะแสดงออกทางกาย ความนึกคิดและทางอารมณระหวางการแสดงบทบาท” การไมมีความ

ผูกพันของบุคคลนั้นช้ีใหเห็นถึง การแยกตนเองออกจากบทบาทในการทํางาน ซ่ึงหากไมมีความ

ผูกพัน ผูคนจะถอนตวัออกและปกปองตัวเองทางกาย ความรูสึกนึกคิดหรือทางอารมณระหวางการ

แสดงบทบาท 

 Allen and Meyer (1990) กลาววา พนกังานท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะมีลักษณะเปน

บุคคลท่ีอยูกับองคกรไมวาจะเปนอยางไร มาทํางานสมํ่าเสมอ ทุมเทในการทํางาน ปกปองทรัพยสิน
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ของบริษัท และมีเปาหมายรวมกับองคกร และความผูกพันกับองคกรประกอบดวย 3 องคประกอบ 

ดังนี้ 1) ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ี

เกิดขึน้จากความรูสึกภายในสวนบุคคล เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร 

รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร เต็มใจท่ีจะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร 2) ความผูกพันตอ

องคกรดานความตอเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดขึ้น จากการคดิ

คํานวณของบุคคลท่ีอยูบนพ้ืนฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหกับองคกรและผลตอบแทนท่ีบุคคล

ไดรับจากองคกร โดยแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนือ่งในการทํางานวาจะทํางานอยูกับ

องคกรนัน้ตอไปหรือจะโยกยายเปล่ียนแปลงท่ีทํางาน 3) ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทาง

สังคม (Normative commitment) หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดขึ้นจากคานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม 

เปนความรูสึกท่ีเกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรบัจากองคกร แสดงออกในรูปของความ

จงรักภักดขีองบุคคลตอองคกร 

 Steers (1997) กลาววา ความผูกพันขององคกร หมายถึง ความรูสึกของสมาชิกวาเปน

สวนหนึ่งขององคกร มีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนัก เพ่ือดําเนินภารกิจขององคกรโดยผูปฏิบัติงาน 

ท่ีมีความผูกพันตองานสูงจะแสดงออกดังตอไปนี ้

 1.  มีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

 2.  มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังงานเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคกร 

 3.  มีความเช่ืออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคกร 

 Rothbard (2001) ใหคําจํากัดความความผูกพันตอองคกรวาเหมือนกับการแสดงออกทาง

จิตวิทยา แตมีความหมายกวางไปกวานั้น คือ มีองคประกอบสําคัญ 2 สวน เขามาเกี่ยวของ คือ  

1) ความตั้งใจทํางาน (Attention) และ2) การใหเวลากับงาน (Absorption) ซ่ึงความตั้งใจทํางาน 

(Attention) ช้ีใหเห็นถึง การรับรูเกี่ยวกับงาน และจํานวนเวลาท่ีใชในการคิดถึงเกี่ยวกับบทบาท 

ในขณะท่ีการใหเวลากับงาน (Absorption) คือ การทุมเทเวลาท้ังหมดไปในบทบาท และช้ีใหเห็นถึง

การมุงเนนในบทบาทของตัวเองอยางแรงกลา 

 Miles (2001) ไดอธิบายความผูกพันของพนกังานวาเปนการมีสวนเกี่ยวของของพนกังาน

อยางจริงจัง และยังเปนเรื่องของความรูสึกโดยรวมของพนกังานท่ีเกดิขึน้เม่ือมีสวนรวมในงานอีก

ดวย 

 Schaufeli (2002) ใหความหมาย ความผูกพันวา เปนความรูสึกดานบวก การเติมเต็ม และ

ภาวะของจิตใจท่ีมีสัมพันธกับงาน ซ่ึงประกอบดวย 1) ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)  

2) ดานการอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)และ 3) การใหเวลากับงาน (Absorption) และยังช้ีแจง

วาความผูกพันนั้นไมใชภาวะเพียงช่ัวขณะหรือสภาวะท่ีเฉพาะเจาะจง แตเปนภาวการณรับรูทาง
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อารมณท่ีมีความมุงม่ันและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไมไดเนนเฉพาะเพียง วัตถุ เหตุการณ ตัวบุคคล หรือ

พฤติกรรม อยางใดอยางหนึ่งเทานั้น ลักษณะท่ีสามารถบงบอกถึงความผูกพัน ไดแก 

 1.  ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การมีพลังงานในการทํางานสูง 

มีความยืดหยุนของสภาพจติใจในขณะทํางาน และมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในงานของ

ตนโดยมุงม่ันท่ีจะเผชิญตอความยากลําบาก 

 2.  ดานการอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) หมายถึง การคิดวาตนเปนสวนหนึ่งของ

งาน ใหความสําคัญแกงาน มีความกระตือรือรน ความภาคภูมิใจ และคิดวางานเปนเรื่องท่ีทาทาย 

 3.  ดานการใหเวลากับงาน (Absorption) หมายถึง การท่ีพนักงานใหความตั้งใจกับการ

ทํางานอยางสูงและมีความสุขท่ีจดจอกับงาน จนทําใหรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเรว็และคิดวา

เปนเรื่องยากท่ีแยกตนเองออกมาจากงานท่ีทําอยูได 

 Burke, Inc. Research (2003) เปนบรษิัทท่ีปรกึษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 

และไดทําการวจิัยในเรื่องความผูกพันของพนกังานตอองคกร โดยจากการวิจัยพบวา พนกังานท่ีมี

ความผูกพัน จะตองการทํางานกับองคกรนัน้ ๆ และเสียสละเพ่ือองคกร สรางผลผลิตและใหบริการ

แกลูกคา และชวยเหลือองคกรใหประสบความสําเร็จ โดยความผูกพันของพนกังานนี้จะสงผลให

เกิดความจงรกัภกัดขีองลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิดประโยชน (Profitability) ตอองคกร 

 สถาบันการศึกษาเพ่ือการจางงาน (The Institute for Employment Studies [IES], 2004) 

ซ่ึงเปนบริษัทท่ีปรึกษางานทางดานกลยุทธและงานวิจัย ใหความหมายไววา ความผูกพันตองานเปน

ทัศนคติทางบวกของพนักงานท่ีมีตอองคกรและคานิยมขององคกร โดยระบุถึงพฤติกรรมของ

พนักงานท่ีมีความผูกพันตองานไวดังนี้ มีความเช่ือในองคกรมีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือใหเกดิ

ส่ิงท่ีดีขึ้นเขาใจลักษณะของธุรกจิและมองในภาพใหญมีความตั้งใจและมุงม่ัน และมีการพัฒนาอยู

เสมอ 

 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 

 The Gallup Organization (2002) สถาบันวิจัยและองคกรท่ีปรึกษาไดคนพบแนวคิดท่ีเช่ือ

วา The Gallup Path ซ่ึงเปนกรอบในการขับเคล่ือนเครื่องมือตาง ๆ ซ่ึงมุงเนนท่ีจะชวยใหบริษัทมี

การเติบโตอยางตอเนื่องท้ังในดานรายได กําไรท่ีเกิดจากการสรางความผูกพันของลูกคา (Customer 

engagement) และความผูกพันของพนกังาน (Employee engagement) โดยงานวิจัยและคดิคนของ 

Gallup ทําใหคนพบแนวทางท่ีองคกรจะประสบความสําเร็จ ดวยการจําเปนตองสรางลูกคาท่ีมีความ

ผูกพันและพนกังานก็ตองมีความผูกพันตองาน โดยหัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวา

พนักงานทุกระดับในทุกองคกรจะสรางการเติบโตยอดขายและกําไรขององคกร โดยไดแบง

ประเภทของพนกังานไว 3 ประเภท คือ 
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 1.  พนักงานท่ีมีความผูกพันตองาน (Engaged employee) คอื พนักงานท่ีเปรียบเสมือน 

“ดาวเดนในองคกร” ทํางานดวยความมีใจรกัและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็ม

ความสามารถ มีความรูสึกวาตัวเองเปนสวนหนึ่งขององคกรอยางแทจริง และจะหาแนวทางใน   

การปรับปรุงตนเองใหดขีึ้นอยูเสมอ เพ่ือทําใหองคกรกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด 

 2.  พนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทในงาน (Not-engaged employee) คือ พนักงานท่ีเปรยีบ

เสมือ “ผีดิบในองคกร” ทํางานเพ่ือใหงานเสร็จตามความตอการเบ้ืองตน ไมมีใจรกัและทุมเทในงาน 

ไมมีการคดิคนนวตักรรม ไมเพียงแตจะไมใหคําม่ันสัญญากับองคกร แตยังทํางานเพ่ือตอตาน

วัตถุประสงคขององคกรอีกดวย 

 3.  พนักงานท่ีสรางปญหาใหองคกร (Actively disengaged employee) คือ พนกังานพวก

ท่ีสรางปญหาใหกับองคกร มีทัศนคตใินแงลบในการทํางาน ไมมีความสุขในการทํางาน และยังสง

ตอความรูสึกท่ีไมดีนี้ไปยังพนักงานท่ีอยูรอบ ๆ ขาง คอยทําลายความสําเร็จของผูอ่ืน ในท่ีสุดไม

เพียงแตจะทํางานไมประสบความสําเร็จ พนกังานเลานี้ยังจะขดัขวางการทํางานของพนักงานคน 

อ่ืน ๆ อีกดวย 

 ปจจัยที่มีอิทธพิลตอความผกูพันของพนักงาน 

 Steers (1997) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรและผลลัพธตอความผูกพัน

ขององคกรเปน 3 ปจจัย คือ 

 1.  คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristic) หมายถึงตัวแปรตาง ๆ ท่ีระบุ

คุณสมบัติของบุคคลนั้น ๆ เชน อายุ การศึกษา อายุงาน ความตองการ ความสําเร็จ ความชอบ ความ

เปนอิสระ  

 2.  คุณลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job characteristic) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานท่ีแตละ

บุคคลรับผิดชอบปฏิบัติอยูวามีลักษณะอยางไร  

 3.  ประสบการณในงาน (Work characteristic) หมายถึง ความรูสึกของผูปฏิบัติงานแตละ

คนวารับรูการทํางานในองคกรอยางไร 

 Burke, Inc. Research (2003) บรษิัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ได

ทําการวจิัยในเรื่องความผูกพันของพนักตอองคกร โดยในการวจิัยไดมีการกลาวถึงสวนประกอบ

สําคัญท่ีทําใหเกดิความผูกพันของพนกังาน (Engagement components) โดยแนวคดิท่ีช่ือวา 

Employee engagement model ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนสวนประกอบของการเกดิความ

ผูกพันของพนักงาน ซ่ึงประกอบไปดวย ปจจัย 6 ปจจัย ไดแก 

 1.  องคกร (Company) องคกรตองมีการจายคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีด ี

 2.  ผูบริหาร (Manager) ผูบริหารตองมีความยุติธรรม ใหการสนับสนุนและมี 
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การประเมินการปฏิบัติงานอยางเปนธรรม 

 3.  เพ่ือนรวมงาน (Work group) ตองใหความรวมมือในการทํางานท่ีด ี

 4.  ลักษณะงาน (The job) งานตองทาทายมีระบบการประเมินผลงานท่ีดี  

 5.  ความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/ profession) พนักงานตองมีโอกาส

เขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพของตน 

 6.  ลูกคา (Customer) ตองตอบสนองความตองการท่ีแทจรงิตอลูกคาได 

 สถาบันเพ่ือการจางงาน (IES, 2004) ซ่ึงเปนบริษัทท่ีปรกึษางานทางดานการพัฒนา 

กลยุทธ และงานวิจัยในป 2003 กับพนกังานจํานวนกวา 10,000 คน ใน 14 องคกรใน (National 

health service) โดยพบวาปจจัยสําคญัท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนกังานเกดิจาก  

 1.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 2.  โอกาสท่ีไดแสดงความคิดเห็น 

 3.  โอกาสในการพัฒนางาน 

 4.  องคกรใหความสนใจในความเปนอยูของพนักงาน 

 นอกจากนี้ จากการศึกษาของ IES ยังพบวา ระดับความผูกพันของพนกังานสามารถ 

แปรผันไปตามลักษณะสวนบุคคล โดยในเรื่องของอายุ พบวา ระดับความผูกพันของพนักงานลดลง

เม่ือพนักงานมีอายุมากขึ้น (แตอายุไมเกน 60 ป) พนกังานในตําแหนงผูจัดการมีแนวโนมจะมีความ

ผูกพันสูงกวาพนกังานท่ัวไปท่ีเปนฝายสนับสนุน ความผูกพันของพนกังานสามารถแปรผันไปตาม

ลักษณะของงาน ลักษณะประสบการณอีกดวย 

 สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) ไดทําการศึกษาและนําเสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความผูกพัน (Engagement component) พบวาการเสริมสรางความ

ผูกพันของพนักงานตอองคกรนั้น ประกอบดวยปจจัย 4 ดาน ไดแก องคกร (Company) ดานงาน 

(Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Human resource development) และดานภาวะผูนํา 

(Leadership) ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี ้

 1.  ดานองคกร (Company) ไดแก การถายทอดนโยบายและกลยุทธใหกับทุกหนวยงาน

การจัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารกับพนักงาน การเปดโอกาสและการรับฟงความคิดเห็น นโยบายและ

กลยุทธของแตละหนวยงาน มีความสอดคลองและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธขององคกร 

การมีระบบมาตรฐานการทํางาน การสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมปลอดภัย มีกฎระเบียบ

ขอบังคับท่ีเครงครัด และบทลงโทษท่ีชัดเจนกรณีท่ีพนักงานกระทําผิด และมีการสงเสริมให

พนักงานไดเรียนรูและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ในองคกร 
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 2.  ดานงาน (Job) ไดแก การใหพนกังานมีสวนรวมในการตัดสินใจ การจัดเตรยีม

อุปกรณและเครื่องมือใหพนกังานอยางเพียงพอ การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ และพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคกร 

 3.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human resource development) ไดแก การวางแผน

งานดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยท่ีเหมาะสม การจัดทําขดีความสามารถ (Competency) ของ

องคกรและพนกังาน การเช่ือมโยงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance appraisal) ไปสู

การฝกอบรม การพัฒนาและการจายคาตอบแทน การทําใหพนักงานรูสึกมีความม่ันคงใน 

การทํางาน มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนกังานท่ีชัดเจน สงเสริมใหพนกังานมีโอกาส 

ท่ีจะเรียนรูและเติบโต มีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหกับพนักงาน และการปรับเปล่ียนตามความ

เหมาะสม สงเสริมใหพนักงานไดเรียนรูและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ มีระบบจายคาตอบแทนท่ี

สามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนในธุรกิจเดยีวกันได มีการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของพนักงาน

อยางเพียงพอ สงเสริมและการจัดกิจกรรมสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนกังาน และมีการจดัการ

ระบบการใหคําปรกึษา  

 4.  ดานภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ผูบังคบับัญชาไดมีการแจงผลการประเมินให

พนักงานไดทราบ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ผูบังคับบัญชามี

การส่ือความถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานในแตละหนวยงานไดทราบ รวมถึง

ผูบังคับบัญชาไดมีการแนะนําแนะแนวทาง ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคดิเห็นของพนกังาน 

และผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล 

 มีนักวิชาการไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนกังาน 

ดังนี ้

 1.  ลักษณะของงาน (Job characteristics) Hackman and Oldham (1980) สราง

แบบจําลองของลักษณะของงานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน ท่ีประกอบดวย ลักษณะท่ี

สําคัญ 5 ลักษณะ ไดแก 

  1.1  ความหลากหลายของความสามารถในการทํางาน (Skill variety) เปนตวักําหนด

ขอบเขตความแตกตางของส่ิงท่ีตองทําในการทํางาน ซ่ึงตองใชความเช่ียวชาญและความสามารถท่ี

หลากหลายการ 

  1.2  ระบุลักษณะงาน (Task identity) หมายถึง การท่ีสามารถบงบอกไดถึงจุดเริ่มตน

และจุดส้ินสุดของงานท่ีเสร็จสมบูรณไดอยางชัดเจน 

  1.3  นัยสําคัญของงาน (Task significance) คือ ระดับการสงผลกระทบของผลลัพธใน

การทํางานตอชีวิตและความอยูดีมีสุขของผูอ่ืน 
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  1.4  อิสรภาพในการปกครองตนเอง (Autonomy) การท่ีหัวหนางานหรือผูรวมงาน 

ทําใหพนกังานทราบวางานของตนเองนั้นดีหรือไม ในขณะท่ีพนักงานกําลังปฏิบัติงานของตนเอง

อยู 

  1.5  ผลยอนกลับ (Feedback) เปนการใหพนกังานไดรับทราบเกี่ยวกับประสิทธิภาพ

และคุณภาพในการทํางานของตัวเอง 

 Kahn (1990) กลาววา ความรูสึกไดรับผลตอบแทนจากการแสดงบทบาทของตนเองนั้น

เต็มไปดวยความหมายทางจติวิทยา ซ่ึงความเต็มไปดวยความหมายทางจิตวิทยาดังกลาวนั้น ไดมา

จากลักษณะของงานท่ีมีความทาทาย ความหลากหลาย การท่ีสามารถใชทักษะความเช่ียวชาญท่ี

หลากหลาย ความรอบคอบสวนบุคคล และโอกาสในการสรางผลงานท่ีมีความสําคัญ หากพนกังาน

ไดงานท่ีมีลักษณะดังกลาวในระดับสูงจะสงผลใหพนกังานมีความมุงม่ันท่ีจะทํางานอยางแรงกลา

หรือมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น 

 Steers (1997) พบวา ลักษณะงานท่ีแตกตางกันจะมีอิทธิผลตอระดับความยึดม่ันผูกพัน

ตอองคกรแตกตางกัน ลักษณะงานท่ีดจีะทําใหบุคลากรรูสึกมีแรงจูงใจอยากทํางานเพ่ือนเพ่ิมคา

ใหกับตนเอง ซ่ึงลักษณะงานท่ีมีผลตอความผูกพัน ไดแก งานท่ีมีความชัดเจน งานท่ีมีความ

หลากหลาย งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีมีการใหขอมูลปอนกลับ งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับคน

อ่ืน งานท่ีมีความอิสระ 

 Maslach et al. (2001) กลาววา ลักษณะของงานในดานภาระงาน และสภาวะการควบคุม 

นั้นมีความสําคัญตอความผูกพันของพนกังาน นอกจากนี้ ลักษณะของงานโดยเฉพาะในดานผล

ยอนกลับ (Feedback) และดานอิสรภาพในการปกครองตนเองนั้น มีผลอยางตอเนื่องในการหมด

พลังในการทํางาน 

 2.  การใหรางวัลและการยอมรับ (Reward and recognition) Kahn (1990), Maslach      

et al. (2001) ไดระบุวาการใหรางวัลและการยอมรับ มีผลตอความผูกพันของพนกังานท่ีมีตอองคกร 

Kahn (1990) พบวา ผูคนจะผันแปรความผูกพันของพวกเขาตามการรับรูถึงผลประโยชนท่ีตนเองจะ

ไดรับจากการแสดงบทบาทในการทํางานของพวกเขา นอกจากนั้น ความรูสึกไดรับผลตอบแทน

อาจไดมาจากท้ังรางวัลทางภายนอก และการไดรับการยอมรับจากการทํางานท่ีมีความสําคญัตอ

องคกร ดังนั้น อาจคาดไดวาพนกังานจะมีความผูกพันตองานมากขึน้ หากพวกเขาไดรับรางวัลและ

การยอมรับท่ีดขีึ้นจากการแสดงบทบาทของพวกเขา การขาดแคลนการใหรางวัลและการยอมรับ

สามารถนําไปสูการหมดพลังในการทํางาน ฉะนั้น การยอมรับและการใหรางวัลอยางเหมาะสมจึงมี

ความสําคัญตอความผูกพันตอองคกร 
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 3.  การไดรับการสนบัสนนุจากองคกรและหัวหนางาน (Perceived organizational and 

supervisor support) Rhoades and  Eisenberger (2002) กลาววา การไดรับการสนับสนุนจาก

องคกร (Perceived organizational support) จะกอใหเกดิหนาท่ีในสวนของพนกังานใหมีความใสใจ

ตอความเปนอยูขององคกร และชวยองคกรใหบรรลุวตัถุประสงค พนกังานท่ีไดรับการสนับสนนุ

จากองคกรสูงจะมีความผูกพันตองานและตอองคกร และเม่ือพนักงานมีความเช่ือวาองคกรใสใจตอ

ความอยูดีมีสุขของพนักงาน พนกังานก็จะมีการตอบสนองโดยการพยายามท่ีจะเติมเต็มในหนาท่ี 

ท่ีมีตอองคกรโดยมีความผูกพันตอองคกรมากยิ่งขึ้น การไดรับการสนับสนนุจากหัวหนางาน ก็

สามารถเปนตัวทํานายท่ีสําคัญของความผูกพันของพนกังาน หากขาดการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

พบวา เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญท่ีกอใหเกิดการหมดพลังในการทํางาน Schaufelli (2002) พบวา 

การวดัวิธีการทํางาน ซ่ึงเม่ือรวมกับการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานนั้น สามารถบงบอกความ

ผูกพันของพนักงานได 

 4.  ความเสมอภาคและกระบวนการยุตธิรรมในการทํางาน (Distribution and 

procedure justice) Maslach et al. (2001) กลาววา ความเขาใจในความยุติธรรมนั้นสงผลใหเกดิ

ความผูกพันของพนกังาน เม่ือพนกังานไดรับความยุติธรรมจากองคกร ก็จะรูสึกวาตนเองควรให

ความยุติธรรมในการแสดงบทบาทการทํางานของตนเองใหแกองคกรและผูกพันตนเองตอองคกร

มากขึ้น ในทางกลับกนั การไมไดรับความยุติธรรมจะทําใหพนักงานถอนตวัและไมผูกพันกับ

บทบาทการทํางานของตนเอง ซ่ึงหากขาดความเสมอภาคและความยุติธรรมจะทําใหพนักงานหมด

พลังในการทํางาน และในขณะท่ีเกิดความเขาใจในความเสมอภาคในเชิงบวกก็สามารถพัฒนาความ

ผูกพันของพนักงานได 

 5.  ลักษณะสวนบุคคลของพนกังาน (Personal characteristic) Steers (1997) ไดกลาววา

ลักษณะสวนบุคคลของพนกังาน มีผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร ซ่ึงลักษณะสวน

บุคคลของพนกังาน ไดแก  

  5.1  อายุ มีผลตอความผูกพันตอองคกรโดยบุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันตอ

องคกรมากกวาบุคคลท่ีมีอายุนอย เพราะอายุเปนส่ิงท่ีแสดงถึงวุฒิภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอาย ุ

มากขึ้นก็จะมีความคิด มีความรอบคอบในการตดัสินใจมากวาบุคคลท่ีอายุนอย และยิ่งอายุมากขึ้น 

ก็จะพบวาสมาชิกขององคกรจะมีความผูกพันตอองคกรท่ีสูงขึ้น นอกจากนี้ ยังพบวาบุคคลท่ีมีอายุ

มากขึ้นจะอยูจะอยูในองคกรดวยเหตุผลหลายอยาง เชน ความคาดหวังท่ีจะไดรับเงินเดือนตอบแทน

พิเศษ เชน เงินบําเหน็จ บํานาญ ถาทํางานจนเกษยีณอายุราชการ และการไดรับตําแหนงหนาท่ีท่ีดี

ขึ้น 
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  5.2  ระดับการศึกษา มีผลตอความผูกพันตอองคกรโดยพนกังานท่ีมีการศึกษาสูง จะมี

ความผูกพันตอองคกรต่ํา เนื่องจากพนกังานท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัตอส่ิงท่ีไดรับสูง

เนื่องจากมีขอมูลตาง ๆ ประกอบการตดัสินใจมากกวา และเช่ือม่ันในตนเองวามีโอกาสเปล่ียนงาน

ใหมไดงาย 

  5.3  เพศ มีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยเพศหญิงจะมีความผูกพันตอองคกร

มากกวาเพศชาย เนื่องจากเพศหญิงมีความผูกพันตอกลุมมากกวาเพศชาย และพบวาเพศหญิงมีความ

ตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานนอย เพศหญิงตองฟนฝาอุปสรรคในกรเขามาเปนสมาชิกองคกรมากกวา 

เพศชาย 

  5.4  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยพนกังานท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานจะผูกพันตอองคกรสูง เนือ่งจากบุคคลนั้นไดอุทิศกําลังกาย 

กําลังสติปญญา สะสมประสบการณในการทํางาน 

  5.5  ความชํานาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานขึ้น ทําใหเพ่ิมความดึงดูดใจใหการ

ปฏิบัติงานและหวังท่ีจะไดรับผลตอบแทน หรือการเล่ือนตาํแหนงท่ีพึงพอใจมากขึ้น จึงมีความ

ตองการลาออกจากงานนอย 

  5.6  ความตองการประสบความสําเร็จและกาวหนา ซ่ึงองคกรท่ีทําใหพนักงานเห็นวา

เขาสามารถทํางานไปสูจุดหมายไดนัน้ จะทําใหพนกังานมีความผูกพันตอองคกร เพราะการทํางาน

ท่ีประสบความสําเร็จนัน้ แสดงถึงโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

  5.7  สถานภาพสมรส มีผลตอความผูกพันตอองคกรโดยพนักงานท่ีมีภาระครอบครวั 

จะมีความผูกพักตอองคกรมากกวาโสด เนื่องจากภาระท่ีรบัผิดชอบทําใหตองการความม่ันคงใน 

การทํางานมากกวา รวมถึงจะทําใหมีทัศนคติตองานในแงบวก สามารถปรับตัวใหเขากับงานได

ดีกวา จึงทําใหอัตราการเปล่ียนงานต่ํา และยิ่งมีภาระตองเล้ียงดูบุตรเพ่ิมขึน้ ก็ยิ่งพบวาพนกังานจะมี

ความผูกพันสูงขึน้ตามไปดวย 

 6.  ประสบการณในการทํางาน (Work experience) Steers (1997) กลาววา ประสบการณ

ในทํางานเปนลักษณะสวนบุคคลของพนักงานท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร ซ่ึง

ประสบการณในการทํางาน หมายถึง การรับรูตอส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงานประสบการณท่ีเปน

คุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคกร ไดแก ความสําคัญของตนเองในองคกร ผลประโยชน

ตอบแทนท่ีไดรับ ทัศนคตใินกลุมบุคคลในองคกร ความนาเช่ือถือและพ่ึงพาไดขององคกร 

 7.  อัตราเงนิเดือน (Salary) Hrebiniak and Alutto (1972) พบวา องคกรท่ีมีระบบส่ิงจูงใจ

ท่ีดีมากเทาใด ผูปฏิบัติงานยิ่งมีแนวโนมท่ีจะผูกพันตอองคกรมากขึ้นเทานัน้ โดยส่ิงจูงใจในองคกร 
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หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ และผลประโยชนตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ รวมถึงความกาวหนาใน

การทํางานท่ีองคกรสามารถสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของผูปฏิบัติงาน  

 8.  ความเชื่อม่ันในความสามารถของตน (Self efficacy) Pajares (2008) พบวา ความ

เช่ือม่ันในความสามารถของตนสามารถชวยตัดสินวาคนเราจะตองใชความพยายามทุมเทมากเทาใด

ในกิจกรรมท่ีทํา พวกเขาจะตองใชความอุตสาหะนานเทาใดเพ่ือเผชิญกับอุปสรรค ยิ่งมีความรูสึกวา

ตนเองมีประสิทธิภาพมากขึน้ กจ็ะมุงม่ันทุมเทความพยายามมากขึ้นเชนกนั คนท่ีม่ันใจวาตนเองมี

ความสามารถจะมองงานท่ียากวาเปนเรื่องท่ีทาทาย และตองการท่ีจะมีความเช่ียวชาญในเรื่องนั้น

มากกวาจะมองวาเปนเรื่องท่ีเขามาคกุคามและควรจะหลีกเล่ียง พวกเขาจะสนใจและหมกมุนใน

กิจกรรมท่ีทํา และจะตั้งเปาหมายของตนเองไวอยางทาทายและสุดทายก็จะเกดิความผูกพันตอพวก

เขา เม่ือผลลัพธนั้นเล็กนอย บุคคลก็จะไมสนใจท่ีจะประเมินความสามารถของตนเอง และจะผูกพัน

ตนเองกับงานท่ีใชความสามารถท่ีเหนือขึ้นตอไป 

 9.  การบริการที่เนนลูกคา (Customer orientation) William and Sanchez (1998)     

กลาววา เม่ือพนกังานมีการใหบริการลูกคาดวยใจ มีการดูแลเอาใจใสลูกคา ทําใหลูกคารูสึก

ประทับใจ พอใจในบรกิารของพนักงานแลวยังอาจทําใหลูกคาพึงพอใจในตวัของบรษิัทดวย ซ่ึงจะ

สงผลใหตัวพนักงานเองมีความรูสึกดีตอบรษิัทเกดิเปนความผูกพันในท่ีสุด และยิ่งมีการบริการท่ีมุง

ลูกคาเปนสําคัญสงผลใหพนกังานมีความผูกพันกับองคกรสูงตามไปดวย 

 10.  วัฒนธรรมการใหบริการ (Service climate) องคกรท่ีประกอบกจิการดานการบรกิาร

จําเปนตองมีการสรางสรรคบรรยากาศการใหบรกิารเพ่ือแสดงถึงคุณภาพการบรกิาร ซ่ึงหมายถึง

การรกัษาลูกคาไว โดยองคกรตองมีการกําหนดพฤตกิรรมท่ีตระหนักถึงการใบริการท่ีมีคุณภาพ 

และคุณภาพของการบรกิารจะทําใหองคกรแตกตางจากองคกรอ่ืน และจะสงผลตอพฤติกรรมการ

ใหบริการของพนกังานภายในองคกร เม่ือพนักงานมีสวนทําใหการบริการขององคกรดีขึน้ ก็ยิ่งทํา

ใหพนักงานรูสึกภาคภูมิใจในการมีสวนรวมรูสึกวาเปนเจาของ ซ่ึงสงผลใหเกิดความผูกพันตอ

องคกร  

 จากการสังเคราะหขอมูลเรื่องความผูกพันตอองคกร พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน

ตอองคกรมีหลายดาน ผูวิจัยเลือกแนวคิดของ Schaufeli (2002) ซ่ึงมีความครอบคลุมปจจัยท่ี

เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร โดยเขาไดใหความหมายความผูกพันวา เปนความรูสึกดานบวก 

การเติมเต็ม และภาวะของจิตใจท่ีมีสัมพันธกับงาน และยังช้ีแจงวาความผูกพันนั้นไมใชภาวะเพียง

ช่ัวขณะหรือสภาวะท่ีเฉพาะเจาะจง แตเปนภาวการณรับรูทางอารมณท่ีมีความมุงม่ันและมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงไมไดเนนเฉพาะเพียงวัตถุ เหตุการณ ตวับุคคล หรือพฤติกรรม อยางใดอยางหนึ่ง

เทานั้น ความผูกพันตามกรอบแนวคดิของ Schaufeli ประกอบไปดวย 3 ปจจัย ไดแก 1) ดานความ
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มุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) หมายถึง การมีพลังงานในการทํางานสูง มีความยืดหยุนของ

สภาพจิตใจในขณะทํางาน และมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามในงานของตนโดยมุงม่ันท่ีจะ

เผชิญตอความยากลําบาก 2) ดานการอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) หมายถึง การคิดวาตนเปน

สวนหนึ่งของงาน ใหความสําคัญแกงาน มีความกระตือรือรน ความภาคภูมิใจ และคิดวางานเปน

เรื่องท่ีทาทาย และ 3) ดานการใหเวลากับงาน (Absorption) หมายถึง การท่ีพนกังานใหความตั้งใจ

กับการทํางานอยางสูงและมีความสุขท่ีจดจอกับงาน จนทําใหรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเรว็และ

คิดวาเปนเรื่องยากท่ีแยกตนเองออกมาจากงานท่ีทําอยูได 

 

ขอมูลทั่วไปของบริษัท ABC จํากัด 

 ความเปนมา 

 บริษัท ABC จํากดั เปนบรษิัทฯ รวมทุนระหวางไทย-อเมริกัน นคิมอุตสาหกรรมอีส

เทิรนซีบอรด ตําบลปลวกแดง อําเภอปลวกแดง จังหวดัระยอง ประกอบกจิการผลิตและประกอบ

ช้ินสวนอุปกรณสําหรับยานยนต (เบาะนั่งรถยนต) เปนบรษิัทซ่ึงจัดตั้งขึ้นในประเทศไทยเม่ือวนัท่ี 

29 มิถุนายน พ.ศ. 2542 บริษัทถูกควบคุมโดยบรษิัทท่ีเปนสํานักงานใหญ ซ่ึงตั้งอยูในประเทศ

สหรัฐอเมริกา บริษัทใหญดังกลาวถือหุนในบรษิัทคดิเปนจาํนวนรอยละ 57 (พ.ศ. 2555, รอยละ 57) 

ประกอบดวยสํานักงานใหญและโรงงาน ดังนี ้

 1.  สํานักงานใหญ นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรนซีบอรด อําเภอปลวกแดง จังหวัดระยอง 

 2.  โรงงานท่ี 1 นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรนซีบอรด อําเภอปลวกแดง จังหวัดระยอง 

 3.  โรงงานท่ี 2 นิคมอุตสาหกรรมปนทอง 2 อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุร ี

 4.  โรงงานท่ี 3 นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรนซีบอรด อําเภอปลวกแดง จังหวัดระยอง 

 5.  โรงงานท่ี 4 นิคมอุตสาหกรรมปนทอง 2 อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุร ี

 6.  โรงงานท่ี 5 อําเภอเมืองสมุทรปราการ จังหวัดสมุทรปราการ 

 7.  โรงงานท่ี 6 นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิรนซีบอรด อําเภอปลวกแดง จังหวัดระยอง 

 การสงเสริมการลงทนุ 

 บริษัทไดรับบัตรสงเสริมการลงทุนจากคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน เม่ือวันท่ี 20 

พฤษภาคม พ.ศ. 2545 วันท่ี 16 กุมภาพันธ พ.ศ. 2552 และวันท่ี 24 เมษายน พ.ศ. 2552 สําหรับ

กิจการผลิตเบาะสําหรับรถยนต โดยบริษัทจะไดรับสิทธิประโยชนจาการไดรับการยกเวนภาษีอากร

ตาง ๆ รวมถึงภาษีเงินไดนิติบุคคล สําหรับกําไรสุทธิจากกจิกรรมท่ีไดรับการสงเสริมตามบัตร

สงเสริมเปนระยะเวลา 8 ป ของแตละบัตร นับจากวนัท่ีเริ่มมีรายได ในฐานะท่ีเปนบรษิัทไดรับการ
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สงเสริมการลงทุน บริษัทจะตองปฏิบัติตามเง่ือนไขและขอกําหนดตาง ๆ ตามท่ีระบุไวในบัตร

สงเสริมการลงทุน 

 สวัสดิการสําหรับพนักงาน 

 บริษัทจะพิจารณาจัดใหมีสวัสดิการตาง ๆ เทาท่ีจําเปนตามระเบียบท่ีกําหนดไวเพ่ือความ

ผาสุก และบรรเทาความเดือดรอนของพนกังานโดยจะจายสวัสดิการและสิทธิประโยชนตาม

หลักเกณฑของบริษัทฯ 

 บริษัทกําหนดใหมีคณะกรรมการสวัสดกิารเขารวมกับบรษิัทเพ่ือหารือเกี่ยวกับสวัสดิการ

ของพนักงานตามกฎหมาย และคณะกรรมการสวัสดกิารนี้ จัดตั้งตาม พ.ร.บ.คุมครองแรงงาน พ.ศ. 

2541 และดําเนินการเลือกตั้งตามประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน สวัสดกิารท่ีบรษิัท

ดําเนินการใหกับพนกังานประกอบดวย 1) สวัสดิการเปนตวัเงิน และ 2) สวัสดิการไมเปนตัวเงิน 

โดยมีรายละเอียดสวัสดกิารตาง ๆ ดังนี ้

 1.  เครื่องแบบพนักงานพนักงานท่ีไดรับการบรรจุเปนพนกังานประจํา แลวเทานั้น 

สวนของโรงงาน: เม่ือพนทดลองงาน จะไดรับชุดยูนิฟอรมเปนจํานวน 3 ชุด (เส้ือ+กางเกง) ในป

ตอไปจะแจกเพียง 2 ชุด สวนของออฟฟต: เม่ือพนทดลองงาน จะไดรับยูนิฟอรมเปนจํานวน 5 ตัว ป

ตอไป 3 ตัว 

 2.  คารักษาพยาบาลครอบครัวพนักงานท่ีไดรับการบรรจุเปนพนักงานประจํา 

ครอบครัว หมายถึง บิดา มารดา ภรรยา บุตร, สามีเบิกรวมกัน ไมเกนิ 3,000 บาทตอป เอกสาร

ประกอบการเบิก ใบเสร็จรับเงิน, ใบรับรองแพทย, สําเนาสูติบัตรของบุตร, ทะเบียนสมรส และ

สําเนาทะเบียนบาน ใบเปล่ียนช่ือสกุล  

 3.  คาชวยเหลือคลอดบุตร พนกังานท่ีไดรับการบรรจุเปนพนักงานประจําแลว และมีอายุ

งานขั้นต่ํา 1 ป ชายหากไมไดจดทะเบียนสมรสจะตองมีช่ือในสูติบัตรวาเปนบิดาในการ

ประกอบการเบิก หญิง หากไมไดจดทะเบียนสมรสและในสูติบัตรตองมีช่ือเปนมารดา ใหนํา 

สูติบัตรมาประกอบการเบิก สิทธ์ิในการเบิก พนกังานทุกตาํแหนง ทุกระดับเบิกได 2,000 บาทตอ

ไมเกิน 2 ครั้งตออายุงาน สิทธ์ิเบิกภายในกําหนด 60 วัน 

 4.  มรณกรรมพนกังานพนกังานของบริษัทฯสิทธ์ิในการเบิก พนกังานทุกตําแหนง ทุก

ระดับจํานวนเงินท่ีเบิกได 15,000 บาท เงินท่ีชวยเหลือจะมอบให สามี ภรรยา บุตร หรือบิดา มารดา 

ของพนักงานตามลําดับ เอกสารประกอบการเบิก สําเนาใบมรณะบัตรพนักงาน, สําเนาใบทะเบียน

บาน, สําเนาบัตรประชาชนของผูรับประโยชนสิทธ์ิเบิกภายในกําหนด 60 วัน 

 5.  คามรณกรรมครอบครวั พนกังานของบรษิัทมีสิทธ์ิในการเบิก พนกังานทุกตําแหนง 

ทุกระดับจํานวนเงินท่ีเบิกได 10,000 บาท เงินชวยเหลือจะมอบใหกับพนกังานเอกสารประกอบการ
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เบิก สําเนาใบมรณะบัตร, สําเนาทะเบียนบาน, สําเนาบัตรประชาชนของผูรับผลประโยชนสิทธ์ิเบิก

ภายในกําหนด 30 วัน 

 6.  คามงคลสมรสพนักงาน พนกังานท่ีไดรับการบรรจุเปนพนักงานประจําและมีอายุงาน

ขั้นต่ํา 1 ป สิทธ์ิในการเบิก พนกังานทุกตําแหนง ทุกระดับ จํานวนเงินท่ีเบิกได 1,000 บาท กรณีฝาย

ชายและหญิงมิไดจดทะเบียนสมรสกันบรษิัทฯ ของสงวนสิทธ์ิใหกับฝายหญิง และฝายชายจะเบิก

ไดในกรณีจดทะเบียนสมรสเทานั้นเอกสารประกอบการเบิก สําเนาการจดทะเบียนสมรส, การด

แตงงานสิทธ์ิเบิกภายในกําหนด 30 วัน 

 7.  เงินกูฉกุเฉิน พนักงานท่ีไดรับการบรรจุเปนพนักงานประจําและมีอายุงานขั้นต่ํา 1 ป 

สิทธ์ิในการกู พนกังานทุกตําแหนง ทุกระดับจํานวนเงินท่ีกูได 1 เทา ของเงินเดือนวิธีการผอนชําระ

ได 6 เดือนไมมีดอกเบ้ีย กรณีกูจะตองมีผูค้ําประกันทุกครั้งหัวขอในการกู คาใชจายเกี่ยวกับบาน คา

รักษาพยาบาล การศึกษาของบุตรคาใชจายในการแตงงาน ศพ หรือเหตุจําเปนโดยรีบดวนบริษัทฯ

จะอนุมัติเงินกูใหตามความเหมาะสม และความสมบูรณของเอกสาร 

 8.  เงินชวยเหลือพิเศษโบนัส การพิจารณาจายโบนัสประจาํป ขึ้นอยูกับผลกําไรของ

บริษัทฯ บรษิัทฯจะทําการติดประกาศผลการพิจารณาใหทราบลวงหนากอนการจายโบนัส บรษิัทฯ

จะทําการจายโบนัส ทุกส้ินป ณ ส้ินเดือนธันวาคม พนักงานท่ีเขางานระหวางชวงโบนัส ตั้งแตวันท่ี 

1 มกราคม ถึง 31 ธันวาคม มีสิทธิไดรับโบนัสตามหลักเกณฑการพิจารณา บริษัทจะจายโบนัสให

เฉล่ียตามสวนของอายุงานนับตั้งแตวนัท่ีเริ่มปฏิบัติงาน 

 9.  คาเชาบาน พนกังานท่ีมีสิทธ์ิไดรับคาเชาบานจะตองเปนพนักงานประจําเทานั้น 

บริษัทฯจายคาเชาบานใหกับพนักงานขัน้ต่ํา 2,000 บาท สําหรับพนักงานเงินเดือนไมเกนิ 15,000 

บาท บริษัทฯ จายคาเชาบาน ใหกับพนักงานสูงสุด 10,000 บาท บริษัทฯจะทําการจายคาเชาบาน

พรอมกับเงินเดือน พนกังานรายวัน จายทุกวันท่ี15, 30 ของทุกเดือน พนกังานรายเดือน จายทุกส้ิน

เดือน 

 10.  รถรับสงพนักงาน เพ่ือความสะดวกในการเดินทางไป และกลับในการปฏิบัติงาน

ทางบริษัทฯไดจัดรถรับสงเปนจํานวน 2 กะ 1) กะเชา ไดแก สายชลบุรี, พัทยา, ไทยออย, การเคหะ, 

บานบึง, สะพานส่ี-หวยปราบ, และเชโก-หนองกางปลา 2) กะดกึ ไดแก สายชลบุรี, พัทยา, ศรีราชา-

อาวอุดม, สะพานส่ี-ปลวกแดง 

 11.  ประกันชีวิต กรุงเทพประกันชีวติ เริ่มคุมครองตั้งแตวนัแรกท่ีเริ่มปฏิบัติงานกรณี

เสียชีวิตประกนัจายวงเงินคุมครอง 300,000 บาท กรณีเสียชีวิตเพราะอุบัติเหตุ ประกันจายวงเงิน

คุมครอง 600,000 บาท 
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 12.  ประกันสุขภาพ พนกังานชายหรือหญิงท่ีพนทดลองงานและบรรจุเปนพนกังาน

ประจําบัตรประกันสุขภาพใชไดตามสถานพยาบาลท่ีมีเครอืขาย 

 ผูปวยนอกบัตรประกันสุขภาพคุมครองการรกัษาพยาบาลครั้งละ 1,200 บาทตอวนั 1 วัน

ไมจํากัดจํานวนครั้งแตครั้งท่ี 2 เปนตนไป ใหสํารองจาย 1 ป ไมเกิน 31 ครั้ง  

 ผูปวยในการคุมครองการกัษาพยาบาลผูปวยในคาหองคาอาหารไมเกิน 31 วัน 2,500 

บาท คาหอง ICU 7 วัน 4,000 บาท คาใชจายท่ัวไป 40,000 บาท คาผาตัด 60,000 บาท 

คาเยี่ยมของแพทย สูงสุด 31 วัน 1,000 บาท คาปรกึษาแพทยผูเช่ียวชาญ 4,000 บาท 

 13.  เบ้ียขยัน พนกังานท่ีมีสิทธ์ิไดรับเบ้ียขยันจะเปนพนกังานรายวันหรือรายเดือนท่ี

เกี่ยวของกับการผลิต (Indirect รายเดือน) เทานั้นพนักงาน ทานจะตองไมไดรับการลงโทษ ในเรื่อง

ของใบเตือนพนกังานจะตองไม ขาด ลา มาสายจะไดรับเบ้ียขยันดังนี้เดือนท่ี 1 จาย 300 บาท, เดือน

ท่ี 2 จาย 400 บาท, เดือนท่ี 3 จาย 500 บาท, เดือนท่ี 4 จาย 600 บาท, เดือนท่ี 5 จาย 700 บาท 

 14.  ลาบวช พนักงานท่ีทํางานครบ 3 ป สามารถลาบวชได 1 เดือน โดยไดรับคาจาง

พนักงานท่ีทํางานมากกวา 1 ป แตไมถึง 3 ป สามารถลาบวชได 1 เดือน แตไมไดรับคาแรง 

 15.  คาพาหนะในการไปปฏิบัติงานภายนอก พนักงานจะตองทําการขอรถกอนลวงหนา 

1 วัน หากบรษิัทฯ ไมสามารถจดัรถให จะอนุญาตใหใชรถยนตสวนตวัโดยจายคาน้ํามันกิโลละ 6 

บาท ท้ังนี้ จะตองปฏิบัติตามขั้นตอนการเบิกคาน้ํามันในแบบฟอรมของบริษัท 

 16.  เงินชวยเหลือปฏิบัติงานตางจังหวัด พนักงานทานใดท่ีออกไปปฏิบัติงานนอก

โรงงาน (ยกเวนจังหวัดระยอง ชลบุร ีฉะเชิงเทรา ถาปฏิบัตงิานท่ีจังหวัดสมุทรปราการ จะยกเวนเขต

กรุงเทพฯและเขตปริมณฑล) ทางบรษิัทฯจะทําการจายคาปฏิบัติงานใหวนัละ 100 บาท 

 17.  กองทุนสํารองเล้ียงชีพ พนักงานท่ีไดรับการบรรจุเปนพนักงานประจําบรษิัทฯจะทํา

การหักเงินพนักงานและสมทบเปนจํานวน ดังนี้ 3, 4, 5 และ 5.5 เปอรเซ็นต พนักงานท่ีสมัคร

กองทุนแลวสามารถลาออกไดและกลับมาสมัครใหมหลังจากลาออกไปแลว 3 เดือน เง่ือนไขการ

จายเงินอายุงานนอยกวา 1 ป บริษัทฯไมจายยอดสมทบอายงุานครบ 1 ป แตนอยกวา 2 ป สมทบ 20 

เปอรเซ็นต อายุงานครบ 2 ป แตนอยกวา 3 ป สมทบ 40 เปอรเซ็นต อายุงานครบ 3 ป แตนอยกวา 4 

ป สมทบ 60 เปอรเซ็นต อายุงานครบ 4 ป แตนอยกวา 5 ป สมทบ 80 เปอรเซ็นต และอายุงานครบ 5 

ป ขึ้นไป สมทบ 100 เปอรเซ็นต 

 18.  สะสมวันลาพักรอน บรษิัทฯไดจัดสวัสดกิารเรื่องการสะสมวันลาพักรอน ดังนี้

พนักงานทานใดท่ีไมสามารถจะใชลาพักรอนไดหมดในปนั้น ๆ สามารถจะนําไปสะสมในปถัดไป

โดยสามารถสะสมไดสูงสุด 15 วัน ใน 1 ป 
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 19.  คาอาหาร พนักงานทุกคนสามารถซ้ืออาหารไดในราคาสวัสดิการในวนัทํางาน

พนักงานจะไดรับคาอาหารเพ่ิมวันละ 20 บาท พนักงานทานใดมีการทํางานลวงเวลาเกิน 2 ช่ัวโมง 

จะไดรับคาอาหารเพ่ิมอีก 20 บาท พนักงานจะตองทํางานไมนอยกวา 6 ช่ัวโมง ของวนัทํางานปกต ิ

 20.  เพ่ิมคาจางในวันหยดุนกัขัตฤกษ เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจในการทํางาน บรษิัทฯได

จัดสวัสดิการ เพ่ิมคาแรงใหกับพนักงานโดยมีรายละเอียดดงัตอไปนี้พนักงานรายวัน จะไดรับคาจาง

เพ่ิมเปน 3 เทา ของคาจางในวนัทํางานปกติพนกังานรายเดอืนจะไดรับคาจางเพ่ิมเปน 2 เทา ของ

คาจางวนัทํางานปกต ิ

 21.  สหกรณออมทรัพย พนกังานตองผานทดลองงานแลวเทานั้น จึงจะมีสิทธ์ิในการ

สมัครสมาชิกสหกรณสมาชิกตองซ้ือหุนขั้นต่ํา 20 หุน ราคาหุนละ 10 บาท สิทธิในการกูยืม  

1) ฉุกเฉิน ตองเปนสมาชิก 3 เดือน ขึ้นไป 2) สามัญ ตองเปนสมาชิก 6 เดือน ขึ้นไป วงเงินกู  

1) ฉุกเฉนิ 12,000 บาท ผอนชําระไมเกิน 6 เดือน 2) สามัญ 800,000 บาท ผอนชําระไมเกิน 60 งวด 

 สรุป บริษัท ABC จํากดั มีสวัสดิการท่ีหลากหลายเพ่ือตอบสนองตอความตองการของ

พนักงาน ประกอบดวย 1) สวัสดิการท่ีเปนตัวเงิน ไดแก เงินโบนัสตามผลประกอบ การประกันชีวิต

กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย คาใชจายในการเดินทาง เบ้ียขยัน คาอาหาร

สหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉิน) เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน 

เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินคาทําขวัญเดก็แรกเกิด เงินชวยเหลือคาสมรส เงินชวยเหลือคา

รักษาพยาบาลครอบครวั เงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัว และเงินชวยเหลือคามรณกรรม

พนักงาน 2) สวัสดิการไมเปนตวัเงิน ไดแก เครื่องแบบพนกังาน บรกิารรถรับสงพนกังานปรับ

อากาศ ประกนัสุขภาพพนักงาน ตรวจสุขภาพประจําป และรานคาสวัสดกิาร ดงัแสดงในตารางท่ี  

2-1 
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ตารางท่ี 2-1  สวัสดิการของบรษิัท ABC จํากดั (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคลของบรษิัท ABC   

                     จํากัด ในวันท่ี 31 สิงหาคม พ.ศ. 2559) 

 

สวัสดิการเปนตัวเงิน สวัสดิการไมเปนตัวเงิน 

เงินโบนัสตามผลประกอบการ เครื่องแบบพนักงาน 

ประกันชีวิต บริการรถรับสงพนกังานปรับอากาศ 

กองทุนสํารองเล้ียงชีพ ประกันสุขภาพพนกังาน 

คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย ตรวจสุขภาพประจําป 

คาใชจายในการเดนิทาง รานคาสวัสดกิาร 

เบ้ียขยัน  

คาอาหาร  

สหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉิน)  

เงินกูเพ่ือการเคหสงเคราะห  

เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน  

เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร  

เงินคาทําขวัญเด็กแรกเกิด  

เงินชวยเหลือคาสมรส  

เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครัว  

เงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัว  

เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน  

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 พัชราภรณ ศุภม่ังมี (2548) ไดศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงานตอองคกร: กรณีศึกษา 

บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจงัหวัดเชียงใหม โดยใชแนวคดิเกี่ยวกับ

ความผูกพันและความพึงพอใจในงาน มาศึกษาพนกังานสํานักงานและพนกังานขาย พบวา 

พนักงานมีความพึงพอใจในงานดานสัมพันธภาพในงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดานคุณคางาน 

ส่ิงแวดลอม และผลตอบแทน ตามลําดับ สวนความรูสึกผูกพันขึ้นอยูกับสายงานท่ีทํา อายุงานและ

ระดับการศึกษาของผูปฏิบัติงาน สายงานสํานกังานจะรูสึกผูกพันมากกวาสายงานผงซักฟอก อายุ

งานท่ีมากก็จะผูกพันตอองคกรมากขึ้น และระดับการศึกษาท่ีระดับปริญญาตรีหรือสูงกวาจะรูสึก
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ผูกพันตอองคกรนอยกวาผูท่ีมีระดับการศึกษาต่ํา นอกจากนี้ พบวา ความพึงพอใจในงานมี

ความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตองาน 

 เสาวลักษณ รําเพยพล (2548) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากรโรงพยาบาล

มหาราชนครราชสีมา เก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถามบุคลากรทุกหนวยประชากร

ท้ังส้ิน 368 คน ผลการวิจัยพบวา บุคลากรโรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมามีความผูกพันตอองคกร

อยูในระดับสูงรอยละ 72.27 เม่ือพิจารณาตามสาชาวิชาชีพพบวาแพทยพยาบาลและเภสัชกรมีความ

ผูกพันตอองคกรไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติบุคลากรสวนใหญรอยละ 81.8 มีความ

ผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูงถึงสูงมากและมีบุคลากรเพียงรอยละ 1.1 เทานั้น ท่ีมีความผูกพันตอ

องคกรต่ํา ดานปจจัยท่ีสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรไดแก ปจจัยดานบุคคล ลักษณะงาน 

ความสัมพันธระหวางบุคคล และการทํางานในองคกร พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคกรระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานความมีอิสระในการทํางานและความยุติธรรม

ในระบบการพิจารณาความดคีวามชอบ บุคลากรมีความเห็นอยูในระดับปานกลางเม่ือเรียงลําดับ

ปจจัยสําคัญท่ีทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกรเพ่ิมขึน้ 5 อันดับแรก ไดแก รายไดการมีคณุคา

ในตวัเอง สวัสดิการบัตรสุขภาพตนเองและครอบครวั ความกาวหนาในอาชีพ และบรรยากาศการ

ทํางาน 

 กนกพร ทวิพัฒน (2551) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตองานของพนกังาน บรษิัท 

แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากดั (มหาชน) โดยทําการศึกษาจากพนกังานจํานวนท้ังส้ิน 149 คน 

คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย รอยละ คาความถ่ี คาเฉล่ีย การแจกแจงแบบ (t-test) 

การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการ

วิเคราะหสมาการถดถอยแบบเสนตรง (Linear regression) ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพัน

ของพนักงานอยูในระดับผูกพัน โดยปจจยัสวนบุคคล ท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับ

ความคดิเห็นดานองคกร ไดแก อายุและรายได ดานงาน ไดแก อายุระดับการศึกษาและรายได ดาน

การพัฒนาทรัพยากรมนษุย ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดและตําแหนงงาน และดานภาวะ

ผูนํา ไดแก เพศ อายุ และรายได สําหรับปจจัยดานอายุงานไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอ

ระดับความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันในทุก ๆ ดาน 

 ทศพร อมรจารุชิต (2551) ทําการศึกษาความผูกพันตองานของบริษัทไปรษณียไทย จํากัด 

ทีทําการไปรษณียในเขตรอบนอกอําเภอเมือง จังหวดัเชียงใหม โดยทําการศึกษาจากพนักงาน

จํานวน 129 คน เก็บขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย 

คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย การแจกแจงแบบ (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) และ

การทดสอบความสัมพันธของตัวแปรดวยการวิเคราะหสมาการถดถอยแบบเสนตรง (Linear 
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regression) ผลการศึกษา พบวา ระดับความผูกพันของพนกังานตองานอยูในระดับผูกพัน โดยปจจัย

ท่ีสงผลตอความผูกพันตองานของพนกังานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ไดแก ปจจยัดานความเช่ือม่ัน

ในความสามารถของตน ปจจัยดานการบริการท่ีมุงเนนลูกคาเปนสําคัญ และปจจยัดานวัฒนธรรม

ในการใหบรกิาร สําหรับปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญขององคประกอบของความ

ผูกพันตองาน ไดแก ปจจัยดานอายุ และระยะเวลาทํางาน สวนปจจัยดานเพศ การศึกษา ตําแหนง

งาน และอัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอองคประกอบความผูกพันตอ

งาน สวนปจจยัสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอ

งานดานความเช่ือม่ันในความสามารถของตน ดานการใหบริการท่ีมุงเนนลูกคาเปนสําคัญ และดาน

วัฒนธรรมในการใหบริการ 

 นิธิวดี ไตวัลย (2551) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตองานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม โดยทําการศึกษาพนักงานท้ังส้ินจํานวน 190 คน เก็บ

รวบรวมขอมูล โดยการใชแบบสอบถาม คาสถิติในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คาความถ่ี 

รอยละ คาเฉล่ีย การแจกแจงแบบ (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) และการทดสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปร ดวยการวิเคราะหสมาการถดถอยแบบเสนตรง (Linear regression) 

ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันองคกรของพนกังานอยูในระดับผูกกัน โดยพนกังานมีระดับ

ความคดิเห็นตอปจจยัท่ีสงผลตอความผูกพันตองานดานองคกร ในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 

รองลงมา คือ ดานภาวะผูนํา ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานงาน ตามลําดับปจจัยท่ีสงผล

ตอระดับความผูกพันตองานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ปจจัยดานภาวะผูนํา และ

ดานองคกร สวนปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพัน องคกร

ในภาพรวม ไดแก ระดับตําแหนง สวนปจจัยดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพันธอยางมีนยัสําคัญทางสถิตติตอระดับความผูกพัน

ตองาน  

 ประภาพร คาํฟู (2551) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตองานของพนกังานธนาคารเพ่ือ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดลําปาง โดยทําการศึกษาจากพนักงานจํานวน 194 คน เก็บ

ขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คาความถ่ี รอยละ 

คาเฉล่ีย การแจกแจงแบบ (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) และการทดสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมาการถดถอยแบบเสนตรง (Linear regression) ผล

การศึกษาพบวา ระดับความผูกพันตองานของพนกังานอยูในระดับผูกพันและมีระดับความคดิเห็น

ตอองคประกอบของความผูกพันตองาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนาทรพัยากร

มนุษย และดานภาวะผูนํา อยูในระดับเห็นดวยมากทุกดาน ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตองาน



39 

ไดแก ดานทรัพยากรมนษุย สําหรับปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับ

ความผูกพันตองานในภาพรวม ไดแก ปจจัยดานอายุ สถานะภาพ อายุการทํางาน และระดับ

ตําแหนง สวนเพศ ระดับการศึกษาและอัตราเงินเดือนไมมีความสําคัญอยางมีนยัสําคัญทางสถิติตอ

ความผูกพันขององคกร 

 วุฒิรัตน อุนจิตติ (2551) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตองานของพนกังานบรษิัท 

ไปรษณียไทย จํากัด ท่ีทําการไปรษณียในอําเภอเมืองจังหวดัเชียงใหม โดยทําการศึกษาจาก

พนักงานจํานวน 191 คน เก็บขอมูลโดยการใชแบบสอบถาม คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

ประกอบดวย คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย การแจกแจงแบบ (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวน 

(ANOVA) และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมาการถดถอยแบบ

เสนตรง (Linear regression) ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันตองานของพนกังานอยูในระดับ

ผูกพัน ปจจัยสวนบุคคลไมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอองคประกอบของความผูกพันและไมมี

อิทธิพลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงาน  

 ชนันดา โชติแดง (2550) ไดทําการศึกษา ภาวะผูนํา ความผูกพันตอองคกร และ

พฤติกรรมการทํางานของผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรี ผลการวจิัย

พบวา ผูบริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และ

ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนอยูในระดับสูง ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายอยูในระดับต่ํา สวนความ

ผูกพันตอองคกรดานความรูสึก และดานบรรทัดฐานทางสังคมอยูในระดับสูง 

 ไพวัณ วฒันราษฎร (2553) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับ

ความผูกพันตอองคกร: ศึกษาเปรียบเทียบกรณีโรงพยาบาลขนาดใหญ 3 แหง ในเขตเทศบาลนคร

อุบลราชธานีอําเภอเมืองจังหวัดอุบลราชธานี ไดแก โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคโรงพยาบาล

อุบลรักษธนบุรีและโรงพยาบาลราชเวชรวมท้ังศึกษาวาปจจัยคุณภาพชีวติการทํางานปจจยัใดบางท่ี

มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรขางตนและเพ่ือศึกษาวาความแตกตางของโรงพยาบาล

แตละแหงและปจจัยสวนบุคคลอ่ืน ๆ จะมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรขางตนดวย

หรือไมกลุมตัวอยางเปนบุคลากรของโรงพยาบาลท้ังสามแหงมีท้ังหมด 464 คน วิธีการวจิัยเปน 

การวจิัยแบบสํารวจสุมตวัอยางโดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลและ

วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติคาความถ่ีและคารอยละคาเฉล่ียสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test 

Pearson’s correlation และ Multiple regression ผลการวิจัยสรุปได 6 ประเด็น ดังตอไปนี ้1) ความ

ผูกพันตอองคกรบุคลากรโรงพยาบาลท่ีศึกษามีความผูกพันตอองคกรอยูในระดับปานกลางโดยมี

ตัวช้ีวัดท่ีอยูในระดับสูงท่ีสุดไดแกการแสดงตนเปนสวนหนึ่งขององคกรรองลงมา ไดแก ความ

ปรารถนาท่ีจะอยูกับองคกรตอไปและความยนิยอมทําตามเปาหมายและคานิยมขององคกร  
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2) คุณภาพชีวิตการทํางานบุคลากรโรงพยาบาลท่ีศึกษามีคณุภาพชีวติการทํางานอยูในระดับ 

ปานกลางตัวช้ีวัดสวนใหญอยูในระดับปานกลางแตมีตัวช้ีวัด 3 ตัว ท่ีอยูในระดับสูง ไดแก  

2.1) โอกาสเจริญกาวหนาสวนตัวและมีความม่ันคง 2.2) สภาพแวดลอมทางสังคมท่ีทําใหคนมี

เอกลักษณสวนบุคคลและ 2.3) ความรับผิดชอบทางสังคมตอการกระทําขององคกร 3) ปจจัยสวน

บุคคลท่ีมีความสัมพันธกับคณุภาพชีวิตการทํางานและความผูกพันตอองคกรไดแกอายุโดยคนอาย ุ

50 ป ขึ้นไปมีความผูกพันตอองคกรมากกวาคนท่ีมีอายุต่ํากวาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 

สวนปจจัยสวนบุคคลอ่ืน ไดแก เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

และรายไดตอเดือน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 4) ความแตกตางของโรงพยาบาล

ในจังหวัดอุบลราชธานีมีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยบุคลากรโรงพยาบาลอุบลรักษธนบุรีมี

ความผูกพันตอองคกรสูงกวาบุคลากรโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงคและโรงพยาบาลราชเวชอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 5) องคประกอบของปจจัยคุณภาพชีวิตท่ีมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคกร 3 องคประกอบแรก เรียงจากมากไปหานอย ไดแก 5.1) ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัย

และถูกสุขลักษณะ (r = .296) 5.2) โอกาสเจริญกาวหนาสวนตัวและมีความม่ันคง (r = .286) และ 

5.3) บทบาทการทํางานท่ีลวงลํ้าการพักผอนสวนตัวและความตองการของครอบครวัท่ีนอยท่ีสุด  

(r = .251) 6) องคประกอบของปจจยัคุณภาพชีวติท่ีมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกรมี 3 

องคประกอบ ไดแก 6.1) ส่ิงแวดลอมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 6.2) โอกาสเจริญกาวหนา

สวนตัวและมีความม่ันคงและ 6.3) บทบาทการทํางานท่ีลวงลํ้าการพักผอนสวนตัวและความ

ตองการของครอบครวัท่ีนอยท่ีสุด โดยปจจัยท้ังสามนี้ สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร

ตามไดรอยละ 16.2 (R2 = .162) และมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง 

(r = .406) 

 สุรพล สาระพันธ (2554) ไดศึกษาความผูกพันตอองคกรของเจาหนาท่ีตํารวจ: กรณีศึกษา

สถานีตํารวจนครบาลคลองตัน ผลการศึกษาพบวา 1) ปจจัยสวนบุคคลของเจาหนาท่ีตํารวจสถานี

ตํารวจนครบาลคลองตันเจาหนาท่ีตํารวจสวนใหญเปนเพศชายมีอายุตั้งแต 41 ป ขึ้นไป การศึกษา

ระดับปริญญาตรีสถานภาพสมรสรายไดเฉล่ียตอเดือน 15,001-20,000 บาท มีระยะเวลาการปฏิบัติ

หนาท่ีมากกวา 10 ป ไดเล่ือนขั้น 1 ขั้น 2) ระดับความผูกพันตอองคกรของเจาหนาท่ีตํารวจสถานี

ตํารวจนครบาลคลองตันเจาหนาท่ีตํารวจสถานีตํารวจนครบาลคลองตันมีความผูกพันในภาพรวม

ในระดับปานกลาง ประกอบไปดวย ความคดิเห็นดานคาตอบแทนและสวัสดิการรองลงมามีความ

คิดเห็นดานความเช่ือม่ันและศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคกรดานการไดรับและการ

ยอมรับดานระบบการพิจารณาความดคีวามชอบ ดานมนษุยสัมพันธในองคกรและดานความ

ภาคภูมิใจท่ีเปนสวนหนึ่งขององคกร 3) ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของเจาหนาท่ีตํารวจ
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สถานีตํารวจนครบาลคลองตัน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรสรายไดเฉล่ียตอเดือน 

ระยะเวลาการปฏิบัติหนาท่ี และการไดรับพิจารณาความดคีวามชอบไมมีผลตอระดับความคดิเห็น

ของเจาหนาท่ีตํารวจสถานีตํารวจนครบาลคลองตันตอความผูกพันตอองคกรในทิศทางเดียวกนัใน

ระดับปานกลางท่ีระดับนยัสําคัญทางสถิต ิ.01 

 กัญชลี นิลวรรณ (2554) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของพยาบาลตอโรงพยาบาล

เชียงใหมราม พบวา พยาบาลของโรงพยาบาลเชียงใหมรามเปนเพศหญิงรอยละ 100 โดยผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญอายุระหวาง 30-40 ป รอยละ 47.9 สถานภาพโสดรอยละ 52.7 ระดับ

การศึกษาในระดับปริญญาตรีรอยละ 85.5 ดํารงตําแหนงงาน พยาบาลระดับปฏิบัติการรอยละ 77 

สังกัดหนวยงาน IPD รอยละ 41.8 รายไดรวมเฉล่ียตอเดือนในระดับ 20,001-25,000 บาท รอยละ 

41.8 และอายุการทํางานต่ํากวา 5 ป รอยละ 38.8 พยาบาลของโรงพยาบาลเชียงใหมรามมีความ

คิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรทุกปจจยัอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดาน

ลักษณะของงาน ดานโครงสรางองคกร ดานประสบการณในการปฏิบัติงาน และดานลักษณะสวน

บุคคลตามลําดับสวนปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธในเชิงบวกกับ

ความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยางมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแก ดานโครงสราง

องคกร ดานประสบการณในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงาน และดานลักษณะสวนบุคคล

ตามลําดับ และพบวาระดบัความผูกพันของพยาบาลโรงพยาบาลเชียงใหมรามมีความผูกพันตอ

องคกรมาก 

 ศิริรัตน จําปาทิพย (2554) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพยาบาล

โรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม พบวา ความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอ

ความผูกพันตอองคกร โดยรวมมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย ท้ังปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ

และดานประสบการณในงาน ดานปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติเม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา

ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย ในดานความหลากหลายของงานเปนลําดับแรก เม่ือพิจารณาในปจจยั

ยอยพนักงานเห็นดวย ในเรื่องงานท่ีทําอยูตองใชทักษะความรูความสามารถหลายดานประกอบกนั

เปนงานท่ีทําตองใชความคิดริเริ่มในการปฏิบัติหนาท่ี งานในความรับผิดชอบเปนงานท่ีสนใจและ

ทาทายความสามารถ และผูตอบแบบสอบถามเห็นดวย ดานผลปอนกลับของงานเปนลําดับสุดทาย

ของปจจัย ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติเม่ือพิจารณาในปจจัยยอย ประกอบดวย การท่ีพนักงานมีโอกาส

ทราบวาตนเองปฏิบัติงานไดดีแคไหน ผลงานท่ีผานมากอใหเกิดแรงบันดาลใจท่ีพัฒนางานใหดีขึน้

และการประเมินผลงานท่ีผานมาคอนขางตรงกับความเปนจริง สวนในดานประสบการณในงาน 

เม่ือพิจารณาแตละดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ

องคกรเปนลําดับแรก เม่ือพิจารณาในปจจัยยอย พยาบาลเห็นดวยในเรื่องการรูสึกงานท่ีไดรับ
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มอบหมายใหทํางานมีความสําคัญและนาสนใจ เชน การไดรูสึกวาความสําเร็จขององคกรท่ีเกิด

ขึ้นมาจากการท่ีพยาบาลไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีมีความสําคัญและนาสนใจ การท่ีพยาบาลมี

สวนรวมในการสรางสรรค รวมท้ังการรูสึกวาเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีคาตอองคกร และพยาบาล

ผูตอบแบบสอบถามไมแนใจดานความรูสึกวา องคกรเปนท่ีพ่ึงพาไดเปนลําดับสุดทายของปจจัย

ดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติเม่ือพิจารณาในปจจยัยอย ประกอบดวย การไดรับปจจัยสนับสนุน

อยางเพียงพอในการปฏิบัติหนาท่ีหรืองานท่ีไดรับมอบหมาย การไดรับผลตอบแทนอยางเพียงพอ

และคุมคาในการปฏิบัติงาน ความสามารถในการใชประโยชนจากระบบสวัสดิการขององคกรได

ตรงกับความตองการ และการท่ีมีความรูสึกวาองคกรใหความสนใจดูแลพนกังานเสมอในระหวาง

การทํางาน 

 ขวัญเมือง ไตรนุช (2554) ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคกร: กรณีศึกษา 

บริษัทเวสเทิรน ดจิิตอล (ประเทศไทย) จํากดั พบวา สวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 25-30 ป 

สถานภาพสมรสโสด มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ ปวส. มีประสบการณทํางาน 3-5 ป รายไดสุทธิ

ตอเดือนตั้งแต 10,000-20,000 บาท โดยใหระดับความสําคญัมากเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลดาน

ลักษณะงานและปจจัยดานความสัมพันธ การวิเคราะหดานความผูกพันตอองคกรในระดับมากเปน

อันดับหนึ่ง คือ ดานพฤติกรรมหรือความตอเนื่อง อันดับสองดานทัศนคติหรือความรูสึก และขอมูล

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรในระดับมากเปนอันดับหนึ่ง คือ ดานลักษณะความเปนปจเจกบุคคล และ

อันดับสองดานลักษณะการหลีกเล่ียงความไมแนนอน และผลการทดสอบสมมุติฐานปจจัยสวน

บุคคลท่ีมีผลตอความผูกพันองคกร ประกอบดวย 6 ปจจัย ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ประสบการณทํางาน และรายได พบวา ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกนัทําใหระดับ

ความสําคัญของความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

นอกจากนี ้ผลการวิเคราะหความสัมพันธและถดถอยพหุคณู พบวา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน

องคกร คือ จุดมุงหมายขององคกร ลักษณะงาน คณุภาพชีวติ โอกาสท่ีไดรับ โดยคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 0.678 โดยท่ีปจจัยดานคุณภาพชีวิต และดานโอกาสท่ีไดรับมี

ความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันองคกรในทุกดาน ไดแก ดานทัศนคติหรือความรูสึก ดาน

พฤติกรรมหรือความตอเนื่อง ดานความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม สวนความสัมพันธ

ระหวางความผูกพันตอองคกรกับวัฒนธรรมองคกร พบวา วัฒนธรรมองคกรมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันตอองคกรในภาพรวม โดยคา r เทากับ 0.634 และคา Sig เทากับ 0.000 อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 เอกพงษ อ๊ังคํา (2556) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกรของเจาหนาท่ีตํารวจ

กองกํากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชน มีวัตถุประสงคเพ่ือสํารวจ
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ระดับความผูกพันในองคกรของเจาหนาท่ีตํารวจและเพ่ือศึกษาถึงปจจัยท่ีกําหนดความผูกพันใน

องคกรของเจาหนาท่ีตํารวจโดยมีตัวแปรอิสระท่ีสําคัญ ไดแก คาใชจายสวนตัวในการปฏิบัติงาน

รายได จํานวนสมาชิกในครอบครัว เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรสและ

ระดับช้ันยศ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก เจาหนาท่ีตาํรวจกองกํากับการควบคุมฝูงชน 2 กอง

บังคับการอารกัขาและควบคุมฝูงชนจํานวน 178 นาย แบบสอบถามมี 2 สวน คือ ขอมูลท่ัวไปของ

ผูตอบแบบสอบถาม และระดับความผูกพันในองคกรสถิตท่ีิใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ 

คาเฉล่ีย สําหรับการทดสอบสมการความผูกพันในองคกรใชการทดสอบแบบจําลองโลจิต           

ผลการศึกษาพบวา ภาพรวมของความผูกพันในองคกรของเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการควบคุม 

ฝูงชน 2 กองบังคับการอารักขาและควบคุมฝูงชนมีความผูกพันอยูในระดับปานกลางและคาใชจาย

สวนตัวในการปฏิบัติงาน รายได และระดับการศึกษาสูงสุดจะมีผลตอความผูกพันในองคกรของ

เจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการควบคุมฝูงชน 2 กลาวคือ หากเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการควบคุม

ฝูงชน 2 มีคาใชจายสวนตัวมากมีรายไดนอยและมีการศึกษาต่ําจะทําใหเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับ

การควบคุมฝูงชน 2 มีความผูกพันในองคกรลดลง ผลการศึกษาครั้งนี ้ช้ีใหเห็นวาผูเกีย่วของควร

พิจารณาปจจัยท่ีกําหนดความผูกพันในองคกรของเจาหนาท่ีตํารวจ โดยการลดคาใชจายสวนตัวใน

การปฏิบัติงานสงเสริมใหเจาหนาท่ีตํารวจมีรายไดเพ่ิมขึ้นและสงเสริมดานการศึกษาใหกับ

เจาหนาท่ีตํารวจซ่ึงจะสงผลใหสถาบันตํารวจมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น 
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บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

  

 การศึกษาวจิัย เรื่องประเภทสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของ

พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด เปนการวิจัยเชิงปรมิาณ (Quantitative research) โดยวิธี 

การเก็บขอมูลดวยแบบสอบถาม (Questionnaire) กับพนกังานของบริษัท โดยผูวจิัยไดกําหนด

รายละเอียดวิธีการดําเนินการศึกษาออกเปน การกําหนดกลุมตัวอยาง วิธีการสุมตวัอยางและ

ขั้นตอนการสุมตัวอยาง วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล ขั้นตอนการสรางเครื่องมือในการวิจัย ลักษณะ

แบบสอบถาม ความนาเช่ือถือของเครื่องมือท่ีใชในการวิจยั การจัดทําขอมูลและวิเคราะหผล และ

สถิติท่ีใชในการวจิัย ดังตอไปนี ้

 

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 

 ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางท่ีใชการวิจัยเชิงปริมาณในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัทชาย 

1,493 คน และหญิง จํานวน 1,062 คน รวมท้ังส้ิน จํานวน 2,555 คน ซ่ึงมาจากโรงงานสาขาท้ัง 6 

สาขา และสํานักงานใหญ 1 แหง โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 3-1 

 

ตารางท่ี 3-1  จํานวนพนักงานของบรษิัท (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคลของบรษิัท ABC จํากดั ใน 

                     วันท่ี 31 สิงหาคม พ.ศ. 2559) 

 

สาขา จํานวนพนักงาน (คน) 

สํานักงานใหญ 199 

โรงงานท่ี 1 223 

โรงงานท่ี 2 358 

โรงงานท่ี 3 511 

โรงงานท่ี 4 292 

โรงงานท่ี 5 70 

โรงงานท่ี 6 902 

รวม 2,555 
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 วิธีการสุมตัวอยางและขั้นตอนการสุมตัวอยาง 

 1.  วิธีการสุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางท่ีใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานของบรษิัท

ท้ังหมด ดังนั้น จึงไดใชสูตรของ Yamane (1973 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2555, หนา 90) 

กําหนดขอบเขตความคลาดเคล่ือน 0.05 สูตรการคํานวณหากลุมตัวอยาง ดังนี ้

 

       n       =             N 

                           1+Ne2 

 

 เม่ือ n = จํานวนกลุมตัวอยาง 

   N =  จํานวนประชากรท้ังหมด 

   E =  คาความคลาดเคล่ือนสูงสุดท่ียอมใหมีได 

 

      n        =                  2,555 

                      1+2,555(0.05)2 

      n        =                 345.85 

 

 ในการวจิัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดขนาดของกลุมตัวอยางท่ีคํานวณไดเทากับ 346 คน และเพ่ือ

ปองกันความผิดพลาดจากการตอบแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณ จึงไดทําการสํารองกลุมตวัอยางเพ่ิม

อีก 20 คน ดังนั้น ขนาดของกลุมตวัอยางสําหรับการวจิัยในครั้งนี้ เม่ือรวมกับการสํารอง

แบบสอบถาม จงึมีเทากับ 366 คน 

 2.  ขั้นตอนการสุมตัวอยาง 

 ผูวิจัยไดแบงการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified sampling) ซ่ึงมีขั้นตอน ดังนี้  

 ขั้นตอนท่ี 1 กําหนดกลุมตัวอยางจากจํานวนพนกังานบรษิทัท้ังหมด 2,555 คน ไดขนาด

ของกลุมตัวอยาง 366 คน 

 ขั้นตอนท่ี 2 จําแนกกลุมตัวอยางออกเปนกลุม ๆ ซ่ึงแบงออกเปนแตละโรงงาน (7 แหง) 

 ขั้นตอนท่ี 3 แบงขนาดของกลุมตัวอยางท่ีกําหนดไว 366 คน ออกเปน 7 แหง โดยสุม 

14.3 เปอรเซ็นต จากสัดสวนของพนักงานบรษิัทเพ่ือใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตามท่ีไดกําหนดไว 

ดังตารางท่ี 3-2 
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ตารางท่ี 3-2  การสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ (Stratified sampling) (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล 

                     ของบริษัท ABC จํากัด ในวนัท่ี 31 สิงหาคม พ.ศ. 2559) 

 

สาขา จํานวนพนักงาน (คน) สัดสวน (รอยละ) จํานวนกลุมตัวอยาง 

สํานักงานใหญ 199 7.8 29 

โรงงานท่ี 1 223 8.7 32 

โรงงานท่ี 2 358 14.0 51 

โรงงานท่ี 3 511 20.0 73 

โรงงานท่ี 4 292 11.4 42 

โรงงานท่ี 5 70 2.8 10 

โรงงานท่ี 6 902 35.3 129 

รวม 2,555 100 366 

 

 จากตารางแสดงจํานวนแบบสอบถามท่ีใช สามารถสรปุไดวา จํานวนแบบสอบถามท่ีจะ

ใชในการดําเนินการวจิัยในแตละพ้ืนท่ีเทากับตามสัดสวนของพนักงานในแตละแหง ดังรายละเอียด

สํานักงานใหญจํานวน 29 ชุด, โรงงานท่ี 1 จํานวน 32 ชุด, โรงงานท่ี 2 จํานวน 51 ชุด, โรงงานท่ี 3 

จํานวน 73 ชุด, โรงงานท่ี 4 จํานวน 42 ชุด, โรงงานท่ี 5 จํานวน 10 ชุด, และโรงงานท่ี 6 จํานวน 129 

ชุด รวมแบบสอบถามท้ังหมด 366 ชุด 

 ขั้นตอนท่ี 4 ใชวิธีการสุมตัวอยางโดยการเลือกกลุมตัวอยางโดยใชความสะดวก 

(Convenience sampling) ในการเก็บขอมูล ดวยการแจกแบบสอบถามใหกับกับพนกังานบรษิัทให

ครบตามจํานวนกลุมตัวอยางท่ีไดกําหนดไวท้ังหมด 366 ชุด 

 ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือในการวิจัย 

 1.  ผูวิจัยทําการศึกษาจากเอกสารบทความทฤษฎีหลักการและงานวิจัยท่ีเกีย่วของเพ่ือ

กําหนดขอบเขตของการวจิัยและสรางเครื่องมือวิจัยใหมีความครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัย 

 2.  ผูวิจัยนําขอมูลท่ีไดมาสรางแบบสอบถาม และทําการตรวจสอบวาแบบสอบถามมี

ความครอบคลุมวัตถุประสงคหรือไม 

 3.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามเสนอกับอาจารยท่ีปรกึษา โดยพิจารณาความสมบูรณของ

แบบสอบถาม จากนั้นจึงนําแบบสอบถามมาดําเนินการทดสอบความเช่ือม่ัน (Try-out) กับกลุม

ตัวอยาง จํานวน 30 คน 
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 4.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดทําการเก็บรวบรวม มาทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability 

analysis) 

 5.  ผูวิจัยดําเนนิการนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง คือ 

พนักงานบริษัท จํานวนท้ังหมด 366 ชุด 

 ลักษณะแบบสอบถาม  

 เครื่องมือท่ีผูวิจัยใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการวิจัยในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซ่ึงมีเนื้อหาเกี่ยวกับประเภทสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพัน

ของพนักงาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัดโดยมีความเกีย่วของกับสวัสดกิารและความผูกพันของ

พนักงานซ่ึงเปนคําถามชนิดปลายปด และไดทําการแบงโครงสรางของแบบสอบถามออกเปน 7

สวน ดังนี ้

 สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ,  

อายุ, ระดับการศึกษา, สถานภาพสมรส, หนวยงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวนคําถาม 

6 ขอ โดยเปนแบบสอบถามแบบปลายปดหรือแบบเลือกตอบ (Check list) และแบบสอบถามแบบ

ปลายเปด ซ่ึงเปนการวัดขอมูลประเภทมาตรานามบัญญัติ (Nominal scale) เรียงลําดับ (Ordinal 

scale) และอัตราสวน (Ratio scale) 

 สวนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสวัสดกิารจํานวน 21 ขอ ประกอบดวย 1) สวัสดิการท่ี

เปนตัวเงิน ไดแก เงินโบนัสตามผลประกอบการ, ประกันชีวิต, กองทุนสํารองเล้ียงชีพ, คาใชจาย

สําหรับท่ีอยูอาศัย, คาใชจายในการเดินทางเบ้ียขยัน, เงินคาอาหาร, สหกรณออมทรัพย (เงินกู

ฉุกเฉนิ), เงินกูเพ่ือการเคหสงเคราะห, เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน, เงินชวยเหลือการศึกษา 

บุตร, เงินคาทําขวัญเดก็แรกเกิด, เงินชวยเหลือคาสมรส, เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครัว, 

เงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัว และเงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน 2) สวัสดิการไมเปน

ตัวเงิน ไดแก เครื่องแบบพนกังาน, บรกิารรถรับสงพนกังานปรับอากาศ, ประกันสุขภาพพนกังาน, 

ตรวจสุขภาพประจําปและรานคาสวัสดกิาร เปนคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

(Rating scale) ตามรปูแบบของ Likert’s scale โดยเปนการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval 

scale) 

 สวนที ่3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน จาํนวนคําถาม 15 ขอ ซ่ึงผูวิจัย

ไดดดัแปลงแบบสอบถามจากกรอบแนวคดิของ Schaufeli (2002) ซ่ึง ประกอบไปดวย 3 ปจจัย 

ไดแก 1) ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) 2) ดานการอุทิศตนในการทํางาน 

(Dedication) และ 3) ดานการใหเวลากับงาน (Absorption) เพ่ือวัดความผูกพันตอองคกรเปนคําถาม
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แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) ตามรปูแบบของ Likert’s scaleโดยเปนการวัด

ขอมูลประเภทอันตรภาคช้ัน (Interval scale) 

 แบบสอบถามสวนท่ี 2-3 เปนคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating scale) 

ตามรปูแบบของ Likert’s scaleโดยมีการกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 

2555, หนา 93) 

 ระดับ      คะแนน     

 มากท่ีสุด   คิดเปนระดับน้ําหนกัความสําคัญเปน 5 คะแนน  

 มาก    คิดเปนระดับน้ําหนกัความสําคัญเปน 4 คะแนน 

 ปานกลาง  คิดเปนระดับน้ําหนกัความสําคัญเปน 3 คะแนน  

 นอย    คิดเปนระดับน้ําหนกัความสําคัญเปน 2 คะแนน  

 นอยท่ีสุด   คิดเปนระดับน้ําหนกัความสําคัญเปน 1 คะแนน 

 วิธีการแปลผลแบบสอบถามสวนนี้ไดใชคาเฉล่ีย (Mean) ตามเกณฑคะแนนดังนี ้(บุญใจ 

ศรีสถิตยนรากูร, 2555, หนา 95) 

 ระดับคะแนน                      ความหมาย 

 ระดับ 5          คาเฉล่ีย 4.51-5.00 หมายถึง    มากท่ีสุด 

 ระดับ 4    คาเฉล่ีย 3.51-4.50     หมายถึง    มาก 

 ระดับ 3   คาเฉล่ีย 2.51-3.50 หมายถึง    ปานกลาง 

 ระดับ 2   คาเฉล่ีย 1.51-2.50 หมายถึง    นอย 

 ระดับ 1   คาเฉล่ีย 1.00-1.50 หมายถึง    นอยท่ีสุด 

 ความนาเชือ่ถือของเคร่ืองมือทีใ่ชในการวิจัย 

 ความเช่ือม่ัน (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทําการทดสอบ (Try-out) จํานวน 

30 ชุด กับกลุมตัวอยางท่ีมีคณุสมบัติใกลเคียงกับกลุมตวัอยางท่ีตองการจะศึกษาและใชโปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS PC Windows ในการหาความเช่ือม่ัน เพ่ือหาคาสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ดวย

การใชเกณฑสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ท่ีไดนําเสนอไว คือ คาแอลฟา (α) มากกวา

หรือเทากับ 0.7 (Nunnally, 1978) ซ่ึงผลการทดสอบคําถามเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับสวัสดกิาร และ

คําถามเกี่ยวกับปจจยัของการเกิดความผูกพันของพนักงาน ไดคาสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha 

เทากับ 0.905  

 วิธีการเก็บรวมรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาประเภทสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัดโดยมีความเกี่ยวของกับสวัสดิการและความผูกพันตอ
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องคกร ซ่ึงผูวิจยัใชวิธีการเก็บรวบรวมดวยการแจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยางพนกังานบริษัท

จํานวนกลุมตัวอยางท่ีตองการศึกษาท้ังหมด 366 ชุด ผูวิจัยคาดวาจะใชเวลาในการแจก

แบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอมูลไดครบถวนสมบูรณประมาณ 4 สัปดาห ตั้งแตวันท่ี 1 

ธันวาคม พ.ศ. 2559 ถึงวันท่ี 31 ธันวาคม พ.ศ. 2559 ซ่ึงการดําเนินการเก็บขอมูล มีดังนี ้

 1.  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary data) เปนขอมูลท่ีผูวิจัยไดจากการเก็บขอมูลจาก 

การตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัท จํานวนกลุมตวัอยางท่ีตองการศึกษาท้ังหมด 366 ชุด ซ่ึง

ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง เพ่ือใหการดําเนินการเก็บขอมูลมีความถูกตองและ

ครบถวน 

 2.  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เปนขอมูลท่ีผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาขอมูลท่ี

มีผูรวบรวมขอมูลท้ังจากเอกสารบทความหนังสืองานวจิัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลท่ัวไป เพ่ือใชเปน

แนวทางในการศึกษาการวิจัยในครั้งนี ้

 เม่ือผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามท้ังหมด 366 ชุด ครบถวนแลว 

จึงทําการตรวจสอบขอมูลของแบบสอบถามถึงความถูกตอง ความสมบูรณ และความครบถวน หาก

พบวาแบบสอบถามชุดใดไมมีความถูกตอง ความสมบูรณ และความครบถวน ตามแบบท่ีผูวจิัย

ตองการ แบบสอบถามชุดนั้นกจ็ะไมถูกนํามาใชในการทําวิจัย และผูวิจัยจะคดัเลือกแบบสอบถาม 

ท่ีมีความสมบูรณจนครบ 346 ชุด ตามท่ีไดกําหนดไว จากนั้น ผูวิจัยจะทําการประมวลผลขอมูลและ

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพ่ือการวจิัย โดยใชระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

(Level or significance) 

 การจัดทําขอมูลและวิเคราะหผล 

 หลังจากทําการดําเนินการรวบรวมเก็บแบบสอบถามท้ังหมดเรียบรอยสมบูรณแลว ผูวิจยั

จะนําแบบสอบถามท้ังหมดมาดําเนินการวิจยั ดังนี ้

 1.  ตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยผูวิจัยตรวจสอบดคูวามสมบูรณในการตอบ

แบบสอบถามของกลุมตัวอยางท้ัง 366 ชุด   

 2.  คัดเลือกแบบสอบถามท่ีถูกตองสมบูรณเรียบรอยแลวนาํมาลงรหัสเพ่ือประมวลผล

ขอมูลทางคอมพิวเตอรดวยโปรแกรม SPSS for Window  

 สถิติที่ใชในการวิจัย 

 การวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 

Windows ในการวิเคราะหโดยใชสถิติ ดังนี ้  



50 

 1.  สถิติพรรณนา (Descriptive statistics) ไดแก ความถ่ี (Frequency) รอยละ 

(Percentage) คาเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

เพ่ือใชในการพรรณนาขอมูลปจจัยดานตาง ๆ ดังนี ้

  1.1  ขอมูลท่ัวไป ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรสระดับการศึกษาตําแหนง 

รายไดเฉล่ียตอเดือนอายกุารทํางาน 

  1.2  ประเภทสวัสดิการ ประกอบดวย 1) สวัสดิการท่ีเปนตวัเงิน ไดแก เงินโบนัสตาม

ผลประกอบการ ประกันชีวิต กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย คาใชจายในการ

เดินทาง เบ้ียขยัน คาอาหาร สหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉนิ) เงินกูเพ่ือการเคหสงเคราะห เงิน

รางวัลตอบแทนชวงอายุงาน เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินคาทําขวัญเดก็แรกเกิด เงินชวยเหลือคา

สมรส เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครวั เงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัว และเงิน

ชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน 2) สวัสดิการไมเปนตัวเงิน ไดแก เครื่องแบบพนักงาน บรกิารรถ

รับสงพนักงานปรับอากาศ ประกนัสุขภาพพนกังาน ตรวจสุขภาพประจําปและรานคาสวัสดกิาร 

  1.3  ความผูกพันของพนกังานตามกรอบแนวคดิของ Schaufeli (2002) ซ่ึงประกอบ 

ไปดวย 3 ปจจัย ไดแก 1) ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) 2) ดานการอุทิศตนในการ

ทํางาน (Dedication) และ 3) ดานการใหเวลากับงาน (Absorption) 

 2.  สถิติเชิงอนุมาน ใชทดสอบสมมติฐานดังนี ้

  2.1  ทดสอบสมมติฐานประเภทสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพัน

ของพนักงาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด ใชสถิติวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนแบบพหุ 

(Multiple Linear Regression Analysis: MRA) 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

 ในการวิเคราะหขอมูลสําหรับงานวิจัยเรื่อง “ประเภทของสวสัดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของ

การเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด” ผูทําการวิจัยไดนําขอมูลตัวอยางท่ี

เก็บรวบรวมจํานวน 346 ชุด มาทําการวิเคราะหโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ  

วิเคราะหตามสมมติฐานของการวิจัย โดยผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปล

ความหมายออกเปน 4 สวน ดังนี ้

 1.  ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  

 2.  ผลการวิเคราะหขอมูลประเภทสวัสดิการ  

 3.  ผลการวิเคราะหขอมูลความผูกพันของพนักงาน 

 4.  ผลการวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  

 ผูวิจัยกําหนดสัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

 X    หมายถึง  คาเฉล่ียเลขคณิตของขอมูลท่ีไดจากกลุมตัวอยาง 

 SD   หมายถึง  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 

 t   หมายถึง  สถิติทดสอบที 

 *   หมายถึง  มีนัยสําคัญทางสถิติ ณ ระดับความเช่ือม่ันรอยละ 95 

 B   หมายถึง  คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบหรือ 

       คาจริง 

 R   หมายถึง   คาท่ีแสดงถึงระดับความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรอิสระ 

       ท้ังหมด กับตัวแปรตาม ซ่ึงเรียกวาสัมประสิทธ์ิความสัมพันธ 

       พหุคูณ (Multiple correlation) 

 R square หมายถึง  คาท่ีแสดงถึงอิทธิพลของตัวแปรอิสระท้ังหมดท่ีมีตอตัวแปรตาม 

 Adjusted R square หมายถึง     คา R square ท่ีปรับแกแลว ซ่ึงควรจะพิจารณาคานี้แทน  

       คา R square เม่ือขอมูลท่ีนํามาสรางตัวแบบมีจํานวนนอย  

       (นอยกวา 30)  

 p-value หมายถึง  คาความนาจะเปนท่ีคํานวณไดจากคาสถิติท่ีใชในการทดสอบ 

       สมมติฐาน 
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สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4-1  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ ลําดบั 

ชาย 185 53.5 1 

หญิง 161 46.5 2 

รวม 346 100.0  

  

 จากตารางท่ี 4-1 พบวา กลุมตัวอยางท่ีศึกษาสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 185 คน คิดเปน

รอยละ 53.5 และกลุมตัวอยางท่ีศึกษาเปนเพศหญิงมีจํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 46.5 

 

ตารางท่ี 4-2  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ จํานวน (คน) รอยละ ลําดบั 

ต่ํากวา 20 ป 1 0.3 4 

21-30 ป 101 29.2 2 

       31-40 ป 196 56.6 1 

41-50 ป 47 13.6 3 

51 ป ขึ้นไป 1 0.3 4 

รวม 346 100.0  

 

 จากตารางท่ี 4-2 กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 31-40 ป จํานวน 196 คน คิดเปนรอยละ 

56.6 รองลงมามีอายุ 21-30 ป จํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 29.2 อายุ 41-50  ป มีจํานวน 47 คน 

คิดเปนรอยละ 13.6 อายุ 51 ป ขึ้นไป มีจํานวน 1 คน คดิเปนรอยละ 0.3 และอายุต่ํากวา 20 ป มี

จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.3 
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ตารางท่ี 4-3  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ ลําดบั 

มัธยมศึกษา/ปวช. 114 32.9 1 

อนุปริญญา/ปวส. 76 22.0 2 

ปริญญาตร ี 114 32.9 1 

สูงกวาปริญญาตร ี 42 12.1 3 

รวม 346 100.0  

 

 จากตารางท่ี 4-3 กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับมัธยมศึกษา/ ปวช. จํานวน 114 คน คิดเปน

รอยละ 32.9 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 114 คน คดิเปนรอยละ 32.9 ระดับการศึกษา

อนุปริญญา/ ปวส. จํานวน 76 คน คดิเปนรอยละ 22.0 และการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 42 

คน คดิเปนรอยละ 12.1 

 

ตารางท่ี 4-4  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ ลําดบั 

โสด 146 42.2 2 

สมรส 195 56.4 1 

หยาราง/ หมาย 3 0.9 3 

แยกกนัอยู 2 0.6 4 

รวม 346 100.0  

 

 จากตารางท่ี 4-4 กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพสมรส จาํนวน 195 คน คดิเปนรอยละ 

56.4 สถานภาพโสด จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 42.2 สถานภาพหยาราง/ หมาย จํานวน 3 คน 

คิดเปนรอยละ 0.9 และสถานภาพแยกกันอยู จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.6 
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ตารางท่ี 4-5  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ตําแนงงาน จํานวน (คน) รอยละ ลําดบั 

ระดับปฏิบัติการ 153 44.2 1 

ระดับพนกังานสํานกังาน 77 22.3 2 

ระดับหัวหนางาน 62 17.9 3 

ระดับผูจัดการ 54 15.6 4 

รวม 346 100.0  

 

 จากตารางท่ี 4-5 กลุมตัวอยางสวนใหญมีตําแหนงงานระดบัปฏิบัติการ จํานวน 153 คน 

คิดเปนรอยละ 44.2 ตําแหนงงานระดับพนักงานสํานักงาน จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 22.3 

ตําแหนงงานระดับหัวหนางาน จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 17.9 และตําแหนงงานระดับผูจดัการ 

จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 15.6 

 

ตารางท่ี 4-6  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุงาน 

 

อายุงาน จํานวน (คน) รอยละ ลําดบั 

ต่ํากวา 1 ป 13 3.8 4 

1 ป ขึ้นไป แตไมเกิน 3 ป 90 26.0 3 

3 ป ขึ้นไป แตไมเกิน 5 ป 92 26.6 2 

มากกวา 5 ป 151 43.6 1 

รวม 346 100.0  

 

 จากตารางท่ี 4-6 อายุงานของกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงานมากกวา 5 ป จํานวน 151 

คน คดิเปนรอยละ 43.6 อายุงาน 3 ป ขึ้นไป แตไมเกนิ 5 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 26.6 อายุ

งาน 1 ป ขึ้นไป แตไมเกิน 3 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 26.0 และอายุงานต่ํากวา 1 ป จํานวน 

13 คน คดิเปนรอยละ 3.8 
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สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประเภทสวัสดกิาร 

 

ตารางท่ี 4-7  รายละเอียดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสวัสดกิารท่ีเปนตวัเงิน 

 

ประเภทสวัสดกิาร 

ที่เปนตัวเงนิ 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  SD 

ระดับ 

ความ

คิดเหน็ 

ลําดบั 

ที่ 
มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นอย นอย 

ที่สุด 

1.  ทานเห็นดวยกับการจาย

โบนัสตามผลประกอบการ 

ในระดับใด 

110 

31.8% 

170 

49.1% 

45 

13.0% 

11 

3.2% 

10 

2.9% 

4.04 0.91 มาก 3 

2.  ทานมีความพึงพอใจตอ

สวัสดิการประกันชีวิตใน

ระดับใด 

172 

49.7% 

117 

33.8% 

37 

10.7% 

13 

3.8% 

7 

2.0% 

4.25 0.93 มาก 1 

3.  ทานมีความพึงพอใจตอ

กองทุนสํารองเล้ียงชีพใน

ระดับใด 

150 

43.4% 

130 

37.6% 

48 

13.9% 

9 

2.6% 

9 

2.6% 

4.16 0.94 มาก 2 

4.  สวัสดิการชวยเหลือ

คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย

เหมาะสมมากนอยเพียงใด 

90 

26.0% 

145 

41.9% 

68 

19.7% 

20 

5.8% 

23 

6.6% 

3.75 1.10 มาก 5 

5.  คาใชจายในการเดนิทาง

เหมาะสมมากนอยเพียงใด 

70 

20.2% 

80 

23.1% 

101 

29.2% 

69 

19.9% 

26 

7.5% 

3.2

9 

1.20 ปาน

กลาง 

6 

6.  เบ้ียขยันสรางขวัญกําลังใจ

ใหทานมากนอยเพียงใด 

111 

32.1% 

68 

19.7% 

47 

13.6% 

51 

14.7% 

69 

19.9% 

3.29 1.53 ปาน

กลาง 

6 

7.  สวัสดิการคาอาหารมี

ความเหมาะสมมากนอย

เพียงใด 

32 

9.2% 

74 

21.4% 

99 

28.6% 

111 

32.1% 

30 

8.7% 

2.90 1.11 ปาน

กลาง 

9 

8.  สหกรณออมทรัพย (เงินกู

ฉุกเฉนิ)สามารถแกปญหา

การเงินของทานในระดับใด 

29 

8.4% 

85 

24.6% 

85 

24.6% 

80 

23.1% 

67 

19.4% 

2.79 1.24 ปาน

กลาง 

10 
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ตารางท่ี 4-7  (ตอ) 

 

ประเภทสวัสดกิาร 

ที่เปนตัวเงนิ 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  SD 

ระดับ 

ความ

คิดเหน็ 

ลําดบั 

ที่ 
มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นอย นอย 

ที่สุด 

9.  เงินกูเพ่ือการ

เคหะสงเคราะหชวยแบงเบา

ภาระทานในระดับใด 

48 

13.9% 

88 

25.4% 

77 

22.3% 

74 

21.4% 

59 

17.1% 

2.98 1.30 ปาน

กลาง 

8 

10.  ทานเห็นดวยกับเงิน

รางวัลตอบแทนตามชวงอายุ

งานในระดับใด 

28 

8.1% 

41 

11.8% 

82 

23.7% 

127 

36.7% 

68 

19.7% 

2.52 1.17 ปาน

กลาง 

11 

11.  ทานเห็นดวยกับเงิน

ชวยเหลือการศึกษาบุตรใน

ระดับใด 

25 

7.2% 

24 

6.9% 

97 

28.0% 

149 

43.1% 

51 

14.7% 

2.49 1.05 นอย 12 

12.  เงินคาทําขวัญเด็ก 

แรกเกิด มีความเหมาะสม 

มากนอยพียงใด 

15 

4.3% 

 

18 

5.2% 

97 

28.0% 

164 

47.4% 

52 

15.0% 

2.36 .94 นอย 13 

13.  เงินชวยเหลือคาสมรสมี

ความเหมาะสมมากนอย

เพียงใด 

14 

4.0% 

14 

4.0% 

115 

33.2% 

142 

41.0% 

61 

17.6% 

2.36 0.95 นอย 13 

14.  เงินชวยเหลือคา

รักษาพยาบาลครอบครวั  

ทําใหทานคลายความวติก

กังวลดานสุขภาพในระดับใด 

132 

38.2% 

106 

30.6% 

58 

16.8% 

32 

9.2% 

18 

5.2% 

3.87 1.17 มาก 4 

15.  ทานเห็นดวยกับเงิน

ชวยเหลือคามรณกรรม

ครอบครัวระดับใด 

30 

8.7% 

77 

22.3% 

111 

32.1% 

112 

32.4% 

16 

4.6% 

2.98 1.04 ปาน

กลาง 

8 

16.  เงินชวยเหลือคา

มรณกรรมพนกังานมีความ

เหมาะสมมากนอยเพียงใด 

34 

9.8% 

71 

20.5% 

115 

33.2% 

111 

32.1% 

15 

4.3% 

2.99 1.04 ปาน

กลาง 

7 



57 

ตารางท่ี 4-7  (ตอ) 

 

ประเภทสวัสดกิาร 

ที่เปนตัวเงนิ 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  SD 

ระดับ 

ความ

คิดเหน็ 

ลําดบั 

ที่ 
มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นอย นอย 

ที่สุด 

รวม (n = 346) 
 

    3.18 1.10 
ปาน

กลาง 
 

 

 จากตารางท่ี 4-7 ระดับความคิดเห็นประเภทสวัสดกิารท่ีเปนตัวเงิน โดยภาพรวมอยูใน 

ระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.18 โดยมีรายละเอียดดังนี ้ลําดับท่ี 1 มีคาเฉล่ีย 4.25 อยูในระดับมาก คือ 

ทานมีความพึงพอใจตอสวัสดกิารประกันชีวิตในระดับใด ลําดับ 2 มีคาเฉล่ีย 4.16 อยูในระดับมาก 

คือ ทานมีความพึงพอใจตอกองทุนสํารองเล้ียงชีพในระดับใด ลําดับท่ี 3 มีคาเฉล่ีย 4.04 อยูในระดับ

มาก คือ ทานเห็นดวยกับการจายโบนัสตามผลประกอบการในระดับใด ลําดับท่ี 4 มีคาเฉล่ีย 3.87  

อยูในระดับมาก คือ เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครัวทําใหทานคลายความวิตกกังวลดาน

สุขภาพในระดับใด ลําดับท่ี 5 มีคาเฉล่ีย 3.75 อยูในระดับมาก คือ สวัสดกิารชวยเหลือคาใชจาย

สําหรับท่ีอยูอาศัยเหมาะสมมากนอยเพียงใด ลําดับท่ี 6 มีคาเฉล่ีย 3.29 อยูในระดับปานกลาง คือ 

คาใชจายในการเดนิทางเหมาะสมมากนอยเพียงใด และเบ้ียขยันสรางขวัญกําลังใจใหทานมากนอย

เพียงใด ลําดับท่ี 7 มีคาเฉล่ีย 2.99 อยูในระดับปานกลาง คือ เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังานมี

ความเหมาะสมมากนอยเพียงใด ลําดับท่ี 8 มีคาเฉล่ีย 2.98 อยูในระดับปานกลาง  คือ ทานเห็นดวย

กับเงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัวระดับใด และเงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะหชวยแบงเบาภาระ

ทานในระดับใด ลําดับท่ี 9 มีคาเฉล่ีย 2.90 อยูในระดับปานกลาง คือ สวัสดิการคาอาหารมีความ

เหมาะสมมากนอยเพียงใด ลําดับท่ี 10 มีคาเฉล่ีย 2.79 อยูในระดับปานกลาง คือ สหกรณออมทรัพย 

(เงินกูฉุกเฉนิ) สามารถแกปญหาการเงินของทานในระดับใด ลําดับท่ี 11 มีคาเฉล่ีย 2.52 อยูในระดับ

ปานกลาง คือ ทานเห็นดวยกับเงินรางวัลตอบแทนตามชวงอายุงานในระดับใด ลําดับท่ี 12 มีคาเฉล่ีย 

2.49 อยูในระดับนอย คือ ทานเห็นดวยกับเงินชวยเหลือการศึกษาบุตรในระดับใด และลําดับสุดทาย 

มีคาเฉล่ีย 2.36 อยูในระดับนอย คือ เงินคาทําขวัญเดก็แรกเกิดมีความเหมาะสมมากนอยพียงใด และ

เงินชวยเหลือคาสมรสมีความเหมาะสมมากนอยเพียงใด ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4-8  รายละเอียดรายละเอียดระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับสวัสดกิารท่ีไมเปนตวัเงิน 

 

ประเภทสวัสดกิาร 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  SD 

ระดับ 

ความ

คิดเหน็ 

ลําดบั 

ที่ 
มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นอย นอย 

ที่สุด 

17.  เครื่องแบบพนักงานซ่ึง

บริษัทแจกในแตละปมี

ความเหมาะสมมากนอย

เพียงใด 

56 

16.2% 

162 

46.8% 

79 

22.8% 

35 

10.1% 

14 

4.0% 

3.61 1.00 มาก 4 

18.  ทานพึงพอใจกับบรกิาร

รถรับสงพนักงานปรับ

อากาศในระดับใด 

91 

26.3% 

159 

46.0% 

64 

18.5% 

20 

5.8% 

12 

3.5% 

3.86 0.98 มาก 3 

19.  ทานเห็นดวยกับการมี

ประกันสุขภาพพนกังานใน

ระดับใด 

185 

53.5% 

99 

28.6% 

41 

11.8% 

16 

4.6% 

5 

1.4% 

4.28 0.94 มาก 1 

20.  ทานพึงพอใจตอ

สวัสดิการการตรวจสุขภาพ

ประจําปของบรษิัทซ่ึง

บริการกับพนกังานทุกคน

ในระดับใด 

126 

36.4% 

142 

41.0% 

51 

14.7% 

22 

6.4% 

5 

1.4% 

4.05 0.94 มาก 2 

21.  รานคาสวัสดกิารมี

บริการท่ีเอ้ือประโยชนกับ

พนักงานในระดับใด 

65 

18.8% 

122 

35.3% 

77 

22.3% 

59 

17.1% 

23 

6.6% 

3.42 1.16 ปานกลาง 5 

รวม (n = 346)      3.84 1.00 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4-8 ระดับความคิดเห็นประเภทสวัสดกิารท่ีไมเปนตวัเงิน โดยภาพรวมอยูใน 

ระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.84 โดยมีรายละเอียดดังนี ้ลําดับท่ี 1 มีคาเฉล่ีย 4.28 อยูในระดับมาก คือ ทาน

เห็นดวยกับการมีประกนัสุขภาพพนักงานในระดับใด ลําดบั 2 มีคาเฉล่ีย 4.05 อยูในระดับมาก คือ 

ทานพึงพอใจตอสวัสดกิารการตรวจสุขภาพประจําปของบริษัทซ่ึงบริการกับพนักงานทุกคนใน

ระดับใด ลําดับท่ี 3 มีคาเฉล่ีย 3.86 อยูในระดับมาก คือ ทานพึงพอใจกับบรกิารรถรับสงพนกังาน
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ปรับอากาศในระดับใด ลําดับท่ี 4 มีคาเฉล่ีย 3.61 อยูในระดบัมาก คือ เครื่องแบบพนกังานซ่ึงบรษิัท

แจกในแตละปมีความเหมาะสมมากนอยเพียงใด และลําดบัสุดทาย มีคาเฉล่ีย 3.42 อยูในระดับ 

ปานกลาง คือ รานคาสวัสดกิารมีบรกิารท่ีเอ้ือประโยชนกับพนักงานในระดับใด ตามลําดับ 

 

สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลความผูกพันของพนักงาน 

 

ตารางท่ี 4-9  รายละเอียดขอมูลความคดิเห็นเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 

 

ความผูกพันของพนกังาน 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  SD 

ระดับ 

ความ

คิดเหน็ 

ลําดบั 

ที่ 
มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นอย นอย 

ที่สุด 

1.  ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน 

1.  ทานรูสึกมีพลังเต็มท่ีใน

การทํางานมากนอยเพียงใด 

84 

24.3% 

189 

54.6% 

59 

17.1% 

12 

3.5% 

2 

0.6% 

3.99 0.77 มาก 3 

2.  ทานภาคภูมิใจในงานท่ี

ไดรับมอบหมายในระดับใด 

85 

24.6% 

151 

43.6% 

89 

25.7% 

21 

6.1% 

0 

0.0% 

3.87 0.85 มาก 4 

3.  เม่ือพบปญหาและ

อุปสรรค ทานทุมเทมากนอย

เพียงใดเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย

ท่ีวางไว 

155 

44.8% 

145 

41.9% 

44 

12.7% 

2 

0.6% 

0 

0.0% 

4.31 0.71 มาก 1 

4.  ทานมีความพากเพียรใน

การทํางานมากนอยเพียงใด 

127 

36.7% 

160 

46.2% 

57 

16.5% 

2 

0.6% 

0 

0.0% 

4.19 0.72 มาก 2 

5. ทานมีความชํานาญและ

เช่ียวชาญในงานของตนเอง

ในระดับใด  

122 

35.3% 

175 

50.6% 

42 

12.1% 

7 

2.0% 

0 

0.0% 

4.19 0.72 มาก 2 

รวมดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน 4.11 0.75 มาก  
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ตารางท่ี 4-9  (ตอ) 

 

ความผูกพันของพนกังาน 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  SD 

ระดับ 

ความ

คิดเหน็ 

ลําดบั 

ที่ 
มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นอย นอย 

ที่สุด 

2.  ดานการอุทิศตนในการทํางาน 

6.  ทานเสียสละความสุข

สวนตัวมากนอยเพียงใด เพ่ือ

ทําใหบริษัทเจริญกาวหนาขึ้น 

74 

21.4% 

136 

39.3% 

83 

24.0% 

43 

12.4% 

10 

2.9% 

3.64 1.04 มาก 3 

7.  ทานพยายามคนหาความรู

ใหม ๆ มากนอยเพียงใดเพ่ือ

พัฒนางานอยูเสมอ       

112 

32.4% 

165 

47.7% 

61 

17.6% 

8 

2.3% 

0 

0.0% 

4.10 0.76 มาก 1 

8.  แมจะเปนวันหยดุ ทานมี

ความพรอมมาทํางานใน

ระดับใด 

71 

20.5% 

94 

27.2% 

57 

16.5% 

52 

15.0% 

72 

20.8% 

3.11 1.43 ปาน

กลาง 

5 

9.  ทานรูสึกวาตนเองเปน

สวนหนึ่งขององคกรในระดับ

ใด 

74 

21.4% 

156 

45.1% 

93 

26.9% 

20 

5.8% 

3 

0.9% 

3.80 0.86 มาก 2 

10.  ชวงเวลาพักเท่ียงหรือ

เวลากลับบานในตอนเย็น 

ทานเสียสละตนเองมากนอย

เพียงเพ่ือเคลียรงานใหเสร็จ 

81 

23.4% 

107 

30.9% 

71 

20.5% 

54 

15.6% 

33 

9.5% 

3.43 1.26 ปาน

กลาง 

4 

รวมดานการอทุิศตนในการทํางาน 3.61 1.07 มาก  

3.  ดานการใหเวลากบังาน 

11.  ทานมีใจจดจออยูกับการ

งานของตนเองในระดับใด 

91 

26.3% 

194 

56.1% 

55 

15.9% 

5 

1.4% 

1 

0.3% 

4.07 0.71 มาก 4 

12.  ทานมีความกระตือรือรน

ในการทํางานในระดับใด 

118 

34.1% 

173 

50.0% 

48 

13.9% 

7 

2.0% 

0 

15.0% 

4.16 0.73 มาก 1 

13.  ทานใหเวลาการทํางาน

ตอเนื่องนานในระดับใด 

102 

29.5% 

188 

54.3% 

49 

14.2% 

6 

1.7% 

1 

0.3% 

4.11 0.72 มาก 2 
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ตารางท่ี 4-9  (ตอ) 

 

ความผูกพันของพนกังาน 

ระดับความคิดเห็น 

Χ  SD 

ระดับ 

ความ

คิดเหน็ 

ลําดบั 

ที่ 
มาก 

ที่สุด 

มาก ปาน 

กลาง 

นอย นอย 

ที่สุด 

14.  ทานพึงพอใจท่ีจะทํางาน

ในองคกรนีใ้นระดับใด 

106 

30.6% 

178 

51.4% 

55 

15.9% 

6 

1.7% 

1 

0.3% 

4.10 0.74 มาก 3 

15.  ทานมีความสุข 

สนุกสนาน กับงานท่ีทําอยู

มากนอยเพียงใด 

93 

26.9% 

158 

45.7% 

68 

19.7% 

23 

6.6% 

4 

1.2% 

3.90 0.91 มาก 5 

รวมดานการใหเวลากบังาน 4.06 0.76 มาก  

รวมทั้งหมด  (n = 346)      3.93 0.86 มาก  

  

 จากตารางท่ี 4-9 ระดับความคิดเห็นความผูกพันของพนกังาน โดยภาพรวม อยูในระดับมาก 

มีคาเฉล่ีย 3.93 เม่ือพิจารณารายดาน คือ 1) ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน อยูในระดับมาก มี

คาเฉล่ีย 4.11 2) ดานการอุทิศตนในการทํางาน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.61 และ 3) ดานการให

เวลากับงาน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.06 โดยมีรายละเอียดดังนี้ คือ    

 1.  ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน ลําดับท่ี 1 คือ เม่ือพบปญหาและอุปสรรค ทาน

ทุมเทเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.31 ลําดับท่ี 2 คือ ทานมีความ

พากเพียรในการทํางาน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.19 ซ่ึงเทากับทานมีความชํานาญและเช่ียวชาญ

ในงานของตนเอง อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.19 ลําดับท่ี 3 คือ ทานรูสึกมีพลังเต็มท่ีในการทํางาน 

อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.99 และลําดับสุดทาย  คือ ทานภาคภูมิใจในงานท่ีไดรับมอบหมาย อยูใน

ระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.89 

 2.  ดานการอุทิศตนในการทํางาน ลําดับท่ี 1 คือ ทานพยายามคนหาความรูใหม ๆ เพ่ือ

พัฒนางานอยูเสมอ อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.10 ลําดับท่ี 2 คือ ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง

ขององคกร อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.80 ลําดับท่ี 3 คือ ทานเสียสละความสุขสวนตวั เพ่ือทําให

บริษัทเจริญกาวหนาขึ้น อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.64 ลําดับท่ี 4 คือ ชวงเวลาพักเท่ียงหรือเวลา

กลับบานในตอนเย็น ทานเสียสละตนเองเพียงเพ่ือเคลียรงานใหเสร็จ อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 

3.43 และลําดับสุดทาย  คือ แมจะเปนวันหยดุ ทานมีความพรอมมาทํางาน อยูในระดับปานกลาง มี

คาเฉล่ีย 3.11 
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 3.  ดานการใหเวลากบังาน ลําดับท่ี 1 คือ ทานมีความกระตอืรือรนในการทํางาน อยูใน

ระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.16 ลําดับท่ี 2 คือ ทานใหเวลาการทํางานตอเนื่อง/ เปนระยะเวลานาน อยูใน

ระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.11 ลําดับท่ี 3 คือ ทานพึงพอใจท่ีจะทํางานในองคกรนี้ อยูในระดับมาก มี

คาเฉล่ีย 4.10 ลําดับท่ี 4 คือ ทานมีใจจดจออยูกับการงานของตนเอง อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ีย 

4.07 และลําดับสุดทาย คือ ทานมีความสุข สนกุสนาน กับงานท่ีทําอยู อยูในระดับปานกลาง มี

คาเฉล่ีย 3.90 

 

สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน   

 สมมติฐาน ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของ

พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 H0: ประเภทของสวัสดิการไมมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนักงาน: 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 H1: ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน: 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 

ตารางท่ี 4-10  รายละเอียดผลการวิเคราะหการถดถอยเพ่ือทดสอบประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพล     

                       ตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 

Model 
Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. Tolerance VIF 

 B 
Std. 

error 
Beta     

คาคงท่ี 44.446 2.157  20.603 .000   

1. เงินโบนัสตามผล

ประกอบการ 

-.946 .466 -.129 -2.029 .043* .572 1.747 

2. ประกันชีวิต -.223 .509 -.031 -.439 .661 .460 2.174 

3. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 1.041 .498 .146 2.089 .037* .473 2.112 

4. คาใชจายสําหรับท่ีอยู

อาศัย 

.733 .414 .121 1.769 .078 .494 2.023 
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ตารางท่ี 4-10  (ตอ) 

 

Model 
Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. Tolerance VIF 

 B 
Std. 

error 
Beta     

5. คาใชจายการเดินทาง 1.229 .315 .222 3.906 .000* .718 1.393 

6. เบ้ียขยัน -.259 .249 -.059 -1.040 .299 .717 1.396 

7. คาอาหาร .787 .350 .131 2.250 .025* .682 1.466 

8. สหกรณออมทรัพย -.579 .387 -.108 -1.496 .136 .449 2.228 

9. เงินกูเพ่ือการ

เคหะสงเคราะห 

.729 .384 .142 1.899 .058 .413 2.421 

10. เงินรางวัลตอบแทน

ชวงอายุงาน 

-.505 .348 -.088 -1.453 .147 .629 1.591 

11. เงินชวยเหลือการศึกษา

บุตร 

.177 .435 .028 .407 .684 .491 2.035 

12. เงินคาทําขวัญเด็กแรก

เกิด 

.131 .517 .019 .254 .800 .433 2.310 

13. เงินชวยเหลือคาสมรส .191 .448 .027 .427 .670 .571 1.751 

14. คารักษาพยาบาล

ครอบครัว 

-.183 .379 -.032 -.482 .630 .526 1.903 

15. คามรณกรรมครอบครวั -.058 .530 -.009 -.110 .912 .343 2.916 

16. คามรณกรรมพนักงาน 1.001 .510 .157 1.963 .051 .365 2.739 

17. เครื่องแบบพนักงาน .283 .435 .043 .652 .515 .545 1.834 

18. รถรับสงพนักงานปรับ

อากาศ 

.127 .451 .019 .282 .778 .526 1.901 

19. ประกันสุขภาพ

พนักงาน 

-.283 .456 -.040 -.620 .536 .560 1.785 

20. ตรวจสุขภาพประจําป .649 .446 .092 1.457 .146 .584 1.711 
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ตารางท่ี 4-10  (ตอ) 

 

Model 
Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. Tolerance VIF 

 B 
Std. 

error 
Beta     

21. รานคาสวัสดกิาร .358 .336 .062 1.064 .288 .675 1.482 

R 0.497       

R square 0.247       

Adjusted R square 0.198       

Durbin-Watsan 1.683       

F-ratio 5.048  Sig. 0.000*    

*p-value < 0.05 

ตัวแปรตาม คือ ปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 

 จากตารางท่ี 4-10 ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวาง ตัวแปรตน และตวัแปรอิสระ

ดวยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว ไดคา F เทากับ 5.048 และคา p-value เทากับ 0.000 นั่นคือ 

สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ตวัแปรอิสระประเภทสวัสดิการ หนึ่งใน 21 ดาน 

ไดแก  เงินโบนัสตามผลประกอบ การประกันชีวติ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายสําหรับท่ีอยู

อาศัย คาใชจายในการเดนิทาง เบ้ียขยนั คาอาหาร สหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉนิ) เงินกูเพ่ือการ

เคหสงเคราะห เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินคาทําขวญัเด็กแรก

เกิด เงินชวยเหลือคาสมรส เงินชวยเหลือคารกัษาพยาบาลครอบครัว เงินชวยเหลือคามรณกรรม

ครอบครัว เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน เครื่องแบบพนักงาน บริการรถรับสงพนักงานปรับ

อากาศ ประกนัสุขภาพพนักงาน ตรวจสุขภาพประจําป และรานคาสวัสดกิาร อยางนอย 1 ตวัแปร มี

อิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดังนัน้ สามารถนํามาสรางเปนสมการ  Multiple regression ได 

 จากตารางท่ี 4-10 ผลการตรวจสอบความสัมพันธกันเองของตัวแปรอิสระ ไดคา Durbin-

Watson เทากับ 1.683 ซ่ึงไมต่ํากวา 1.500 และไมเกิน 2.500 หมายความวาตัวแปรอิสระแตละตัวมี

ความคลาดเคล่ือนแตละคาเปนอิสระกนั คา Tolerance ของตัวแปรอิสระแตละตัวมีคามากกวา 
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0.100 และ คา VIF ของตัวแปรอิสระแตละตวัมีคานอยกวา 10 หมายความวาตัวแปรอิสระแตละตัว

มีคาความสัมพันธกันนอย 

 จากตารางท่ี 4-10 ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ พบวา มีตัวแปรอิสระ 4 ตัวแปร ท่ีมี

อิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด ไดแก 

 เงินโบนัสตามผลประกอบการ มีคา Sig เทากับ 0.043 มีคา Beta เทากับ -0.129 

 กองทุนสํารองเล้ียงชีพ มีคา Sig เทากับ 0.037 มีคา Beta เทากับ 0.146  

 คาใชจายในการเดนิทาง มีคา Sig เทากับ 0.000 มีคา Beta เทากับ 0.222  

 คาอาหาร มีคา Sig เทากับ 0.025  มีคา Beta เทากับ 0.131 

 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) หมายความวา ประเภทสวัสดิการเงินโบนัสตามผล0

ประกอบการ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายในการเดินทาง และคาอาหาร มีอิทธิพลตอปจจัยของ

การเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด โดยมีคา R Squarer เทากับ 0.247 

หมายความวา การเปล่ียนแปลงของปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษาบรษิัท 

ABC จํากัด ขึน้อยูกับ ประเภทสวัสดิการ รอยละ 24.7 และสามารถสรางสมการถดถอยพหุเชิงเสน

ไดดังนี ้

 สมการของความสัมพันธ ในรูปคะแนนดิบ 

 

Ŷ1 =  44.446 - 0.946X1* + 1.041X3* + 1.229X5* + 0.787X7* + e 

 

 สมการของความสัมพันธ ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

ZŶ1  =  -0.129X1* + 0.146X3* + 0.222X5* + 0.131X7* + e 

 

 เม่ือ  Ŷ1 =  ปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC  

      จํากัด 

        X1   =   เงินโบนัสตามผลประกอบการ 

   X3   =   กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 

       X5   =   คาใชจายในการเดินทาง 

   X7   =   คาอาหาร 

 จากสมการความถดถอยเชิงพหุสามารถอธิบายไดวา ปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด โดยเฉล่ียมีคาเทากบั 44.446 และเม่ือเงินโบนัสตามผล
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ประกอบการ เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษา

บริษัท ABC จํากดั เพ่ิมขึ้น -0.946 หนวย โดยตวัแปรอ่ืน ๆ คงท่ี เม่ือกองทุนสํารองเล้ียงชีพ เพ่ิมขึ้น 

1 หนวย จะทําใหปจจยัของการเกิดความผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด เพ่ิมขึ้น 

1.041 หนวย โดยตัวแปรอ่ืน ๆ คงท่ี คาใชจายในการเดินทาง เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหปจจัยของ

การเกดิความผูกพันของ: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากดั เพ่ิมขึ้น 1.229 หนวย โดยตัวแปรอ่ืน ๆ คงท่ี 

และสวัสดิการคาอาหาร เพ่ิมขึน้ 1 หนวย จะทําใหปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน: 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด เพ่ิมขึน้ 0.787 หนวย โดยตัวแปร อ่ืน ๆ คงท่ี 

 สมมติฐานที่ 3.1 ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

  H0: ประเภทของสวัสดิการไมมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนักงาน

(ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบรษิทั ABC จํากัด 

 H1: ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน

(ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบรษิทั ABC จํากัด 

 

ตารางท่ี  4-11  รายละเอียดผลการวิเคราะหการถดถอยเพ่ือทดสอบ ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพล 

                        ตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน  

                        (Vigor)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 

Model 
Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. Tolerance VIF 

 B 
Std. 

error 
Beta     

คาคงท่ี 13.639 .728  18.746 .000   

1. เงินโบนัสตามผล

ประกอบการ 

-.197 .157 -.074 -1.255 .210 .572 1.747 

2. ประกันชีวิต .143 .172 .055 .833 .406 .460 2.174 

3. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ .271 .168 .105 1.615 .107 .473 2.112 

4. คาใชจายสําหรับท่ีอยู

อาศัย 

.156 .140 .071 1.118 .264 .494 2.023 
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ตารางท่ี  4-11  (ตอ) 

 

Model 
Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. Tolerance VIF 

 B 
Std. 

error 
Beta     

5. คาใชจายการเดินทาง .395 .106 .196 3.725 .000* .718 1.393 

6. เบ้ียขยัน -.132 .084 -.083 -1.573 .117 .717 1.396 

7. คาอาหาร .081 .118 .037 .685 .494 .682 1.466 

8. สหกรณออมทรัพย -.026 .130 -.013 -.197 .844 .449 2.228 

9. เงินกูเพ่ือการ

เคหะสงเคราะห 

.274 .129 .147 2.118 .035* .413 2.421 

10. เงินรางวัลตอบแทน

ชวงอายุงาน 

-.206 .117 -.099 -1.753 .081 .629 1.591 

11. เงินชวยเหลือการศึกษา

บุตร 

.067 .147 .029 .458 .647 .491 2.035 

12. เงินคาทําขวัญเด็กแรก

เกิด 

-.093 .174 -.036 -.511 .596 .433 2.310 

13. เงินชวยเหลือคาสมรส .006 .151 .002 .039 .969 .571 1.751 

14. คารักษาพยาบาล

ครอบครัว 

-.014 .128 -.007 -.112 .911 .526 1.903 

15. คามรณกรรมครอบครวั -.069 .179 -.030 -.388 .698 .343 2.916 

16. คามรณกรรมพนักงาน .193 .172 .083 1.125 .262 .365 2.739 

17. เครื่องแบบพนักงาน .265 .147 .109 1.809 .071 .545 1.834 

18. รถรับสงพนักงานปรับ

อากาศ 

.291 .152 .118 1.914 .056 .526 1.901 

19. ประกันสุขภาพ

พนักงาน 

.215 .154 .083 1.397 .163 .560 1.785 

20. ตรวจสุขภาพประจําป .234 .150 .091 1.557 .120 .584 1.711 
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ตารางท่ี  4-11  (ตอ) 

 

Model 
Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. Tolerance VIF 

 B 
Std. 

error 
Beta     

21. รานคาสวัสดกิาร -.051 .113 -.024 -.449 .654 .675 1.482 

R 0.596       

R square 0.355       

Adjusted R square 0.313       

Durbin-Watsan 1.740       

F-ratio 8.501  Sig. 0.000*    

* p-value < 0.05 

ตัวแปรตาม  คือ  ปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน 

(Vigor)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 

 จากตารางท่ี 4-11 ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวาง ตัวแปรตน และตวัแปรอิสระ

ดวยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว ไดคา F เทากับ 8.501 และคา p-value เทากับ 0.000 นั่นคือ 

สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ตวัแปรอิสระประเภทสวัสดิการ หนึ่งใน 21 ดาน 

ไดแก  เงินโบนัสตามผลประกอบการประกันชีวติ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายสําหรับท่ีอยู

อาศัย คาใชจายในการเดนิทาง เบ้ียขยนั คาอาหาร สหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉนิ) เงินกูเพ่ือการ

เคหสงเคราะห เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินคาทําขวญัเด็กแรก

เกิด เงินชวยเหลือคาสมรส เงินชวยเหลือคารกัษาพยาบาลครอบครัว เงินชวยเหลือคามรณกรรม

ครอบครัว เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน เครื่องแบบพนักงาน บริการรถรับสงพนักงานปรับ

อากาศ ประกนัสุขภาพพนักงาน ตรวจสุขภาพประจําป และรานคาสวัสดกิารอยางนอย 1 ตวัแปร มี

อิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดงันัน้ สามารถนํามาสรางเปน

สมการ  Multiple regression ได 

 จากตารางท่ี 4-11 ผลการตรวจสอบความสัมพันธกันเองของตัวแปรอิสระ ไดคา Durbin-

Watson เทากับ 1.740 ซ่ึงไมต่ํากวา 1.500 และไมเกิน 2.500 หมายความวาตัวแปรอิสระแตละตัวมี
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ความคลาดเคล่ือนแตละคาเปนอิสระกนั คา Tolerance ของตัวแปรอิสระแตละตัวมีคามากกวา 

0.100 และ คา VIF ของตัวแปรอิสระแตละตวัมีคานอยกวา 10 หมายความวาตัวแปรอิสระแตละตัว

มีคาความสัมพันธกันนอย 

 จากตารางท่ี 4-11 ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ พบวา มีตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร ท่ีมี

อิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด ไดแก 

 คาใชจายในการเดนิทาง มีคา Sig เทากับ 0.000 มีคา Beta เทากับ 0.196  

 เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห มีคา Sig เทากับ 0.035 มีคา Beta เทากับ 0.147 

 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) หมายความวา ประเภทสวัสดิการคาใชจายในการ0

เดินทาง และเงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห มีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนักงาน 

(ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบรษิทั ABC จํากัด โดยมีคา R squarer เทากับ 

0.355 หมายความวา การเปล่ียนแปลงของปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษา

บริษัท ABC จํากดั ขึ้นอยูกับประเภทสวัสดิการ รอยละ 35.5 และสามารถสรางสมการถดถอยพหุ

เชิงเสนไดดังนี ้

 สมการของความสัมพันธ ในรูปคะแนนดิบ 

 

Ŷ1 =  13.639 + 0.395X5* + 0.274X9* + e 

  

 สมการของความสัมพันธ ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

ZŶ1  =  0.196X5* + 0.147X9* + e 

 

 เม่ือ Ŷ1 =  ปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (ความมุงม่ันทุมเท 

      ในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

   X5   =   คาใชจายในการเดินทาง 

   X9   =   เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห 

 จากสมการความถดถอยเชิงพหุสามารถอธิบายไดวา ปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด โดยเฉล่ียมีคา

เทากับ 13.639 และเม่ือคาใชจายในการเดินทาง เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหปจจยัของการเกิดความ

ผูกพันของพนักงาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 
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เพ่ิมขึ้น 0.395 หนวย โดยตวัแปรอ่ืน ๆ คงท่ี เม่ือเงินกูเพ่ือารเคหะสงเคราะห เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทํา

ใหปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนักงาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด เพ่ิมขึ้น 0.274 หนวย โดยตัวแปรอ่ืน ๆ คงท่ี 

 สมมติฐานที่ 3.2 ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

 H0: ประเภทของสวัสดิการไมมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนักงาน

(การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิทั ABC จํากัด  

 H1: ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน 

(การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิทั ABC จํากัด 

 

ตารางท่ี 4-12  รายละเอียดผลการวิเคราะหการถดถอยเพ่ือทดสอบ ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพล 

           ตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (การอุทิศตนในการทํางาน  

                       (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

 

Model 
Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. Tolerance VIF 

 B 
Std. 

error 
Beta     

คาคงท่ี 15.984 1.176  13.593 .000   

1. เงินโบนัสตามผล

ประกอบการ 

-.506 .254 -.134 -1.991 .047* .572 1.747 

2. ประกันชีวิต -.538 .277 -.145 -1.941 .053 .460 2.174 

3. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ .397 .272 .108 1.462 .145 .473 2.112 

4. คาใชจายสําหรับท่ีอยู

อาศัย 

.452 .226 .145 2.002 .046* .494 2.023 

5. คาใชจายการเดินทาง .600 .172 .210 3.495 .001* .718 1.393 

6. เบ้ียขยัน -.118 .136 -.052 -.868 .386 .717 1.396 

7. คาอาหาร .342 .191 .110 1.796 .073 .682 1.466 

8. สหกรณออมทรัพย -.328 .211 -.118 -1.556 .121 .449 2.228 

9. เงินกูเพ่ือเคหะสงเคราะห .183 .209 .069 .873 .383 .413 2.421 
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ตารางท่ี 4-12  (ตอ) 

 

Model 
Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. Tolerance VIF 

 B 
Std. 

error 
Beta     

10. เงินตอบแทนตามอายุ

งาน 

-.033 .190 -.011 -.172 .864 .629 1.591 

11. เงินชวยการศึกษาบุตร .110 .237 .034 .465 .642 .491 2.035 

12. เงินทําขวัญเดก็แรกเกิด .083 .282 .023 .296 .767 .433 2.310 

13. เงินชวยคาสมรส .247 .244 .068 1.013 .312 .571 1.751 

14. คารักษาพยาบาล

ครอบครัว 

-.169 .207 -.057 -.818 .414 .526 1.903 

15. คามรณกรรมครอบครวั -.099 .289 -.030 -.344 .731 .343 2.916 

16. คามรณกรรมพนักงาน .633 .278 .191 2.277 .023* .365 2.739 

17. เครื่องแบบพนักงาน .053 .237 .016 .226 .822 .545 1.834 

18. บริการรถรบัสง -.138 .246 -.039 -.562 .574 .526 1.901 

19. ประกันสุขภาพ -.477 .249 -.130 -1.918 .056 .560 1.785 

20. ตรวจสุขภาพประจําป .074 .243 .020 .306 .760 .584 1.711 

21. รานคาสวัสดกิาร .307 .183 .104 1.674 .095 .675 1.482 

R 0.404  R Square 0.163    

Adjusted R square 0.109       

Durbin-Watsan 1.828       

F-ratio 3.012  Sig. 0.000*    

* p-value < 0.05 

ตัวแปรตาม คือ ปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน (การอุทิศตนในการทํางาน 

(Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 
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 จากตารางท่ี 4-12 ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวางตวัแปรตน และตัวแปรอิสระ

ดวยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว ไดคา F เทากับ 3.012 และคา p-value เทากับ 0.000 นั่นคือ 

สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ตวัแปรอิสระประเภทสวัสดิการ หนึ่งใน 21 ดาน 

ไดแก เงินโบนัสตามผลประกอบ การประกันชีวติ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายสําหรับท่ีอยู

อาศัย คาใชจายในการเดนิทาง เบ้ียขยนั คาอาหาร สหกรณออมทรพัย (เงินกูฉกุเฉนิ) เงินกูเพ่ือการ

เคหสงเคราะห เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินคาทําขวญัเด็กแรก

เกิด เงินชวยเหลือคาสมรส เงินชวยเหลือคารกัษาพยาบาลครอบครัว เงินชวยเหลือคามรณกรรม

ครอบครัว เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน เครื่องแบบพนักงาน บริการรถรับสงพนักงานปรับ

อากาศ ประกนัสุขภาพพนักงาน ตรวจสุขภาพประจําป และรานคาสวัสดกิาร อยางนอย 1 ตวัแปร มี

อิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดงันัน้ สามารถนํามาสรางเปน

สมการ  Multiple regression ได 

 จากตารางท่ี 4-12 ผลการตรวจสอบความสัมพันธกันเองของตัวแปรอิสระ ไดคา Durbin-

Watson เทากับ 1.828 ซ่ึงไมต่ํากวา 1.500 และไมเกิน 2.500 หมายความวาตัวแปรอิสระแตละตัวมี

ความคลาดเคล่ือนแตละคาเปนอิสระกนั คา Tolerance ของตัวแปรอิสระแตละตัวมีคามากกวา 

0.100 และคา VIF ของตัวแปรอิสระแตละตวัมีคานอยกวา 10 หมายความวาตัวแปรอิสระแตละตัวมี

คาความสัมพันธกันนอย 

 จากตารางท่ี 4-12 ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ พบวา มีตัวแปรอิสระ 4 ตัวแปร ท่ีมี

อิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด ไดแก 

 เงินโบนัสตามผลประกอบการ มีคา Sig เทากับ 0.047 มีคา Beta เทากับ -0.134 

 คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย มีคา Sig เทากับ 0.046 มีคา Beta เทากับ 0.145 

 คาใชจายในการเดนิทาง มีคา Sig เทากับ 0.001 มีคา Beta เทากับ 0.210 

 เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน มีคา Sig เทากับ 0.023 มีคา Beta เทากับ 0.191 

 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) หมายความวา ประเภทสวัสดิการเงินโบนัสตามผล0

ประกอบการ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายในการเดินทาง และคาอาหาร มีอิทธิพลตอปจจัยของ

การเกดิความผูกพันของพนกังาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบริษัท ABC 

จํากัด โดยมีคา R squarer เทากับ 0.163 หมายความวา การเปล่ียนแปลงของปจจัยของการเกดิความ

ผูกพันของพนักงาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากดั ขึ้นอยู

กับประเภทสวัสดกิารรอยละ 16.3 และสามารถสรางสมการถดถอยพหุเชิงเสน ไดดังนี้ 
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 สมการของความสัมพันธ ในรูปคะแนนดิบ 

 

Ŷ1 =  15.984 + -0.506X1* + 0.452X4* + 0.600X5* + 0.633X16* + e 

 

 สมการของความสัมพันธ ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

ZŶ1  =  -0.134X1* + 0.145X4* + 0.210X5* + 0.191X16* + e 

 

 เม่ือ Ŷ1 = ปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (การอุทิศตนในการทํางาน  

      (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด        

   X1   =  เงินโบนัสตามผลประกอบการ 

   X4   =    คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย   

   X5   =    คาใชจายในการเดนิทาง 

   X16 =    เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน 

 จากสมการถดถอยเชิงพหุสามารถอธิบายไดวา ปจจยัของการเกิดความผูกพันของ

พนักงาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด โดยเฉล่ียมีคา

เทากับ 15.984 และเม่ือเงินโบนัสตามผลประกอบการ เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหเกิดความผูกพันของ

พนักงาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด เพ่ิมขึน้ -0.506 

หนวย โดยตัวแปรอ่ืน ๆ คงท่ี เม่ือคาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัยเพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหเกิดความ

ผูกพันของพนักงาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากดั 

เพ่ิมขึ้น 0.452 หนวย โดยตวัแปรอ่ืน ๆ คงท่ี เม่ือคาใชจายในการเดนิทางเพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําให

เกิดความผูกพันของพนกังาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC 

จํากัด เพ่ิมขึ้น 0.600 หนวย โดยตัวแปรอ่ืน ๆ คงท่ี และเม่ือเงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน 

เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด เพ่ิมขึน้ 0.633 หนวย โดยตัวแปรอ่ืน ๆ คงท่ี 

 สมมติฐานที่ 3.3 ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากดั 

 H0: ประเภทของสวัสดิการ ไมมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน

(การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด  
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H1: ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน 

(การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

 

ตารางท่ี 4-13  รายละเอียดผลการวิเคราะหการถดถอยเพ่ือทดสอบประเภทของสวัสดิการมี 

   อิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (การใหเวลากับงาน 

   (Absorption)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 

Model 
Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. Tolerance VIF 

 B 
Std. 

error 
Beta     

คาคงท่ี 14.823 .814  18.215 .000   

1. การจายโบนัส -.243 .176 -.090 -1.380 .168 .572 1.747 

2. ประกันชีวิต .172 .192 .065 .896 .371 .460 2.174 

3. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ .372 .188 .142 1.982 .048* .473 2.112 

4. คาใชจายสําหรับท่ีอยู

อาศัย 

.125 .156 .056 .797 .426 .494 2.023 

5. คาใชจายการเดินทาง .234 .119 .115 1.973 .049* .718 1.393 

6. เบ้ียขยัน -.009 .094 -.006 -.097 .923 .717 1.396 

7. คาอาหาร .364 .132 .164 2.757 .006* .682 1.466 

8. สหกรณออมทรัพย -.225 .146 -.113 -1.540 .124 .449 2.228 

9. เงินกูเพ่ือเคหะสงเคราะห .272 .145 .144 1.879 .061 .413 2.421 

10. เงินตอบแทนตามอายุ

งาน 

-.267 .131 -.127 -2.037 .042* .629 1.591 

11. เงินชวยการศึกษาบุตร .000 .164 .000 -.003 .998 .491 2.035 

12. เงินทําขวัญเดก็แรกเกิด .140 .195 .054 .720 .472 .433 2.310 

13. เงินชวยคาสมรส -.062 .169 -.024 -.366 .715 .571 1.751 

14. คารักษาพยาบาล

ครอบครัว 

.000 .143 .000 .003 .997 .526 1.903 

15. คามรณกรรมครอบครวั .110 .200 .046 .552 .581 .343 2.916 
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ตารางท่ี 4-13  (ตอ) 

 

Model 
Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. Tolerance VIF 

 B 
Std. 

error 
Beta     

16. คามรณกรรมพนักงาน .175 .192 .074 .907 .365 .365 2.739 

17. เครื่องแบบพนักงาน -.035 .164 -.014 -.216 .829 .545 1.834 

18. บริการรถรบัสง -.026 .170 -.010 -.151 .880 .526 1.901 

19. ประกันสุขภาพ -.021 .172 -.008 -.121 .904 .560 1.785 

20. ตรวจสุขภาพประจําป .341 .168 .131 2.027 .043* .584 1.711 

21. รานคาสวัสดกิาร .102 .127 .048 .803 .422 .675 1.482 

R 0.463       

R square 0.214       

Adjusted R square 0.163       

Durbin-Watsan 1.766       

F-ratio 4.208 Sig. 0.000*     

* p-value < 0.05 

ตัวแปรตาม คือ ปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 

 จากตารางท่ี 4-13 ผลการตรวจสอบความสัมพันธระหวาง ตัวแปรตน และตวัแปรอิสระ

ดวยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว ไดคา F เทากับ 4.208 และคา p-value เทากับ 0.000 นั่นคือ 

สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ตวัแปรอิสระประเภทสวัสดิการ หนึ่งใน 21 ดาน 

ไดแก  เงินโบนัสตามผลประกอบการประกันชีวติ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายสําหรับท่ีอยู

อาศัย คาใชจายในการเดนิทาง เบ้ียขยนั คาอาหาร สหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉนิ) เงินกูเพ่ือการ

เคหสงเคราะห เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินคาทําขวญัเด็กแรก

เกิด เงินชวยเหลือคาสมรส เงินชวยเหลือคารกัษาพยาบาลครอบครัว เงินชวยเหลือคามรณกรรม

ครอบครัว เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน เครื่องแบบพนักงาน บริการรถรับสงพนักงานปรับ

อากาศ ประกนัสุขภาพพนักงาน ตรวจสุขภาพประจําป และรานคาสวัสดกิาร อยางนอย 1 ตวัแปร มี
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อิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดงันัน้ สามารถนํามาสรางเปน

สมการ Multiple regression ได 

 จากตารางท่ี 4-13 ผลการตรวจสอบความสัมพันธกันเองของตัวแปรอิสระ ไดคา Durbin-

Watson เทากับ 1.766 ซ่ึงไมต่ํากวา 1.500 และไมเกิน 2.500 หมายความวาตัวแปรอิสระแตละตัวมี

ความคลาดเคล่ือนแตละคาเปนอิสระกนั คา Tolerance ของตัวแปรอิสระแตละตัวมีคามากกวา 

0.100 และ คา VIF ของตัวแปรอิสระแตละตวัมีคานอยกวา 10 หมายความวาตัวแปรอิสระแตละตัว

มีคาความสัมพันธกันนอย 

 จากตารางท่ี 4-13 ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ พบวา มีตัวแปรอิสระ 5 ตัวแปร ท่ีมี

อิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): 

กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด ไดแก 

 กองทุนสํารองเล้ียงชีพ มีคา Sig เทากับ 0.048 มีคา Beta เทากับ 0.142 

 คาใชจายในการเดนิทาง มีคา Sig เทากับ 0.049 มีคา Beta เทากับ 0.115 

 คาอาหาร มีคา Sig เทากับ 0.006 มีคา Beta เทากับ 0.164 

 เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน มีคา Sig เทากับ 0.042 มีคา Beta เทากับ -0.127 

 ตรวจสุขภาพประจําป  มีคา Sig เทากับ 0.043 มีคา Beta เทากับ 0.131 

 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H ) หมายความวา ประเภทสวัสดิการกองทุนสํารองเล้ียง0

ชีพ คาใชจายในการเดินทางค าอาหาร และเงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงานมีอิทธิพลตอปจจัยของ

การเกดิความผูกพันของพนกังาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

โดยมีคา R Squarer เทากับ 0.214 หมายความวา การเปล่ียนแปลงของปจจัยของการเกิดความผูกพัน

ของพนักงาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด ขึ้นอยูกับ ประเภท

สวัสดิการ รอยละ 21.4 และสามารถสรางสมการถดถอยพหุเชิงเสนไดดังนี ้

 สมการของความสัมพันธ ในรูปคะแนนดิบ 

 

Ŷ1 =  14.823 + -0.372X3* + 0.234X5* + 0.364X7* + 0.267X10* + 0.341X20* + e 

 

 สมการของความสัมพันธ ในรปูคะแนนมาตรฐาน 

 

ZŶ1  =  -0.142X3* + 0.115X5* + 0.164X7*+ 0.127X10*+ 0.131X20* + e 
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 เม่ือ Ŷ1  =  ปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน (การใหเวลากบังาน  

      (Absorption)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด  

   X3   =  กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 

   X5   =   คาใชจายในการเดนิทาง  

   X7   =   คาอาหาร 

   X10  =    เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน 

   X20  =   การตรวจสุขภาพประจําป 

 จากสมการถดถอยเชิงพหุสามารถอธิบายไดวา ปจจยัของการเกิดความผูกพันของ

พนักงาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากดั โดยเฉล่ียมีคาเทากับ 

14.823 และเม่ือประเภทสวัสดิการกองทุนสํารองเล้ียงชีพ เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหเกิดความผูกพัน

ของพนักงาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด เพ่ิมขึ้น 0.372 

หนวย โดยตัวแปรอ่ืน ๆ คงท่ี เม่ือคาใชจายในการเดนิทาง เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหเกิดความผูกพัน

ของพนักงาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด เพ่ิมขึ้น 0.234 

หนวย โดยตัวแปรอ่ืน ๆ คงท่ี เม่ือคาอาหาร เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหเกิดความผูกพันของพนกังาน  

(การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด เพ่ิมขึ้น 0.364 หนวย เม่ือเงิน

รางวัลตอบแทนชวงอายุงาน เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหเกิดความผูกพันของพนกังาน (การใหเวลา

กับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด เพ่ิมขึน้ 0.267 หนวย โดยตัวแปรอ่ืน ๆ คงท่ี 

และเม่ือการตรวจสุขภาพประจําป เพ่ิมขึ้น 1 หนวย จะทําใหเกิดความผูกพันของพนกังาน (การให

เวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด เพ่ิมขึ้น 0.341 หนวย โดยตัวแปรอ่ืน ๆ 

คงท่ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



78 

บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวจิัยเรื่อง เรื่อง “ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความ

ผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 

เพ่ือศึกษาประเภทสวัสดกิารมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน โดยมีรายละเอียดการศึกษา

ดังตอไปนี้  

 1.  เพ่ือศึกษาขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 

 2.  เพ่ือศึกษาขอมูลเกี่ยวกับประเภทสวัสดกิาร  

 3.  เพ่ือศึกษาขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 

 4.  เพ่ือศึกษาอิทธิพลของประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความ

ผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด  

 ในการวจิัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดอาศัย แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกบัความผูกพันและแนวคิดและ

ทฤษฎีเกี่ยวกับสวัสดกิารและงานวจิัยอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของมาเปนกรอบแนวคิดในการวจิัย และได

กําหนดสมมติฐานในการวจิัยดังตอไปนี ้

 สมมตฐิานท่ี 1 ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของ

พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 สมมตฐิานท่ี 1.1 ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

 สมมตฐิานท่ี 1.2 ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

 สมมตฐิานท่ี 1.3 ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากดั 

 ประชากรท่ีใช ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนกังานของบรษิัท จาํนวน 2,555 คน ซ่ึงมาจาก

โรงงานสาขาท้ัง 6 สาขา และสํานักงานใหญ 1 แหง และกําหนดขนาดกลุมตวัอยางโดยวิธีการ  

Yamane (ระดับความเช่ือม่ัน 95 เปอรเซ็นต ความคาดเคล่ือนท่ียอมรับได 0.05) (Yamane, 1973, p. 

1,088 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2555, หนา 93) ไดจํานวนกลุมตวัอยาง 346 ตัวอยาง เพ่ือ

ลดความคลาดเคล่ือนจากการคํานวณ ผูวจิัยจึงขอกําหนดกลุมตัวอยาง จํานวน 366 ตัวอยาง ซ่ึงเปน

จํานวนท่ีมากกวาท่ีคํานวณได และการเลือกตัวอยางจะใชการเลือกประเภทตามความนาจะเปน 
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(Probability sampling) โดยใชวิธีเลือกตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ (Stratified sampling) โดยการเลือก

แบงออกเปนแตละโรงงาน (7 แหง) แลวจึงดําเนินการเลือกพนกังานเปนกลุมตัวอยาง  

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย เปนวิธีการใชเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) สรางโดยใช 

สอดคลองกับแนวคดิ ทฤษฏี และวัตถุประสงคท่ีตั้งไว แบงออกเปน 3 สวน คือ สวนท่ี 1 ขอมูล 

ปจจัยสวนบุคคลของพนกังาน สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสวัสดิการ และสวนท่ี 3 เปน

แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนกังาน มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating 

scale) โดยประยุกษใชมาตราสวน Likert scale โดยใหผูตอบแสดงความคดิเห็นเรียงลําดับจากระดับ

ความสําคัญนอยท่ีสุดไปจนถึงระดับความสําคัญมากท่ีสุด ดวยคาคะแนน 1-5 ตามลําดับ 

 นําแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกตองแลว ไปวิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร

สําเร็จรูปทางสถิติ มีเกณฑการใหคะแนนตามประเภทมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) อธิบาย

ขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) สถิติเชิงอนุมาน (Inference statistics)    

 สถิติท่ีใชการวิเคราะหขอมูล เปนการวิเคราะหประเภทสวสัดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของ

การเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัดโดยใชการแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงแบนมาตรฐาน (Standard 

deviation) และวิธีการวิเคราะหโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากผลการศึกษา “ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของ

พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด” สามารถสรุปผลการวิจัย ไดดังนี ้

 ขอมูลพ้ืนฐานของพนักงาน 

 จากผลการวิจัย ผลการศึกษาสรุปไดวา กลุมตัวอยางท่ีศึกษา สวนใหญเปนเพศชาย        

รอยละ 53.5 ชวงอายุระหวาง 31-40 ป รอยละ 56.6 การศึกษาระดับมัธยมศึกษา/ ปวช. รอยละ 32.9 

ซ่ึงเทากับระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 32.9 มีสถานภาพสมรส รอยละ 56.4 ตําแหนงงาน

ระดับปฏิบัติการ รอยละ 44.2 และมีอายุงานมากกวา 5 ป รอยละ 43.6 

 ขอมูลระดบัความคิดเหน็ 

 1.  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประเภทสวัสดิการท่ีเปนตวัเงิน โดยภาพรวมอยูในระดับ 

ปานกลาง มีคาเฉล่ีย 3.18 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ความพึงพอใจตอสวัสดกิารประกันชีวติ ความ

พึงพอใจตอกองทุนสํารองเล้ียงชีพ เห็นดวยกับเงินโบนัสตามผลประกอบการ เงินชวยเหลือเงิน

ชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครัว คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัยอยูในระดับมาก สวนคาใชจาย 
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การเดินทาง เบ้ียขยัน เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห เงิน

ชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัว คาอาหาร สหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉิน) เงินรางวัลตอบแทน

ตามชวงอายุงาน อยูในระดับปานกลาง เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร เงินชวยเหลือคาสมรส และเงิน

คาทําขวญัเด็กแรกเกดิ อยูในระดับนอย ตามลําดับ 

 2.  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับประเภทสวัสดิการท่ีไมเปนตวัเงิน โดยภาพรวม อยูในระดับ

มาก มีคาเฉล่ีย 3.84 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ประกันสุขภาพพนักงาน การตรวจสุขภาพประจําป  

บริการรถรับสงพนกังานปรับอากาศ และเครื่องแบบพนกังาน อยูในระดับมาก รานคาสวัสดิการมี

บริการท่ีเอ้ือประโยชนกับพนกังาน อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

 3.  ระดับความคิดเห็นความผูกพันของพนกังาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.93 

เม่ือพิจารณารายดาน คือ 1) ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.11  

2) ดานการอุทิศตนในการทํางาน อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.61 และ 3) ดานการใหเวลากับงาน  

อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ีย 4.06 เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 1) ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน คือ 

เม่ือพบปญหาและอุปสรรคจะทุมเทเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว  มีความพากเพียรในการทํางาน มี

ความชํานาญและเช่ียวชาญในงานของตนเอง รูสึกมีพลังเตม็ท่ีในการทํางาน และภาคภูมิใจในงานท่ี

ไดรับมอบหมาย อยูในระดับมาก 2) ดานการอุทิศตนในการทํางาน คือ พยายามคนหาความรูใหม ๆ 

เพ่ือพัฒนางานอยูเสมอ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เสียสละความสุขสวนตวั เพ่ือทําให

บริษัทเจริญกาวหนาขึ้น อยูในระดับมาก ชวงเวลาพักเท่ียงหรือเวลากลับบานในตอนเย็น ทานจะ

เคลียรงานใหเสร็จ และแมจะเปนวนัหยุดมีความพรอมมาทํางานอยูในระดับปานกลาง  และ 3) ดาน

การใหเวลากับงาน คือ มีความกระตือรือรนในการทํางาน ใหเวลาการทํางานตอเนื่อง/ เปนระยะเวลา

นาน พึงพอใจท่ีจะทํางานในองคกรนี้ อยูในระดับมาก การมีใจจดจออยูกับการงานของตนเอง และมี

ความสุข สนกุสนาน กับงานท่ีทําอยู อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

 ผลการวิเคราะหสมมติฐาน 

 สมมติฐานที่ 1 ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของ

พนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ประเภทของสวัสดกิารท่ีมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิ

ความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความ

เช่ือม่ัน 0.05 ไดแก เงินโบนัสตามผลประกอบการ กองทุนสํารองเล้ียงชีพ คาใชจายการเดินทาง  

และคาอาหาร 

 สมมติฐานที่ 1.1 ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด  
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 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ประเภทของสวัสดกิารท่ีมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิ

ความผูกพันของพนกังาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากัด 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน 0.05 ไดแก คาใชจายการเดินทาง และเงินกูเพ่ือการ

เคหะสงเคราะห 

 สมมติฐานที่ 1.2 ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ประเภทของสวัสดกิารท่ีมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิ

ความผูกพันของพนกังาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน 0.05 ไดแก เงินโบนัสตามผลประกอบการ คาใชจาย

สําหรับท่ีอยูอาศัย คาใชจายการเดินทางและเงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน 

 สมมติฐานที่ 1.3 ประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากดั 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ประเภทของสวัสดกิารท่ีมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิ

ความผูกพันของพนกังาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากดั อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับความเช่ือม่ัน 0.05 ไดแก กองทุนสํารองเล้ียงชีพ  คาใชจายการเดินทาง 

คาอาหาร เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน และตรวจสุขภาพประจําป 
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 จากผลการวิเคราะหสมมติฐาน เกี่ยวกับประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของ

การเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด สามารถสรุปภาพรวมไดดังภาพท่ี 

5-1 

 

ภาพท่ี 5-1  สรุปผลการวิจัยในภาพรวม 

1. เงินโบนัสตามผลประกอบการ -0.946 R
2
 = 0.247

2. ประกันชีวิต -0.223

3. กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 1.041

4. คาใชจายสําหรับที่อยูอาศัย 0.733

5. คาใชจายการเดินทาง 1.229

6. เบี้ยขยัน -0.259

7. คาอาหาร 0.787

8. สหกรณออมทรัพย -0.579

9. เงินกูเพื่อการเคหะสงเคราะห 0.729

10. เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน -0.505

11. เงินชวยการศึกษาบุตร 0.177

12. เงินทําขวัญเด็กแรกเกิด 0.131

13. เงินชวยคาสมรส 0.191

14. เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครัว -0.183

15. เงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัว -0.058

16. เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน 1.001

17. เครื่องแบบพนักงาน 0.283

18. บริการรถรับสงพนักงานปรับอากาศ 0.127

19. ประกันสุขภาพพนักงาน -0.283

20. ตรวจสุขภาพประจําป 0.649

21. รานคาสวัสดิการ 0.358

ปจจัยของการเกิด

ความผูกพันของ

พนักงาน:

กรณีศึกษาบริษัท 

ABC จํากัด
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 จากผลการวิเคราะหสมมติฐาน เกี่ยวกับประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของ

การเกดิความผูกพันของพนกังาน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC 

จํากัด สามารถสรุปไดดังภาพท่ี 5-2 

 

 
 

ภาพท่ี 5-2  สรุปผลการวิจัย (ดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน) 

1. เงินโบนัสตามผลประกอบการ -0.197 R
2
 = 0.355

2. ประกันชีวิต 0.143

3. กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 0.271

4. คาใชจายสําหรับที่อยูอาศัย 0.156

5. คาใชจายการเดินทาง 0.395

6. เบี้ยขยัน -0.132

7. คาอาหาร 0.081

8. สหกรณออมทรัพย -0.026

9. เงินกูเพื่อการเคหะสงเคราะห 0.274

10. เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน -0.206

11. เงินชวยการศึกษาบุตร 0.067

12. เงินทําขวัญเด็กแรกเกิด -0.093

13. เงินชวยคาสมรส 0.006

14. เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครัว -0.014

15. เงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัว -0.069

16. เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน 0.193

17. เครื่องแบบพนักงาน 0.265

18. บริการรถรับสงพนักงานปรับอากาศ 0.291

19. ประกันสุขภาพพนักงาน 0.215

20. ตรวจสุขภาพประจําป 0.234

21. รานคาสวัสดิการ -0.051

ปจจัยของการเกิด

ความผูกพันของ

พนักงาน (ความ

มุงมั่นทุมเทใน

การทํางาน(Vigor))

 :

กรณีศึกษาบริษัท 

ABC จํากัด
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 จากผลการวิเคราะหสมมติฐาน เกี่ยวกับประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของ

การเกดิความผูกพันของพนกังาน (การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication)): กรณีศึกษาบริษัท ABC  

จํากัด สามารถสรุปไดดังภาพท่ี 5-3 

 

 
 

ภาพท่ี 5-3  สรุปผลการวิจัย (ดานการอุทิศตนในการทํางาน) 

1. เงินโบนัสตามผลประกอบการ -0.506 R
2
 = 0.163

2. ประกันชีวิต -0.538

3. กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 0.397

4. คาใชจายสําหรับที่อยูอาศัย 0.452

5. คาใชจายการเดินทาง 0.600

6. เบี้ยขยัน -0.118

7. คาอาหาร 0.342

8. สหกรณออมทรัพย -0.328

9. เงินกูเพื่อการเคหะสงเคราะห 0.183

10. เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน -0.033

11. เงินชวยการศึกษาบุตร 0.110

12. เงินทําขวัญเด็กแรกเกิด 0.083

13. เงินชวยคาสมรส 0.247

14. เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครัว -0.169

15. เงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัว -0.099

16. เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน 0.633

17. เครื่องแบบพนักงาน 0.053

18. บริการรถรับสงพนักงานปรับอากาศ -0.138

19. ประกันสุขภาพพนักงาน -0.477

20. ตรวจสุขภาพประจําป 0.074

21. รานคาสวัสดิการ 0.307

ปจจัยของการเกิด

ความผูกพันของ

พนักงาน (การ

อุทิศตนในการ

ทํางาน 

(Dedication)):

กรณีศึกษาบริษัท 

ABC จํากัด
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 จากผลการวิเคราะหสมมติฐาน เกี่ยวกับประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของ

การเกดิความผูกพันของพนกังาน (การใหเวลากับงาน (Absorption)): กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด 

สามารถสรุปไดดังภาพท่ี 5-4 

 

 
 

ภาพท่ี 5-4  สรุปผลการวิจัย (ดานการใหเวลากับงาน) 

1. เงินโบนัสตามผลประกอบการ -0.243 R
2
 = 0.214

2. ประกันชีวิต 0.172

3. กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 0.372

4. คาใชจายสําหรับที่อยูอาศัย 0.125

5. คาใชจายการเดินทาง 0.234

6. เบี้ยขยัน -0.009

7. คาอาหาร 0.364

8. สหกรณออมทรัพย -0.225

9. เงินกูเพื่อการเคหะสงเคราะห 0.272

10. เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน -0.267

11. เงินชวยการศึกษาบุตร 0.000

12. เงินทําขวัญเด็กแรกเกิด 0.140

13. เงินชวยคาสมรส -0.062

14. เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครัว 0.000

15. เงินชวยเหลือคามรณกรรมครอบครัว 0.110

16. เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน 0.175

17. เครื่องแบบพนักงาน -0.035

18. บริการรถรับสงพนักงานปรับอากาศ -0.026

19. ประกันสุขภาพพนักงาน -0.021

20. ตรวจสุขภาพประจําป 0.341

21. รานคาสวัสดิการ 0.102

ปจจัยของการเกิด

ความผูกพันของ

พนักงาน(การให

เวลากับงาน 

(Absorption)):

กรณีศึกษาบริษัท 

ABC จํากัด
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อภิปรายผล  

 จากการทดสอบสมมติฐานอธิบายไดวาประเภทของสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการ

เกิดความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากดั ท้ัง 21 ดาน มีประเภทสวัสดิการ 9 ดาน

ไดแก 1) เงินโบนัสตามผลประกอบการ 2) กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 3) คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย  

4) คาใชจายการเดินทาง 5) คาอาหาร 6) เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห 7) เงินรางวัลตอบแทนชวง

อายุงาน 8) เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน และ 9) ตรวจสุขภาพประจําป ท่ีมีอิทธิพลตอปจจัย

ของการเกดิความผูกพันของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษัท ABC จํากดั 

 1.  เงินโบนัสตามผลประกอบการ มีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของ

พนักงานท้ังในภาพรวมและความผูกพันในดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางานซ่ึงสอดคลองกับ

งานวิจัยของฐิติมา หลักทอง (2557, หนา 77) ไดศึกษาความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัท 

ผลิตช้ินสวนอุตสาหกรรม ยานยนตแหงหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี พบวา 

รายได มีความสัมพันธตอความผูกพันของพนกังาน เงินโบนัสเปนสวนหนึ่งของรายไดของ

พนักงานในแตละปจึงมีผลตอรายไดท่ีเพ่ิมขึน้หรือลดลงของพนักงาน และสอดคลองงานวจิัยของ

สมจิตร จันทรเพ็ญ (2557, หนา 92) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของเจาหนาท่ีสถาบันพัฒนา

องคกรชุมชน พบวา รายไดมีผลตอความผูกพันตอองคกรของเจาหนาท่ีสถาบันพัฒนาองครชุมชน 

เชนเดียวกับการศึกษาของเสาวลักษณ รําเพยพล (2548) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา พบวา ปจจยัสําคัญท่ีทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคกร

เพ่ิมขึ้น อันดับแรก ไดแก รายได  

 2.  กองทุนสํารองเลีย้งชีพ มีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังานท้ังใน

ภาพรวมและในดานการใหเวลากับงาน เนื่องจากกองทุนสํารองเล้ียงชีพ คือ กองทุนท่ีนายจางและ

ลูกจางรวมกันจัดตั้งขึ้นเปนลักษณะของสวัสดิการท่ีนายจางมีใหกับลูกจางเพ่ือเปนหลักประกันทาง

การเงินใหแกลูกจางท่ีเปนพนกังานบรษิัทเอกชนหรือรัฐวสิาหกิจตาง ๆ โดยอยูภายใตควบคุมดูแล

ของรัฐผานกฎหมายท่ีเรียกวา “พระราชบัญญัตกิองทุนสํารองเล้ียงชีพ” ทําใหลูกจางมีการออมอยาง

ตอเนื่อง เปนหลักประกันในยามเกษียณอายุ จึงเปนแรงจูงใจในอนาคตท่ีจะมีชีวิตท่ีม่ันคงสําหรับ

พนักงานและครอบครวั ทําใหพนกังานอยากทุมเททํางานและมีความซ่ือสัตยตอองคกร ซ่ึง

สอดคลองกับการศึกษาของ Hrebiniak and Alutto (1972) พบวา องคกรท่ีมีระบบส่ิงจูงใจท่ีดีมาก

เทาใด ผูปฏิบัติงานยิ่งมีแนวโนมท่ีจะผูกพันตอองคกรมากขึ้นเทานั้น โดยส่ิงจูงใจในองคกร 

หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการ กองทุนสํารองเล้ียงชีพและผลประโยชนตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ  

 3.  คาใชจายสําหรับที่อยูอาศยั มีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน

ในดานอุทิศตนในการทํางาน สอดคลองกับงานวจิัยของเอกพงษ อ๊ังคํา (2556) ไดศึกษาปจจัยท่ี
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สงผลตอความผูกพันในองคกรของเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการ

อารักขาและควบคุมฝูงชน 2 ผลการวจิัย พบวา คาใชจายสวนตัวมีผลตอความผูกพันในองคกรของ

เจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการควบคุมฝูงชน 2 ซ่ึงเห็นไดวา คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัยมี

ความสําคัญกับการดําเนนิชีวิตประจําวนัเจาหนาท่ีตํารวจมีสวัสดิการท่ีอยูอาศัย ท่ีพัก คาเชา หรือ

คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัยจึงมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังาน  

 4.  คาใชจายการเดนิทาง มีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนักงานท้ังใน

ภาพรวมและความผูกพันในดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน, การอุทิศตนในการทํางาน และ

การใหเวลากับงาน คาใชจายการเดินทางในการมาปฏิบัติงาน เปนสวนหนึ่งของการทุมเทในการ

ทํางานถาพนักงานไดรับการสนับสนุนคาใชจายการเดินทางก็มีความพรอมในการทํางานมากยิ่งขึ้น 

ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของเอกพงษ อ๊ังคํา (2556) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกร

ของเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการควบคุมฝูงชน 2 กองบังคับการอารกัขาและควบคุมฝูงชน 2 

ผลการวิจัยพบวา คาใชจายสวนตัว คารถ คาเดนิทาง มีผลตอความผูกพันในองคกรของเจาหนาท่ี

ตํารวจกองกํากับการควบคุมฝูงชน 2  

 5.  คาอาหาร มีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนักงานท้ังในภาพรวมและ

ความผูกพันในดานการใหเวลากับงานสอดคลองกับงานวิจยัของเอกพงษ อ๊ังคํา (2556) ไดศึกษา

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในองคกรของเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการควบคุมฝูงชน 2 กอง

บังคับการอารกัขาและควบคุมฝูงชน 2 ผลการวิจัยพบวา คาใชจายสวนตัวมีผลตอความผูกพันใน

องคกรของเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการควบคุมฝูงชน 2 กลาวคือ หากเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับ

การควบคุมฝูงชน 2 มีคาใชจายสวนตัวมากมีรายไดนอยจะทําใหเจาหนาท่ีตํารวจกองกํากับการ

ควบคุมฝูงชน 2 มีความผูกพันในองคกรลดลง ดังนั้น การมีเบ้ียเล้ียงหรือคาอาหารจึงเปนส่ิงสนับสนุน

การทํางานและทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร 

 6.  เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห มีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน

ในดานความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของลภัสนันท จิระดุลยพัฒน 

(2556, หนา 78) ศึกษาความพึงพอใจในสวัสดกิารและคาตอบแทนของพนักงานบริษัทเอกชนพบวา

สวัสดิการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน ไดแก (1) สวัสดิการโบนัส (2) สวัสดกิารหองพัก 

หองอาหารสําหรับพนักงาน (3) สวัสดิการใหบริการการแพทยของบริษัท (4) สวัสดิการเงิน

ชวยเหลือคารักษาพยาบาลสําหรับพนักงาน (5) สวัสดิการโรงพยาบาลคูสัญญา (6) สวัสดิการ

โครงการเงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห (7) สวัสดิการเงินชวยเหลือพนักงานประสบภยั (8) 

สวัสดิการฝกอบรมภายใน (9) สวัสดิการจัดงานปใหม (10) สวัสดิการสนามกีฬาสําหรับพนักงาน 
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และ (11) สวัสดิการหองออกกําลังกายสําหรับพนกังาน ซ่ึงสวัสดิการเหลานี้มีผลตอความผูกพันใน

องคกร เนื่องจากสวัสดกิารดังกลาวทําใหเกิดความม่ันคงในชีวิต 

 7.  เงินรางวัลตอบแทนชวงอายงุาน มีอิทธิพลตอปจจัยการเกิดความผูกพันของพนกังาน

ในดานการใหเวลากับงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิการศึกษาของ Kahn (1990), Maslach et al. 

(2001) ระบุวาการใหรางวัลและการยอมรับ มีผลตอความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร Kahn 

(1990) รายงานวา คนจะผันแปรความผูกพันของพวกเขาตามการรับรูถึงผลประโยชนท่ีตนเองจะ

ไดรับจากการแสดงบทบาทในการทํางานของพวกเขา ดังนัน้อาจคาดไดวาพนกังานจะมีความผูกพัน

ตองานมากขึน้สอดคลองกับ Maslach et al. (2001) ไดกลาววา การขาดแคลนการใหรางวัลและ 

การยอมรับสามารถนําไปสูการหมดพลังในการทํางาน ฉะนั้น การยอมรับและการใหรางวัลอยาง

เหมาะสม จึงมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคกร และสอดคลองกับผลการศึกษาของประมินทร 

เนาวกาญจน (2553, หนา 82) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานเทศบาลนครยะลา พบวา 

คาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

 8.  เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน มีอิทธิพลตอปจจัยการเกดิความผูกพันของ

พนักงานในดานอุทิศตนในการทํางานสอดคลองกับพิมลพรรณ เช้ือบางแกว (2550) ท่ีไดกลาวถึง 

การจัดสวัสดิการแกพนกังานประเภทอาจจดัอยูในกลุมท่ีกฎหมายกําหนดใหนายจางตองดําเนินการ 

อาทิ เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน เปนเงินท่ีพนักงานมีสิทธ์ิไดรับจากนายจางตาม

พระราชบัญญัตกิองทุนเงินทดแทน พ.ศ. 2537 เพ่ือชวยเหลือเม่ือลูกจางประสบอันตราย หรือ

เจ็บปวยเปนโรค หรือสูญหาย หรือเสียชีวิตจากการทํางานและงาน ตามพระราชบัญญตัิ

ประกันสังคม พ.ศ. 2533 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2537 ผูประกันตนมีสิทธิไดรับสิทธิ

ประโยชนและความคุมครอง 7 กรณี คือ การประสบอันตราย เจ็บปวย ทุพพลภาพหรือตายอันมิใช

เนื่องจากการทํางาน การคลอดบุตร สงเคราะหบุตร ชราภาพและวางงานตามกฎหมายประกนัสังคม 

 9.  ตรวจสุขภาพประจําป มีอิทธิพลตอปจจัยการเกดิความผูกพันของพนักงานในดาน

การใหเวลากับงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของจันทิมา ผลสุวรรณ (2555) ศึกษาเรื่องความ 

พึงพอใจในสวัสดิการและคาตอบแทนของพนักงานเทศบาลเมืองคูคต อําเภอลําลูกกา จังหวดั

ปทุมธานี พบวา ปจจัยสวัสดิการท่ีประกอบดวยดานการรักษาพยาบาลมีความสัมพันธกบความ 

พึงพอใจในสวัสดิการและคาตอบแทนของพนักงานเทศบาลเมือง คูคตอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

และงานวิจัยของลภัสนนัท จิระดุลยพัฒน (2556, หนา 78) พบวา สวัสดิการใหบรกิารการแพทยของ

บริษัท สวัสดิการเงินชวยเหลือคารกัษาพยาบาลสําหรับพนักงานมีผลตอความพึงพอใจของพนกังาน 

และสอดคลองกับสมาคมการจดัการงานบุคคลแหงประเทศไทย (2549) ไดทําการศึกษาและ

นําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความผูกพัน พบวา การเสริมสรางความผูกพันของ
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พนักงานตอองคกรนั้น ประกอบดวยปจจัย 4  ดาน ไดแก ดานองคกร ดานงาน ดานการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา ซ่ึงสวัสดิการการตรวจสุขภาพประจําปเปนสวนหนึ่งของดาน

การพัฒนาทรัพยากรมนษุยท่ีมีการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอจึงเปน 

ส่ิงสําคัญทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร 

 สรุปโดยภาพรวมประเภทสวัสดกิาร อาทิ เงินโบนัสตามผลประกอบการ กองทุนสํารอง

เล้ียงชีพ คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย คาใชจายการเดนิทาง คาอาหาร เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห  

เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนักงาน และการตรวจสุขภาพประจําป

มีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของพนกังานซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิของ Schaufeli 

(2002) กลาววา ความผูกพันวา เปนความรูสึกดานบวก การเติมเต็ม และภาวะของจิตใจท่ีมีสัมพันธ

กับงานกับองคกรและสอดคลองกับแนวคิดของ Kahn (1990) กลาววา คนจะผันแปรความผูกพัน

ของพวกเขาตามการรับรูถึงผลประโยชนท่ีตนเองจะไดรับ และเม่ือพิจารณาสวัสดิการแตละ

ประเภท พบวา พนกังานสวนใหญใหความสําคัญกับสวัสดท่ีิเปนตัวเงินมากกวาสวัสดิการท่ีไมใช

ตัวเงินโดยมีสวัสดิการท่ีเปนตัวเงิน 8 ประเภท ไดแก เงินโบนัสตามผลประกอบการ กองทุนสํารอง

เล้ียงชีพ คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย คาใชจายการเดนิทาง คาอาหาร เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห  

เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน และเงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน ในขณะมีสวัสิดการท่ี

ไมใชตัวเงินมีเพียง 1 ประเภท คือ ตรวจสุขภาพประจําป ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจตาม

แนวคิดของเทยเลอร (Taylor) เช่ือวา การจายคาตอบแทนตอหนวยของการผลิตจะสามารถใชจูงใจ

คนงานท่ีมีผลผลิตสูง เพราะเขาจะทุมเทพยายามทําผลผลิตใหไดปริมาณมาก ๆ เพ่ือจะได

คาตอบแทนสูงคุมกบัความเหนื่อย คนงานจะใชความพยายามและใชความสามารถอยางเต็มท่ี ตาม

แนวคิดแรงจูงใจนี้เงินจึงเปนส่ิงสําคัญในการจูงใจพนกังาน และสอดคลองกับทฤษฎี 2 ปจจัย (Two 

factors theory) ของ เฟรเดอริกเฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg) กลาวถึง ปจจัยสุขอนามัยและปจจัย

จูงใจวามีอิทธิพลตอการทํางาน เพราะเปนปจจัยท่ีกระตุนใหพนักงานทุมเทความสามารถและความ

พยายามทํางานใหไดดีท่ีสุด และสอดคลองกับทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการของมาสโลว 

(Maslow’s need hierarchy) กลาวถึง ความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนษุยทุกคน เพ่ือใหสามารถ

ดํารงชีวิตอยูได เปนการตอบสนองทางดานรางกายโดยตรง เชน ความตองการอาหาร เครื่องนุงหม 

อากาศหายใจ น้ําดื่ม ท่ีอยูอาศัย ยารกัษาโรค ฯลฯ (นติิพล ภูตะโชต,ิ 2556, หนา 187) ซ่ึงพนกังาน

สวนใหญอยูในระดับปฏิบัติการและมีสถานภาพสมรสแลวจึงอาจมีภาระตองดูแลครอบครัว 

พนักงานสวนใหญจึงใหความสําคญักับสวัสดกิารท่ีเปนตัวเงินมากกวาสวัสดิการท่ีไมเปนตวัเงิน 

เชน เงินโบนัสตามผลประกอบการ คาใชจายการเดนิทางและคาอาหาร ซ่ึงเปนสวัสดิการระยะส้ัน
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สําหรับการดําเนินชีวิตมากกวาสวัสดิการท่ีไมเปนตวัเงินซ่ึงเปนสวัสดิการระยะยาว เชน การตรวจ

สุขภาพประจําป 

 

ตารางท่ี 5-1  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ประเภทสวัสดกิาร 

ผลการการทดสอบสมมตฐิาน 

ปจจัยเกดิความผกูพันของพนักงาน 

ปจจัยเกดิ

ความผูกพัน

โดยรวม 

ความมุงม่ัน

ทุมเทใน 

การทํางาน 

การอุทิศตน

ในการ

ทํางาน 

การใหเวลา

กับงาน 

1. เงินโบนัสตามผลประกอบการ     

2. ประกันชีวิต     

3. กองทุนสํารองเล้ียงชีพ     

4. คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย     

5. คาใชจายการเดินทาง     

6. เบ้ียขยัน     

7. คาอาหาร     

8. สหกรณออมทรัพย     

9. เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห     

10. เงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงาน     

11. เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร     

12. เงินคาทําขวัญเด็กแรกเกิด     

13. เงินชวยเหลือคาสมรส     

14. เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาล

ครอบครัว 

    

15. เงินชวยเหลือคามรณกรรม

ครอบครัว 

    

16. เงินชวยเหลือคามรณกรรม

พนักงาน 

    

17. เครื่องแบบพนักงาน     
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ตารางท่ี 5-1  (ตอ) 

 

ประเภทสวัสดกิาร 

ผลการการทดสอบสมมตฐิาน 

ปจจัยเกดิความผกูพันของพนักงาน 

ปจจัยเกดิ

ความผูกพัน

โดยรวม 

ความมุงม่ัน

ทุมเทใน 

การทํางาน 

การอุทิศตน

ในการ

ทํางาน 

การใหเวลา

กับงาน 

18. บริการรถรับสงพนกังานปรับ

อากาศ 

    

19. ประกันสุขภาพ     

20. ตรวจสุขภาพประจําป     

21. รานคาสวัสดกิาร     

หมายเหต ุ หมายถึง ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

                  หมายถึง ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาเรื่อง “ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพัน

ของพนักงาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี ้

 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี ้

 จากการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษามีขอเสนอแนะ พอสรุปไดดังนี ้

 1.  จากการศึกษา พบวา ประเภทของสวัสดิการมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความ

ผูกพันของพนักงานพิจารณาในภาพรวมและแยกรายดานความผูกพันเรยีงลําดับจากมากไปหานอย 

ไดแก ในภาพรวม ประกอบดวย 1) คาใชจายในการเดนิทาง 2) กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 3) คาอาหาร 

แยกรายดานความผูกพัน (ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน (Vigor) ประกอบดวย 1) คาใชจายใน 

การเดินทาง 2) เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะห 3) ตรวจสุขภาพประจําป แยกรายดานความผูกพัน 

(การอุทิศตนในการทํางาน (Dedication) ประกอบดวย 1) เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังาน  

2) คาใชจายในการเดินทาง 3) คาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย แยกรายดานความผูกพัน (การใหเวลากับ

งาน (Absorption) ประกอบดวย 1) กองทุนสํารองเล้ียงชีพ 2) คาอาหาร 3) ตรวจสุขภาพประจําป 

และ 4) คาใชจายในการเดินทาง จากขอคนพบดังกลาวเสนอแนะใหมีการจัดสวัสดกิารใหตรงกับ

ความตองการของพนกังาน โดยเรียงตามลําดับความสําคัญและความพึงพอใจของพนกังาน อาทิ  
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ในภาพรวม บรษิัทควรมีการสํารวจความเพียงพอของสวัสดิการคาใชจายในการเดินทาง เงินสมทบ

ของกองทุนสํารองเล้ียงชีพและคาอาหาร เพ่ือตอบสนองความตองการของพนักงาน เปนตน 

 2.  จากผลการศึกษา พบวา ประเภทสวัสดิการท่ีเปนตัวเงินซ่ึงเกี่ยวของกับคาใชจาย 

ในชีวติประจําวันมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน ดังนั้น บรษิัทควรมี

มาตราการการเพ่ิมสวัสดกิารดานคาใชจายในการเดินทาง คาอาหาร และคาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย 

แตท้ังนี้ท้ังนั้น การเพ่ิมสวัสดกิารท่ีเปนตวัเงิน ควรคํานึงปจจัยหลายอยางท่ีอาจมีผลกระทบตอผล

ประกอบการของบรษิัท บริษัทจึงควรมีเกณฑมาตรฐานสากลในการเพ่ิมสวัสดกิารท่ีเปนตวัเงิน อาจ

มิใชการเพ่ิมสูงสุดตามความตองการของพนักงาน แตคํานงึถึงปจจัยหลายปจจัยท่ีเอ้ือตอการดําเนิน

ชีวิตของพนกังานและครอบครัว เชน การเพ่ิมคาใชจายในการเดินทางอาจตองศึกษาอัตราคาน้ํามัน

ในทองตลาด หรือการเพ่ิมคาอาหาร อาจพิจารณาคาครองชีพ รายไดขัน้ต่ํา และภาวะเศรษฐกิจใน

ปจจุบัน ประกอบการพิจารณาเพ่ิมสวัสดิการ ซ่ึงการอธิบายเหตุผลและขอเท็จจริงดังกลาวจะทําให

พนักงานเกิดความเขาใจการบรหิารงานของบรษิัท และไมเรียกรองดวยความรูสึกเพียงอยางเดียว

หากแตคํานึงถึงเหตุผลและความเปนไปได ซ่ึงส่ิงนี้จะทําใหท้ังผูประกอบการและพนกังานมีความ

เขาใจท่ีดีตอกนั 

 3.  จากผลการศึกษา พบวา มีประเภทสวัสดิการท่ีเปนตัวเงินท่ีมีผลในเชิงลบกับปจจัย

ของการเกดิความผูกพันของพนกังาน ไดแก เงินโบนัสตามผลประกอบการและเงินรางวัลตอบแทน

ชวงอายุงาน ซ่ึงอาจเปนเพราะผูตอบแบบสอบถามเกิดความรูสึกเชิงเปรียบเทียบกับพนกังานคน 

อ่ืน ๆ เนื่องจากบริษัทใหเงินโบนัสตามผลประกอบการกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน พนกังานบางคน

อาจรูสึกวาขยันมากกวาแตไดเงินโบนัสเทากับคนท่ีไมขยนั จึงทําใหมีผลเชิงลบกับปจจัยของการ

เกิดความผูกพันของพนกังาน หรือเงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงานก็เชนเดียวกนั อาจมีความคิดเห็น

วาการทํางานเปนระยะเวลายาวนาน ทําใหไดเงินรางวัลตอบแทนท่ีมากกวา ซ่ึงบางคนอาจทํางานมา

นานแตไมไดเสียสละเพ่ือบริษัทอยางแทจริงก็ได จึงทําใหมีผลเชิงลบกับปจจัยของการเกิดความ

ผูกพันของพนักงาน ดังนัน้ บริษัทควรมีมาตราการการจายเงินโบนัสตามผลประกอบการและเงิน

รางวัลตอบแทนชวงอายุงานท่ีมีความเปนธรรม ตามภาระหนาท่ีการปฏิบัติงาน ความขยันอดทน

และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รวมถึงมีระบบใหพนักงานสามารถแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับ 

การจายเงินโบนัสตามผลประกอบการและเงินรางวัลตอบแทนชวงอายุงานได หรือเปดโอกาสใหมี

การโหวตคะแนนใน 2 ภาคสวน คือ การใหคะแนนจากบรษิัทและการใหคะแนนจากพนกังานดวย

กันเอง ซ่ึงจะเปนมติเอกฉนัทในการจายโบนัสตามผลประกอบการและเงินรางวัลตอบแทน ทําให

เกิดความเปนธรรมมากยิ่งขึ้น และเปนท่ียอมรับจากทุกฝายในบรษิัท 
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 4.  จากผลการศึกษา พบวา ประเภทสวัสดิการท่ีเปนตัวเงินเกี่ยวของกับคาใชจายใน 

การดําเนนิชีวิตและความม่ันคงในอนาคต ซ่ึงมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผูกพันของ

พนักงาน ซ่ึงสวนใหญสวัสดกิารดังกลาวตอบสนองความตองการของพนกังานโดยตรง ซ่ึง

ประกอบดวย พนกังาน ภรรยาและบุตร แตมิไดรวมถึงสวสัดิการครอบครัว ซ่ึงประกอบดวย บิดา 

มารดา ดังนัน้ บริษัทอาจมีสวัสดิการสําหรบับิดามารดาของพนักงาน เพ่ือใหพนักงานลดความกังวล

ในการดูแลบิดามารดา โดยอาจยดึสโลแกนวา “ครอบครวัของทานคือครอบครัวของเรา” ซ่ึงอาจ

เปนสวัสดิการรูปแบบใหมเพ่ือตอบสนองความตองการของพนักงานในมิติครอบครัว เชน จัดใหมี

กองทุนฉกุเฉินสําหรับการเล้ียงดูบิดามารดา หรือสวัสดิการคารักษาพยาบาลสําหรับบิดามารดาเม่ือ

ยามเจ็บปวย เปนตน  

 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

 จากผลการศึกษาครั้งนี้ ไดศึกษาประเภทสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความ

ผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษาบรษิัท ABC จํากัด ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจยัครั้ง

ตอไป ดังนี้   

 1.  ในการดําเนนิการดานสวัสดกิาร ควรมีการศึกษาปญหาและความตองการของ

พนักงานกอนดําเนินการจัดสวัสดกิารเพ่ือตอบสนองตอความตองการของพนกังานมากท่ีสุด เชน 

การศึกษาคาครองชีพ คาใชจายในชีวิตประจําวนั ฯลฯ 

 2.  ควรมีการศึกษาประเภทสวัสดิการท่ีไมเปนตวัเงิน เชน รถบรกิารรับสงพนกังานปรับ

อากาศ เครื่องแบบพนักงาน รานคาสวัสดกิาร การตรวจสุขภาพประจําปและการประกันชีวติ วา

ตอบสนองตอความตองการของพนกังานมากนอยเพียงใด และมีสวนใดตองปรับปรุงหรือ

เปล่ียนแปลงแกไขหรือไหม 

 3.  ควรมีการวจิัยเชิงคุณภาพควบคูกับการวิจยัเชิงปริมาณ เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลึกใน 

การจัดสวัสดิการท่ีมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนกังาน เนื่องจากการทําวิจยัเชิง

ปริมาณจะไดขอมูลในภาพรวมและไมเห็นถึงความคดิ ทัศนคตใินเชิงลึกของพนักงาน 
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 วิทยาลัยพาณิชยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

 Graduate school of Commerce Burapha University 

 169 ถนนลงหาดบางแสน ตําบลแสนสุข อําเภอเมือง จังหวัดชลบุร ี

แบบสอบถาม 

ประเภทสวัสดกิารมีอิทธิพลตอปจจัยของการเกดิความผกูพันของพนกังาน:  

กรณีศกึษา ABC จํากัด 

 แบบสอบถามชุดนี้ ผูทําวิจัยไดจดัทําขึ้นเพ่ือการศึกษา ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของหลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต โดยผูทําวิจัยจะเก็บขอมูลท่ีไดไปใชใหเกดิประโยชนทางการศึกษาเพ่ือ

ศึกษาประเภทสวัสดกิารมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนกังาน โดยขอมูลท่ีทานไดกรุณากรอกลงใน

แบบสอบถามจะถือเปนความลับ ไมนํามาเปดเผยใหทราบวาผูใหขอมูลคือใคร และจะไมมีผลใด ๆ 

ตอทานหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน ในการตอบแบบสอบถามและขอขอบคุณ

ทานมา ณ โอกาสนี ้

 

 

สวนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  

คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  ในชอง  ตามความเปนจรงิ 

1.  เพศ 

1. ชาย    2. หญิง 

2.  อายุ 

 1. ต่ํากวา 20 ป   

 2. 21-30 ป   

 3. 31-40 ป  

 4. 41-50 ป    

 5. 51 ป ขึ้นไป 

3.  ระดับการศึกษา 

 1. ต่ํากวา ม. 3   2. มัธยมศึกษา/ ปวช            3. ปวส/ อนุปริญญา

 4. ปริญญาตร ี  5. สูงกวาปริญญาตร ี

4.  สถานภาพสมรส 

 1. โสด    2. สมรส 

 3. หยาราง/ หมาย  4. แยกกันอยู 
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5.  ตําแหนงงาน 

 1. ระดับปฏิบัติการ (Operation)   

 2. ระดับพนักงานสํานักงาน (Officer)  

 3. ระดับหัวหนางาน (Leader/ supervisor)    

 4. ระดับผูจัดการ (Manager) 

6.  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 

 1. ต่ํากวา 1 ป   2. 1 ป ขึ้นไป แตไมเกิน 3 ป 

 3. 3 ป ขึ้นไปแตไมเกิน 5 ป    4.  มากกวา 5 ป 

 

สวนที่ 2  คําถามเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับสวัสดิการ 

คําชี้แจง  กรณุาทําเครื่องหมาย  ในชองวางท่ีตรงตามความพึงพอใจของทานมากท่ีสุด 

 

ลําดบั

ที่ 
สวัสดิการ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

สวัสดิการที่เปนตัวเงนิ 

1 ทานเห็นดวยกับการจายโบนัสตามผล

ประกอบการในระดับใด 

     

2 ทานมีความพึงพอใจตอสวัสดกิารประกันชีวิต

ในระดับใด 

     

3 ทานมีความพึงพอใจตอกองทุนสํารองเล้ียงชีพ

ในระดับใด 

     

4 สวัสดิการชวยเหลือคาใชจายสําหรับท่ีอยูอาศัย

เหมาะสมมากนอยเพียงใด 

     

5 คาใชจายในการเดนิทางเหมาะสมมากนอย

เพียงใด 

     

6 เบ้ียขยันสรางขวัญกําลังใจใหทานมากนอย

เพียงใด 
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ลําดบั

ที่ 
สวัสดิการ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

7 สวัสดิการคาอาหารมีความเหมาะสมมากนอย

เพียงใด 

     

8 สหกรณออมทรัพย (เงินกูฉกุเฉิน) สามารถ

แกปญหาการเงินของทานในระดับใด 

     

9 เงินกูเพ่ือการเคหะสงเคราะหชวยแบงเบาภาระ

ทานในระดับใด 

     

10 ทานเห็นดวยกับเงินรางวัลตอบแทนตามชวง

อายุงานในระดับใด 

     

11 ทานเห็นดวยกับเงินชวยเหลือการศึกษาบุตรใน

ระดับใด 

     

12 เงินคาทําขวัญเด็กแรกเกิดมีความเหมาะสมมาก

นอยพียงใด 

     

13 เงินชวยเหลือคาสมรสมีความเหมาะสมมากนอย

พียงใด 

     

14 เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาลครอบครัว ทําให

ทานคลายความวิตกกังวลดานสุขภาพในระดับ

ใด 

     

15 ทานเห็นดวยกับเงินชวยเหลือคามรณกรรม

ครอบครัวในระดับใด 

     

16 เงินชวยเหลือคามรณกรรมพนกังานมีความ

เหมาะสมมากนอยเพียงใด 

     

สวัสดิการทีไ่มเปนตัวเงิน 

17 เครื่องแบบพนักงานซ่ึงบรษิัทแจกในแตละปมี

ความเหมาะสม 

มากนอยเพียงใด 
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ลําดบั

ที่ 
สวัสดิการ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

18 ทานพึงพอใจกับบรกิารรถรับสงพนกังานปรับ

อากาศในระดับใด 

     

19 ทานเห็นดวยกับการมีประกันสุขภาพพนกังาน

ในระดับใด 

     

20 ทานพึงพอใจตอสวัสดกิารการตรวจสุขภาพ

ประจําปของบรษิัทซ่ึงบริการกับพนกังานทุกคน

ในระดับใด 

     

21 รานคาสวัสดกิารมีบรกิารท่ีเอ้ือประโยชนกับ

พนักงานในระดับใด 

     

 

สวนที่ 3  คําถามเกี่ยวกับปจจัยของการเกิดความผูกพันของพนักงาน 

คําชี้แจง  กรณุาทําเครื่องหมาย  ในชองวางท่ีตรงตามความพึงพอใจของทานมากท่ีสุด 

 

ลําดบั

ที่ 
ความผูกพันของพนกังาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

ความมุงม่ันทุมเทในการทํางาน 

1 ทานรูสึกมีพลังเต็มท่ีในการทํางานมากนอย

เพียงใด 

     

2 ทานภาคภูมิใจในงานท่ีไดรับมอบหมายใน

ระดับใด 

     

3 เม่ือพบปญหาและอุปสรรค ทานทุมเทมากนอย

เพียงใดเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
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ลําดบั

ที่ 
ความผูกพันของพนกังาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด 

(1) 

4 ทานมีความพากเพียรในการทํางานมากนอย

เพียงใด 

     

5 ทานมีความชํานาญและเช่ียวชาญในงานของ

ตนเองในระดบัใด 

     

การอุทิศตนในการทํางาน 

6 ทานเสียสละความสุขสวนตวัมากนอยเพียงใด 

เพ่ือทําใหบริษัทเจริญกาวหนาขึน้ 

     

7 ทานพยายามคนหาความรูใหม ๆ มากนอย

เพียงใดเพ่ือพัฒนางานอยูเสมอ       

     

8 แมจะเปนวันหยดุ ทานมีความพรอมมาทํางาน

ในระดับใด 

     

9 ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรใน

ระดับใด 

     

10 ชวงเวลาพักเท่ียงหรือเวลากลับบานในตอนเย็น 

ทานเสียสละตนเองมากนอยเพียงเพ่ือเคลียรงาน

ใหเสร็จ 

     

การใหเวลากบังาน 

11 ทานมีใจจดจออยูกับการงานของตนเองใน

ระดับใด 

     

12 ทานมีความกระตือรือรนในการทํางานในระดับ

ใด 

     

13 ทานใหเวลาการทํางานตอเนื่อง/เปนระยะเวลา

นานในระดับใด 

     

14 ทานพึงพอใจท่ีจะทํางานในองคกรนีใ้นระดับใด      

15 ทานมีความสุข สนกุสนาน กับงานท่ีทําอยู 

มากนอยเพียงใด 
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ขอเสนอแนะ…………………………………………………………………………………………

…………………………………………….…………………………………………………………

…………………………………………….…………………………………………………………

………………………………………………………………………………….…………………… 

 

*** ขอขอบคุณทกุทานที่สละเวลาในการใหขอมูลในแบบสอบถามนี ้*** 
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ภาคผนวก ข 

อักขราวิสุทธ์ิ 
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