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บทคัดยอ  
การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคการและการจัดการ ความผูกพันและแนวโนม 

การลาออกของพนักงานในกลุมเซ็นทรัลมารเก็ตต้ิงกรุป” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอ
ความผูกพัน ความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคการและการจัดการกับความผูกพัน ระดับความผูกพัน แนวโนม
การลาออก และความสัมพันธระหวางความผูกพันกับแนวโนมการลาออก การศึกษาครั้งนี้ไดใชวิธีการวิจัยเชิง
สํารวจ ประชากรคือ พนักงานของบริษัทในกลุมเซ็นทรัลมารเก็ตต้ิงกรุป จํานวน 3,760 คน สามารถกําหนดขนาด
กลุมตัวอยางได 362 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันตามสัดสวนดวยตําแหนงงาน เก็บรวบรวมขอมูล
และนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติดวยคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัทในกลุมเซ็นทรัลมารเก็ตต้ิงกรุปสวนใหญเปนเพศหญิง 
อายุอยูในชวง 26-30 ป ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. สถานภาพโสด เปนพนักงานตําแหนง 
PC/BA อายุงานในบริษัทปจจุบันมากกวา 10 ป ปจจัยสวนบุคคลทุกดานมีผลตอความผูกพัน ยกเวน เพศ ปจจัย
ดานองคการและการจัดการมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกับความผูกพัน ระดับความผูกพันของพนักงานสูง 
แนวโนมการลาออกต่ํา และความผูกพันมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกในทิศทางตรงกันขาม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

คําสําคัญ : ความผูกพันของพนักงาน, แนวโนมการลาออก 
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ABSTRACT  

The objective of the study on “The Relationship between Organization and Management Factors, the 
Employee Engagement and Turnover Trend in Central Marketing Group (CMG)” was to examine employees’ 
demographic factors that affect the engagement, the relationship between organizational and managerial factors 
and engagement, engagement level, turnover trend, and the relationship between engagement and turnover 
trend.  This study was a survey research, covering 3,760 employees of CMG.  Sample size was 362 employees, 
selected by proportional stratified random sampling.  The data was analyzed by computer statistical package 
program and the statistical tools were frequency, percentage, mean, standard deviation and Pearson’s 
Correlation Coefficient.  The results of the study showed that most of the sample was female, aged between  
26-30 years, single with a High School education or Vocational Certificate, working in PC/BA position and had 
more than 10 years of services; all demographic factors, namely, age, education, status, position, tenure affected  
employees engagement except gender.  The organizational and managerial factors were related to employees 
engagement in the same direction.   Engagement was high while turnover trend was low, related in the opposite 
direction. 
 

KEYWORDS : Employees engagement, Turnover trend 
 

1. บทนํา  

อัตราการลาออกของพนักงาน เปนสาเหตุที่กอใหเกิดความสูญเปลาและคาใชจายที่สูงทั้งทางตรง 
และทางออมเพื่อสรรหาบุคลากรใหมมาทดแทน การขาดกําลังคนเปนปญหาหลักในการดําเนินงานขององคการ 
การดําเนินกลยุทธในการธํารงรักษาพนักงานเพื่อเสริมสรางระดับความผูกพันของพนักงานตอองคการและลด
แนวโนมการลาออกเพื่อใหพนักงานอยูกับองคการไปนาน ๆ นั้นเปนที่มาของการศึกษาในครั้งนี้ จากการศึกษา
รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยตาง ๆ ซึ่งมีผูศึกษาและใหแนวทางไวแลวและพบวา ความผูกพันตอ
องคการมีความสัมพันธกับการลาออกมากกวาความพึงพอใจและใชทํานายอัตราการเขา-ออก (Turnover) ไดดีกวา
ความพึงพอใจ อีกทั้งยังเปนหนทางหนึ่งในการธํารงรักษาพนักงานอันมีคาขององคการ ผูศึกษาจึงเลือกศึกษาความ
ผูกพันตามแนวคิดของ Hewitt Associated ที่วา พฤติกรรมของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีลักษณะ 
3 ประการ คือ ความผูกพันดานการพูดถึงองคการในทางที่ดี (Say) ความผูกพันดานความปรารถนาที่จะอยูกับ
องคการ (Stay) และความผูกพันดานความทุมเทในงานที่ทํา (Strive) เปนแนวทางประกอบกับการรวบรวมขอมูล
เกี่ยวกับองคการและการจัดการจากเอกสารและการสัมภาษณเจาหนาที่ผูรับผิดชอบเกี่ยวกับการลาออกของ
พนักงานกลุมเซ็นทรัลมารเก็ตติ้งกรุป เพื่อนําผลที่ไดมาพัฒนาเปนปจจัยในการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับ
องคการอยางยั่งยืน และเสริมสรางความผูกพันของพนักงานตอองคการและลดแนวโนมการลาออกของพนักงาน 
การศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาเฉพาะปจจัยดานองคการและการจัดการที่เปนสาเหตุของการลาออกของพนักงาน
ประกอบกับปจจัยตามแนวคิดของ Hewitt (2004) ทั้ง 7 ประการ ยกเวนปจจัยคุณภาพชีวิต คือ คาตอบแทนและ
สวัสดิการ การออกแบบงาน การศึกษาและพัฒนาสายอาชีพ การทํางานเปนทีม ภาวะผูนํา สภาพแวดลอมทาง
กายภาพ และวัฒนธรรมองคการ และพัฒนามาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาดังภาพประกอบ 1 



การประชุมวิชาการระดับชาติมหาวิทยาลัยศรีปทุม ปการศึกษา 2552 วันที่ 14 สิงหาคม 2552 
 
 

 412

 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

2. วิธีดําเนินการศึกษา  
การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรเปนพนักงานบริษัทในกลุมเซ็นทรัลมารเก็ตต้ิงกรุปทิ้งสิ้น 

3,760 คน และสามารถกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากจํานวนประชากรทั้งหมดได โดยใชสูตร (ธานินทร, 2550) 
N n = 

1 + 
N(e)2 

จากการคํานวณทําใหไดขนาดตัวอยางเทากับ 362 ตัวอยาง สุมตัวอยางแบบแบงช้ันตามสัดสวน 
(Proportional Stratified Sampling) โดยแบงช้ันตามตําแหนงงานของพนักงานเปน 2 กลุม คือ ตําแหนงพนักงาน 
PC/BA ไดแก พนักงานขาย พนักงานขายอาวุโส และ ตําแหนงเจาหนาที่ขึ้นไป ไดแก เจาหนาที่ หัวหนางาน 
หัวหนางานอาวุโส ผูชวยผูจัดการ และผูจัดการ โดยกําหนดสัดสวนของตัวอยางตามขนาดของประชากรในแตละ
กลุมดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 
 

พนักงานบริษัทในกลุมเซ็นทรัลมารเก็ตต้ิงกรุป  
รายการ จํานวน

พนักงาน 
ตําแหนง 

PC/BA 
ตําแหนงเจาหนาที่
ขึ้นไป 

จํานวนประชากร 3,760 คน 2,457 คน 1,303 คน 
จํานวนกลุมตัวอยาง 362 ราย 237 ราย 125 ราย 

ความผูกพัน 
ของพนักงาน 

แนวโนม 
การลาออก 

ปจจัยสวนบุคคล 
• เพศ 
• อายุ 
• การศึกษา 
• สถานภาพ 
• ตําแหนงงาน 
• อายงานในบริษัท

ปจจัยดานองคการและการจัดการ 
• คาตอบแทนและสวัสดิการ 

• การออกแบบงาน 

• การศึกษาและพัฒนาสายอาชีพ  
• การทํางานเปนทีม 

• ภาวะผูนํา 

• สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

• วัฒนธรรมองคการ 
พัฒนาจากแนวคิดของ Hewitt Associates (2003)
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สําหรับเครื่องมือที่ใชในการศึกษา ผูศึกษาไดนําแบบสํารวจความคิดเห็นฉบับรางเสนอตออาจารยที่ปรึกษา
เพื่อตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของเนื้อหาตามวัตถุประสงค แลวนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา
กอนนําไปใชจริง           

 

3. อภิปรายผลการศึกษา 
ผูศึกษาไดเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานในกลุมเซ็นทรัลมารเก็ตต้ิงกรุปจํานวน 362 ชุด คิดเปนรอยละ 

100 ของกลุมตัวอยางทั้งหมด กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 72.7 มีอายุระหวาง 26-30 ป รอยละ 
29.6 การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. รอยละ 36.7 มีสถานภาพเปนโสด รอยละ 67.1 อยูใน
ตําแหนงงานพนักงาน PC/BA รอยละ 65.5 และมีอายุงานในบริษัทมากกวา 10 ป รอยละ 31.2 โดยปจจัยสวน
บุคคลมีผลตอความผูกพันทุกดานยกเวนเพศซึ่งสอดคลองกับ ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม (2538) ชลิดา  
ธนากิจเจริญสุข (2551) ที่พบวา เพศที่แตกตางกันมีความผูกพันไมแตกตางกัน แตในปจจัยสวนบุคคลดาน  
อายุ การศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน และอายุงาน ผลการศึกษาพบวา มีผลตอความผูกพันของพนักงาน ซึ่ง
สอดคลองกับ กรกฎ พลพานิช (2540) แตขัดแยงกับวิชัย เรืองหนู (2548, บทคัดยอ) ที่พบวา อายุ การศึกษา 
สถานภาพ ตําแหนงงานและอายุงาน ที่แตกตางกัน มีความผูกพันไมแตกตางกัน และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ 
จารุวรรณ รักษาวงศ (2548)  ที่พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางาน และ
ตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

สวนผลการการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานองคการและการจัดการ กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับเห็นดวยมากในเกือบทุกปจจัย เรียงจากมากไปนอยดังนี้ 1. การทํางานเปนทีม  2. ภาวะผูนํา 3. วัฒนธรรม
องคการ 4. การออกแบบงาน 5. การศึกษาและพัฒนาสายอาชีพ 6. สภาพแวดลอมทางกายภาพ ยกเวน  
7. คาตอบแทนและสวัสดิการ เปนเห็นดวยปานกลาง และทุกปจจัยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับ 
ความผูกพัน ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ กรกฎ พลพานิช (2540) ที่พบวา ปจจัยสวนลักษณะงาน ไดแก 
โอกาสกาวหนาในงาน การเห็นความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการและ 
วัชรินทร โกมลมาลย (2546) พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน ไดแก ความสําคัญของลักษณะงาน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความนาเชื่อถือ มั่นคง และพึ่งพาไดขององคการ ความหลากหลายในงาน บทบาท
ของผูบังคับบัญชา ระบบพิจารณาความดีความชอบ การมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น สภาพของการทํางานและ
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน นอกจากนั้น จารุวรรณ รักษาวงศ (2548) ยังพบวาปจจัยดานสัมพันธภาพกับ
เพื่อน ความมีอิสระในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความกาวหนาในการทํางาน และงานที่ทาทาย มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และงานวิจัยของ ชลิดา ธนากิจเจริญสุข (2551) ที่พบวา ปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันของพนักงาน ไดแก ดานองคการ ดานผูบริหาร ดานกลุมทํางาน ดานงานที่ทํา ทุกดานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันของพนักงาน 

พนักงานมีความผูกพันตอองคการสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งดานความทุมเทในงานที่ทํา (Strive) สูง และมี
แนวโนมการลาออกต่ํา โดยความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธกับแนวโนมการลาออกของพนักงานใน
ทิศทางตรงกันขาม นั่นแสดงใหเห็นวา ความผูกพันตอองคการของพนักงาน สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออก 
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(Turnover) จากงานไดดี ตามที่ จรัสศรี ไกรนที (2539) และสุกานดา ศุภคติสันต (2540) กลาวไวเกี่ยวกับความ
ผูกพันตอองคการวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูง จะมีความคิดที่จะลาออกต่ํา และความผูกพันตอ
องคการมีความสัมพันธทางลบกับการลาออก 

สําหรับความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลเมื่อพิจารณาเปนรายดานไดผลดังนี้  
กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง อาจเปนเพราะลักษณะของธุรกิจในกลุมเซ็นทรัลมารเก็ตต้ิงกรุป 

ผลิตภัณฑสวนใหญของบริษัทเปนผลิตภัณฑที่เกี่ยวกับความสวยความงามจึงจําเปนตองใชพนักงานหญิงเปน 
สวนใหญ มีอายุระหวาง 26-30 ป ซึ่งเปนชวงอายุที่เริ่มตั้งใจทํางานอยางจริงจังหลังจากที่คนหาตัวเองพบวามี 
ความตองการทํางานในสายงานใด เปนชวงแสวงหาความกาวหนาในหนาที่การงานและมีความรับผิดชอบสูงขึ้น 
และกลุมอายุที่มีคาเฉลี่ยความผูกพันสูงที่สุดคือ อายุ 36-40 ป ซึ่งอาจกลาวไดวาโดยภาพรวมแลวคนที่มีอายุมากจะ
มีความผูกพันมากกวาคนที่มีอายุนอยกวา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากคนอายุมากขึ้นการจะเปลี่ยนองคการ ยายงานทําได
ยากขึ้น บางคนอาจเกิดความเคยชินกับบริษัทที่ทําอยู บางคนคิดจะไปหางานใหม บริษัทอาจไมตองการรับคนอายุ
มาก เปนตน มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช. อาจเปนเพราะบริษัทกําหนดคุณสมบัติไวในการ
สรรหาคัดเลือกพนักงานที่มีตําแหนง PC/BA แตกลุมตัวอยางโดยรวมมีการศึกษาตั้งแตมัธยมตนถึงปริญญาโท 
โดยพนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตนมีคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการสูงที่สุด อาจเปนเพราะพนักงานที่
มีการศึกษาไมสูงมากมีโอกาสเลือกงานนอยกวาคนที่มีการศึกษาสูงกวาและมีขอจํากัดในการทํางานหรือโอกาส
เลือกงาน จึงทาํใหคงอยูกับองคการและมีระดับความผูกพันกับองคการมากกวา มีสถานภาพเปนโสดและมี
คาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการนอยที่สุด ซึ่งคนโสดสวนใหญมักจะตัดสินใจยายงานงายกวาพนักงานที่มี
ครอบครัวแลว และชอบอิสระ โดยพนักงานกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพหยารางหรือหมายมีคาเฉลี่ยความผูกพัน
โดยรวมสูงที่สุดและสูงกวาพนักงานกลุมตัวอยางที่มีสถานภาพสมรสแลว อาจเปนเพราะไมมีภาระตองดูแล
ครอบครัวจึงสามารถทุมเทเวลาใหกับงานไดมากกวาคนที่สมรสแลวตองมีภาระดูแลครอบครัว  พนักงานตําแหนง 
PC/BA เปนพนักงานขายหรือพนักงานแนะนําความงามเปนสัดสวนถึง 2 ใน 3 ซึ่งตองประจําอยูตามเคานเตอรใน
หางสรรพสินคา และถือไดวาตําแหนงนี้เปนหัวใจของลักษณะธุรกิจขององคการ คอยแนะนําสินคาและบริการ
ตาง ๆ สําหรับลูกคา ถือเปนภาพลักษณและกําลังสําคัญในการดําเนินธุรกิจเพราะเปนเสมือนฑูตในการสื่อสาร
เช่ือมโยงระหวางลูกคากับบริษัท มีคาเฉลี่ยความผูกพันทั้งในภาพรวมและทุกดานสูงกวาตําแหนงพนักงาน
เจาหนาที่ โดยเฉพาะอยางยิ่งดานความทุมเทในงานมีคาเฉลี่ยความผูกพันสูงที่สุด และมีอายุงานในบริษัทมากกวา 
10 ป ในภาพรวมโดยเฉพาะอยางยิ่งดานความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ (Stay) มีคาเฉลี่ยความผูกพันสูงที่สุด 
ซึ่งตรงตามทฤษฎี Side-bet Theory ของฺ Becker & Carper ที่กลาวไววา บุคคลเกิดความผูกพันตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดเปน
เพราะวาไดสรางการลงทุนไว ถาไมผูกพันตอไปก็จะสูญเสียมากกวา 

เมื่อพิจารณากลุมตัวอยางที่เปนเพศหญิงมากถึงเกือบ 3 ใน 4 ประกอบกับตําแหนงงานซึ่งเปนสัดสวนถึง  
2 ใน 3 ของกลุมตัวอยางที่อยูในตําแหนง PC/BA หากพนักงานมีความทุมเทในการทํางานก็จะสราง 
ความประทับใจใหกับลูกคาและเมื่อลูกคาเกิดความรูสึกที่ดีกับตัวพนกังานก็ยอมสงผลใหเกิดภาพลักษณที่ดีตอ
องคการดวย และถาหากองคการสามารถสรางความรูสึกใหพวกเขารักและผูกพันตอองคการไมจากองคการไป  
ก็ยอมเปนการสงผลใหลูกคาเกิดความภักดีตอผลิตภัณฑขององคการดวยเชนกัน ดังนั้นในการที่จะเสริมสราง
ความผูกพันตามที่ Hewitt Associated เช่ือวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะแสดงพฤติกรรม 3 ประการ 
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คือ การพูดถึงองคการในทางที่ดี ปรารถนาที่จะอยูกับองคการ และทุมเทในงานที่ทําแลว จึงศึกษาปจจัยดาน
องคการและการจัดการที่มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานเพื่อใหทราบระดับความสัมพันธและ
สงเสริมปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและรักในองคการตอไป 

โดยเมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคการและการจัดการกับความผูกพันของพนักงาน
กลุมตัวอยางทั้ง 7 ประการ ผลการสํารวจปรากฎวา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันของ
พนักงาน โดยแยกพิจารณาเปนรายปจจัยไดดังนี้ 

ปจจัยวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานสูงที่สุดในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลางและกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับมาก ไมวาจะเปนเรื่องนโยบายการบริหารงานที่มีความชัดเจน
เหมาะสม ขั้นตอนปฏิบัติงาน บรรยากาศในการทํางานตามที่คาดหวัง มีความอบอุนเปนครอบครัวเดียวกัน  
ความเช่ือมั่นในคานิยมและเปาหมายของบริษัท การใหการเคารพผูอาวุโส ตลอดจนการตัดสินใจของ
ผูบังคับบัญชาดวยขอมูลเหนือความรูสึก อาจเปนเพราะวาบริษัทในกลุมเซ็นทรัลมีวัฒธรรมองคการเปนแบบ
ธุรกิจครอบครัวที่ถือวาประสบความสําเร็จที่สุดแหงหนึ่งในประเทศไทยและมีประวัติความเปนมาที่ยาวนานมี
ช่ือเสียงเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป แสดงใหเห็นวาองคการเองมีวัฒนธรรมที่เขมแขง็ซึ่งไมเปนการยากที่จะ
เสริมสรางวัฒนธรรมองคการที่เนนความผูกพันตอองคการดวยใจ 

ปจจัยการศึกษาและพัฒนาสายอาชีพมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานรองลงมาที่ระดับ 
ปานกลางและกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับมาก ไมวาจะเปนการมีสวนรวมในการวางแผนการจัดทํา 
สายอาชีพ การใหการสนับสนุนโอกาสเรียนรูและเติบโตในงาน โอกาสกาวหนากับงานที่ทํา การไดรับการศึกษา
และพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่อง แตในเรื่องเกณฑและวิธีพิจารรณาเลื่อนตําแหนงเหมาะสมเปนธรรม
นั้นกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ซึ่งจุดนี้แสดงใหเห็นวาพนักงานเองมองเห็นโอกาสและการให
การสนับสนุนโอกาสไมวาจะเปนดานการเติบโตในสายอาชีพที่ทําและการเพิ่มพูนความรูความสามารถที่องคการ
จดัให แตอาจเกิดความรูสึกวาขั้นตอนและวิธีการยังไมโปรงใสเปนธรรม ซึ่งก็เปนธรรมชาติของพนักงานที่มักจะ
เปรียบเทียบสิ่งที่ทุมเทใหกับงานกับสิ่งที่ตนไดรับตามทฤษฎีความเทาเทียมกันที่ Stacy Adams กลาวไววา
พนักงานสวนใหญมักเปรียบสิ่งที่ตนไดรับกับคนอื่นและคาดวาอยางนอยนาจะมีสัดสวนที่สมดุลกับสิ่งที่ทุมเท
ใหกับงานและเมื่อไดนอยกวาก็เกิดความกดดัน ของใจรูสึกไมเปนธรรม ซึ่งกลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุ 
26-30 ป เปนชวงที่เพิ่งพนจากชวงแรกของวัยทํางานเริ่มคนพบตัวตนและเสนทางสายอาชีพที่ตรงกับ 
ความตองการ เปนชวงเสริมสรางความกาวหนาเริ่มตั้งใจทํางานอยางจริงจัง แสวงหาความกาวหนาในงาน และ
เปนชวงอายุที่ตลาดแรงงานมีความตองการเนื่องจากคนกลุมนี้จะมีประสบการณในการทํางานเปนอยางดีและมี
ผลงานจากประสบการณที่ผานมาแลว และเปนชวงที่เมื่อทํางานไปสักระยะหนึ่งก็เริ่มที่จะมีความตองการเพิ่มพูน
ความรู ไดรับการศึกษาที่สูงขึ้น 

ปจจัยการออกแบบงานมีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานรองลงมาเปนลําดับที่ 3 ระดับ 
ปานกลางและกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับมาก ไมวาจะปนการวางแผนการปฏิบัติงานตามความรู
ความสามารถและความชํานาญ การมอบหมายงานตามใบพรรณาลักษณะงาน ใหการสนับสนุนเปดโอกาสคิด
ริเริ่มสรางสรรคและพัฒนาคุณภาพงาน เปดโอกาสใหวางแผนปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเอง และการแจงผล
การประเมินผลการปฏิบัติงานใหทราบ แสดงใหเห็นวาพนักงานเกิดความรูสึกและรับรูไดถึงงานของตนที่มี
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ความสําคัญ และมีคุณคาตอองคการ และการที่ใหโอกาสไดวางแผนปฏิบัติงานเองยิ่งเปนการตอกย้ําใหรับรูวา
องคการรับรูไดถึงความรับผิดชอบในงานของพนักงานเปนการใหเอกสิทธิ์ในงานทําใหเกิดความภาคภูมิใจ และ
การมีการแจงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานใหทราบนั้นเปนการใหขอมูลยอนกลับที่ทําใหพนักงานไดรับทราบ
ผลการปฏิบัติงานที่แทจริง ทําใหพนักงานไดมีโอกาสแกไขปรับปรุงและพัฒนางานใหดีขึ้นและสามารถแกไข
ปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดทันทวงที 

ปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการ ภาวะผูนํา และการทํางานเปนทีม มีความสัมพันธกับความผูกพันของ
พนักงานรองลงมาที่ระดับต่ําและกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับมาก ยกเวนปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการ
ซึ่งกลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ซึ่งปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการที่มีประเด็นนาสนใจ คือ 
กลุมตัวอยางเห็นวาเงินเดอืนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่และความรับผิดชอบ พอใจในนโยบายคาตอบแทน
ปจจุบันที่ใหตามวุฒิการศึกษา ตําแหนงงานและประสบการณ พอใจในระเบียบปฏิบัติเกี่ยวกับเงินเดือน โบนัส 
และสวัสดิการ และเห็นวาคาตอบแทนรวมและสวัสดิการมีความเปนธรรมและแขงขันไดกับริษัทอื่นมีความคิด
เห็นในระดับปานกลางทั้งสิ้น ซึ่งแสดงใหเห็นวาพนักงานในปจจุบันอาจคิดวาการจัดคาตอบแทนและสวัสดิการ
ขององคการยังไมเปนที่นาพอใจ ยังไมสามารถสรางความมั่นใจใหกับพนักงานไดวาองคการมีปจจัยนี้เหนือกวา
องคการอื่น ซึ่งเมื่อมีโอกาสที่ไดรับขอเสนอที่ดีกวามีโอกาสที่คนกลุมนี้จะจากไป แตในขณะนี้ยังคงอยูกับองคการ
อาจเปนเพราะตลาดแรงงานในชวงเศรษฐกิจปจจุบันยังไมอํานวยใหมีการเคลื่อนยายงานหรือปรับเปลี่ยน
สถานะการจางงานเพราะอยูในชวงวิกฤติแรงงาน ซึ่งความตองการแรงงานมีขอจํากัด ยกเวนขอคําถามที่วา
ภาพรวมสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลที่บรษิัทจัดใหมีความสอดคลองกับความตองการของพนักงานนั้นกลุม
ตัวอยางมีความคิดเห็นในระดับมาก ซึ่งในจุดนี้อาจเปนเพราะสวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลที่องคการจัดใหมี
ความตรงใจกับกลุมตัวอยาง แตอาจไมสามารถสนองความตองการของพนักงานในทุกกลุมอายุไดเพราะมนุษยมี
ความตองการที่ไมสิ้นสุดและขึ้นอยูกับสถานการณ 

ปจจัยสภาพแวดลอมทางกายภาพ มีความสัมพันธกับความผูกพันของพนักงานเปนลําดับสุดทายในระดับ
ตํ่ามากและกลุมตวัอยางมีความคิดเห็นในระดับมาก ทั้งเรื่องการจัดเครื่องใชสํานักงาน อุปกรณ ที่เหมาะสมและ
เพียงพอตอการทํางาน การจัดสถานที่และบริเวณทั่วไป สถานที่ทํางานถูกจัดไวอยางเหมาะสมแลว ซึ่งอาจเปน
เพราะกลุมตัวอยางสวนใหญเปนพนักงานงานตําแหนง PC/BA คือ พนักงานขายหรือพนักงานแนะนําความงามซึ่ง
ตองประจําอยูตามเคานเตอรในหางสรรพสินคา ไมไดอยูประจําในสํานักงานจึงอาจใหความคิดเห็นตามความรูสึก
ของตนเองที่อยูกับสิ่งแวดลอมในหางสรรพสินคาที่มีการจัดสถานที่ไวอยางสวยงามเพื่อตอนรับลูกคา และสราง
ความประทับใจใหกับลูกคาที่มาใชบริการ ดังนั้นในปจจัยนี้ควรที่จะทําการสํารวจความคิดเห็นจากพนักงานที่ตอง
ประจําอยูในสํานักงานเปนการเฉพาะเพื่อรับฟงความคิดเห็นนํามาปรับปรุงสถานที่ทํางานใหมีบรรยากาศ
สอดคลองกับการสรางวัฒนธรรมองคการที่เนนความผูกพันดวยใจสรางความรูสึกเหมือนบานหลังที่สองที่มีความ
นาอยู อยูแลวสบายทั้งกายและใจ 

ระดับความผูกพันของพนักงานโดยภาพรวมพนักงานมีความผูกพันตอองคการสูง และในรายดานพบวา
ดานความทุมเทในงานที่ทํา (Strive) มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 4.14 รองลงมา คือดานการพูดถึงองคการในทางที่ดี 
(Say) และดานความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ (Stay) มีคาเฉลี่ย คือ 3.88 และ 3.60 ตามลําดับ อาจเปนเพราะ
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พนักงานกลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุ 26-30 ป ซึ่งเปนชวงสรางความกาวหนา มีความตั้งใจและทุมเท
ทํางานอยางเต็มที่เพื่อความกาวหนาในสายอาชีพ และอนาคตที่สดใส 

แนวโนมการลาออกของพนักงานโดยภาพรวมพนักงานมีการลาออกต่ํา ไมวาจะเปนความตั้งใจที่จะทํางาน
ไปจนเกษียณอายุ คิดวาบริษัทเปนที่นาทํางานดวย ไมเคยเปดสื่อสิ่งพิมพเพื่อหางานอื่น คิดวาไมมีที่ใดเหมาะกับ
ตนเองเทากับบริษัทนี้ มีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานกับบริษัท มีความรูสึกผูกพัน และมั่นคง แตสําหรับขอคําถาม
ที่วาไมเคยมีความคิดเกี่ยวกับเรื่องที่จะลาออกจากบริษัท กลุมตัวอยางสวนใหญกลับมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
แนวโนมการลาออกปานกลาง นั่นอาจหมายความวา หากมีโอกาสไดงานที่อื่นที่ดีกวาเมื่อเปรียบเทียบความคุมคา
กับการเริ่มงานใหมก็อาจจะไป แตอาจเปนเพราะวาในชวงเวลานี้เปนชวงที่บานเมืองเกิดวิกฤติทางการเมือง 
รัฐบาลไมมีเสถียรภาพเทาที่ควร อีกทั้งเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต่ําทั่วโลกแมแตประเทศมหาอํานาจอยาง
สหรัฐอเมริกาเองก็ยังไมสามารถแกไขสถานการณได จึงอาจเปนเหตุผลใหยังคงอยูกับองคการตอไปในชวงนี้ 

ความสัมพันธระหวางความผูกพันกับแนวโนมการลาออกของพนักงาน โดยภาพรวมมีระดับความสัมพันธ
สูงในทิศทางตรงกันขาม เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ความผูกพันดานความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ 
(Stay) มีระดับความสัมพันธสูง สวนดานการพูดถึงองคการในทางที่ดี (Say) และดานความทุมเทในงานที่ทํา 
(Strive) มีระดับความสัมพันธปานกลาง ซึ่งอาจเปนเพราะกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงานมากกวา 10 ป จึงทําให
เมื่อเปรียบเทียบสิ่งที่ไดรับจากองคการกับการอยูนานและจะตองคงสภาพความเปนพนักงานตอไปเพื่อรักษา
ผลประโยชนที่จะไดรับตอไป หรืออาจเปนกลุมที่อยูในชวงอายุ 46 ปขึ้นไป เปนวัยสรรหาความมั่นคง ผลการ
ปฏิบัติงานเริ่มคงที่ ซึ่งถามองประกอบกับดานความทุมเท ซึ่งเปนดานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันต่ําที่สุด  
อาจเปนเพราะพนักงานขาดแรงจูงใจในการทุมเทสรางผลงานอาจเพราะอยูมานาน ทํางานเดิมๆ ไมมีแรงบันดาลใจ  
หรือสิ่งจูงใจใหทุมเท หรืออาจเปนรูปแบบของพฤติกรรมความไมพึงพอใจในงานที่มีวิธีการแสดงออกที่ขาดความ
รับผิดชอบดวยการไมทุมเทความพยายาม เวลา กําลังกายและกําลังสติปญญา เปนการไมแสดงพฤติกรรมในการ
ทํางาน (Passivity) และเปนพฤติกรรมที่ไมสรางสรรค (Destructiveness) ซึ่งทําใหเกิดผลลบตอองคการได ดังนั้น
องคการควรที่จะสรางแรงจูงใจในการทํางานใหคนกลุมนี้ ตองวางแผนพัฒนาศักยภาพในการเปนพี่เลี้ยง นิเทศก
งาน เปนวิทยากรชวยถายทอดสอนงานใหกับรุนตอมาเพื่อวางแผนสืบทอดตําแหนงงานตอไปใหเขาเกิดความรูสึก
มีคุณคาในตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการ และเพื่อใหพนักงานไดรับรูถึงความมั่นคงในอาชีพหนาที่การ
งาน ควรจัดทําแผนตอเนื่องไปจนถึงวัยหลังเกษียณใหองคการไดใชศักยภาพและประสบการณที่สั่งสมในตัวของ
บุคคลเหลานี้ถายทอดสูรุนตอรุนหรือเปนการวางแผนใหเปนที่ปรึกษาขององคการสําหรับผูที่มีศักยภาพตอไป 

 
4.   ขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษาครั้งนี ้

1. ควรสงเสริมความสัมพันธอันดี จัดใหมีการเรียนรูวิธีทํางานเปนทีม ใหเขาใจบทบาทของทีมและทุก
บทบาทมีความสําคัญ 

2. ควรมีการประเมินผลของทีม ใหรางวัลแกการทํางานเปนทีม (Group base reward) ดวย 
3. ควรจัดฝกอบรมพัฒนาผูบังคับบัญชาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง  
4. ควรสรางความภาคภูมิใจ ซึ่งเปนหัวใจสําคัญตอการสรางวัฒนธรรมเนนความผูกพันดวยใจ  
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5. ควรพิจารณาทุกองคประกอบเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความพอใจของพนักงาน จัดปจจัยจูงใจ จัด Job 
Enlargement เพื่องานลากหลายขึ้น จัด Job Enrichment เพื่อขยายความรับผิดชอบ จัดใหมีการหมุนเวียนงาน Job 
Rotation ใหเกิดทักษะที่หลากหลาย  

6. ควรใหความสนใจดานสภาพแวดลอมทางกายภาพประกอบมีผลตอสุขภาพกายและจิต  
7. ควรเปดโอกาสทางดานการศึกษา ฝกอบรม พัฒนาทักษะ จัดตั้งศูนยการประเมิน (Assessment Center) 

เช่ือมโยงกับการประเมินผลประจําป ใหสอดคลองตาม Job Description  
8. ควรสํารวจอัตราและโครงสรางเงนิเดือนอยางจริงจัง เพื่อปรับใหเหมาะกับสภาพปจจุบันมากขึ้น  
9. ควรจัดทําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อเปนพื้นฐานในการปรับคาตอบแทนตามผลงาน ให

สอดคลองกับใบกําหนดหนาที่ ตําแหนงงาน คางาน เปนตน  
10. ควรเนนรับคนดวย Attitude Test เพื่อสรรหาคนที่มีทัศนคติเชิงบวก ซึ่งงายตอการพัฒนาและสราง

คานิยมเนนความผูกพันดวยใจ 
11. ควรสรางใหพนักงานเชื่อไดวาการอยูกับองคการนานขึ้นเขาจะไดรับการพัฒนาใหประสบความสําเร็จ 
12. ควรเสริมสรางวัฒนธรรมองคการที่เนนความผูกพันตอองคการดวยใจ  
13. ควรสรางโอกาสในการกาวขึ้นสูตําแหนงงานที่สูงขึ้น ไดรับโอกาสอยางแทจริงและแสดงความ

โปรงใสเปนธรรมใหประจักษเปนที่ยอมรับโดยทั่วกันได 
14. ควรสรางความรับรูถึงคุณคาและความสําคัญที่พนักงานทุกคนมีเพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจ 
15. ควรสํารวจความตองการของพนักงานในทุกกลุมอายุเพื่อจัดสวัสดิการแบบยืดหยุน flexible benefit 

หรือ Cafeteria Benefit เพื่อใหพนักงานไดเลือกตามความตองการ 
 

5. รายการอางองิ 
กรกฎ พลพานิช, 2540.  ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพ 

การตลาด บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน). วิทยานิพนธบัณฑิตวิทยาลัย ปริญญาวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต (จิตวิทยาอุตสาหกรรม) มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

จรัสศร ีไกรนที, 2539.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับการยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคใต สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

จารุวรรณ รักษาวงศ, 2549.  ความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมทรัพยสินทางปญญา.  ปญหาพิเศษ
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