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งานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัไดรั้บความช่วยเหลือ ดูแลเอาใจใส่

เป็นอยา่งดีจาก อาจารย ์ดร.สุณี หงษว์ิเศษ อาจารยท่ี์ปรึกษาในการแนะน า ตรวจแกไ้ข ใหข้อ้เสนอแนะ 
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และขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี  
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อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามท าใหผู้ว้จิยัสามารถจดัท า           
งานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ตลอดจนเพื่อนและนอ้ง ๆ ท่ีคอยถามไถ่ดว้ยความห่วงใย                      
ท่ีร่วมทุกขสุ์ขตลอดระยะเวลาการศึกษา และกราบขอบพระคุณบุพการีผูใ้หทุ้กส่ิงทุกอยา่งกบัผูว้จิยั 
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อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 347 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามสถิติท่ีใช ้             
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน                       
สถิติเชิงอนุมาน คือ การทดสอบค่า (t-test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA)  
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ระดบัการศึกษา ม.6 หรือ ปวช. มีอายงุาน 5-9 ปี และเป็นฝ่ายผลิตโดยรวม พนกังานมีความผกูพนั         
ต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การรักษาความเป็นสมาชิกภาพอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด
เป็นอนัดบัสอง และความทุ่มเทและความพยายามอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัสาม ตามล าดบั 

2.  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรีโดยภาพรวมเม่ือจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล มีความผกูพนั
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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The purpose of this study was twofold. First, it aimed at examining a level of 

organizational commitment among employees working for a company in Amata Nakorn Industrial 
Estate. Also, this study compared the level of organizational commitment among these employees 
as classified by personal factors. The subjects participating in this study were 347 employees 
working for a company in Amata Nakorn Industrial Estate. The instrument used to collect the data 
was a questionnaire. The descriptive statistics used to analyze the collected data comprised 
percentage, means, and standard deviation. Also, the inferential statistics, including the tests of t-
test and One-way ANOVA, was administered. 

The results of this study were as follows: 
1.  It was shown that the majority of employees were male, aged 23-27, being single, 

holding a high secondary school or a high vocational certificate, having a work length of 5-9 
years, and working for a production division. Also, the subjects demonstrated the highest level of 
organizational commitment. When considering each aspect of organizational commitment, the 
subjects rated the aspect in relation to maintaining membership the highest, followed by the 
aspects relating to organizational goals and value, dedication and efforts, respectively. Regarding 
the aspects in relation to organizational goals and value, dedication and efforts, they were rated at 
the highest level by the subjects. 

2.  Based on the results from the comparisons, no statistically significant difference was 
found among the subjects with different personal factors in the level of organizational 
commitment. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นคุณลกัษณะส าคญัท่ีทุกองคก์รตอ้งการใหมี้ โดยเฉพาะอยา่งยิง่

ในสภาวการณ์ปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัสูงและองคก์รถูกตดัสินดว้ยคุณภาพของบุคลากร ทุก ๆ องคก์ร
จึงทุ่มเทงบประมาณ รวมทั้งทรัพยากรดา้นต่าง ๆ ส าหรับการพฒันาบุคลากรท่ีเลือกสรรแลว้             
อยา่งเตม็ท่ี และคาดหวงัวา่บุคลากรเหล่านั้นจะใชค้วามรู้ความสามารถในการพฒันาศกัยภาพ             
ในทุก ๆ ดา้นใหก้บัองคก์รและปฏิบติังานใหก้บัองคก์รในระยะเวลายาวนานเท่าท่ีองคก์รตอ้งการ 
ดงันั้น บุคลากรจึงถือไดว้า่เป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในหลาย ๆ ปัจจยัท่ีประกอบเขา้เป็นองคก์ร              
เพื่อด าเนินการและปฏิบติัการตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวใ้หป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้
จึงกล่าวไดว้า่ความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์รข้ึนอยูก่บับุคลากรในองคก์รวา่มีความผกูพนั
ต่อองคก์รมากนอ้ยเพียงใด (มณเฑียร สิริอรุณรุ่งโรจน์, 2553) 

ปัจจยัน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จหรือตามเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้คือ ทรัพยากรบุคคล 
ดงันั้น องคก์รจึงตอ้งหนัมาใส่ใจและใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรภายในองคก์รให้เกิดความผกูพนั       
ต่อองคก์ร เพราะความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์รนั้นเป็นปัจจยัหลกัท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ          
ขององคก์ร ทั้งน้ีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งความผูกพนัต่อองคก์รกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร
ไดรั้บการยนืยนัทั้งในงานวจิยัและในการน าไปปฏิบติั องคก์รท่ีมีประสิทธ์ิท่ีภาพสูงนกัจดัเป็นองคก์ร
ท่ีหมัน่ใส่ใจความจงรักภกัดีของบุคลากรของตนและผลิตภาพท่ีบุคลากรท าไดม้ากข้ึน ยอ่มจะน าไปสู่
ผลประกอบการโดยรวมของกรท่ีเพิ่มสูงข้ึน (พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, จินดาลกัษณ์ วฒันสินธ์ุ              
และไชยนนัท ์ปัญญาศิริ, 2552, หนา้ 156) 

ในยคุท่ีทุกองคก์รต่างมีการแข่งขนัและพยายามพฒันาองคก์รของตนเองใหเ้ป็นหน่ึง         
ในผูน้ าท่ีตนเองประกอบการอยู ่โดยพยายามอาศยัปัจจยัหลาย ๆ ประการท่ีจะมาช่วยปรับเปล่ียนองคก์ร 
เพื่อใหพ้ร้อมรับมือกบัสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยูต่ลอดเวลา            
และปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อองคก์รในการพฒันาองคก์รเพื่อน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ร (Organization culture) เพราะไม่วา่องคก์รขนาดเล็ก          
หรือขนาดใหญ่ เป็นองคก์รภาคราชการ รัฐวสิาหกิจ หรือเอกชน ทุกองคก์ารลว้นตอ้งมีวฒันธรรม
องคก์รของตนเองทั้งส้ิน วฒันธรรมองคก์รจะบ่งบอกถึงค่านิยม ความเช่ือ แนวทางการประพฤติ
ปฏิบติั ทศันคติ พฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิก เปรียบเสมือนกา้วทางสังคมท่ีช่วยใหส้มาชิก
ในองคก์รรวมตวักนั มีความผูกพนักนัภายในสมาชิกองคก์รเดียวกนั และอยูร่่วมในองคก์รอยา่งอบอุ่น
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และมีความสุข ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นวฒันธรรมองคก์รหน่ึงท่ีมีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ในการพฒันา 
ความรู้สึกของพนกังานให้เกิดความผกูพนัและเสียสละใหก้บัองคก์ร เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน      
จะท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่พวกเขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร พร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจใหก้บั
องคก์รอยา่งเตม็ท่ี ปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รนั้นตลอดไป แสดงวา่ พนกังานไดเ้กิดความผกูพนั       
กบัองคก์ร พร้อมท่ีจะกา้วไปขา้งหนา้ร่วมกบัองคก์ร ไม่วา่องคก์รจะอยูใ่นสถานการณ์เช่นใด             
(พชัรินทร์ เจริญกิจการ, 2555) 

ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานและร่วมงาน
อยูก่บัองคก์รไปนาน ๆ ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รน้ีจะค่อย ๆ พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่จะคงอยูอ่ยา่งมัน่คง 
โดยจะท าหนา้ท่ีคอยเป็นแรงผลกัดนัและสร้างจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งอุทิศตนเพื่อองคก์ร 
โดยองคก์รจะตอ้งใส่ใจดูแลรักษาความกา้วหนา้ในอาชีพการงานใหก้บับุคลากรท่ีจะส่งผลใหบุ้คลากร
มีความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างช่ือเสียงและสร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ร โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย
และยากล าบาก แต่การท่ีองคก์รจะคาดหวงัและมุ่งผลใหบุ้คลากรภายในองคก์รปฏิบติัเช่นนั้นได ้
จ  าเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์รจะตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ เป็นแรงเสริมเพื่อกระตุน้และคอยผลกัดนัใหบุ้คลากร
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร (จิรารัตน์ สุนทรอาคเนย,์ 2556) 

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร               
ของพนกังานในบริษทัแห่งหน่ึง ซ่ึงตั้งอยูท่ี่นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี เพื่อจะไดน้ า
ผลการวจิยัไปใชป้ระโยชน์ในการปรับปรุงขอ้บกพร่องและเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์ร            
ซ่ึงถา้องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานภายในองคก์รไดแ้ลว้ พนกังานก็จะให้
ความร่วมมือและเป็นก าลงัส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายขององคก์รได ้
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1.  เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
2.  เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
ผูว้จิยัไดก้  าหนดขอบเขตการศึกษา ดงัน้ี 
1.  ขอบเขตดา้นประชากร พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร          

มีจ  านวน 2,584 คน (1 พฤษภาคม พ.ศ. 2559) 
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2.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา พฤษภาคม-ตุลาคม พ.ศ. 2559 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
จากแนวคิดความผกูพนัต่อองคก์รของ Steers (1977 อา้งถึงใน ประทิน หงษแ์กว้, 2544)     

ท่ีวา่ “ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นหรือความผกูพนัติดของความเป็น
อนัหน่ึงเดียวของสมาชิก” ผูว้ิจยัจึงน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ร
ประกอบดว้ย ลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

1.  เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2.  ความทุ่มเทและความพยายาม 
3.  การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ 
ในการวจิยัในคร้ังน้ี ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพสมรส อายงุาน ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ไดแ้ก่ เป้าหมาย          
และค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท ความพยายาม การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ              
จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสร้างกรอบแนวคิดการวจิยัไดด้งัน้ี 

 
 ตวัแปรอิสระ    ตวัแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของ Steers 
1.  เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2.  ความทุ่มเทและความพยายาม 
3.  การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  สถานภาพสมรส 
5.  อายงุาน 
6.  หน่วยงาน 
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สมมติฐานการวจิัย 
1.  พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีเพศต่างกนั 

จะมีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 
2.  พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีอายตุ่างกนั 

จะมีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 
3.  พนกังาน บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรีท่ีมีระดบั

การศึกษาต่างกนั จะมีความผูกพนัต่อองคก์รต่างกนั 
4.  พนกังาน บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรีท่ีมีสถานภาพ

สมรสต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 
5.  พนกังาน บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีอายุ

ต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 
6.  พนกังาน บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีหน่วยงาน

ต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
องคก์ร หมายถึง บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรีท่ีท าธุรกิจ

เก่ียวกบัการผลิตลิฟตแ์ละบนัไดเล่ือน 
พนกังาน หมายถึง พนกังานท่ีท างานในอุตสาหกรรมท่ีผลิตลิฟตแ์ละบนัไดเล่ือนแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี โดยทั้งส านกังานและพนกังานฝ่ายผลิต 
ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง คุณสมบติัประจ าตวัของพนกังานแต่ละคน ประกอบดว้ย อาย ุ

เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน และหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ 
ลกัษณะของอุตสาหกรรม หมายถึง อุตสาหกรรมท่ีผลิตลิฟตแ์ละบนัไดเล่ือน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นหรือความผกูติด                     

ของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององคก์รดว้ยความเตม็ใจ             
ในลกัษณะยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง การท่ีพนกังานยอมรับแนวทางการปฏิบติังาน 
เพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย มีค่านิยมของตนท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์รในดา้นมีความเช่ือมัน่
วา่บริษทัของท่านมีความกา้วหนา้ท่ีดีข้ึน ดา้นความเช่ือถือและศรัทธาในช่ือเสียงของบริษทั               
ดา้นความรับผดิชอบต่อสังคม ดา้นการให้รางวลัและผลตอบแทนท่ีดี ดา้นการท ากิจกรรมต่าง ๆ         
กบัหน่วยงานและบริษทั ดา้นระบบการประเมินผล ดา้นนโยบายและวธีิการบริหารงานของบริษทั 
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ความทุ่มเทความพยายาม หมายถึง การใชค้วามสามารถความพยายามของตนอยา่งเตม็ท่ี 
เพื่อใหง้านขององคก์รประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย เตม็ใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวั
เพื่อบริษทัและจะท างานทุกอยา่งไม่วา่จะไดรั้บมอบหมายหรือไม่ เพื่อความกา้วหนา้ของบริษทั           
และยงัมีรับผดิชอบอยูมี่ความส าคญัต่อบริษทั 

การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ หมายถึง ความตอ้งการของพนกังานท่ีมีความสมคัรใจ     
ท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์ร ถึงแมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์รอ่ืน หรือองคก์รจะเกิด
สภาวะวกิฤติทางเศรษฐกิจ พนกังานจะไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากองคก์ร                    
หรือความรู้สึกของพนกังานในการปกป้องช่ือเสียงของบริษทัเป็นส่ิงส าคญั 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.  ไดท้ราบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
2.  ผูบ้ริหารไดข้อ้มูลเพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จงัหวดัชลบุรี มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 1.1  ความหมายต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 1.2  ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 1.3  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.  ขอ้มูลทัว่ไปของพื้นท่ีในการศึกษา 
3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร ไวด้งัน้ี 
David (1994) ไดใ้หค้วามหมายวา่เป็นความสัมพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงของแต่ละบุคคล                

ท่ีมีต่อองคก์ร โดยจะแสดงออกมา 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
1.  มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และมีการยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 
2.  มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อสนบัสนุนองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 
3.  มีความตอ้งการอยา่งมากท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
Buchanun (1974 อา้งถึงใน เอ้ือมพร แอ่มไร่, 2546) ไดใ้หค้  านิยามความผกูพนัขององคก์ร 

หมายถึง การระบุตนเองเขา้กบัองคก์ร (Identification) ดว้ยความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานและยอมรับ
ในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยถือเสมือนเป็นของตนการเขา้มามีส่วนเก่ียวพนัในองคก์ร 
(Identification) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็
ความสามารถ 

Steers (1977 อา้งถึงใน ทิพวรรณ ศิริคูณ, 2542, หนา้ 47-48) ใหท้รรศนะไวว้า่                    
ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร           
มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์รคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติั
ภารกิจขององคก์ร ความรู้สึกน้ีจะต่างจากความผกูพนัต่อองคก์ร อนัเน่ืองมาจากการเป็นสมาชิกของ
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องคก์รโดยปกติตรงท่ีพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง 
ความผกูพนัต่อองคก์รจะประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

1.  ความเช่ืออยา่งแรงกลา้ และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร 
3.  ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร  
เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) ใหค้วามหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง 

ความไม่เตม็ใจหรือไม่ตอ้งการท่ีจะออกจากองคก์รไป โดยการเพิ่มเงินเดือน รายไดห้รือความเป็นอิสระ
ทางอาชีพ เป็นปรากฏการณ์ของการรับรู้ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์หรือปฏิกิริยา           
ท่ีมีต่อกนัระหวา่งบุคคลากรกบัองคก์ร ซ่ึงเป็นการลงทุนในรูปแบบของการลงทุนก าลงักาย ก าลงัปัญญา
ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีบทบาทและความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์รเป็นอยา่งมาก 

ชวลัณฐั เหล่าพูนพฒัน์ (2548, หนา้ 10) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ร                    
โดยเนน้ท่ีผลของความผกูพนักบัองคก์รมากกวา่การน าเสนอ รวมไปถึงสาเหตุของความผกูพนั         
กบัองคก์ร โดยเป็นความรู้สึกผกูพนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร ซ่ึงยดึเหน่ียวใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์ร
ต่อไป และมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของตวัพนกังานในองคก์ร 

จิรารัตน์ สุนทรอาคเนย ์(2556, หนา้ 11) ไดส้รุปความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึก
และพฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร โดยมีการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร         
เตม็ใจท าเพื่อความส าเร็จขององคก์รและตอ้งการคงอยูก่บัองคก์รต่อไป 

จินตินา เตียวติ (2556, หนา้ 10) ไดส้รุปความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความผกูพนั          
ต่อองคก์ร เป็นความรู้สึกความคิดเห็นและทศันคติท่ีบุคคลพนกังานหรือบุคลากรน้ีต่อองคก์รเตม็ใจ
ท่ีจะพยายามท าในส่ิงท่ีดีใหก้บัองคก์รเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และไดแ้สดงออกมาในลกัษณะของ
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร กล่าวถึงองคก์รในทางบวก ทุ่มเท เสียสละ เพื่อองคก์รตอ้งการด ารง           
ความเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป รวมทั้งการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์รก าหนดไว ้

ประกิต แกว้ก่า (2556, หนา้ 13-14) ไดส้รุปความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึก
หรือการแสดงออกทศันคติของบุคลากรท่ีปฏิบติังานกบัองคก์ารและมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง           
ขององคก์าร 

สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคลากรท่ีแสดงออกถึง
การยอมรับค่านิยมและความทุ่มเทใหก้บัการท างานภายในองคก์ร รวมถึงความรู้สึกท่ีบุคลากร           
มีความส าคญัต่อองคก์ร 
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ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร  
นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไวด้งัน้ี 
Steers (1977 อา้งถึงใน ประทิน หงษแ์กว้, 2544) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร

เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นหรือความผกูพนัของความเป็นอนัหน่ึงเดียวของสมาชิก                     
ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

1.  เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2.  ความทุ่มเทและความพยายาม 
3.  การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ  
Porter et al. (1974 อา้งถึงใน ชุลีพร ชยัมา, 2550) ไดก้ล่าวไว ้“ความผกูพนัต่อองคก์ร   

เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นหรือความผกูพนัติดของความเป็นอนัหน่ึงเดียวของสมาชิก”              
ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์รประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 

1.  เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร กล่าวคือ พนกังานมีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง การท่ีพนกังานยอมรับแนวทางการปฏิบติังาน                    
เพื่อใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย และมีค่านิยมของตนท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร 

2.  ความทุ่มเทและความพยายาม กล่าวคือ พนกังานมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร หมายถึง การใชค้วามสามารถและความพยายาม
ของตนอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหง้านขององคก์รประสบความส าเร็จ 

3.  การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ กล่าวคือ พนกังานมีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้           
ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์ร หมายถึง ความตอ้งการของพนกังานท่ีมีความสมคัรใจ       
ท่ีจะอยูป่ฏิบติังานในองคก์ร ถึงแมว้า่จะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์รอ่ืน หรือองคก์รจะเกิดสภาวะ
วกิฤติทางเศรษฐกิจ พนกังานจะไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากองคก์ร 

ทฤษฎคีวามต้องการสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s two factor theory) 
Herzberg (1959) ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเป็นท่ีนิยมแพร่หลาย คือ ทฤษฎีสองปัจจยั                  

โดยแบ่งเป็นปัจจยัอนามยั และปัจจยัจูงใจ 
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ภาพท่ี 2  ทฤษฎีความตอ้งการสองปัจจยัของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s two factor theory) 
 

ปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มของการท างานและวธีิการบงัคบับญัชา
ของหวัหนา้งาน ถา้หากไม่เหมาะสมหรือบกพร่องไป จะท าใหบุ้คคลรู้สึกไม่พอใจในงาน                  
ซ่ึงถา้มีพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได ้แต่ยงัคงปฏิบติังานอยู ่เพราะเป็นปัจจยั
ท่ีป้องกนัความไม่พอใจในงานเท่านั้น ไม่ใช่ปัจจยัท่ีจะส่งเสริมใหค้นท างาน โดยมีประสิทธิภาพ
หรือผลผลิตมากข้ึนได ้ตวัอยา่งปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ นโยบายของหน่วยงาน สภาพแวดลอ้มการท างาน 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน สวสัดิการต่าง ๆ ความมัน่คง 
ความปลอดภยั เป็นตน้ 

ปัจจยัจูงใจ (Motivating factors) ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีเก่ียวเน่ืองกบัเน้ือหาของงาน                       
และท าใหผู้ป้ฏิบติัมีความพอใจในงาน ใชค้วามพยายาม และความสามารถทุ่มเทในการท างาน          
มากข้ึน เช่น ความส าเร็จ การไดรั้บการยกยอ่ง ไดรั้บผดิชอบในงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย เหมาะกบั
ระดบัความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้และพฒันาตนเองให้สูงข้ึน เป็นตน้ 

การสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบติังาน จึงมีสองขั้นตอน คือ 
ตอนแรก หวัหนา้งานหรือผูบ้ริหารตอ้งตรวจสอบใหม้ัน่ใจวา่ปัจจยัอนามยัไม่ขาดแคลน

หรือบกพร่อง เช่น ระดบัเงินเดือน ค่าจา้งเหมาะสม งานมีความมัน่คง สภาพแวดลอ้มปลอดภยั          
และอ่ืน ๆ จนแน่ใจวา่ความรู้สึกไม่พอใจจะไม่เกิดข้ึนในหมู่ผูป้ฏิบติังาน 

ตอนท่ีสอง คือ การให้โอกาสท่ีจะไดรั้บปัจจยัจูงใจ เช่น การไดรั้บการยกยอ่งในความส าเร็จ
และผลการปฏิบติังาน มอบความรับผดิชอบตามสัดส่วน ใหโ้อกาสใชค้วามสามารถในงานส าคญั 
ซ่ึงอาจตอ้งมีการออกแบบการท างานใหเ้หมาะสมดว้ยการตอบสนองดว้ยปัจจยัอนามยัก่อนจะท าให้
เกิดความรู้สึกเป็นกลาง ไม่มีความไม่พอใจ แลว้จึงใชปั้จจยัจูงใจเพื่อสร้างความพอใจ ซ่ึงจะส่งผลให้
ผูป้ฏิบติังานทุ่มเทในการท างานอยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึน 

Dissatisfaction 
and 

demotivation 

Employees not 
dissatisfied, but 
not motivated 

Positive 
satisfaction and 

motivation 

Hygiene 
factors 

Motivator 
factor 
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เฮิร์ซเบิร์กไดล้ดความตอ้งการหา้ขั้นของมาสโลวเ์หลือเพียงสองระดบั คือ ปัจจยัอนามยั
เทียบไดก้บัการสนองตอบต่อความตอ้งการระดบัต ่า (ความตอ้งการทางกาย ความตอ้งการความปลอดภยั 
และความตอ้งการทางสังคม) ส่วนปัจจยัจูงใจ เทียบไดก้บัการสนองตอบต่อความตอ้งการระดบัสูง 
(เกียรติยศ ช่ือเสียง และความสมบูรณ์ในชีวติ) 

ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer(1972) 
รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548, หนา้ 91) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

(Alderfer’s ERG theory) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึง
ขั้นความตอ้งการวา่ความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งอาจเกิดข้ึน
พร้อมกนัก็ได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกวา่ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์
โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี  

1.  ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence needs (E)) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน           
ของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์ารงชีวติอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค 
เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบดว้ย ความตอ้งการ
ทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว ์                 
ผูบ้ริหารสามารถสอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม                
มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัง่คงปลอดภยัจากการท างาน             
ไดรั้บความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 

2.  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะให ้          
และไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลท่ีอยูแ่วดลอ้ม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง 
ประกอบดว้ยความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎี            
ของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า
และผูต้าม เป็นตน้ 

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs (G)) เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุด
ของบุคคล ซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ย ความตอ้งการยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จในชีวติตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนใหพ้นกังานพฒันาตนเอง
ใหเ้จริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายใหรั้บผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน 
อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 
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ภาพท่ี 3  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548, หนา้ 91) 
 

แนวคิดเกีย่วกบัความทุ่มเทในการท างาน 
Rabinowitz and Hall (1977, pp. 267-269 อา้งถึงใน นริญทร ประจกัษธี์รนนท,์ 2555)        

ไดจ้  าแนกทฤษฎีความทุ่มเทในงานออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
1.  ทฤษฎีความทุ่มเทในงานเป็นเร่ืองของความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Job involvement 

as an individual different variable theory) กลุ่มน้ีถือวา่ความทุ่มเทในงานข้ึนอยูก่บับุคคลจะรู้สึก        
ผดิชอบ มีบุคลิกภาพแบบใด มีความพอใจในงาน และพิจารณาผลงานท่ีปรากฏ 

2.  ทฤษฎีความทุ่มเทในงานเป็นองคป์ระกอบของสถานการณ์ (Job involvement as a 
function of situation theory) กลุ่มน้ีจะเนน้สถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในงาน เช่น             
โอกาสในการตดัสินใจ ความรู้สึกถึงความส าคญั ความส าเร็จ ผลสัมฤทธ์ิ การพิจารณาตนเอง            
อิสระในการเป็นเจา้ของงานนั้น เม่ือบุคคลสามารถปรับไดต้ามสถานการณ์ องคก์ารจะประสบผลส าเร็จ 

3.  ทฤษฎีความทุ่มเทในงานเก่ียวขอ้งกนัระหวา่งความแตกต่างระหวา่งบุคคลกบัสถานการณ์ 
(Job involvement as an individual-situation interaction) กลุ่มน้ีจะใหค้วามส าคญัของความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลกบัสถานการณ์ ซ่ึงจะตอ้งค านึงในการท่ีจะใหผู้ป้ฏิบติังานมีความทุ่มเทในงาน 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในงาน 
Schultz and Schultz (1998, p. 267 อา้งถึงใน นริญทร ประจกัษธี์รนนท,์ 2555) เสนอถึง              

ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัของความทุ่มเทในงาน ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี 
1.  คุณลกัษณะของงาน ลกัษณะงานท่ีตอบสนองความตอ้งการเจริญกา้วหนา้                    

เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัมากกบัความทุ่มเทในงาน ซ่ึงจะเป็นไปตามคุณลกัษณะของงานดา้นต่าง ๆ 

 

Existence 
Relatedness 

needs 

 

Growth needs 

Clayton Alderfer's ERG Theory 

Satisfaction       Progression 
Frustration        Regression 
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ไดแ้ก่ การไดรั้บแรงกระตุน้ อิสระในการทางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัจากการท างาน และการมีส่วนร่วมในการท างาน 

2.  ปัจจยัทางสังคม ปัจจยัทางสังคมในการท างานสามารถมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในงาน
ของพนกังาน พนกังานท่ีท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม จะมีความทุ่มเทในงานสูงมากกวา่พนกังานท่ีท างาน
เพียงคนเดียว การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจมีความเก่ียวขอ้งกบัความทุ่มเทในงาน ซ่ึงจะน าไปสู่       
การท่ีพนกังานสนบัสนุนเป้าหมายขององคก์ารและการท่ีองคก์ารมอบหมายงานท่ีท าใหพ้นกังาน
รู้สึกถึงความส าเร็จของงาน สามารถเพิ่มระดบัความทุ่มเทในงานของบุคคลได ้

3.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล มีความส าคญัต่อความทุ่มเทในงาน ความตอ้งการความกา้วหนา้ 
ในงานเป็นปัจจยัส่วนบุคคลปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อความทุ่มเทในงาน นอกจากน้ีพนกังานท่ีมีอายมุาก 
โดยปกติแลว้จะมีความทุ่มเทในงานมาก ซ่ึงอาจจะเป็นเพราะมีความรับผดิชอบมากข้ึน รู้สึกถึง        
ความทา้ทายและพึงพอใจกบัโอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญกา้วหนา้ และพนกังานท่ีมีอายมุาก             
มกัจะมีความเช่ือในค่านิยมการท างานท่ีหนกัมากข้ึน แต่ส าหรับพนกังานท่ีมีอายนุอ้ย ต าแหน่งงาน
ต่าง ๆ นั้น จะไม่สามารถกระตุน้และสร้างความทา้ทายในงานได ้

องคป์ระกอบของความทุ่มเทในงาน 
Lodahl and Kejner (1965 อา้งถึงใน เนติยา แจ่มทิม, 2558) ไดก้ล่าววา่ องคป์ระกอบ         

ของพนกังานท่ีมีความทุ่มเทในงาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงัน้ี 
1.  ความเช่ือในคุณค่าของงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรวา่งานท่ีตนปฏิบติัอยูเ่ป็น

ส่ิงส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงในชีวิต รวมทั้งเช่ือวา่งานจะเป็นภาพลกัษณ์ของตนเองท่ีแสดงใหบุ้คคลอ่ืน
รับรู้ดว้ย 

2.  ความรับผดิชอบต่องาน หมายถึง การมีความรับผดิชอบต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่                  
การใหค้วามสนใจและเอาใจใส่กบังาน มีความทะเยอทะยาน กลา้รับผดิชอบและเผชิญหนา้               
กบัความผดิพลาดในการท างาน ไม่หลีกเล่ียงงาน และมีความพยายามในการปรับปรุงใหดี้กวา่เดิม 

3.  การทุ่มเทเสียสละใหก้บังาน หมายถึง การใหค้วามส าคญักบังาน โดยทุ่มเทเสียสละ      
ทั้งแรงกายและแรงใจใหก้บัการท างาน รวมไปถึงการใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ศกัยภาพ         
ในการท างาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งใจไว ้

4.  เวลาท่ีใหก้บังาน หมายถึง ความรู้สึกวา่งานท่ีท านั้นคุม้ค่ากบัเวลาท่ีเสียไป โดยบุคลากร
ใชเ้วลาส่วนใหญ่ไปกบัการท างาน กล่าวคือ บุคลากรจะเร่ิมท างานเร็วกวา่ปกติและบางคร้ังจะท างาน
จนเลยเวลาหรือท างานนอกเวลาโดยไม่สนใจวา่จะไดค้่าตอบแทนหรือรางวลัใด ๆ 
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5.  การมีส่วนเก่ียวขอ้งในงาน หมายถึง การเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท างานโดยเฉพาะ      
ในเร่ืองการตดัสินใจแกปั้ญหา รวมทั้งในขั้นตอนของการปฏิบติังาน กล่าวคือ บุคลากรจะน าตนเอง
เขา้ไป 

ความหมายของวฒันธรรมองคก์ร 
ในส่วนของแนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร ไดมี้นกัวชิาการสนใจศึกษา 

และไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ร (Organizational culture) ไวห้ลายแนวความคิด ดงัน้ี 
Smircich (1983, p. 10) กล่าวถึงพื้นฐานและความหมายของวฒันธรรมองคก์ร                   

และความแตกต่างของวฒันธรรมองคก์ร รูปแบบวฒันธรรมองคก์รและการจดัการ ผลการแสดงออก
ของวฒันธรรม การเปล่ียนแปลงและปรับปรุงองคก์ร โดยแบ่งออกเป็น 2 แนวความคิด คือ 

1.  มองในแง่วฒันธรรมองคก์รเป็นปัจจยัเก้ือหนุน เป็นเคร่ืองมือในการบริหารควบคุม 
อนัมีผลต่อผลผลิตขององคก์ร 

2.  วฒันธรรมองคก์รเป็นรากฐานการเขา้ใจถึงองคก์ร ช่วยอธิบายถึงเหตุผลท่ีสมาชิก
ยดึถือปฏิบติัและพฤติกรรมการแสดงออกในองคก์รนั้น ๆ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีทุกคนในองคก์รรับรู้               
มีสัญลกัษณ์สัมพนัธ์แบบไม่เป็นทางการ และเป็นการสร้างรูปแบบวฒันธรรมข้ึนมา 

สมยศ นาวกีาร (2536, หนา้ 136) ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองคก์ร คือ ค่านิยม ความเช่ือ 
ความเขา้ใจ และบรรทดัฐานร่วมกนัของสมาชิกภายในองคก์ร วฒันธรรมจดัเป็นบรรทดัฐาน             
ท่ีไม่เป็นทางการและไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษร ซ่ึงสามารถวเิคราะห์วฒันธรรมองคก์รได ้2 ระดบั คือ 

1.  ระดบัพื้นผวิ คือ วตัถุท่ีมองเห็นได ้ท่ีรวมทั้งลกัษณะของเคร่ืองแต่งกาย เร่ืองราว 
สัญลกัษณ์ งานพิธีขององคก์ร และการวางผงัส านกังาน 

2.  ระดบัท่ีลึกกวา่ คือ ค่านิยมและบรรทดัฐานท่ีควบคุมพฤติกรรม ค่านิยมไม่สามารถ
มองเห็นไดโ้ดยตรง สามารถแปลความหมายไดจ้ากเร่ืองเล่า ภาษา และสัญลกัษณ์ท่ีเป็นตวัแทน         
โดยค่านิยมเหล่าน้ีจะถูกยดึถือโดยสมาชิกขององคก์รท่ีเขา้ใจความส าคญัของค่านิยมนั้น ๆ ร่วมกนั 

ลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมองคก์ร 
Robbin (1995, pp. 751-752) ไดก้ล่าววา่ วฒันธรรมองคก์รมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบัวฒันธรรม

ในสังคม ลกัษณะส าคญัของวฒันธรรมองคก์ร จะประกอบดว้ย 
1.  เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเฉพาะองคก์รหน่ึง ๆ 

เช่น การใชภ้าษาหรือค าพูดท่ีมีลกัษณะเฉพาะ พิธีการต่าง ๆ เป็นตน้ 
2.  เป็นปทสัถานหรือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรม ซ่ึงเป็นเคร่ืองช้ีน าทางการประพฤติ

ปฏิบติัของสมาชิกในองคก์รวา่จะท าอะไร ท าอยา่งไร อะไรคือความพอดีในการแสดงออก 
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3.  เป็นค่านิยมเด่น ๆ ท่ีองคก์รสนบัสนุนและคาดหวงัใหบุ้คคลมีส่วนร่วม เช่น                  
มีความรับผดิชอบสูงในงาน 

4.  วฒันธรรมถือเป็นปรัชญา ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือขององคก์รเก่ียวกบั
การด าเนินงาน 

5.  วฒันธรรมถือเป็นระเบียบ ซ่ึงอาจมิไดก้ าหนดเป็นลายลกัษณ์อกัษร แต่เป็นแนวทาง
ในการปฏิบติั เพื่อท่ีจะสามารถด ารงอยูห่รือเป็นท่ียอมรับในฐานะสมาชิกขององคก์รได ้

6.  วฒันธรรมเป็นบรรยากาศขององคก์รส่วนหน่ึง รวมถึงความรู้สึกและการมีปฏิสัมพนัธ์
ต่อกนัของสมาชิก 

ความส าคัญของวฒันธรรมองค์กร 
จากการศึกษาเก่ียวกบัความส าคญัของวฒันธรรมต่อปัจจยัเง่ือนไขต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพล         

ต่อการก าหนดแบบแผนและลกัษณะการประพฤติปฏิบติัของสมาชิกในองคก์รในระดบับุคคล           
และองคก์รของ Pheysey (1993, pp. 1-190) ดงัน้ี 

1.  วฒันธรรมกบัการเปล่ียนแปลง (Cultures and change) การเปล่ียนแปลงในท่ีน้ี 
พิจารณาในทางดา้นเศรษฐกิจ อุดมการณ์ และเป้าหมายต่าง ๆ ของระดบัองคก์รและสังคม                  
จากงานการศึกษาของ Hofstede (1984 อา้งถึงใน Pheysey, 1993, p. 15) เก่ียวกบัวฒันธรรมและ
บุคลิกลกัษณะการประพฤติปฏิบติัของบุคคลในภูมิภาคต่าง ๆ พบวา่ ปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจ 
อุดมการณ์และเป้าหมายต่าง ๆ ของสังคม เม่ือเกิดมีการเปล่ียนแปลงข้ึนไดส่้งผลไปยงัการ
เปล่ียนแปลงในระดบัองคก์รท่ีเป็นส่วนหน่ึงของระบบสังคมนั้น ๆ ดว้ย จึงเป็นการเก่ียวเน่ือง
สัมพนัธ์กนัของวฒันธรรมกบัวฏัจกัรการเปล่ียนแปลง (Cycles of change) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ Schein ท่ีใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมองคก์รกบัการพฒันาขององคก์รมีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ือง
เป็นอยา่งมากในลกัษณะของวฏัจกัรการเปล่ียนแปลง กล่าวคือ การท าความเขา้ใจในลกัษณะ              
ของวฒันธรรมองคก์รของแต่ละองคก์รท่ีมีความแตกต่างกนั ควรใหค้วามส าคญัและพิจารณาถึง
พฒันาการของการวฒันธรรมองคก์รดว้ยวา่ในแต่ละองคก์รนั้นมีล าดบัการพฒันาเป็นไปในลกัษณะใด 
โดยพิจารณาถึงความสอดคลอ้งวฏัจกัรการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก
องคก์รซ่ึงจากการศึกษาของ Schein (1992, pp. 302-304) พบวา่ พฒันาการของวฒันธรรมองคก์รมี
หลายระดบั ซ่ึงแต่ละระดบัวฒันธรรมมีสาระหนา้ท่ีแตกต่างกนั รวมถึงการปรับเปล่ียนวฒันธรรมใน
แต่ละระดบัก็มีความแตกต่างกนัดว้ย ซ่ึง Schein ไดท้  าการแบ่งพฒันาการองคก์รออกเป็น 3 ระยะ ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กบัสาระหนา้ท่ีของวฒันธรรมดงัน้ี 

 1.1  ระยะก่อก าเนิดองคก์ร (Founding and early growth) ช่วงของการหล่อหลอม 
ลกัษณะเด่นและลกัษณะเฉพาะ สาระหนา้ท่ีของวฒันธรรมในช่วงน้ี วฒันธรรมองคก์รมีอิทธิพล 
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เป็นท่ีมาของเอกลกัษณ์ขององคก์ร เป็นเคร่ืองมือท่ียดึเหน่ียวคนในองคก์รเขา้ดว้ยกนั ในช่วงน้ี          
อาจยงัไม่ชดัเจน เป็นเอกลกัษณะการผสมผสาน เนน้เก่ียวกบัระบบสังคม เพื่อใหเ้กิดการยอมรับ
ภายในองคก์ร ระยะสืบเน่ือง สาระหนา้ท่ีของวฒันธรรมในช่วงน้ี วฒันธรรมองคก์รกลายเป็น           
ส่ิงท่ีก ้าก่ึงศกัยภาพของผูรั้บช่วง พิจารณาถึงวา่ผูน้ั้นสามารถสืบทอดวฒันธรรมเดิมไวไ้ดห้รือจะเปล่ียน
องคป์ระกอบของวฒันธรรม 

 1.2  พฒันาการมาช่วงหน่ึงของอายุ (Midlife) มีการขยายกิจการ, ผลผลิต มีการปรับตวั
ใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีมัน่คง และมีการขยายตวัทางสภาพภูมิศาสตร์ เช่น ขยายตึก ขยายพื้นท่ี สาระหนา้ท่ี
ของวฒันธรรมในช่วงน้ีมีแนวโนม้ของการผสมผสานวฒันธรรมในลกัษณะของการแตกขยาย
ออกเป็นวฒันธรรมยอ่ย อาจมีการเบ่ียงเบนเป้าหมายหลกั ค่านิยม คติฐาน ก่อใหเ้กิดภาวะวกิฤติ          
ของเอกลกัษณ์ และเพิ่มโอกาสเปล่ียนแปลงวฒันธรรม 

 1.3  ระยะท่ีองคก์รเจริญเตม็ท่ี (Maturity and decline) มีการเจริญเตม็ท่ี มีความมัน่คง
ภายในมากข้ึน และสภาพความเฉ่ือย ขาดแรงกระตุน้ในการเปล่ียนแปลง สาระหนา้ท่ีของวฒันธรรม
ในช่วงน้ี วฒันธรรมองคก์รกลายมาเป็นส่ิงยบัย ั้ง อยูใ่นลกัษณะรักษาสภาพเดิม ค่านิยมเก่า ๆ              
ท  าใหเ้กิดความภาคภูมิใจและใชใ้นการปกป้องตนเอง 

2.  วฒันธรรมกบัการควบคุม (Cultures and control) การควบคุมไดมี้การจ าแนกไวเ้ป็น     
2 ลกัษณะ คือ การควบคุมปกติทัว่ไป (Control by regulation) เป็นการควบคุมท่ีมีอิทธิพลมาจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอก องคก์รจึงไดมี้การก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย วางแผน                      
เพื่อเป็นมาตรการในการตรวจสอบและเป็นแนวทางท่ีพึงปรารถนาในการปฏิบติังานขององคก์ร 
ทั้งน้ีเพื่อเตรียมความพร้อมในการรองรับสถานการณ์ภายนอกท่ีมีระดบัการเปล่ียนแปลงตามแต่ละ
สถานการณ์ ส่วนลกัษณะต่อมา คือ การควบคุมโดยการรับรู้หรือการท าความเขา้ใจ (Control by 
appreciation) เป็นมาตรการในการท่ีจะสร้างวฒันธรรมท่ีสนบัสนุนและมุ่งเนน้ท่ีความส าเร็จในงาน 
โดยใชก้ารคดัเลือกและจ าแนกค่านิยมท่ีมีความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัองคก์ร เพื่อใหส้มาชิก            
ในองคก์รพฒันาและพยายามในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ อาจกล่าวไดว้า่การควบคุม           
เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเหน่ียวร้ังและก าหนดทิศทางการประพฤติปฏิบติัท่ีสมาชิกส่วนใหญ่             
ยดึถือปฏิบติั 

3.  วฒันธรรมกบัการออกแบบองคก์ร (Cultures and organizational design)                      
การออกแบบองคก์ร คือ การสร้างสรรคเ์ชิงโครงสร้างขององคก์รเพื่อท่ีจะด าเนินการก าหนดกิจกรรม
อ านาจหนา้ท่ี การตดัสินใจ และรูปแบบความสัมพนัธ์ของงาน ซ่ึงรูปแบบหรือลกัษณะองคก์ร           
แต่ละแบบจะมีแบบแผนการประพฤติปฏิบติัท่ีแตกต่างกนัออกไป โดยเฉพาะประเด็นเก่ียวกบั
รูปแบบองคก์รแบบกระจายอ านาจ และองคก์รแบบการรวมศูนยอ์ านาจในเชิงโครงสร้าง 
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4.  วฒันธรรมกบัการออกแบบงาน (Cultures and the design of jobs) การออกแบบงาน
เป็นเร่ืองทางเทคนิคท่ีมีความเฉพาะเจาะจงในลกัษณะงานของแต่ละงาน และเป็นเร่ืองของรูปแบบ
ความสัมพนัธ์ของผูป้ฏิบติังานในงานนั้น ๆ โดยผูป้ฏิบติังานจะท าการล าดบัขั้นตอนและเง่ือนไขต่าง ๆ 
ท่ีมีในการปฏิบติังานน าไปสู่กระบวนการออกแบบงานใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงานเพื่อก าหนด         
เป็นรูปแบบการด าเนินงานท่ีก่อให้เกิดผลผลิตสูงสุด สามารถกล่าวไดว้า่ การออกแบบงานส่งผลกระทบ
ต่อเร่ืองของการท าใหก้ารปฏิบติังานง่ายลง (Work simplification) และในเร่ืองของการขยายงาน 
(Job enlargement) กลายเป็นแนวทางการประพฤติปฏิบติัในการท างานของสมาชิกในองคก์รนั้น ๆ 

5.  วฒันธรรมกบัการจูงใจ (Cultures and motivation) การท่ีจะสามารถจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังาน
คนใดคนหน่ึงท างานอยา่งเต็มความสามารถ ยอ่มเกิดจากการไดน้บัการตอบสนองความตอ้งการ        
ของบุคคลผูน้ั้นในระดบัต่าง ๆ ท่ีมีความแตกต่างกนัไปในแต่ละคน การจูงใจจึงถูกสร้างข้ึนมา เช่น 
ระบบการใหร้างวลัและการลงโทษ (Rewards and penalties) เป็นตน้ ดงันั้น การจูงใจยอ่มส่งผล        
ต่อการประพฤติปฏิบติัของสมาชิกในองคก์รดว้ยเง่ือนไขและมาตรการท่ีใชใ้นการสร้างการจูงใจ 
กล่าวคือ วฒันธรรมจะถูกก าหนดหรือไดรั้บอิทธิพลจากลกัษณะการจูงใจ 2 ลกัษณะใหญ่ ๆ คือ         
การจูงใจจากภายนอก (Extrinsic motivators) และการจูงใจภายใน (Intrinsic motivators) 

6.  วฒันธรรมกบัการตดัสินใจ (Cultures and decision-making) องคก์รแต่ละองคก์ร         
ตอ้งเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีความซบัซอ้นแตกต่างกนัไปตามสภาวการณ์ รวมถึงระดบัความ
ไม่แน่นอนท่ีไม่เหมือนกนัในแต่ละกรณี ดงันั้น ระดบัการตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาและกระบวนการ
การตดัสินใจจึงเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงอ านาจหนา้ท่ีความรับผิดชอบและบทบาทของสมาชิกในองคก์ร
แต่ละคนวา่มีรูปแบบหรือลกัษณะการด าเนินการวา่เป็นอยา่งไร รวมถึงระดบัการเขา้ไปมีส่วนร่วม
ในกระบวนการการตดัสินใจวา่มีมากนอ้ยเพียงใด ดงันั้น กระบวนการการตดัสินใจท่ีมีอยู ่                 
ในแต่ละองคก์ร ยอ่มเป็นปัจจยัหน่ึงในการวางรูปแบบการประพฤติปฏิบติัของสมาชิกในองคก์รนั้น ๆ 

7.  วฒันธรรมกบัพฤติกรรมของกลุ่ม (Culture and group behavior) พฤติกรรมของกลุ่ม
ท างานของแต่ละกลุ่มท่ีมีอยูใ่นองคก์รจะมีลกัษณะและวถีิทางการประพฤติปฏิบติัเป็นอยา่งไร           
ข้ึนอยูก่บับุคลิกลกัษณะเฉพาะบุคคลของสมาชิกในกลุ่ม ประเภทของงานและกลุ่มพลวตัร (Group 
dynamics) กล่าวคือ รูปแบบหรือแบบแผนการท างานหรือด าเนินการใด ๆ ของกลุ่มจะเป็นปัจจยั       
ท่ีมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมขององคก์รนั้น ๆ 

8.  วฒันธรรม ภาวะผูน้ ากบัการจดัการ (Cultures leadership and management) ภาวะผูน้ า
เป็นลกัษณะท่ีเกิดข้ึนอยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการได ้ซ่ึงบทบาทของภาวะผูน้ า คือ การเขา้ไป
มีอิทธิพลต่อการก าหนดและผลกัดนัมาตรการหรือนโยบายเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในระดบัต่าง ๆ ดงันั้น ลกัษณะของภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างในแต่ละหน่วยงาน                     
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ยอ่มส่งผลใหรู้ปแบบการจดัการมีความแตกต่างกนัไปดว้ย และรวมถึงทิศทางของค่านิยม ปทสัถาน 
ท่ีสมาชิกในองคก์รยดึถือเป็นแนวทางในการปฏิบติั 

9.  วฒันธรรมกบัการพฒันาองคก์ร (Cultures and organizational development)                 
การท่ีองคก์รจะเกิดประสิทธิภาพและมีศกัยภาพในการด าเนินงานท่ีเหมาะสมสอดคลอ้ง                    
กบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาไดน้ั้น การพฒันาองคก์รเป็นทางเลือกท่ีไม่สามารถ
หลีกเล่ียงไดท่ี้ตอ้งใหค้วามส าคญั ซ่ึงกระบวนการการพฒันาองคก์รเป็นมาตรการท่ีท าหนา้ท่ีตรวจสอบ
บ ารุงรักษาและพฒันาองคก์ร รวมถึงสมาชิกขององคก์รนั้น ๆ ใหมี้สมรรถนะเพียงพอต่อการรองรับ
การเปล่ียนแปลงในอนาคต ดงันั้น การพฒันาองคก์รจึงเป็นมาตรการในการก าหนดเปล่ียนแปลง
และพฒันารูปแบบพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อใหมี้ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ท่ีจะเกิดข้ึน 

โดยสรุป จากการศึกษาของ Pheysey เห็นไดว้า่ วฒันธรรมองคก์รมีความส าคญัอยา่งยิ่ง
ต่อองคก์ร เน่ืองจากเป็นคุณค่ารวมท่ีผกูสมาชิกไวด้ว้ยกนั ท าใหส้มาชิกเกิดความเช่ือมัน่ในองคก์ร
และทุ่มเทพลงักายพลงัใจในการท างานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงลกัษณะต่าง ๆ เหล่าน้ี                 
เป็นการสั่งสมต่อเน่ืองกนัมาในช่วงระยะเวลาหน่ึง โดยวฒันธรรมมกัมีกระบวนการท่ีเร่ิมมาจาก        
ตวับุคคล โดยอาจเป็นคนใดคนหน่ึง อาจเป็นผูน้ าหรือผูมี้อิทธิพลต่อองคก์รนั้น ๆ ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ี 
จะคิดคน้หรือมีแนวคิดถึงวธีิการหรือวฒันธรรมใหม่ ๆ จากนั้นจึงเกิดแนวร่วมรับรู้กลายเป็นความเช่ือ
หรือค่านิยมท่ีกลุ่มแนวร่วมไดส้ร้างข้ึน และค่าจะถูกเผยแพร่ใหเ้ป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไปในหมู่สมาชิก
ขององคก์ร กรณีมีการเปล่ียนแปลงปรับปรุงโดยละเลยเร่ืองวฒันธรรมองคก์ร ยอ่มเกิดปัญหา            
ในการด าเนินงาน ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีมีสายตากวา้งไกลและเขา้ใจในเง่ือนไขของการปรับเปล่ียนองคก์ร
จะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อเร่ืองวฒันธรรมองคก์รเพื่อเป็นตวัก าหนดทางเลือกในการพฒันาองคก์ร
และในอีกแง่หน่ึงวฒันธรรมองคก์รจะเป็นเง่ือนไขส าคญัในการก าหนดกลยทุธ์และประสิทธิภาพ      
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของสมาชิกในองคก์รเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงในอนาคต การแข่งขนักบัคู่แข่ง
และการมีผลผลิตท่ีมีคุณภาพ 

องค์ประกอบของวฒันธรรมองค์กร 
กริช สืบสนธ์ (2538, หนา้ 6-8) ไดอ้ธิบายวา่องคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์รประกอบ

ไปดว้ย 
1.  สภาพแวดลอ้มขององคก์ร องคก์รแต่ละแห่งมีลกัษณะตลาดแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัผลผลิต 

คู่แข่ง ลูกคา้ เทคโนโลย ีอิทธิพลจากรัฐบาล การเมือง ฯลฯ การท่ีจะประสบความส าเร็จในตลาด 
องคก์รแต่ละแห่งจะตอ้งท างานหรือกิจการบางอยา่งเป็นผลดี “ตลาด” ส าหรับบริษทั หมายถึง            
การขาย บางบริษทั หมายถึง การผลิต และส าหรับอีกหลายบริษทั หมายถึง การจดัการค่าใชจ่้าย 
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ส าหรับองคก์รทางดา้นการศึกษาอาจหมายถึง การผลิตบณัฑิตชั้นยอด ฯลฯ กล่าวคือ สภาพแวดลอ้ม
ท่ีองคก์รด าเนินงานเป็นตวัก าหนดวา่จะตอ้งท าอะไรเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ สภาพแวดลอ้ม          
ขององคก์รมีอิทธิพลมากท่ีสุดในการหล่อหลอมวฒันธรรมองคก์ร ดงันั้น องคก์รท่ีมุ่งขายสินคา้       
ท่ีไม่แตกต่างจากคนอ่ืนจะประสบความส าเร็จก็ต่อเม่ือสามารถสร้างวฒันธรรมในลกัษณะท่ีเรียกวา่ 
“เงินดี งานหนกั” เพื่อเป็นการกระตุน้ใหฝ่้ายขายมุ่งไปท่ีการขาย องคก์รท่ีทุ่มเทงบประมาณจ านวนมาก 
เพื่อการวจิยัและประดิษฐ์โดยยงัไม่รู้วา่ผลผลิตสุดทา้ยจะประสบความส าเร็จหรือไม่ก็จะสร้างวฒันธรรม
ท่ีต่างไปอีกแบบหน่ึงท่ีเรียกวา่ “วฒันธรรมแบบนกัพนนั” ตอ้งคิดไตร่ตรอง ตดัสินใจดว้ยความมัน่ใจ 
ก่อนเส่ียงลงมือปฏิบติัอยา่งรวดเร็ว 

2.  ค่านิยม ค่านิยมเป็นแนวคิดและความเช่ือพื้นฐานขององคก์ร ค่านิยมเปรียบเสมือนหวัใจ
ของวฒันธรรมองคก์ร ค่านิยมในความหมายท่ีเห็นเด่นชดัส าหรับบุคลากรแลว้ ช้ีถึงความส าเร็จ         
“ถา้คุณท าอยา่งน้ี คุณก็จะประสบความส าเร็จดว้ย” ค่านิยมจึงช่วยสร้างมาตรฐานความส าเร็จภายใน
องคก์รโดยการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแข็งแกร่งต่างมีระบบค่านิยมท่ีซบัซอ้น
ท่ีบุคลากรต่างรับรู้กนัดี ผูจ้ดัการในบริษทัเหล่าน้ีมกัพูดถึงความเช่ือต่าง ๆ ท่ีมีอยูอ่ยา่งเปิดเผย            
ไม่กระอกักระอ่วนใจ และเขามกัทนไม่ไดต่้อการเบ่ียงเบนไม่ปฏิบติั 

3.  วรีบุรุษ คนท่ีเป็นวรีบุรุษจะสะทอ้นวา่ค่านิยมทางวฒันธรรมเป็นแบบอยา่งใหบุ้คลากร
คนอ่ืน ๆ เห็นและท าตาม คนบางคนเกิดมาเป็นวรีบุรุษ เช่น ผูส้ร้างธุรกิจอเมริกนัท่ีมองการณ์ไกล 
บางคนเป็นวีรบุรุษท่ี “สร้างข้ึนมา” จากผลงานอนัทรงคุณค่าควรแก่การทรงจ า องคก์รหลายแห่ง       
จึงพยายามช้ีน าคนของตนให้เล่นบทวรีบุรุษ ท างานดี ตรงต่อเวลา ขยนั ฯลฯ โดยเช่ือวา่คนอ่ืน
พยายามเลียนแบบพฤติกรรมของเขา องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแขง็แกร่งบางแห่งจะมีวรีบุรุษหลายคน
และหลายรูปแบบ แต่ทุกรูปแบบจะเป็นแบบจ าลองตวัอยา่ง แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีคนในองคก์ร
คนอ่ืน ๆ น่าจะท าตาม 

4.  ขนบธรรมเนียมประเพณี แต่ละองคก์รจะมีระบบและรูปแบบท่ีวางไว ้                          
ซ่ึงแสดงใหบุ้คลากรเห็นถึงพฤติกรรมท่ีองคก์รคาดหวงั ในระดบัสูงข้ึนไปจะมีพิธีการ ประเพณีต่าง ๆ 
เป็นตวัอยา่งเด่นชดัท่ีองคก์รยึดถือและปฏิบติักนัอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ การเล้ียงอ าลาผูท่ี้ท  างานมา           
จนปลดเกษียณจะมีพิธีการใหญ่โต มีการกล่าวสดุดียกยอ่ง การยกยอ่งบุคลากรดีเด่น เป็นท่ียอมรับ
ของทุก ๆ คน การจดังานร าลึกถึงพระคุณของอดีตผูมี้อุปการคุณต่อองคก์ร ฯลฯ ส่ิงเหล่าน้ี                
เป็นขนบธรรมเนียมท่ีองคก์รหลายแห่งยดึถือและจดัอยา่งสม ่าเสมอ 

5.  ข่ายวฒันธรรม คือ ช่องทางการส่ือสารอยา่งไม่เป็นทางการอนัส าคญัภายในองคก์ร 
โดยจะเป็น “ผูน้ าสาร” ค่านิยม เร่ืองราวของวีรบุรุษต่าง ๆ พวกชอบเล่า ชอบซุบซิบ นกัสืบ นกัเทศน์ 
เป็นข่ายการส่ือสารท่ีทรงพลงัในองคก์ร การควบคุมข่ายตวับุคคลเหล่าน้ีใหไ้ดเ้ป็นวธีิเดียวท่ีจะช่วย
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ใหค้นอ่ืน ๆ รับรู้เขา้ใจเร่ืองราวต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนอยา่งถูกตอ้ง บุคลากรเก่าแก่อาจไร้ค่าในสายตา           
ของผูบ้ริหารท่ีไม่เขา้ใจกลวธีิในการสร้างวฒันธรรมท่ีแขง็แกร่ง แต่ถา้หากผูบ้ริหารสามารถใช้
ทรัพยากรบุคคลเช่นน้ีเป็นข่ายวฒันธรรม เป็นผูค้อยโหมใหก้ าลงัใจบุคลากรในปัจจุบนัไดก้็จะเกิด
ประโยชน์แก่องคก์รเช่นกนั ประวติัศาสตร์ ความเป็นมา เบ้ืองหลงัการแข่งขนัความส าเร็จในอดีต 
จะอยูใ่นความทรงจ าของข่ายวฒันธรรม และสามารถน าออกมาถ่ายทอดไดอ้ยา่งน่าสนใจ ต่ืนเตน้ 
ประวติัความเป็นมาขององคก์รเป็นส่ิงท่ีบุคลากรทุกคนควรทราบ แต่ยากนกัท่ีจะไดรั้บการถ่ายทอด
ใหเ้กิดความซาบซ้ึง ถา้ไม่ผา่นข่ายวฒันธรรม 

ปัจจัยทีม่ีผลกระทบต่อวฒันธรรมองค์กร 
วนัชยั มีชาติ (2548, หนา้ 296) ไดอ้ธิบายวา่วฒันธรรมองคก์รอยูร่่วมกบัระบบยอ่ยต่าง ๆ 

ในองคก์รมากมาย ทั้งระบบการให้รางวลั ตอบแทน ระบบโครงสร้างองคก์ร ระบบการติดต่อส่ือสาร
ในองคก์ร ฯลฯ ระบบต่าง ๆ เหล่าน้ีจะส่งผลกระทบถึงกนัตลอดเวลา ระบบวฒันธรรมองคก์ร           
ก็เช่นเดียวกนั คือ จะไดรั้บผลกระทบจากดา้นอ่ืน ๆ ขององคก์ร ซ่ึงมีปัจจยัท่ีมีผลกระทบ                   
ต่อวฒันธรรมองคก์รหลายประการ คือ 

1.  กลุ่ม (Work group) เป็นปัจจยัท่ีกระทบต่อลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รโดยตรง 
กลุ่มจะท าหนา้ท่ีในการกล่อมเกลาสมาชิกในกลุ่ม และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก                 
การท่ีกลุ่มสามารถสร้างบรรทดัฐานของกลุ่มและดูแลควบคุมพฤติกรรมของสมาชิกไดก้็จะส่งผล     
ต่อวฒันธรรมขององคก์รไดเ้ช่นกนั ปัจจยัในกลุ่มท่ีมีอิทธิพลต่อวฒันธรรมองคก์ร ไดแ้ก่ ความผกูพนั
ของสมาชิกกลุ่ม และความผกูพนักบัภาระหนา้ท่ีของกลุ่มของสมาชิก (Commitment)                        
ขวญัและก าลงัใจกลุ่ม (Morale) มิตรภาพภายในกลุ่ม (Friendliness) 

2.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (Manager/ Supervisor leadership style) ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า          
ของผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้ ซ่ึงจะมีผลต่อพฤติกรรมของพนกังาน เน่ืองจากผูบ้ริหารจะเป็นตวัอยา่ง
ของพฤติกรรมของพนกังานและเป็นผูท่ี้ควบคุมดูแลพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร ตลอดจน         
ใหร้างวลัแก่พฤติกรรมของสมาชิกท่ีเป็นท่ีพึงปรารถนาขององคก์ร ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร               
จึงมีผลต่อพฤติกรรมของพนกังานและวฒันธรรมองคก์ร ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าของบริหารท่ีมีผล        
ต่อวฒันธรรมองคก์ร เช่น ความใกลชิ้ดระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ความเห็นอกเห็นใจ        
ต่อผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์รและความทุ่มเทของพนกังานในการปฏิบติังาน 

3.  ลกัษณะขององคก์ร (Organizational characteristics) เป็นการพิจารณาลกัษณะขององคก์ร 
เน่ืองจากองคก์รแต่ละองคก์รจะมีลกัษณะเฉพาะของตวัเองในดา้นต่าง ๆ ทั้งดา้นขนาดขององคก์ร 
โครงสร้างองคก์ร ความสลบัซบัซอ้น การรวมอ านาจ ความเป็นทางการ ฯลฯ ลกัษณะเหล่าน้ี            
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แต่ละองคก์รจะมีความแตกต่างกนัอยา่งมาก ส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลถึงวฒันธรรมองคก์รดว้ย                   
องคก์รจะใชรู้ปแบบต่าง ๆ เหล่าน้ีก าหนดความประพฤติของพนกังานในองคก์ร 

4.  กระบวนการในการบริหาร (Administrative processes) เป็นระบบการท างานในองคก์ร 
เช่น กระบวนการในการติดต่อส่ือสารในองคก์ร วธีิการปฏิบติังานขององคก์ร ขั้นตอนการท างาน      
ในเร่ืองต่าง ๆ ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อวฒันธรรมองคก์ร เช่น องคก์รท่ีมีระบบการส่ือสารแบบเปิด       
ทุกคนสามารถติดต่อถึงกนัได ้จะท าใหเ้กิดการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองคก์รและช่วยสร้าง
บรรยากาศการมีส่วนร่วมในองคก์ร ซ่ึงจะมีผลต่อการปฏิบติังานของคนในองคก์ร และลว้นแต่ส่งผล
ถึงวฒันธรรมองคก์รทั้งส้ิน 

กล่าวโดยสรุป คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองคก์ร สะทอ้นให้เห็นวา่ การท่ีองคก์รหน่ึง
องคก์รใดจะไปสู่ความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์รไดน้ั้น ทุกส่วนท่ีเก่ียวขอ้งภายในองคก์ร            
จะตอ้งมีจุดมุ่งหมายเดียวกนัทัว่ทั้งองคก์ร และตอ้งมีการแกไ้ขปรับปรุงพฒันาอยา่งต่อเน่ืองในทุกจุด
ท่ีบกพร่อง เพื่อลดความขดัแยง้ เพราะหากส่วนหน่ึงส่วนใด ไม่วา่จะเป็นกลุ่ม ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 
ลกัษณะขององคก์ร กระบวนการในการบริหารอ่อนแอ จะส่งผลกระทบในภาพรวมขององคก์รได้
ทั้งส้ิน 

ความหมายของค่านิยม 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2543, หนา้ 63) ไดก้ล่าววา่ ค่านิยมนั้นเกิดจากประสบการณ์

และการประเมินค่าของบุคคล ขณะเดียวกนัก็มาจากความเช่ือและทศันคติ ส่วนประกอบท่ีส าคญั
ของพฤติกรรมท่ีแสดงวา่เกิดค่านิยมข้ึน ไดแ้ก่ การเกิดแรงจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจไม่ไดเ้กิดจากความ
ตอ้งการท่ีจะเช่ือฟังหรือจะปฏิบติัตาม แต่เกิดจากความชอบท่ีเกิดในตวับุคคลท่ีมีค่านิยมส่ิงใดส่ิงหน่ึง 
เป็นตวัน าใหเ้กิดการปฏิบติัต่าง ๆ การเกิดค่านิยมจะมีพฤติกรรม 3 อยา่งดว้ยกนั คือ 

1.  การยอมรับค่านิยม พฤติกรรมในขั้นแรกน้ีเป็นการลงความคิดเห็นวา่เหตุการณ์ ส่ิงของ 
การกระท า เป็นส่ิงท่ีมีคุณค่า บุคคลมีความเช่ือ ซ่ึงมีมากนอ้ยแตกต่างกนัไป ความเช่ือน้ีเป็นการยอมรับ
ส่ิงใดส่ิงหน่ึง พร้อมท่ีจะวดัและประเมินส่ิงนั้น 

2.  ความชอบในค่านิยม พฤติกรรมความชอบแทรกอยูร่ะหวา่งการยอมรับการเกิดค่านิยม
และความรู้สึกถูกผกูมดัอยูก่บัค่านิยมนั้น ความชอบน้ีประเมินทั้งจากตนเองและจากบุคคลขา้งเคียง
ดว้ยวา่เขามีค่านิยมในส่ิงนั้น 

3.  การผกูมดั เป็นขั้นท่ีมีความเช่ือมัน่วา่ยอมรับในค่านิยมนั้นหรือไม่ เช่น การเคารพผูใ้หญ่ 
การแสดงความอ่อนนอ้ม ซ่ึงบ่งบอกวา่เขามีค่านิยมในส่ิงนั้น ค่านิยมในแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนัไป 
ในตวับุคคลเดียวกนัก็อาจมีค่านิยมหลาย ๆ ชนิด เราสามารถจดัใหเ้ป็นระบบโดยการเรียงล าดบั         
พิจารณาถึงความสัมพนัธ์ของค่านิยมนั้น ซ่ึงเป็นท่ีมาของการก าหนดปรัชญาชีวติของเรา อาจจะเป็น
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เป้าหมายในอุดมการณ์ของชีวติ เป็นการแสดงลกัษณะค่านิยมท่ียดึถือ และพฤติกรรมต่อมาก็คือ        
การปฏิบติั ซ่ึงสังเกตจากพฤติกรรมภายนอกในสถานการณ์หน่ึง ๆ ในบางคร้ังก็อาจเป็นพฤติกรรม
ภายในท่ีไม่ไดน้ าไปปฏิบติัก็ได ้

หน้าที่ของค่านิยม 
สุนทรี โคมิน และสนิท สมคัรการ (2522, หนา้ 22) กล่าววา่ หนา้ท่ีของค่านิยม                  

สามารถจ าแนกได ้3 ประการ คือ 
ประการแรก ค่านิยมท าหนา้ท่ีเป็นเกณฑ์ (Criteria) หรือมาตรฐาน (Standards)                  

ท่ีใชน้ าการกระท า พฤติกรรมการปฏิบติัหลายทาง คือ 
1.  ค่านิยมชกัจูงบุคคลใหแ้สดงจุดยืนของเขาในเร่ืองต่าง ๆ เก่ียวกบัสังคมออกมาเห็นไดช้ดั 
2.  ค่านิยมเป็นตวัช่วยก าหนดใหบุ้คคลเลือกอุดมการณ์ทางการเมืองบางอุดมการณ์

มากกวา่อุดมการณ์อ่ืน ๆ 
3.  ค่านิยมเป็นปทสัถานท่ีช่วยน าการกระท าใหบุ้คคลประพฤติและแสดงตวัต่อผูอ่ื้น

ตามท่ีประพฤติเป็นปกติอยูทุ่กวนั 
4.  ค่านิยมเป็นปทสัถานท่ีใชใ้นการประเมิน ตดัสิน ช่ืนชม ยกยอ่ง หรือต าหนิ ติเตียน 
5.  ค่านิยมเป็นจุดศูนยก์ลางของการศึกษากระบวนการเปรียบเทียบ คือ ใชค้่านิยมเป็น

ปทสัถานในการเปรียบเทียบวา่บุคคลมีค่านิยม ความสามารถเท่ากบัผูอ่ื้นมากนอ้ยแค่ไหน 
ประการท่ีสอง ค่านิยมท าหนา้ท่ีเป็นท่ีรวมของหลกัการและเกณฑต่์าง ๆ ท่ีเรียนรู้มา           

เพื่อช่วยใหต้ดัสินใจเลือกระหวา่งทางเลือกต่าง ๆ และเป็นการช่วยแกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน 
ประการท่ีสาม ค่านิยมท าหนา้ท่ีเป็นตวับ่งช้ีความตอ้งการของมนุษย ์โดยถือวา่ค่านิยม

เป็นองคป์ระกอบทางดา้นความรู้สึก อารมณ์ และพฤติกรรม ค่านิยม วถีิปฏิบติั เป็นแรงจูงใจ             
ก็เพราะวถีิปฏิบติัท่ีคิดวา่ดีท่ีสุดเป็นวถีิทางหรือเคร่ืองมือท่ีช่วยน าไปสู่เป้าหมายปลายทางท่ีปรารถนา 
ส่วนค่านิยมจุดหมายปลายทางเป็นแรงจูงใจท่ีเป็นเป้าหมายท่ีเหนือกวา่เป็นเป้าหมายเร่งด่วนเฉพาะหนา้ 

องค์ประกอบของค่านิยม 
Allport (1967 อา้งถึงใน สุนทรี โคมิน และสนิท สมคัรการ, 2522, หนา้ 16-17) กล่าววา่ 

ค่านิยมเป็นความเช่ือท่ีใชเ้ป็นฐานส าหรับการเลือกปฏิบติัตามท่ีตนชอบ ดงันั้น ความเช่ือ                         
จึงประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบส าคญั คือ 

1.  ค่านิยมมีลกัษณะเป็นความระลึกรู้ (Cognitive) ในความหมายท่ีวา่บุคคลหน่ึงรู้                 
ในทางท่ีถูกของการท างาน หรือรู้ในเป้าหมายท่ีถูกในชีวติของเขา และพยายามท่ีจะใฝ่หา 
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2.  ค่านิยมมีลกัษณะเป็นความรู้สึกสัมพนัธ์ (Affective) ในความหมายท่ีวา่ บุคคลนั้น        
มีอารมณ์อ่อนไหวเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมนั้น คือ ชอบหรือไม่ชอบค่านิยมนั้น เห็นดว้ยและสนบัสนุน
หรือไม่เห็นดว้ยและคดัคา้นค่านิยมนั้น 

3.  ค่านิยมองคป์ระกอบของพฤติกรรม (Behavior) ในความหมายท่ีวา่เป็นตวัแทรกซอ้น
ท่ีน าไปสู่พฤติกรรม เม่ือถูกกระตุน้ให้เกิดการกระท าข้ึน 

ความหมายของค่านิยมในการท างาน 
ค่านิยมในการท างาน เป็นความเช่ือท่ีมีอิทธิพลต่อการท างานของแต่ละบุคคล                   

ซ่ึงความเช่ือต่าง ๆ น้ี ถูกใชเ้ป็นเกณฑใ์นการพิจารณาถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เพื่อใหบุ้คคล
เกิดความพึงพอใจในการท างานมากท่ีสุด นบัตั้งแต่ใชเ้ป็นเกณฑใ์นการเลือกอาชีพ ตลอดจนมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการแสดงออกในการท างานของเขาดว้ย 

องคป์ระกอบของค่านิยมในการท างาน 
Super (1970, หนา้ 8-10) ไดเ้สนอแนวความคิดเก่ียวกบัค่านิยมในการท างาน (Super.s 

work values inventory) โดยไดจ้  าแนกค่านิยมในการท างานออกเป็น 15 ดา้น ดงัน้ี 
1.  ดา้นการบริการสังคม (Altruism) เป็นค่านิยมท่ีเก่ียวกบัการท างานท่ีสามารถใหส้วสัดิการ 

ช่วยเหลือสงเคราะห์บุคคลอ่ืนและก่อประโยชน์แก่ผูอ่ื้น ค่านิยมในการท างานดา้นน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่
บุคคลนั้นมีค่านิยมในการบริการสังคม 

2.  ดา้นสุนทรีย ์(Esthetic) ค่านิยมดา้นน้ีช่วยใหบุ้คคลสร้างส่ิงท่ีสวยงามและเพิ่มความงดงาม
ใหแ้ก่โลก บุคคลท่ีมีค่านิยมในการท างานดา้นน้ี ส่วนมากจะเป็นบุคคลท่ีมีความสนใจในเร่ืองศิลปะ 

3.  ดา้นความคิดสร้างสรรค ์(Creativity) เป็นค่านิยมท่ีเก่ียวกบังานในดา้นของการประดิษฐ์
คิดคน้ออกแบบ รวมทั้งการพฒันาแนวคิดใหม่ ๆ ส าหรับค่านิยมทางดา้นน้ีจะพบไดใ้นบุคคลท่ีชอบ
แสดงความรู้สึกนึกคิดของตนเอง 

4.  ดา้นการกระตุน้ใหใ้ชปั้ญญา (Intellectual stimulation) อธิบายวา่เป็นค่านิยมท่ีเก่ียวกบั
งานท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดใ้ชค้วามคิดของตนเองอยา่งอิสระ สามารถหาเหตุผลและประเมิน          
การท างานของตนเองไดจ้ากการการเรียนรู้และสามารถคน้คิดส่ิงท่ีเป็นนามธรรมให้เป็นรูปธรรมได ้

5.  ดา้นสัมฤทธ์ิผล (Achievement) ค่านิยมดา้นน้ีเป็นค่านิยมท่ีเก่ียวกบัการส่งเสริม           
ใหบุ้คคลประสบความส าเร็จในการท างาน ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานและเป็นส่ิงท่ีช่วย
ใหบุ้คคลมุ่งท างานเพื่องานดว้ย ส าหรับบุคคลท่ีมีค่านิยมในการท างานดา้นน้ี จะเป็นบุคคลท่ีมีลกัษณะ
มุ่งมัน่ในการท างาน ตอ้งการเห็นผลส าเร็จในการท างาน 
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6.  ดา้นความมีอิสระ (Independence) เป็นค่านิยมในการท างานท่ีแสดงถึงวา่บุคคลปรารถนา
ท่ีจะท างานของตนเองอยา่งมีอิสระ ค่านิยมในการท างานดา้นน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลท่ีท างาน           
มกัจะมุ่งในดา้นความพึงพอใจของตนเอง 

7.  ดา้นความมีศกัด์ิศรี (Prestige) เป็นค่านิยมท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงใหเ้กียรติกบับุคคลท่ีได้
ท างานนั้น ค่านิยมดา้นน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลปรารถนาท่ีจะไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน
มากกวา่จะอยูใ่นสถานะท่ีมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น ค่านิยมในการท างานดา้นน้ีจะสัมพนัธ์กบับุคคล          
ท่ีมีความสนใจในงานท่ีตอ้งติดต่อกบับุคคลหลาย ๆ อาชีพ 

8.  ดา้นการบริหารหรือการจดัการ (Management) เป็นค่านิยมในการท างาน                      
ท่ีตอ้งมีการจดัสรรและวางแผนงาน ค่านิยมน้ีอธิบายถึงบุคคลในลกัษณะเป็นบุคคลท่ีชอบงาน
ทางดา้นธุรกิจ ตอ้งพบปะกบังานหลาย ๆ อาชีพ หรือบุคคลท่ีชอบวางแผนการท างานของตนเอง 

9.  ดา้นผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ (Economic returns) เป็นค่านิยมท่ีเก่ียวกบังาน              
ท่ีมีรายไดดี้ หรือรายไดสู้งเพียงพอท่ีจะเล้ียงชีพ และเพื่อซ้ือส่ิงของสนองความตอ้งการของตนเองได ้
บุคคลในลกัษณะน้ีจึงมีความปรารถนาท่ีจะไดรั้บรายไดเ้พื่อมาซ้ือวตัถุส่ิงของท่ีจะช่วย                       
อ  านวยความสะดวกสบายใหก้บัตนเอง 

10.  ดา้นความมัน่คงความปลอดภยั (Security) เป็นค่านิยมในการท างานท่ีมีความมัน่คง 
ปลอดภยั และเป็นงานท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานมัน่ใจวา่จะมีงานท าตลอดไป 

11.  ดา้นสภาพแวดลอ้ม (Surroundings) อธิบายวา่เป็นค่านิยมในการท างาน                      
อนัมีสภาพแวดลอ้มและมีบรรยากาศท่ีสบาย รวมตลอดทั้งการมีส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ            
ท่ีช่วยใหบุ้คคลท่ีท างานในสถานท่ีนั้นท างานอยา่งมีความสุข ส าหรับค่านิยมในดา้นน้ีจะเนน้             
ท่ีสภาพแวดลอ้มทางวตัถุ อนัพึงจะช่วยอ านวยใหบุ้คคลมีความสุขในการท างาน เช่น สถานท่ีท างาน
ท่ีสะอาด ไม่มีเสียงอึกทึก ไม่ร้อนจดัหรือเยน็จดัเกินไป ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อบุคคล
ท่ีสนใจสภาพแวดลอ้มพร้อม ๆ กบัสนใจในการท างาน 

12.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (Supervisory relations) เป็นค่านิยมท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชานั้นจะตอ้งเป็นบุคคล        
ท่ีมีทั้งเหตุผลและความยติุธรรม 

13.  ดา้นผูร่้วมงาน (Associates) เป็นค่านิยมในการท างานท่ีเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานได้
ติดต่อกบัผูร่้วมงานท่ีตนเองพอใจ โดยเฉพาะผูร่้วมงานในระดบัเดียวกนัหรือต ่ากวา่ตน 

14.  ดา้นวถีิชีวติ (Way of life) เป็นค่านิยมในการท างานท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดใ้ชชี้วิต
ตามท่ีตนเองชอบ หรือตอ้งการอยากจะเป็น 
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15.  ดา้นความหลากหลายของงาน (Variety) เป็นค่านิยมในการท างานท่ีเปิดโอกาส          
ใหบุ้คคลท างานหลาย ๆ ดา้นในขณะเดียวกนั และงานท่ีท าก็ตอ้งไม่มีความซ ้ าซากจ าเจ                       
ค่านิยมในการท างานดา้นน้ีแสดงถึงบุคคลจะท างานตามความพึงพอใจของตนมากกวา่มุ่งท างาน        
เพื่องาน 

ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี 
Steer and Porter (1991 อา้งถึงใน ชุลีพร ชยัมา, 2554, หนา้ 18-20) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมี

ต่อความผกูพนัขององคก์รมี 4 ปัจจยั ดงัน้ี 
1.  ลกัษณะส่วนบุคคล 
 1.1  อาย ุบุคคลท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่บุคคลท่ีมีอายนุอ้ย           

ยิง่อายมุากข้ึนจะพบวา่สมาชิกองคก์รมีความผกูพนัสูง ดว้ยเหตุผลหลายประการดว้ยกนั ไดแ้ก่           
ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ และความคาดหวงัต าแหน่ง
หนา้ท่ีท่ีดีข้ึน 

 1.2  ระดบัการศึกษา บุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั               
เพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง และเช่ือมัน่ในตนเองวา่สามารถ
หางานใหมไ่ดง่้ายกวา่บุคคลท่ีมีการศึกษาต่าง ท าใหมี้โอกาสเปล่ียนแปลงงานใหม่ไดง่้ายกวา่ 

 1.3  เพศหญิงจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่เพศชาย เน่ืองจากเพศหญิงมีความผกูพนั
ต่อกลุ่มมากกวา่เพศชาย ตอ้งฝ่าฟันอุปสรรคในการเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์รมากกวา่เพศชาย              
จึงมีความตั้งใจเปล่ียนงานนอ้ยกวา่ 

 1.4  ระยะเวลาการปฏิบติังาน บุคคลท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานนานจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์รสูง เน่ืองจากไดเ้สียสละก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ในการท างานมา
เป็นระยะเวลานาน 

 1.5  ความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ท าใหเ้พิ่มความดึงดูดใจ                    
ในการปฏิบติังานและหวงัท่ีจะไดรั้บประโยชน์ตอบแทน หรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมากข้ึน 
จึงมีความตอ้งการลาออกจากงานนอ้ย 

 1.6  ความตอ้งการประสบความส าเร็จและความกา้วหนา้ องคก์รท่ีท าใหบุ้คลากรเห็นวา่
เขาสามารถท างานไปสู่จุดหมายไดน้ั้น จะท าใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร มองเห็นความกา้วหนา้
ในการท างานในองคก์ร 
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 1.7  สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่       
คนโสด เพราะภาระท่ีตอ้งรับผดิชอบท าให้ตอ้งการความมัน่คงมากกวา่ โดยเฉพาะบุคคลท่ีมีภาระ
ในการเล้ียงดูบุตรจะมีความผูกพนัต่อองคก์รมากยิง่ข้ึน 

2.  ลกัษณะงาน 
ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดี        

จะจูงใจใหบุ้คคลากรรู้สึกอยากท างาน เพื่อสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวลัใหก้บัตนเอง 
ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 
 2.1  ความชดัเจนของงาน หมายถึง งานท่ีมีการระบุขอบเขตซ่ึงจ าเป็น ท าใหบุ้คลากร

สามารถท างานเหล่านั้นไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ 
 2.2  ความอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน      

มีอิสรเสรีภาพ สามารถใชดุ้ลยพินิจและตดัสินใจดว้ยตนเอง ในการก าหนดเวลาท างานและวธีิปฏิบติั
ท่ีจะท าใหง้านนั้นแลว้เสร็จ ไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็
ความรู้ ความสามารถ และเกิดความตอ้งการท่ีจะทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อท าประโยชน์ใหแ้ก่
องคก์ร และมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ 

 2.3  งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ ใชส้ติปัญญา 
และความคิดสร้างสรรค์ หรือใชเ้ทคโนโลยพีิเศษ ความทา้ทายของงานจะเป็นแรงกระตุน้                  
ใหบุ้คลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างาน เพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง                
และเกิดความพึงพอใจเม่ือเห็นความส าเร็จของงาน 

 2.4  งานท่ีมีความหลากหลาย หมายถึง ลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
หลากหลายดา้น มีความหลากหลายเป็นส่ิงจูงใจท่ีดี ท าใหไ้ม่รู้สึกเบ่ือหน่าย และตอ้งการปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จตามคาดหวงั 

3.  ลกัษณะองคก์ร 
 3.1  การกระจายอ านาจในองคก์ร หมายถึง การมอบอ านาจจากผูบ้ริหารลงมาสู่ผูป้ฏิบติั 

ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่อการมีส่วนร่วมในการบริหาร โดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชามอบอ านาจหนา้ท่ี         
ใหต้รงกบัความสามารถท่ีปฏิบติังาน ความไวว้างใจ และการตดัสินใจทางดา้นนโยบาย 

 3.2  มีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร หมายถึง เป็นความรู้สึกผกูพนัและเหมือนมี               
ส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร เกิดจากเม่ือพนกังานไดป้ฏิบติังานท าใหเ้กิด ท าใหมี้ความตั้งใจท างาน
อยา่งเตม็ท่ี 

 3.3  ขนาดขององคก์ร หมายถึง ในองคก์รขนาดใหญ่บุคลากรจะเกิดความผกูพนั             
ต่อองคก์รในระดบัสูง เพราะมีโอกาสกา้วหนา้ในงานและไดรั้บผลตอบแทนสูง 
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4.  ลกัษณะประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์ร ไดแ้ก่ 
 4.1  ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิก              

ในองคก์รต่างคาดหวงัวา่การท่ีเขาไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์รแลว้นั้น เขาควรไดรั้บผลประโยชน์
ตอบแทนอยา่งเพียงพอและยติุธรรม 

 4.2  ความรู้สึกต่อองคก์รวา่เป็นองคก์รท่ีพึ่งพาได ้เป็นความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจ           
ท่ีบุคคลมีมีต่อองคก์รวา่องคก์รจะไม่ทอดทิ้งและใหค้วามช่วยเหลือเม่ือเขาประสบปัญหา                   
ความน่าเช่ือถือขององคก์รเป็นส่ิงท่ีท าใหบุ้คลากรมีความมัน่ใจ ท าใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีเสถียรภาพ 

 4.3  ความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร คือ ความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการยอมรับ
จากองคก์ร ท าใหเ้ขารู้สึกวา่การปฏิบติังานมีคุณค่า ความรู้สึกมีคุณค่าในตวัเองนั้น เป็นเสมือนรางวลั
จากองคก์รท่ีใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

Mowday et al. (1982, pp. 29-31 อา้งถึงใน ปาริชาต บงัเป็ง, 2554) ช้ีใหเ้ห็นวา่ปัจจยั             
ท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ ประกอบดว้ย 

1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ไดแ้ก่ อาย ุระยะเวลาปฏิบติังาน เพศ 
สถานภาพสมรส การศึกษา และความตอ้งการความกา้วหนา้ 

 1.1  อาย ุบุคคลท่ีมีอายมุากจะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่บุคคลท่ีอายนุอ้ย 
เพราะอายเุป็นส่ิงท่ีแสดงถึงวฒิุภาวะของบุคคล บุคคลท่ีมีอายมุากข้ึนจะมีความคิด มีความรอบคอบ
ในการตดัสินใจมากกวา่บุคคลท่ีมีอายนุอ้ย และยิง่มีอายุมากข้ึนจะพบวา่สมาชิกองคก์รจะมีความยดึมัน่
ผกูพนัต่อองคก์รสูง นอกจากน้ี ยงัพบวา่บุคคลท่ีมีอายมุากจะอยูใ่นองคก์รดว้ยเหตุหลายอยา่ง เช่น 
ความหวงัท่ีจะไดรั้บเงินตอบแทนพิเศษ เช่น เงินบ าเหน็จ บ านาญ ถา้ท างานจนเกษียณอายรุาชการ 

 1.2  เพศ ผูห้ญิงมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ผูช้าย ผูห้ญิงมีความตั้งใจ            
ท่ีจะเปล่ียนงานนอ้ยกวา่ผูช้าย ทั้งน้ีเพราะเพศหญิงมกัท างานในระดบัท่ีต ่ากวา่ผูช้าย 

 1.3  สถานภาพสมรส บุคคลท่ีมีภาระครอบครัวแลว้ จะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร
มากกวา่คนโสด ทั้งน้ีเพราะภาระท่ีตอ้งรับผดิชอบท าใหต้อ้งการความมัน่คงในการท างานมากกวา่ 
อีกทั้งมองงานของเขาในทางบวก สามารถปรับตวัเขา้กบังานไดดี้กวา่จึงไม่ค่อยเปล่ียนงาน                 
ยิง่เม่ือตอ้งมีภาระรับเล้ียงดูบุตรเพิ่มอีกก็ยิง่พบวา่มีความยดึมัน่ผกูพนัสูงข้ึนเท่านั้น 

 1.4  การศึกษา บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รต ่า ทั้งน้ี 
เพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อส่ิงท่ีจะไดรั้บสูง เน่ืองจากมีขอ้มูลต่าง ๆ 
ประกอบการตดัสินใจมากกวา่ และเช่ือมัน่ในตนเองวา่มีโอกาสเปล่ียนงานใหม่ไดง่้าย 

 1.5  ระยะเวลาปฏิบติังาน บุคลากรท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนานจะมีความยดึมัน่ผกูพนั
ต่อองคก์รสูง เน่ืองจากบุคคลนั้นไดอุ้ทิศก าลงักาย ก าลงัสติปัญญา สะสมประสบการณ์ ทกัษะ           



 27 

และความช านาญในงานตามระยะเวลาท่ีนานข้ึน ท าใหค้วามดึงดูดใจปฏิบติังานเพิ่มข้ึนและหวงั        
ท่ีจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนหรือการเล่ือนต าแหน่งท่ีพึงพอใจมากข้ึน จึงมีความตอ้งการลาออก
จากงานนอ้ย 

 1.6  ความตอ้งการความส าเร็จหรือความตอ้งการความกา้วหนา้ องคก์รท่ีท าใหบุ้คลากร
เห็นวา่สามารถท างานไปสู่จุดมุ่งหมายไดน้ั้น จะท าใหบุ้คลากรรู้สึกมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร 
เพราะการท างานท่ีประสบความส าเร็จนั้น แสดงถึงการมีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน 

2.  ลกัษณะงาน (Job characteristics) พบวา่ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัมากท่ีสุด คือ 
ประสบการณ์การท างานท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ความตอ้งการทางสภาวะจิตใจของเขาไดรั้บ              
การตอบสนอง เช่น การไดรั้บความสะดวกสบายภายในองคก์ร 

 2.1  ความหลากหลายของงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ
หลายดา้น จึงเป็นงานท่ีทา้ทาย ซ่ึงเป็นแรงกระตุน้และส่งเสริมภาพพจน์ของผูป้ฏิบติังาน ไดล้กัษณะงาน
ท่ีมีความหลากหลายเป็นส่ิงจูงใจท่ีดี ท าใหไ้ม่รู้สึกเบ่ือหน่าย และตอ้งการปฏิบติัใหส้ าเร็จตาม           
ความคาดหวงั และพบวา่ความหลากหลายในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนั         
ต่อองคก์ร 

 2.2  ความเป็นอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน
มีอิสรเสรีภาพ สามารถใชดุ้ลยพินิจและตดัสินใจดว้ยตนเองในการก าหนดเวลาท างานและวธีิปฏิบติั
ท่ีจะท าใหง้านนั้นแลว้เสร็จโดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เตม็ความรู้ความสามารถ และรู้สึกวา่ตอ้งการท่ีจะทุ่มเทก าลงัความสามารถเพื่อท าประโยชน์              
ใหแ้ก่องคก์ร และมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ ออกมา เพื่อพฒันาองคก์ร
ใหเ้จริญกา้วหนา้ 

 2.3  งานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ ใชส้ติปัญญา 
และใชค้วามคิดสร้างสรรค์ หรือใชเ้ทคโนโลยพีิเศษ ความทา้ทายของงานจะเป็นแรงกระตุน้              
ใหบุ้คลากรเกิดการท างาน และแสดงความสนใจท างานเพื่อพิสูจน์ความสามารถของตนเอง                
เพราะจะเกิดความพอใจเม่ือเห็นงานประสบผลส าเร็จ 

 2.4  งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาส
จะติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน การไดเ้ขา้สังคมท าใหมี้โอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืน         
ท  าใหเ้กิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง พฒันางาน เม่ือมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน            
ก็จะกระตุน้ให้เกิดความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นเจา้ขององคก์ร และจะรู้สึกผกูพนั
กบัองคก์ร 
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3.  ลกัษณะขององคก์ร ไดแ้ก่ การกระจายอ านาจในองคก์ร การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร 
และขนาดขององคก์ร 

 3.1  การกระจายอ านาจในองคก์ร หมายถึง การมอบอ านาจจากผูบ้ริหารลงมาสู่ผูป้ฏิบติั 
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ใหค้วามไวว้างใจ ใหมี้ส่วนร่วมในการบริหาร                
มอบอ านาจหนา้ท่ีให้ตรงกบัความสามารถ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ทั้งในดา้นนโยบาย                  
และการปฏิบติังาน ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีอิสระในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ          
ในการบริหารองคก์ร พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 3.2  ความเป็นเจา้ของกิจการ มีความสัมพนัธ์ต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร                
ดว้ยเหตุท่ีสมาชิกในองคก์รไดล้งทุนปฏิบติังานหรือมีส่วนร่วมเป็นเจา้ขององคก์ร ท าใหเ้กิดความรู้สึก
ผกูพนัและตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหไ้ดผ้ลก าไร อนัเกิดจากการลงทุนคร้ังน้ี เพราะผลก าไร
ขององคก์ร คือ ผลประโยชน์ของสมาชิกทุกคน ดงันั้น บุคลากรท่ีมีส่วนเป็นเจา้ของกิจการ                
จะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่คนธรรมดา 

 3.3  ขนาดขององคก์ร พบวา่ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร องคก์รท่ีมีขนาดใหญ่
บุคลากรจะมีผลใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง โดยใหเ้หตุผลวา่ในองคก์รขนาดใหญ่
บุคลากรจะมีโอกาสกา้วหนา้ในงานและไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนสูง ทั้งยงัท าใหโ้อกาส               
ท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนสูงดว้ย จึงท าใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รสูง 

จากการศึกษาขอ้มูลผูว้จิยัจึงไดน้ าหลกัทฤษฎีของ Steer and Porter มาเป็นกรอบแนวคิด
ในการวจิยั ซ่ึงครอบคลุมและสอดคลอ้งกบัประเด็น บริบทของบริษทั และหน่วยงานท่ีท าการศึกษา 
 

ข้อมูลทัว่ไปของพืน้ทีใ่นการศึกษา 
ประวติัของบริษทัแห่งน้ีนั้นเป็นประวติัแห่งการพฒันาสมยัใหม่ของประเทศญ่ีปุ่น             

บริษทัไดก่้อตั้งข้ึนเม่ือปี ค.ศ. 1921 บริษทัแห่งน้ี มีการแยกบริษทัออกจากโรงงานในเมืองโกเบ 
ประเทศญ่ีปุ่น เพื่อผลิตมอเตอร์ส าหรับเรือเดินสมุทรขนาดใหญ่ โดยบริษทัแห่งใหม่ในปีนั้นเอง 
บริษทัใหม่น้ีไดเ้ขา้สู่ตลาดเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าโดยท าการผลิตและด าเนินงานดา้นการตลาดส าหรับ
ผลิตภณัฑพ์ดัลมไฟฟ้า ซ่ึงไดรั้บความนิยมเป็นอยา่งมาก และตลอดช่วงทศวรรษต่อมาบริษทัได้
ประสบความส าเร็จในการท าสัญญากบัโครงการส าคญัมากมาย รวมถึงการพฒันาสถานีไฟฟ้ายอ่ย
ของรถไฟฟ้าในประเทศญ่ีปุ่น 

ในช่วงปีทศวรรษท่ี 1930 บริษทัแห่งน้ีไดเ้ร่ิมการผลิต ติดตั้ง และบ ารุงรักษาลิฟต ์             
และบนัไดเล่ือน รวมถึงการผลิตอุปกรณ์เคร่ืองป่ันไฟฟ้า บริษทัมีความเติบโตอยา่งต่อเน่ือง               
และขยายสาขาอยา่งรวดเร็ว จนในทศวรรษท่ี 1960 บริษทัไดรั้บการยกยอ่งนบัถือวา่เป็นผูผ้ลิต
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เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าบริษทัหน่ึงท่ีมีนวตักรรมและมีสินคา้หลากหลายในประเทศญ่ีปุ่น และในช่วงตน้        
ของทศวรรษท่ี 1960 น้ีเอง บริษทัไดใ้หค้วามสนใจเก่ียวกบัเทคนิคการผลิตท่ีใหค้วามห่วงใย             
ต่อส่ิงแวดลอ้ม นบัไดว้า่เป็นช่วงเวลาหลายปีก่อนท่ีการค านึงถึงส่ิงแวดลอ้มจะเป็นประเด็นท่ีไดรั้บ
ความสนใจอยา่งกวา้งขวาง ตลอดช่วงสองทศวรรษน้ีบริษทัไดเ้ร่ิมตน้ขยายกิจการไปยงัต่างประเทศ 
พร้อมทั้งมีการริเร่ิมการพฒันาระบบคอมพิวเตอร์ ระบบการปรับอากาศชั้นสูง ระบบไฟฟ้าในรถยนต ์
ระบบพลงังานในดาวเทียมดว้ยเทคโนโลยเีซลลแ์สงอาทิตย ์และระบบไฟฟ้าพลงังานนิวเคลียร์ 

ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1980 จนถึงปัจจุบนั การกา้วเดินของบริษทัแห่งน้ีไดน้ าเสนอความกา้วหนา้
ดา้นเทคโนโลยแีละผลิตภณัฑเ์พื่อประโยชน์และความสุขของสังคม อุตสาหกรรม และทุก ๆ คน 
อยา่งน่าอศัจรรย ์ความส าเร็จทางเทคโนโลยเีหล่าน้ี ไดแ้ก่ การเป็นผูผ้ลิตรายแรกของโลกท่ีผลิต        
จอ LED ขนาดใหญ่พิเศษส าหรับสนามกีฬา การเป็นผูผ้ลิตจอโทรทศัน์ CRT ท่ีใหญ่ท่ีสุดส าหรับ
ตลาดผูบ้ริโภค การเป็นผูผ้ลิตรายแรกของโลกท่ีผลิตบนัไดเล่ือนแบบโคง้แบบกน้หอย การเป็นผูผ้ลิต
ลิฟตท่ี์มีความเร็วสูงท่ีสุดในโลก การเป็นผูน้ าเทคโนโลยเีสาอากาศส่ือสารในการใหบ้ริการอินเตอร์เน็ต 
เชิงพาณิชยบ์นสายการบินรายแรกของโลก และอ่ืน ๆ อีกมากมาย 

ปัจจุบนัน้ีบริษทัแห่งน้ีเป็นบริษทัชั้นน าท่ีมีการด าเนินธุรกิจใน 35 ประเทศทัว่โลก             
มีพนกังานมากกวา่หน่ึงแสนคน มีการรับรู้รายไดจ้ากการขายมากกวา่ 32 พนัลา้นเหรียญสหรัฐอเมริกา 
(ขอ้มูลจากรายงานประจ าปี ณ ปี พ.ศ. 2550) 

ลกัษณะของอุตสาหกรรม 
บริษทัแห่งน้ีตั้งอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ไดถู้กก่อตั้งเม่ือวนัท่ี       

3 พฤษภาคม พ.ศ. 2534 บนเน้ือท่ี 160,000 ตร.ม. ดว้ยเงินทุนจดทะเบียน 1,180 ลา้นบาท                   
โดยเป็นบริษทัท่ีถือหุ้นโดยบริษทัญ่ีปุ่น 100% บริษทัไดด้ าเนินการผลิตลิฟท ์บนัไดเล่ือน และทางเล่ือน 
บนเน้ือท่ี 100 ไร่ ภายใตสิ้ทธิประโยชน์เง่ือนไขของคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI)               
พร้อมทั้งไดรั้บการรับรองระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001: 2000 และระบบจดัการส่ิงแวดลอ้ม ISO 
140001: 2008 

โครงสร้างของบริษัท 
ปัจจุบนัจ านวนพนกังานทั้งส้ิน 2,584 คน แบ่งการบริหารงานออกเป็น 8 หน่วยงานหลกั 

ไดแ้ก่ ฝ่ายบุคคล ฝ่ายการตลาด ฝ่ายบญัชี ฝ่ายจดัซ้ือ ฝ่ายการออกแบบ ฝ่ายวจิยัและพฒันา ฝ่ายวศิวกร 
และฝ่ายผลิต โดยแบ่งโครงสร้างการบงัคบับญัชาออกเป็น 10 ล าดบัขั้น ตั้งแต่พนกังานฝ่ายผลิต          
ถึงประธานบริษทั 
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ภาพท่ี 4  โครงสร้างองคก์รของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
ภายในประเทศ 
ปาริชาต บวัเป็ง (2554, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร           

ของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อิดสัทรีส์ ประเทศไทย จ ากดั พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร              
ของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อิดสัทรีส์ ประเทศไทย จ ากดั ในภาพรวมทั้งหมด อยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ล าดบั มากท่ีสุด คือ ดา้นความรู้สึก รองลงมา คือ 
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และดา้นความต่อเน่ือง 

พชัรินทร์ เจริญกิจการ (2555, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยาน (MA) บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานฝ่ายซ่อมใหญ่
อากาศยาน (MA) มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก คือ ในดา้นความทุ่มเท
ใหก้บังาน ล าดบัถดัมา คือ ดา้นความคงอยูข่องสมาชิกภาพ และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความผูกพนัต่องาน 

วนิชา แกว้อนนัต ์(2556, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทั บูรพา เทคนิคอลเอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม            
อยูใ่นระดบัมาก และผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ ประเภทการจา้ง 
สถานภาพการสมรส และระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั             

ประธานบริษทั 

กรรมการผูจ้ดัการ กรรมการผูจ้ดัการ 

ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล 

ผูจ้ดัการฝ่ายบญัชี 
 

ผูจ้ดัการฝ่ายการตลาด 
 

ผูจ้ดัการฝ่ายการออกแบบ 
 
ผูจ้ดัการฝ่ายวิจยัและพฒันา 
 

ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 
 

ผูจ้ดัการฝ่ายวศิวกร 
 

กรรมการผูจ้ดัการ 

ผูจ้ดัการฝ่ายจดัซ้ือ 
 



 31 

ส่วนพนกังานท่ีมีสังกดั ประเภทต าแหน่ง อาย ุระดบัรายได ้และระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั        
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

วกิรานต ์จรทะผา (2557, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ บริษทั เซเลสติกา (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง        
อายุระหวา่งพนกังาน 30-35 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ อนัดบัแรก คือ ความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพ           
ในองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความเตม็ใจและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อประโยชน์
ขององคก์าร และอนัดบัสุดทา้ย คือ การยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและค่านิยมขององคก์าร            
และผลการทดสอบความสัมพนัธ์ พบวา่ อายแุละระดบัการศึกษาของพนกังานระดบัปฏิบติัการ          
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนสถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบติังาน                  
รายไดต่้อเดือน หน่วยงานท่ีรับผดิชอบของพนกังานระดบัปฏิบติัการมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สายใจ กุลนายะ (2556, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง รายไดแ้ละระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ: กรณีศึกษา บริษทั เทนเนโก ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ 
พนกังานระดบัปฏิบติัการตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย โดยมีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี 
สถานะภาพโสด จ านวน 168 คน ท างานในส่วนของฝ่ายผลิต จ านวน 245 คน ระดบัศึกษา
ประถมศึกษาปีท่ี 6 จ านวน 103 คน ไม่ไดท้  างานเป็นกะ จ านวน 67 คน โดยมีอายใุนการท างาน          
1-3 ปี และจากการตอบแบบสอบถามดา้นรายจ่าย เม่ือเปรียบเทียบกบัรายไดเ้ม่ือมีการปรับเงิน           
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่มีรายจ่ายเม่ือมีการปรับเงินของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ทั้งหมด โดยแบ่งตามเพศ (ชาย) อยูร่ะหวา่ง 10,001-15,000 บาท/ เดือน จ านวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 
70.3 ส่วนเพศ (หญิง) อยูร่ะหวา่ง 10,001-15,000 บาท/ เดือน จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 78.1 
ส่วนผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ม่ือมีการปรับเงินของพนกังานระดบัปฏิบติัการทั้งหมด
โดยแบ่งตามเพศ (ชาย) อยูร่ะหวา่ง 20,001-45,00 บาท/ เดือน จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 69.9 
ส่วนเพศ(หญิง) อยูร่ะหวา่ง 20,001-45,000 บาท/ เดือน จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 87.5                 
ดา้นระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานส่วนใหญ่มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก จ านวน 
179 คน คิดเป็นร้อยละ 59.7 รองลงมา มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รปานกลาง จ านวน 119 คน         
คิดเป็นร้อยละ 39.7 และมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.7 

ฐิติมา หลกัทอง (2557, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั 
ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบวา่ 
พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะของงานท่ีท าในภาพรวม อยูใ่นระดบัค่อนขา้งดี                     
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โดยมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นดา้นความหลากหลายของงานสูงท่ีสุด ส่วนผลการศึกษาความคิดเห็น        
ต่อประสบการณ์ในการท างาน พบวา่ พนกังานมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อประสบการณ์ในการท างาน
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัค่อนขา้งดี โดยมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร
สูงท่ีสุด ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์รในภาพรวม อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเตม็ใจ            
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์รสูงท่ีสุด ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง                  
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครจงัหวดัชลบุรี พบวา่ เพศ อายหุน่วยงานท่ีสังกดั สถานภาพ                
ระดบัการศึกษาของพนกังาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน ส่วนรายได้
ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน ลกัษณะของงาน และประสบการณ์ในการทางานของพนกังาน      
มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ธรรศธรณ์ ธนาระพีพนัธ์ (2557, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ฝ่ายปฏิบติัการ บริษทัไทย-เอ-ฟลาย จ ากดั จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 41-50 ปี ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด คือ ระดบัมธัยมศึกษา             
และมีอายกุารท างานมากกวา่ 6 ปี ข้ึนไป มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 10,001-15,000 บาท                  
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัผกูพนั (Engaged) และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั            
ต่อองคก์ารของพนกังานฝ่ายปฏิบติัการ คือ ดา้นภาวะผูน้ า 

สุทธิดา โสภาพนัธ์ (2555, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิต          
การท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ASA Corrugated Container จ  ากดั พบวา่ 
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ระดบัการศึกษาและ
ประสบการณ์ในการท างานท่ีต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รท่ีต่างกนั 

รววีฒัน์ กระฐินทอง (2555, บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั อคัรา ไมน่ิง จ  ากดั พบวา่ ปัจจยัในดา้นลกัษณะงานมีผลท าใหร้ะดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 

เบญจวรรณ พชัรพงศพ์รรณ (2555, บทคดัยอ่) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร
ของพนกังานบริษทั บางกอกเอน็เตอร์เทนเมน้ต ์จ  ากดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังาน
บริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต์ จ  ากดั จ านวน 291 คน ผลการวจิยัพบวา่ ความผกูพนัองคก์รของ
พนกังานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต ์จากดั พบวา่ พนกังานบริษทั บางกอกเอ็นเตอร์เทนเมน้ต์ 
จ  ากดั มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก ดา้นความต่อเน่ือง ดา้นบรรทดัฐานของสังคม               
อยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทั บางกอกเอน็เตอร์เทนเมน้ต ์
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จ ากดั พบวา่ พนกังานบริษทั บางกอกเอน็เตอร์เทนเมน้ต์ จ  ากดั มีปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั          
ทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นความมีเอกลกัษณ์
ของงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน ดา้นงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัมาก                
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ปัจจยัดา้นความพึ่งพาไดข้ององคก์ร ดา้นความคาดหวงั          
ท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รและดา้นทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รกบัความผกูพนัองคก์รพนกังานบริษทั 
บางกอกเอน็เตอร์เทนเมน้ต์ จ  ากดั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานบริษทั 
บางกอกเอน็เตอร์เทนเมน้ต์ จ  ากดั ดา้นความหลากหลายของงาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน                
ดา้นความส าคญัของตนต่อองคก์ร ดา้นความพึ่งพาไดข้ององคก์ร ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุ              
และดา้นเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กนั สามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์รได ้ร้อยละ 54.8 

ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ ์(2555, บทคดัยอ่) เร่ือง การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร                  
ของพนกังานบริษทั ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั         
ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการเขต จ านวน 97 คน ผลการวจิยัพบวา่ 

1.  พนกังานบริษทั ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั โดยรวมมีความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพ       
ในองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ                      
ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร 

2.  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ พนกังาน      
ท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส และประสบการณ์ท างานต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
ส่วนพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั พนกังานท่ีมีอายุ 36-45 ปี 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 30-35 ปี ส่วนพนกังานท่ีมีการศึกษาต่างกนั            
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

กุลธนิดา ผลเวช (2556, บทคดัยอ่) เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน                    
สถาบนัไทย-เยอรมนั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ พนกังานสถาบนัไทย-เยอรมนั จ านวน 183 คน 
ผลการวจิยัพบวา่ 

1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในสถาบนัไทย-เยอรมนั มีความผกูพนัอยูใ่น
ระดบัมาก 

2.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัแวดลอ้มในองคก์ารกบัความผกูพนั         
ต่อองคก์รของบุคลากรในสถาบนัไทย-เยอรมนั พบวา่ เพศ อตัราเงินเดือน ระยะเวลาการท างาน         
และปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสถาบนั
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ไทย-เยอรมนั ส่วนอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส และต าแหน่ง ไม่มีความสมัพนัธ์            
กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสถาบนัไทย-เยอรมนั 

3.  ขอ้เสนอแนะและแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร           
ในสถาบนัไทย-เยอรมนั พบวา่ ตอ้งการใหพ้ิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการของบุคลากร         
ใหม้ากข้ึน 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบั
วธีิด าเนินการวจิยัดงัน้ี 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
6.  เกณฑก์ารแปลผล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม           

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 2,584 คน (1 พฤษภาคม พ.ศ. 2559) 
1.  ฝ่ายส านกังาน จ านวน  999  คน 
2.  ฝ่ายผลิต จ านวน   1,585  คน 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 2,584 คน โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ใชร้ะดบัความเช่ือมัน่
ของการก าหนดขนาดตวัอยา่งเท่ากบั 95% และมีวธีิการค านวณกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของทาโร่ 
ยามาเน่ (Yamane, 1973) ดงัน้ี 

n  =           N 
               1+Ne2 
เม่ือ 
n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N  =  ขนาดของประชากร 
e  =  ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.05 
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โดยแทนค่าลงในสูตรดงัน้ี 
n  =              2,584 
                         1+2,584 (0.05)2 
n =      346.38 (ประมาณ 347 คน) 
การสุ่มตวัอยา่งท่ีใชก้ารศึกษาขอ้มูล ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งโดยอาศยัหลกัจากการสุ่มตวัอยา่ง

แบบแบ่งชั้นภูมิตามแผนก (Stratified random sampling) และการสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน                 
โดยจะสุ่มใหไ้ดจ้  านวนพนกังานรวมทั้งส้ิน 347 คน 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ในการสร้างแบบสอบถามนั้น             

ผูศึ้กษาไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวชิาการ เพื่อจดัท า
แบบสอบถาม โดยก าหนดแบบสอบถามประกอบดว้ย 2 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคล เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
อายงุาน และรายไดต่้อเดือน จ านวน 6 ขอ้ เป็นค าถามแบบใหเ้ลือกตอบ 

ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง          
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ซ่ึงประกอบไปดว้ย 3 ดา้น 

1.  เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร จ านวน 10 ขอ้ 
2.  ความทุ่มเทและความพยายาม จ านวน 7 ขอ้ 
3.  การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ จ านวน 5 ขอ้ 
ซ่ึงเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 4 ระดบั โดยมีเกณฑก์ารให้

คะแนนเพื่อแปลความหมายของแบบวดั ดงัน้ี 
ระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด ให ้       4   คะแนน 
ระดบัความผกูพนัมาก ให ้       3   คะแนน 
ระดบัความผกูพนันอ้ย ให ้       2   คะแนน 
ระดบัความผกูพนันอ้ยท่ีสุด ให ้       1   คะแนน 
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การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูศึ้กษาไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้างดงัน้ี 
1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ร                  

จากนั้นน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั ก าหนดนิยามศพัท ์เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม  

2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร และตรวจสอบเน้ือหา             
ของแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ     
ขอ้ค าถาม แลว้น ามาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

3.  น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา ดงัรายช่ือต่อไปน้ี 

 3.1  ดร.กฤษฎา นนัทเพช็ร  ต าแหน่งอาจารยป์ระจ าวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
      มหาวทิยาลยับูรพา 
 3.2  นายบุญเลิศ เตก็สงวน  ต าแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายคุณภาพ บริษทัแห่งหน่ึง 
      ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
 3.3  นายเกษม  บุญนอ้ยกอ้  ต าแหน่งผูจ้ดัการส่วนออกแบบ บริษทัแห่งหน่ึง 

       ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
 จากนั้นท าการปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ 
4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 

จ านวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
(Reliability) ไดค้่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือของแบบสอบถาม และน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลและสุ่มตวัอยา่ง โดยด าเนินการ ดงัน้ี 
1.  ใชว้ธีิแจกแบบสอบถามใหก้บัพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

โดยแจกแบบสอบถาม จ านวน 347 ชุด 
2.  น าแบบสอบถามท่ีไดม้าตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ และน าไปวเิคราะห์ขอ้มูล

ทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติต่อไป โดยใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูล 
เป็นระยะเวลา 1 เดือน  
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การวเิคราะห์ข้อมูล 
โดยการน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์ทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป

ทางสถิติ โดยแบ่งการวิเคราะห์ออกเป็นจากแบบสอบถาม แลว้ใชห้ลกัสถิติมาท าการวเิคราะห์            
และใชป้ระกอบการอธิบายตามขั้นตอน โดยแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง                    
ท่ีท าการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงถือเป็นลกัษณะของกลุ่มประชากรทั้งหมดท่ีท าการส ารวจขอ้มูล          
เพื่อศึกษาความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ร โดยน ามาแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

ขั้นตอนท่ี 2 วเิคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยสถิติเชิงพรรณนา คือ ค่าเฉล่ีย ( ) 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

ขั้นตอนท่ี 3 น าขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์และแปลผล ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑ ์      
การแปลผลค่าเฉล่ีย ดงัน้ี  

ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
           จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
   =     4-1 
          4 
      =    0.75 
เกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย  3.26-4.00  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  2.51-3.25  หมายถึง  ระดบัความผกูพนัมาก 
คะแนนเฉล่ีย  1.76-2.50  หมายถึง  ระดบัความผกูพนันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย  1.00-1.75  หมายถึง  ระดบัความผกูพนันอ้ยท่ีสุด 

 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชค้่าสถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 
1.  ใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
 1.1  ค่าร้อยละ (Percentage) ใชส้ าหรับหาค่าร้อยละของแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์            

และจ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 
 1.2  ค่าเฉล่ีย ( ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ใชส้ าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูล           

ในแบบสอบถามตอนท่ี 2 
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 1.3  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ใชส้ าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูลในแบบสอบถาม         
ตอนท่ี 2 เพื่อน าไปทดสอบสมมุติฐานท่ีมี 2 ตวัแปร 

2.  ใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ 
 2.1  t-test ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม 
 2.2  F-test (ANOVA) ใชท้ดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง

มากกวา่ 2 กลุ่ม 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวจิยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนั           
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี และเพื่อ
เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรี โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร                  
จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 347 คน ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์เป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
ตอนท่ี 3  ขอ้มูลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง           

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 1  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 255 73.49 
หญิง 92 26.51 

รวม 347 100.00 
 

จากตารางท่ี 1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ร้อยละ 73.49 เป็นเพศชาย                   
และร้อยละ 26.51 เป็นเพศหญิง ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 2  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
18-22 ปี 59 17.00 
23-27 ปี 210 60.53 
28-32 ปี 25 7.20 
33-37 ปี 4 1.15 
มากกวา่ 37 ปี ข้ึนไป 49 14.12 

รวม 347 100.00 
 

จากตารางท่ี 2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายรุะหวา่ง 23-27 ปี คิดเป็นร้อยละ 
60.53 รองลงมา มีอายุระหวา่ง 18-22 ปี คิดเป็นร้อยละ17.00 และมีอายมุากกวา่ 37 ปี ข้ึนไป คิดเป็น
ร้อยละ 14.12 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 3  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 195 56.20 
สมรส 141 40.63 
หมา้ย 7 2.02 
หยา่ 4 1.15 

รวม 347 100.00 
 

จากตารางท่ี 3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 56.20 
รองลงมา สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 40.63 รองลงมา สถานภาพหมา้ย คิดเป็นร้อยละ 2.02        
และสถานภาพหยา่ คิดเป็นร้อยละ 1.15 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
มธัยมศึกษาตอนตน้ (ม.3) 51 14.70 
ม.6 หรือ ปวช. 157 45.24 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 21 6.05 
ปริญญาตรี 113 32.56 
สูงกวา่ปริญญาตรี 5 1.44 

รวม 347 100.00 
 

จากตารางท่ี 4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษา ม.6 หรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 
45.24 รองลงมา ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 32.56 เป็นเพศชาย และระดบัการศึกษา 
มธัยมศึกษาตอนตน้ (ม.3) คิดเป็นร้อยละ 14.70 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 5  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายงุาน 
 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 23 6.63 
5-9 ปี 157 46.24 
10-14 ปี 100 28.82 
มากกวา่ 14 ปีข้ึนไป 67 19.31 

รวม 347 100.00 
 

จากตารางท่ี 5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายงุาน 5-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.24 
รองลงมา อายงุาน 10-14 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.82 รองลงมา อายงุานมากกวา่ 14 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
19.31 และอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.63 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 6  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามหน่วยงาน 
 

หน่วยงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ฝ่ายส านกังาน 134 38.62 
ฝ่ายผลิต 213 61.38 

รวม 347 100.00 
 

จากตารางท่ี 6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่หรือร้อยละ 61.38 เป็นฝ่ายผลิต           
และร้อยละ 38.62 เป็นฝ่ายส านกังาน ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2  ข้อมูลความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอตุสาหกรรม           
อมตะนคร จังหวดัชลบุรี 
 
ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน              

บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี โดยภาพรวม 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร   SD ระดับความผูกพนั อนัดับ 
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 3.63 0.34 มากท่ีสุด 2 
ความทุ่มเทและความพยายาม 3.59 0.33 มากท่ีสุด 3 
การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ 3.80 0.24 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.67 0.26 มากท่ีสุด  
 

จากตารางท่ี 7 พบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.67,   
SD = 0.21) เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด            
( = 3.80, SD = 0.24) รองลงมา คือ เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด              
( = 3.63, SD = 0.34) และความทุ่มเทและความพยายาม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 3.59, SD = 0.33) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน              
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ดา้นเป้าหมาย                         
และค่านิยมขององคก์ร 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
ระดบัความผูกพนั 

  SD ระดบั อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านมีส่วนร่วมในการสร้าง
เป้าหมายขององคก์ร 

176 
(50.72) 

135 
(38.90) 

31 
(8.93) 

5 
(1.44) 

3.93 0.71 มากท่ีสุด 1 

2.  ท่านมีความเช่ือมัน่วา่บริษทั             
ของท่านมีความกา้วหน้าท่ีดีข้ึน 

275 
(79.25) 

63 
(18.16) 

5 
(1.44) 

4 
(1.15) 

3.76 0.53 มากท่ีสุด 4 

3.  ท่านมีความเช่ือถือและศรัทธา
ในช่ือเสียงของบริษทัของท่าน 

133 
(38.33) 

181 
(52.16) 

24 
(6.92) 

9 
(2.59) 

3.26 0.70 มากท่ีสุด 10 

4.  ท่านยอมรับการปฏิบติังานตาม
นโยบายและขอ้ก าหนดของบริษทั 

268 
(77.23) 

74 
(21.33) 

4 
(1.15) 

1 
(0.29) 

3.76 0.48 มากท่ีสุด 2 

5.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะไดบ้อก                     
กบัคนทัว่ไปวา่ท่านเป็นพนกังาน
ของบริษทัน้ี 

169 
(48.70) 

171 
(49.28) 

4 
(1.15) 

3 
(0.86) 

3.46 0.57 มากท่ีสุด 9 

6.  ท่านคิดวา่บริษทั                            
มีความรับผิดชอบต่อสังคม 

213 
(61.38) 

109 
(31.41) 

23 
(6.63) 

2 
(0.58) 

3.54 0.65 มากท่ีสุด 8 

7.  ท่านคิดวา่บริษทัมีการให้รางวลั
และผลตอบแทนท่ีดี 

275 
(79.25) 

65 
(18.73) 

4 
(1.15) 

3 
(0.86) 

3.76 0.51 มากท่ีสุด 3 

8.  ท่านรู้สึกพอใจกบัระบบ                 
การประเมินผลของบริษทั 

268 
(77.23) 

71 
(20.46) 

7 
(2.02) 

1 
(0.29) 

3.75 0.50 มากท่ีสุด 5 

9.  ท่านเห็นดว้ยกบันโยบาย                      
และวิธีการบริหารงานของบริษทั 

258 
(74.35) 

79 
(22.77) 

9 
(2.59) 

1 
(0.29) 

3.71 0.52 มากท่ีสุด 6 

10.  ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ       
กบัหน่วยงานและบริษทั 

235 
(67.72) 

91 
(26.22) 

18 
(5.19) 

3 
(0.86) 

3.61 0.63 มากท่ีสุด 7 

ภาพรวม 3.63 0.34 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 8 พบวา่ ดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

( = 3.63, SD = 0.34) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ การมีส่วนร่วมในการสร้างเป้าหมายขององคก์ร 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.93, SD = 0.71) รองลงมา คือ ท่านยอมรับการปฏิบติังานตามนโยบาย
และขอ้ก าหนดของบริษทั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.76, SD = 0.48) และคิดวา่บริษทัมีการให้
รางวลัและผลตอบแทนท่ีดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.76, SD = 0.51) ตามล าดบั 
 



 45 

ตารางท่ี 9  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน           
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ดา้นความทุ่มเท           
และความพยายาม 

 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทและความพยายาม 
ระดบัความผูกพนั 

  SD ระดบั อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตวัเพ่ือบริษทั 

248 
(71.18) 

85 
(24.50) 

12 
(3.46) 

3 
(0.86) 

3.66 0.59 มากท่ีสุด 4 

2.  ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถ
เพื่อท างานให้บริษทับรรลุ
เป้าหมาย 

188 
(54.18) 

128 
(36.89) 

25 
(7.20) 

6 
(1.73) 

3.44 0.70 มากท่ีสุด 5 

3.  ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานทุกอยา่ง
ไม่วา่จะไดรั้บมอบหมายหรือไม่ 

179 
(51.59) 

136 
(39.19) 

29 
(8.36) 

3 
(0.86) 

3.41 0.68 มากท่ีสุด 6 

4.  ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกอยา่ง              
เพ่ือความกา้วหนา้ของบริษทั 

275 
(79.25) 

68 
(19.60) 

3 
(0.86) 

1 
(0.29) 

3.78 0.46 มากท่ีสุด 1 

5.  ท่านพอใจกบัเวลางานท่ีท่าน
ไดรั้บ 

142 
(40.92) 

178 
(51.30) 

20 
(5.76) 

7 
(2.02) 

3.31 0.67 มากท่ีสุด 7 

6.  ท่านจะใชค้วามพยายาม                           
ในการปฏิบติังาน เพื่อท างาน                      
ให้บริษทัประสบความส าเร็จ 

268 
(77.23) 

74 
(21.33) 

4 
(1.15) 

1 
(0.29) 

3.76 0.48 มากท่ีสุด 2 

7.  ท่านคิดวา่ งานท่ีท่านรับผิดชอบ
อยูมี่ความส าคญัต่อบริษทั 

271 
(78.10) 

70 
(20.17) 

4 
(1.15) 

2 
(0.58) 

3.76 0.49 มากท่ีสุด 3 

ภาพรวม 3.59 0.33 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 9 พบวา่ ดา้นความทุ่มเทและความพยายาม โดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

( = 3.59, SD = 0.33) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ การพร้อมท่ีจะท าทุกอยา่งเพื่อความกา้วหนา้          
ของบริษทั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.78, SD = 0.46) รองลงมา คือ จะใชค้วามพยายาม                
ในการปฏิบติังานเพื่อท างานใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.76, SD = 0.48) 
และงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูมี่ความส าคญัต่อบริษทั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.76, SD = 0.49) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ดา้นการรักษาความเป็น
สมาชิกภาพ 

 
ความผูกพนัต่อองค์กรด้านการรักษา

ความเป็นสมาชิกภาพ 
ระดบัความผูกพนั 

  SD ระดบั อนัดบั 
มากที่สุด มาก น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านจะท างานท่ีบริษทัต่อไป          
แมอ้งคก์รอ่ืนจะเสนอต าแหน่งและ
ค่าตอบแทนสูงกวา่ 

262 
(75.50) 

83 
(23.92) 

1 
(0.29) 

1 
(0.29) 

3.75 0.46 มากท่ีสุด 4 

2.  ในความรู้สึกของท่าน                            
การปกป้องช่ือเสียงของบริษทั           
เป็นส่ิงส าคญั 

295 
(85.01) 

52 
(14.49) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.85 0.36 มากท่ีสุด 1 

3.  ท่านคิดวา่งานของท่ีท า                   
ในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมัน่คง 

297 
(85.59) 

49 
(14.12) 

1 
(0.29) 

0 
(0.00) 

3.85 0.36 มากท่ีสุด 1 

4.  ในปัจจุบนัท่านรู้สึก                               
มีความภาคภูมิใจในงานท่ีท่านท า
เป็นอยา่งมาก 

282 
(81.27) 

65 
(18.73) 

0 
(0.00) 

0 
(0.00) 

3.81 0.39 มากท่ีสุด 2 

5.  ท่านคิดวา่บริษทัมีนโยบาย
สนบัสนุนและส่งเสริมให้พนกังาน
มีผลงานดีไดมี้โอกาสกา้วหนา้ 
โดยการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน          
ในสายงาน 

265 
(76.37) 

79 
(22.77) 

3 
(0.86) 

0 
(0.00) 

3.76 0.45 มากท่ีสุด 3 

ภาพรวม 3.80 0.24 มากท่ีสุด  

 
จากตารางท่ี 10 พบวา่ ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพโดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

( = 3.80, SD = 0.24) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ งานของท่ีท าในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมัน่คง                
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.85, SD = 0.36) รองลงมา คือ ในปัจจุบนัท่านรู้สึกมีความภาคภูมิใจ       
ในงานท่ีท่านท าเป็นอยา่งมาก อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.81, SD = 0.39) และบริษทัมีนโยบาย
สนบัสนุนและส่งเสริมใหพ้นกังานมีผลงานดีไดมี้โอกาสกา้วหนา้ โดยการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน       
ในสายงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 3.76, SD = 0.45) ตามล าดบั 
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ตอนที ่3  ข้อมูลการเปรียบเทยีบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทแห่งหน่ึง          
ในนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร จังหวดัชลบุรี 
 
ตารางท่ี 11  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามเพศ (n = 347) 
                     

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะนครจังหวดัชลบุรี 
เพศ n   SD t Sig. 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ชาย 255 3.63 0.34 0.77 0.939 
 หญิง 92 3.63 0.35   
ความทุ่มเทและความพยายาม ชาย 255 3.59 0.32 0.652 0.515 
 หญิง 92 3.57 0.36   
การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ ชาย 255 3.81 0.24 0.573 0.567 
 หญิง 92 3.79 0.24   

ภาพรวม ชาย 255 3.68 0.26 0.413 0.680 
 หญิง 92 3.66 0.28   

 
จากตารางท่ี 11 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั        

แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามเพศ พบวา่ ทั้งโดยภาพรวม        
และรายดา้น พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 12  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอาย ุ(n = 347) 

                                
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะนครจังหวดัชลบุรี 

Sum of 
squares 

df 
Mean 
squares 

F Sig. 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร      
ระหวา่งกลุ่ม 0.982 4 0.246 2.126 0.077 
ภายในกลุ่ม 39.490 342 0.115   

รวม (40.472) (346)    
ความทุ่มเทและความพยายาม      
ระหวา่งกลุ่ม 1.883 4 0. 471 4.433 0.002* 
ภายในกลุ่ม 36.316 342 0.106   

รวม (38.199) (346)    
การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ      
ระหวา่งกลุ่ม 0.083 4 0.021 0.367 0.832 
ภายในกลุ่ม 19.353 342 0.057   

รวม (19.436) (346)    
ภาพรวม      
ระหวา่งกลุ่ม 0.728 4 0.182 2.686 0.031* 
ภายในกลุ่ม 23.177 342 0.068   

รวม (23.905) (346)    
*p < 0.05 
 

จากตารางท่ี 12 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอาย ุพบวา่ ทั้งโดยภาพรวม                       
พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นการรักษาความเป็น
สมาชิกภาพ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั แต่ความทุ่มเท            
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และความพยายาม พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 13  เปรียบเทียบรายคู่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอาย ุโดยภาพรวม 
 

อายุ 18-22 ปี 23-27 ปี 28-32 ปี 33-37 ปี มากกว่า 37 ปี ขึน้ไป 
1.  18-22 ปี   .13676*  .11777* 
2.  23-27 ปี   .11517*  .11517* 
3.  28-32 ปี -.13676* -.11517*    
4.  33-37 ปี      
5.  มากกวา่ 37 ปี ข้ึนไป -.11777* -.09618*    
 

จากตารางท่ี 13 เปรียบเทียบรายคู่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง      
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอายโุดยภาพรวม พบวา่ 

พนกังานท่ีมีอาย ุ18-22 ปี และพนกังานท่ีมีอาย ุ28-32 ปี มีค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั               
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอาย ุ18-22 ปี และพนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 37 ปี ข้ึนไป มีค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอาย ุ23-27 ปี และพนกังานท่ีมีอาย ุ28-32 ปี มีค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั                
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

พนกังานท่ีมีอาย ุ23-27 ปี และพนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 37 ปี ข้ึนไป มีค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอาย ุ33-37 ปี มีค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 14  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามสถานภาพสมรส (n = 347) 

 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะนครจังหวดัชลบุรี 

Sum of 
squares 

df 
Mean 
squares 

F Sig. 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร      
ระหวา่งกลุ่ม 0.722 3 0.241 2.076 0.103 
ภายในกลุ่ม 39.751 343 0.116   

รวม (40.472) (346)    
ความทุ่มเทและความพยายาม      
ระหวา่งกลุ่ม 0.854 3 0.285 2.615 0.051 
ภายในกลุ่ม 36.316 343 0.106   

รวม (38.199) (346)    
การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ      
ระหวา่งกลุ่ม 0.227 3 0.076 1.353 0.257 
ภายในกลุ่ม 19.209 343 0.056   

รวม (19.436) (346)    
ภาพรวม      
ระหวา่งกลุ่ม 0.424 3 0.141 2.062 0.105 
ภายในกลุ่ม 23.482 343 0.068   

รวม (23.905) (346)    
*p < 0.05 
 

จากตารางท่ี 14 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั           
แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่               
ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร                
ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 15  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามระดบัการศึกษา (n = 347) 

 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะนครจังหวดัชลบุรี 

Sum of 
squares 

df 
Mean 
squares 

F Sig. 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร      
ระหวา่งกลุ่ม 0.769 4 0.192 1.657 0.160 
ภายในกลุ่ม 39.703 342 0.116   

รวม (40.472) (346)    
ความทุ่มเทและความพยายาม      
ระหวา่งกลุ่ม 0.883 4 0.221 2.022 0.091 
ภายในกลุ่ม 37.317 342 0.109   

รวม (38.199) (346)    
การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ      
ระหวา่งกลุ่ม 0.095 4 0.024 0.418 0.796 
ภายในกลุ่ม 19.341 342 0.057   

รวม (19.436) (346)    
ภาพรวม      
ระหวา่งกลุ่ม 0.475 4 0.119 1.732 0.143 
ภายในกลุ่ม 23.431 342 0.069   

รวม (23.905) (346)    
*p < 0.05 
 

จากตารางท่ี 15 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ทั้งในภาพรวม       
และรายดา้น พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 16  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอายงุาน (n = 347) 

 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะนครจังหวดัชลบุรี 

Sum of 
squares 

df 
Mean 
squares 

F Sig. 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร      
ระหวา่งกลุ่ม 1.187 3 0.396 3.454 0.017* 
ภายในกลุ่ม 39.285 343 0.115   

รวม (40.472) (346)    
ความทุ่มเทและความพยายาม      
ระหวา่งกลุ่ม 1.735 3 0.578 5.440 0.001* 
ภายในกลุ่ม 36.464 343 0.106   

รวม (38.199) (346)    
การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ      
ระหวา่งกลุ่ม 0.117 3 0.039 0.692 0.558 
ภายในกลุ่ม 19.319 343 0.056   

รวม (19.436) (346)    
ภาพรวม      
ระหวา่งกลุ่ม 0.828 3 0.276 4.102 0.007* 
ภายในกลุ่ม 23.077 343 0.067   

รวม (23.905) (346)    
*p < 0.05 
 

จากตารางท่ี 16 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั          
แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอายงุาน พบวา่ ทั้งในภาพรวม
พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ พนกังานท่ีมีอายงุาน
ต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั แต่ดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร                  
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ดา้นความทุ่มเทและความพยายาม พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 17  เปรียบเทียบรายคู่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอายงุาน โดยภาพรวม 
 

อายุงาน น้อยกว่า 5 ปี 5-9 ปี 10-14 ปี ตั้งแต่ 14  ปี ขึน้ไป 
1.  นอ้ยกวา่ 5 ปี   .15578* .18884* 
2.  5-9 ปี    .08927* 
3.  10-14 ปี -.15578*    
4.  ตั้งแต่ 14  ปี ข้ึนไป -.18884* -.08927*   
 

จากตารางท่ี 17 เปรียบเทียบรายคู่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง       
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามอายงุาน โดยภาพรวม พบวา่ 

พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี และพนกังานท่ีมีอายงุาน 10-14 ปี มีค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี และพนกังานท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 14 ปี ข้ึนไป มีค่าเฉล่ีย     
ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พนกังานท่ีมีอายงุาน 5-9 ปี และพนกังานท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 14 ปี ข้ึนไป มีค่าเฉล่ีย               
ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 18  เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามหน่วยงาน (n = 347) 

 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทแห่งหนึ่งในนิคมอตุสาหกรรม                     

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
หน่วยงาน n 

  SD t Sig. 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ฝ่ายส านกังาน 134 3.69 0.30 2.489 0.13* 
 ฝ่ายผลิต 213 3.60 0.36   
ความทุ่มเทและความพยายาม ฝ่ายส านกังาน 134 3.65 0.30 3.054 .002* 
 ฝ่ายผลิต 213 3.55 .035   
การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ ฝ่ายส านกังาน 134 3.83 1.21 1.555 .121 
 ฝ่ายผลิต 213 3.79 0.25   
ภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์ร            
ของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 

ฝ่ายส านกังาน 
ฝ่ายผลิต 

134 
213 

3.72 
3.64 

0.23 
0.28 

2.880 
 

.004* 
 

 
จากตารางท่ี 18 ผลการศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั          

แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามหน่วยงาน พบวา่ ทั้งในภาพรวม
พนกังานท่ีมีหน่วยงานต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ          
ท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ พนกังานท่ีมี
หน่วยงานต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั แต่ดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
ดา้นความทุ่มเทและความพยายาม พนกังานท่ีมีหน่วยงานต่างกนั จะมีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 19  สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 

สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 พนกังานบริษทัแห่งหน่ึง                 
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี  
ท่ีมีเพศต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน เน่ืองจากค่า t-test                          
มีนยัส าคญัทางสถิติ (Sig) ท่ีระดบั .680               
มีค่ามากกวา่ .05 แสดงวา่ พนกังานท่ีมีเพศ
ต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2 พนกังานบริษทัแห่งหน่ึง                  
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
ท่ีมีอายตุ่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน เน่ืองจากค่า F-test                        
มีนยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) ท่ีระดบั .031                  
มีค่านอ้ยกวา่ .05 แสดงวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
ต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 3 พนกังาน บริษทัแห่งหน่ึง                 
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัจะมีความผกูพนั              
ต่อองคก์รต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน เน่ืองจากค่า F-test                         
มีนยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) ท่ีระดบั .143                       
มีค่ามากกวา่ .05 แสดงวา่ พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์ร             
ไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 4 พนกังาน บริษทัแห่งหน่ึง                  
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัจะมีความผกูพนั    
ต่อองคก์รต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน เน่ืองจากค่า F-test                     
มีนยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) ท่ีระดบั .105                    
มีค่ามากกวา่ .05 แสดงวา่ พนกังานท่ีมี
สถานภาพสมรสต่างกนัจะมีความผกูพนั             
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 5 พนกังาน บริษทัแห่งหน่ึงใน
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ท่ีมี
อายงุานต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร
ต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐานเน่ืองจากค่า F-test                     
มีนยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) ท่ีระดบั .006                 
มีค่านอ้ยกวา่ .05 แสดงวา่ พนกังานท่ีมีอายงุาน
ต่างกนัจะมีความผกูพนัต่อองคก์รต่างกนั 

สมมุติฐานท่ี 6 พนกังาน บริษทัแห่งหน่ึงใน
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ท่ีมี
หน่วยงานต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์ร
ต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐานเน่ืองจากค่า t-test                       
มีนยัส าคญัทางสถิติ (Sig.) ท่ีระดบั .004                 
มีค่านอ้ยกวา่ .05 แสดงวา่ พนกังานท่ีมี
หน่วยงานต่างกนัจะมีความผูกพนัต่อองคก์ร
ต่างกนั 
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรี และเพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง                             
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 347 คน และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบสมมุติฐานสถิติท่ีใช ้คือ ค่า t        
(t-test) และ ค่า F (F-test) One-way-ANOVA และสามารถน ามาสรุปผลและอภิปรายผลการศึกษา 
โดยผลการสรุปมีดงัน้ี 

1.  สรุปผลการวจิยั  
2.  อภิปรายผลการศึกษา 
3.  ขอ้เสนอแนะ 

 

สรุปผลการวจิัย 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่          

เป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 23-27 ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศึกษา ม.6 หรือ ปวช. มีอายงุาน         
5-9 ปี และเป็นฝ่ายผลิต 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบวา่ โดยรวมพนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด        
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก 
รองลงมา คือ เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัสอง และความทุ่มเท
และความพยายาม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัสาม ตามล าดบั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพโดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ขอ้อ่ืน ๆ สามล าดบัแรก คือ งานของท่ีท าในปัจจุบนั
เป็นงานท่ีมัน่คง ในปัจจุบนัท่านรู้สึกมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท่านท าเป็นอยา่งมาก และบริษทั        
มีนโยบายสนบัสนุนและส่งเสริมใหพ้นกังานมีผลงานดีไดมี้โอกาสกา้วหนา้ โดยการเล่ือนต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนในสายงาน ตามล าดบั 
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2.  เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้ 
พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ขอ้อ่ืน ๆ สามล าดบัแรก คือ การมีส่วนร่วม               
ในการสร้างเป้าหมายขององคก์ร มีความเช่ือมัน่วา่บริษทัของท่านมีความกา้วหนา้ท่ีดี และคิดวา่
บริษทัมีการใหร้างวลัและผลตอบแทนท่ีดี ตามล าดบั 

3.  ความทุ่มเทและความพยายามโดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ 
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ขอ้อ่ืน ๆ สามล าดบัแรก คือ การพร้อมท่ีจะท าทุกอยา่ง       
เพื่อความกา้วหนา้ของบริษทั งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูมี่ความส าคญัต่อบริษทั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
และจะใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานเพื่อท างานให้บริษทัประสบความส าเร็จ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ตามล าดบั 

ขอ้มูลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง                        
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี กบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง      
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี โดยการทดสอบสมมุติฐาน มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  เพศ พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีเพศ
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

2.  อาย ุพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรีท่ีมีอายุ
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายดา้น พบวา่            
ดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ พนกังานจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนความทุ่มเทและความพยายาม พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั 

3.  สถานภาพสมรส พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

4.  ระดบัการศึกษา พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

5.  อายงุาน พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี          
ท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั           
ส่วนดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความทุ่มเทและความพยายาม พนกังานจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั 

6.  หน่วยงาน พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี       
ท่ีมีหน่วยงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายดา้น 
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พบวา่ ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั           
ส่วนดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความทุ่มเทและความพยายาม พนกังานจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 

อภิปรายผลการวจิัย 
การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม           

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จากการวเิคราะห์ขอ้มูล สามารถอภิปรายผลในประเด็นท่ีส าคญั                  
ตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัดงัน้ี 

1.  เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 

ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึง            
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี โดยรวมและรายดา้นมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจากบริษทัแห่งน้ีเป็นบริษทัชั้นน าท่ีมีการด าเนินธุรกิจใน 35 ประเทศทัว่โลก 
มีพนกังานมากกวา่หน่ึงแสนคน มีการรับรู้รายไดจ้ากการขายมากกวา่ 32 พนัลา้นเหรียญสหรัฐอเมริกา 
ท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์รและมีความรู้สึกต่อองคก์รวา่เป็น
องคก์รท่ีพึ่งพาได ้เป็นความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจ มีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงความเป็น
สมาชิกภาพในองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดและหลกัการ Steer and Porter (1991 อา้งถึงใน          
ชุลีพร ชยัมา, 2554, หนา้ 18-20) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีต่อความผกูพนัขององคก์รในดา้นลกัษณะ        
ส่วนบุคคลท่ีความตอ้งการประสบความส าเร็จและความกา้วหนา้ องคก์รท่ีท าใหบุ้คลากรเห็นวา่        
เขาสามารถท างานไปสู่จุดหมายไดน้ั้น จะท าใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร มองเห็นความกา้วหนา้
ในการท างานในองคก์ร และดา้นลกัษณะประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์รท่ีความรู้สึก
ต่อองคก์รวา่เป็นองคก์รท่ีพึ่งพาได ้เป็นความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจท่ีบุคคลมีต่อองคก์รวา่องคก์ร          
จะไม่ทอดทิ้งและใหค้วามช่วยเหลือเม่ือเขาประสบปัญหา ความน่าเช่ือถือขององคก์รเป็นส่ิงท่ีท าให้
บุคลากรมีความมัน่ใจ ท าใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีเสถียรภาพ ทั้งน้ีผูว้จิยัอภิปรายผลในแต่ละดา้นดงัน้ี 

 1.1  ดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร จากการวิจยัพบวา่ ดา้นเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์รโดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจากพนกังานมีส่วนร่วมในการสร้างเป้าหมาย            
ขององคก์ร บริษทัมีการให้รางวลัและผลตอบแทนท่ีดี รวมทั้งยอมรับการปฏิบติังานตามนโยบาย
และขอ้ก าหนดของบริษทั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวิกรานต ์จรทะผา (2557) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทัเซเลสติกา (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ การยอมรับเป้าหมาย
ขององคก์ารและค่านิยมขององคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
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 1.2  ดา้นความทุ่มเทและความพยายาม จากการวจิยัพบวา่ ดา้นความทุ่มเท                    
และความพยายามโดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจากพนกังานพร้อมท่ีจะท าทุกอยา่ง                 
เพื่อความกา้วหนา้ของบริษทั จะใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานเพื่อท างานใหบ้ริษทัประสบ
ความส าเร็จ และงานท่ีรับผดิชอบอยูมี่ความส าคญัต่อบริษทั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัพชัรินทร์ เจริญกิจการ 
(2555) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยาน (MA)                        
บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานฝ่ายซ่อมใหญ่อากาศยาน (MA) มีระดบัความผูกพนั
ต่อองคก์รโดยรวมทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก คือ ในดา้นความทุ่มเทใหก้บังาน ล าดบัถดัมา คือ             
ดา้นความคงอยูข่องสมาชิกภาพ และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความผกูพนัต่องาน 

 1.3  ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ จากการวจิยัพบวา่ ดา้นการรักษาความเป็น
สมาชิกภาพ โดยรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจากพนกังานมีความรู้สึกปกป้องช่ือเสียงของบริษทั
เป็นส่ิงส าคญัและงานของท่ีท าในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมัน่คง รวมทั้งมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท่านท า
เป็นอยา่งมาก และบริษทัมีนโยบายสนบัสนุน ส่งเสริมให้พนกังานมีผลงานดีไดมี้โอกาสกา้วหนา้ 
โดยการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัธีรภทัร วาณิชพิทกัษ ์(2555) ศึกษาเร่ือง 
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัร่วมเจริญพฒันา จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งเป็นผูจ้ดัการเขต จ านวน 97 คน 
ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานบริษทั ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั โดยรวมมีความผกูพนัต่อองคก์าร               
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ
รักษาสมาชิกภาพในองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
คือ ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร 

2.  เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี กบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี โดยมีผลการศึกษาดงัน้ี 

 2.1  เพศ พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี          
ท่ีมีเพศต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังาน
ท่ีมีเป็นเพศชายหรือเพศหญิง ไม่ใช่ตวัแปรส าคญัมากนกั ไม่วา่เป็นเพศชายหรือเพศหญิง                 
ก็มีความผกูพนัต่อองคก์รเหมือนกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัฐิติมา หลกัทอง (2557) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบวา่ เพศไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
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 2.2  อาย ุพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี         
ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายดา้น พบวา่ 
ดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ พนกังานจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนความทุ่มเทและความพยายาม พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร
แตกต่างกนั เน่ืองจากอายท่ีุต่างกนั ประสบการณ์ท างานท่ีต่างกนั ส่งผลใหมี้ระดบัความผกูพนั          
ต่อองคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวนิชา แกว้อนนัต ์(2556) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอลเอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ อายแุตกต่างกนั                   
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 2.3  สถานภาพสมรส พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมและรายดา้น            
ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังานท่ีมีสถานภาพโสดหรือสมรสมีความผกูพนัต่อองคก์รเหมือนกนั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัฐิติมา หลกัทอง (2557) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั          
ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบวา่ 
สถานภาพไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 2.4  ระดบัการศึกษา พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร             
จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมและรายดา้น             
ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากการบริหารงานบริษทัไดก้ าหนดลกัษณะงานและวฒิุการศึกษาขั้นต ่าท่ีชดัเจน 
ท าใหพ้นกังานยอมรับในเร่ือง ระดบัการศึกษา ความเสมอภาค และโอกาสท่ีไดรั้บเท่าเทียมกนั         
ตั้งแต่เร่ิมตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัฐิติมา หลกัทอง (2557) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
พบวา่ ระดบัการศึกษาของพนกังาน ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

 2.5 อายงุาน พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี     
ท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั          
ส่วนดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความทุ่มเทและความพยายาม พนกังานจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั เน่ืองจากระยะเวลาท่ีท างานต่างกนั ประสบการณ์พบเจอปัญหาในการท างาน
ท่ีต่างกนั อีกทั้งยงัสะสมประสบการณ์การท างาน และผลประโยชน์ตอบแทนมากข้ึนตามระยะเวลา
การตดัสินใจจะเปล่ียนงาน หรือลาออก จึงค่อนขา้งจะตดัสินใจยาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัฐิติมา หลกัทอง 
(2557) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์
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แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ระยะเวลาการปฏิบติังาน                   
มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

 2.6  หน่วยงาน พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี   
ท่ีมีหน่วยงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั           
ส่วนดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความทุ่มเทและความพยายาม พนกังานจะมีความผกูพนั
ต่อองคก์รแตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังานท่ีท างานในหน่วยงานท่ีต่างกนัก็มีความผกูพนัต่อองคก์ร     
ไม่เหมือนกนั เพราะลกัษณะท่ีท างาน สภาพแวดลอ้ม อุปกรณ์เคร่ืองมือ เพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้งาน
ท่ีไม่เหมือนกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัฐิติมา หลกัทอง (2557) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร               
ของพนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ลกัษณะของงานและประสบการณ์ในการท างานของพนกังานมีความสัมพนัธ์
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
1.  ดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร องคก์รตอ้งสร้างความเช่ือถือและศรัทธา             

ในช่ือเสียงของบริษทั เพื่อให้พนกังานรู้สึกภูมิใจท่ีจะไดบ้อกกบัคนทัว่ไปวา่เป็นพนกังานของบริษทัน้ี
รวมทั้งบริษทัจะตอ้งสร้างการมีความรับผดิชอบต่อสังคม เพื่อใหพ้นกังานเกิดการยอมรับและให้
ความร่วมมือกบับริษทั อีกทั้งตอ้งปลูกฝังค่านิยมขององคก์รเพื่อใหอ้งคก์รและพนกังานเป็นไป         
ในทิศทางเดียวกนั 

2.  ดา้นความทุ่มเทและความพยายาม องคก์รจะตอ้งท าการรักษาไวใ้หมี้ความมัน่คง          
ควรมีแนวทางการท่ีจะท าให้พนกังานมีความทุ่มเทใหก้บัองคก์ร เช่น การให้รางวลัแก่พนกังาน        
ท่ีทุ่มเทการท างานให้องคก์ร การมอบหมายงานท่ีใหท้ าท่ีท าใหพ้นกังานท าใหเ้ป็นพนกังาน             
มีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเอง
ใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ เพื่อท าใหอ้งคก์รกา้วไปสู่ความส าเร็จ  

3.  ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ องคก์รควรพยายามรักษาภาพลกัษณ์ท่ีดี               
ขององคก์รไวท่ี้ท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นบุคลากรขององคก์รและมีความรู้สึก
ต่อองคก์รวา่เป็นองคก์รท่ีพึ่งพาไดแ้ละมีเช่ือถือไวว้างใจ เช่น สวสัดิการท่ีทดัเทียมกบัองคก์รอ่ืน ๆ 
การบริหารค่าตอบแทน ซ่ึงการพฒันาเหล่าน้ีจะน าพาความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์รของพนกังาน      
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ในท่ีสุด บริษทัมีนโยบายสนบัสนุนและส่งเสริมใหพ้นกังานมีผลงานดีไดมี้โอกาสกา้วหนา้               
โดยการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงาน 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1.  ผลการศึกษาพบวา่ อายงุาน พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จงัหวดัชลบุรีท่ีมีอายงุานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบ
เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร             
ไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความทุ่มเทและความพยายาม                     
พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั เน่ืองจากระยะเวลาท่ีท างานต่างกนั ประสบการณ์
พบเจอปัญหาในการท างานท่ีต่างกนั อีกทั้งยงัสะสมประสบการณ์การท างานและผลประโยชน์          
ตอบแทนมากข้ึนตามระยะเวลาการตดัสินใจจะเปล่ียนงานหรือลาออก จึงค่อนขา้งจะตดัสินใจยาก 
ดงันั้น เสนอให้องคก์รควรใหก้ารสนบัสนุนพนกังานให้พนกังานไดรั้บประสบการณ์ทางการท างาน
มากข้ึน โดยการเพิ่มความส าคญัต่องาน ทั้งน้ีเพราะคนเรามีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน       
ถา้คนไดรั้บโอกาส ความไวว้างใจ และการยอมรับภายในองคก์รก็จะสามารถท าใหอ้งคก์รด าเนินได้
อยา่งมีความกา้วหนา้ 

2.  ผลการศึกษาพบวา่ หน่วยงาน พนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรีท่ีมีหน่วยงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบ
เป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการรักษาความเป็นสมาชิกภาพ พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร            
ไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความทุ่มเทและความพยายาม                    
พนกังานจะมีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั เน่ืองจากพนกังานท่ีท างานในหน่วยงานท่ีต่างกนั    
ก็มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่เหมือนกนั เพราะลกัษณะท่ีท างาน สภาพแวดลอ้ม อุปกรณ์เคร่ืองมือ 
เพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้งานท่ีไม่เหมือนกนั ดงันั้น เสนอใหอ้งคก์รมีการจดัสภาพแวดลอ้ม           
ในการท างานใหมี้ลกัษณะเดียวกนั และอุปกรณ์เคร่ืองมือใหมี้ความสะดวกในการใชง้าน                  
รวมการส่ือสารภายในองคก์รระหวา่งพนกังานเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน โดยมีการสัมมนา        
ในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการอยูร่่วมกนัและแกไ้ขปัญหาร่วมกนัระหวา่งพนกังานฝ่ายส านกังาน          
และพนกังานฝ่ายผลิตใหมี้ความสัมพนัธ์ท่ีสามารถพุดคุยกนัโดยมีการใชเ้หตุและผล ซ่ึงจะท าให้       
การด าเนินธุรกิจขององคก์รสามารถท างานไดอ้ยา่งมีความกา้วหนา้ 

ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ  
1.  การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยแบบสอบถามเพียงดา้นเดียว 

อาจไดข้อ้มูลไม่ครอบคลุม ผูว้จิยัจึงเห็นวา่คร้ังต่อไปควรเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงคุณภาพในลกัษณะ
การสัมภาษณ์ควบคู่กบัแบบสอบถาม ซ่ึงจะช่วยใหก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลชดัเจนและครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 
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2.  ควรศึกษาแนวคิดและปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารในหลายดา้นเพื่อใหอ้ธิบาย
สภาพสังคมปัจจุบนัและศึกษานโยบายท่ีใชใ้นการสร้างความผกูพนัขององคก์ร 

3.  ควรมีการศึกษาถึงผลท่ีเกิดจากการท่ีบุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์รและเปรียบเทียบ
กบัธุรกิจท่ีประกอบอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั เพื่อสร้างการพฒันาองคก์ร 
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แบบสอบถาม 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จังหวดัชลบุรี 
 

 
ดว้ยผูศึ้กษาไดจ้ดัท าแบบสอบถามน้ีเพื่อเป็นส่วนหน่ึงของในการท าการวจิยัเร่ือง               

“ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี”  
ซ่ึงผลการวจิยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายในการศึกษาถึงความผกูพนัของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี แบบสอบถามน้ีไม่มีขอ้ใดถูกหรือผดิ เพราะเป็นการแสดง
ความรู้สึกและการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนั 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้ 
ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 2  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม             

อมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 
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แบบสอบถาม 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จังหวดัชลบุรี 
 
ตอนที่ 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  (     )  หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน  
 
1.  เพศ 

(     ) 1. ชาย   (     ) 2. หญิง 
2.  อาย ุ

(     ) 1. 18-22 ปี        (     ) 2. 23-27 ปี  
(     ) 3. 28-32 ปี    (     ) 4. 33-37 ปี 
(     ) 5. มากกวา่ 37 ปี ข้ึนไป 

3.  สถานภาพสมรส  
(     ) 1. โสด        (     ) 2. สมรส  
(     ) 3. หมา้ย    (     ) 4. หยา่ 

4.  ระดบัการศึกษา  
(     ) 1. มธัยมศึกษาตอนตน้ (ม. 3) (     ) 2. ม.6 หรือ ปวช.  
(     ) 3. อนุปริญญา หรือ ปวส.            (     ) 4. ปริญญาตรี  
(     ) 5. สูงกวา่ปริญญาตรี 

5.  อายงุาน 
(     ) 1. นอ้ยกวา่ 5 ปี       (     ) 2. 5-9 ปี  
(     ) 3. 10-14 ปี    (     ) 4. มากกวา่ 14 ปีข้ึนไป 

6.  หน่วยงาน  
(     ) 1. ฝ่ายส านกังาน  (     ) 2. ฝ่ายผลิต 
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ตอนที ่2  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
จงัหวดัชลบุรี 
ค  าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด                      
เพียงค าตอบเดียว 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความผูกพนั 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

4 3 2 1 

เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

1.  ท่านมีส่วนร่วมในการสร้างเป้าหมายขององคก์ร     

2.  ท่านมีความเช่ือมัน่วา่บริษทัของท่านมี
ความกา้วหนา้ท่ีดีข้ึน 

    

3.  ท่านมีความเช่ือถือและศรัทธาในช่ือเสียงของ
บริษทัของท่าน 

    

4.  ท่านยอมรับการปฏิบติังานตามนโยบาย                     
และขอ้ก าหนดของบริษทั 

    

5.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีจะไดบ้อกกบัคนทัว่ไปวา่                 
ท่านเป็นพนกังานของบริษทัน้ี 

    

6.  ท่านคิดวา่บริษทัมีความรับผดิชอบต่อสังคม      

7.  ท่านคิดวา่บริษทัมีการให้รางวลัและผลตอบแทน  
ท่ีดี 

    

8.  ท่านรู้สึกพอใจกบัระบบการประเมินผล                   
ของบริษทั 

    

9.  ท่านเห็นดว้ยกบันโยบายและวธีิการบริหารงาน         
ของบริษทั 

    

10.  ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่าง ๆ กบัหน่วยงานและ
บริษทั 
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ความผูกพนัต่อองค์การ 

ระดับความผูกพนั 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

4 3 2 1 

ความทุ่มเทและความพยายาม 

1.  ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวั              
เพื่อบริษทั 

    

2.  ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถเพื่อท างาน                  
ใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ 

    

3.  ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานทุกอยา่ง ไม่วา่จะไดรั้บ
มอบหมายหรือไม่ 

    

4.  ท่านพร้อมท่ีจะท าทุกอยา่งเพื่อความกา้วหนา้             
ของบริษทั 

    

5.  ท่านพอใจกบัเวลางานท่ีท่านไดรั้บ     

6.  ท่านจะใชค้วามพยายามในการปฏิบติังานเพื่อ
ท างานใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ 

    

7.  ท่านคิดวา่งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูมี่ความส าคญั        
ต่อบริษทั 

    

การรักษาความเป็นสมาชิกภาพ 

1.  ท่านจะท างานท่ีบริษทัต่อไป แมอ้งคก์รอ่ืนจะ
เสนอต าแหน่งและค่าตอบแทนสูงกวา่ 

    

2.  ในความรู้สึกของท่านการปกป้องช่ือเสียงของ
บริษทัเป็นส่ิงส าคญั 

    

3.  ท่านคิดวา่งานของท่ีท าในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมัน่คง     

4.  ในปัจจุบนัท่านรู้สึกมีความภาคภูมิใจในงานท่ี
ท่านท าเป็นอยา่งมาก 

    

5.  ท่านคิดวา่บริษทัมีนโยบายสนบัสนุนและส่งเสริม
ใหพ้นกังานมีผลงานดีไดมี้โอกาสกา้วหนา้                      
โดยการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในสายงาน 

    

 


