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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความ
ผูกพันของพนักงาน บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลที่มี
ผลต่อความผูกพันของพนักงาน บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด และเพื่อศึกษาหา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การของพนักงาน           
บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 92 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง 
ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับปฏิบัติการ  โดยมีการแจกแบบสอบถามทั้งหมด 92 ชุด และ
สามารถเรียกเก็บได้คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows (Statistic Package for Social Sciences for Windows) 
version 11.5 และใช้สถิติการค านวณพื้นฐาน ได้แก่ การหาค่าความถี่ การหาค่าร้อยละ ค่ามัชฌิม
เลขคณิตหรือค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าสถิติที  (T-test) การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA หรือ F-test) การวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการ
ของเชฟเฟ่ และการทดสอบความสัมพันธ์ของข้อมูลด้วย Pearson Correlation 
 ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มประชากรที่ศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52.2 ซึ่ง
ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.3 มีสถานภาพโสด จ านวน 66 คน คิดเป็น
ร้อยละ 71.1 โดยส่วนใหญ่มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 76.1
ทั้งนี้มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 50 มีต าแหน่งงานใน
ระดับพนักงานปฏิบัติการ จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 81.5 ซึ่งส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือนต้ังแต่ 
30,0001 บาทขึ้นไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 52.1 
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 จากการศึกษาในครั้งนี้ สรุปได้ว่า พนักงานทุกคนของบริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) 
จ ากัด ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับปฏิบัติการ มี
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติ 
งาน ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งงาน 
และอัตราเงินเดือนที่ต่างกัน ไม่มีผลต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงาน ยกเว้นอายุที่แตกต่างกัน มี
ผลต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงานที่แตกต่างกัน ส าหรับปัจจัยองค์การ ทั้ง 9 ด้าน ได้แก่ นโยบาย
และการบริหารงานขององค์การ สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตส่วนตัว ความมั่นคงในการท างาน โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน และชื่อเสียงของ
บริษัท ล้วนเป็นปัจจัยองค์การท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงานอยู่ในระดับปาน
กลาง 
 ส าหรับความรู้สึกผูกพันของพนักงาน พบว่าพนักงานมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับปานกลาง ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ การพูดถึงองค์การในทางที่ดี 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ และความภูมิใจในงานที่ท า  อยู่ในระดับปานกลางเท่ากัน
ทั้งหมด 
 โดยภาพรวมแล้วพนักงานของบริษัทนี้ มีความรู้สึกพอใจในตัวของผู้บังคับบัญชา  เพื่อน
ร่วมงานและชื่อเสียงของบริษัท ซึ่งเป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานอยากที่จะคงอยู่กับองค์การต่อไป แต่
ทั้งนี้พนักงานต้องการให้องค์การปรับปรุงเรื่องของทรัพยากรที่ใช้ในการท างานเป็นส าคัญ  

ข้อเสนอแนะในการศึกษา คือ องค์การควรต้องให้ความส าคัญกับการจ่ายค่าตอบแทนที่
เป็นธรรมมากขึ้น การรักษาสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวของพนักงาน การสร้างโอกาสให้การ
เรียนรู้และพัฒนาตนเอง รวมไปถึงการวางแผนโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพแก่พนักงานที่องค์การ
ต้องการรักษาไว้ด้วย 
  
 
 
 
 

 



III 

 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 การค้นคว้าอิสระนี้ ส าเร็จลุล่วงได้จาก ผศ.ดร.ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ อาจารย์ที่ปรึกษาการ
ค้นคว้าอิสระ ที่กรุณาให้ความรู้ ค าปรึกษา ค าแนะน า พร้อมทั้งตรวจและแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ 
เพื่อให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้มีความสมบูรณ์ ตลอดจนแรงสนับสนุน ก าลังใจ และการถามไถ่ถึง
ความส าเร็จเป็นอย่างด ีผู้ศึกษาขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
 ขอขอบพระคุณ คณาจารย์หลักสูตรวิทยาศาตรมหาบัณฑิต สาขาการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ มหาวิทยาลัยศรีปทุม ที่ได้ให้ความรู้ และถ่ายทอดประสบการณ์ต่าง ๆ ให้แก่ผู้ศึกษาตลอด
ระยะเวลาที่ศึกษา รวมทั้ง ขอขอบคุณอาจารย์สกาวรัตน์ จรุงนันทกาล ที่กรุณาสละเวลาสอน
วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล และขอขอบคุณคุณสุรี พฤษ์ทวีศักด์ิ เลขานุการหลักสูตรวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ที่คอยประสานงาน ให้ค าแนะน า และแจง
รายละเอียดต่าง ๆ ตลอดการศึกษาที่ผ่านมา  
 ขอขอบคุณ พี่ ๆ  ร่วมชั้นเรียน รุ่นที่ 5 ทุกท่าน และพี่ ๆ ต่างสาขา ท่ีเป็นแรงกระตุ้น และ
คอยให้ก าลังใจ พร้อมทั้งให้ค าปรึกษา ค าแนะน า ในการท าการค้นคว้าอิสระนี้ 
 ขอขอบคุณ คุณจารุวรรณ กัลยาณมิตร ผู้อ านวยการฝ่ายบริหารงานบุคคล บริษัท ดราฟท์
เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด ที่ได้กรุณาอนุญาตให้บริษัทฯ เป็นกรณีศึกษา รวมทั้งคอยช่วยเหลือ 
ให้ความร่วมมือ และเก็บรวบรวมแบบสอบถามส าหรับการศึกษาครั้งนี้ จนลุล่วงด้วยดี  
 ขอขอบคุณพนักงาน บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด ทุกท่านที่ได้กรุณาและให้
ความร่วมมือในการสละเวลาตอบแบบสอบถามด้วยความต้ังใจ  
 

สุทัสสา วิไลเจริญตระกูล 
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บทที่ 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

อุตสาหกรรมโฆษณามีการเจริญเติบโตเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง เมื่อเปรียบเทียบการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศกับการใช้จ่ายทางด้านโฆษณา ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอย่าง
ลึกซึ้ง หากเศรษฐกิจของประเทศเจริญรุ่งเรือง ยอดการใช้เงินโฆษณาก็จะเพิ่มสูงขึ้นเช่นกัน ในทาง
ตรงกันข้ามหากเศรษฐกิจฝืดเคืองหรือตกต่่ายอดโฆษณาก็จะด่ิงลงทันที (ประกิต อภิสารธนรักษ์, 
2553 หน้า 2) ดังนั้นแนวโน้มการเจริญเติบโตของตลาดโฆษณาจึงส่งผลต่อความต้องการบุคลากร
ที่มีความรู้ ความสามารถ แม้ว่าในปัจจุบันมีนักศึกษาจบใหม่ที่มีความสามารถไม่แพ้กับคนในแวด
วงปัจจุบัน แต่ด้วยชื่อเสียง ประสบการณ์ และความสามารถของแต่ละบุคคล จึงยังมีความต้องการ
บุคลากรที่ท่างานอยู่ในบริษัทเอเยนซี่เดิมอยู่แล้ว บริษัทต่าง ๆ ที่อยู่ในอุตสาหกรรมโฆษณา จึงต้อง
หาวิธีที่สรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเพรียกพร้อม เหมาะสมกับภาระหน้าที่งาน และช่วยให้ธุรกิจ
เติบโตไปในทิศทางที่ดี พร้อม ๆ กับการท่ีจะรักษาบุคลากรที่มีอยู่แล้วให้อยู่กับองค์การต่อไป และมี
ความต้องการเติบโตไปพร้อม ๆ กับองค์การ 

ในสังคมปัจจุบันองค์การทุกแห่งจะประสบความส่าเร็จและบรรลุจุดมุ่งหมายที่ต้ังไว้นั้น  
สิ่งที่จ่าเป็นอย่างยิ่งคือการน่าทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การมาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งใน
บรรดาทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การนั้น ทรัพยากรมนุษย์ถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส่าคัญเป็น
อย่างยิ่ง หรือกล่าวได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส่าคัญที่สุด และเป็นเสมือนจุดแข็งหลักของ
องค์การ (Core Competency) เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์คือผู้ที่จะท่าให้องค์การสามารถแข่งขัน
ในโลกและสังคมธุรกิจปัจจุบันได้ ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความจ่าเป็นและมี
ความส่าคัญอย่างมากต่อองค์การทุกแห่ง 

ในอดีต การจ้างงานในองค์การเป็นเพียงเรื่องง่าย ๆ ที่องค์การจะจ้างพนักงานในสาย
อาชีพต่าง ๆ จากมหาวิทยาลัย มีระยะเวลาการจ้างงานยาวนานตลอดชีวิตและให้ผลตอบแทนที่ดี
ไปจนเกษียณอายุ เปรียบเสมือนมีสัญญาใจระหว่างกัน แต่เมื่อการแข่งขันในธุรกิจสูงขึ้น ประกอบ
กับความต้องการผลประโยชน์ที่สูงขึ้น พนักงานจึงมีความต้องการในงานที่สูงขึ้น นอกเหนือไปจาก
ความมั่นคง พนักงานเริ่มมองหาสิ่งที่ตนเองควรจะได้รับ ดังนั้นองคก์ารจึงจ่าเป็นต้องหาวิธีการใหม่ 
ในการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับพนักงาน เพื่อให้พนักงานท่างานอย่างมีประสิทธิภาพ หากไม่มี
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สิ่งที่คาดหวังในงานปัจจุบัน พนักงานเริ่มมองหางานใหม่ ๆ ด้วยเหตุนี้การสร้างแรงผลักดันให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นส่วนที่มีความส่าคัญมากขึ้นเป็นอย่างยิ่ง (สวนีย์ แก้วมณี, 
2549 หน้า 2 อ้างถึงใน บัณฑา เพชรน้อย, 2550 หน้า 10) 

ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่าคัญอย่างหนึ่งก็คือ จะท่าอย่างไรให้
พนักงานทุ่มเทความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน มีทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์การ 
ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนขึ้นอยู่กับระดับความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์การ กล่าวคือ ถ้าความผูกพันที่
พนักงานมีต่อองค์การอยู่ในระดับที่สูงก็น่าจะส่งผลให้พนักงานทุ่มเทการท่างานให้กับองค์การ
อย่างเต็มที ่พร้อมทั้งมีทัศนคติต่อองค์การทางด้านบวก เสมือนหนึ่งเป็นเจ้าขององค์การ (ศิริประภา 
เนตรวีระ, 2552 หน้า 2) 
 นอกจากนั้นในการบริหารองค์การ นอกจากผู้บริหารจะต้องมีความมุ่งมั่นต่อตนเองและ 
ต่อภารกิจที่ได้มอบหมายแล้ว สิ่งที่ละเลยไม่ได้ก็คือ ผู้บริหารต้องมีความมุ่งมั่นต่อพนักงาน ผู้ที่จะ
น่ามาซึ่งความส่าเร็จในการพัฒนาองค์การและทีมงาน โดยผู้บริหารต้องให้ความเอาใจใส่ รับฟัง
ปัญหาของพนักงาน สนใจสื่อสารและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน ท่าให้พนักงานได้รับ
ทราบถึงความเป็นไปของบริษัท ทั้งนี้เพื่อเป็นการสร้างความผูกพันต่อองค์การ และความผูกพันต่อ
องค์การนี้เองที่จะท่าให้พนักงานทุ่มเทและใช้ความพยายามอย่างมากในการที่จะท่างานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป (Yukl, 1944 p. 367) ซึ่งพนักงานทุกคน
ล้วนมีความส่าคัญอย่างยิ่งในการที่จะน่าพาองค์การไปสู่ความส่าเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ ดังนั้น
จะเห็นได้ว่าองค์การที่ประสบความส่าเร็จมักจะทุ่มเทและลงทุนในเรื่องของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ เพื่อให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การ 
และพร้อมที่จะอุทิศตนให้กับองค์การ เนื่องจากรับรู้ว่าองค์การได้ให้ความดูแลเอาใจใส่ต่อพนักงาน
อย่างดี ตรงกันข้ามถ้าพนักงานไม่มีความรัก ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ อาจส่งผลให้พนักงานมี
ความทุ่มเทในการท่างานน้อย ขาดความกระตือรือร้น ยิ่งไปกว่านั้นอาจท่าให้พนักงานเกิดทัศนคติ
เชิงลบต่อองค์การได้โดยง่าย และหากมีโอกาสที่ดีกว่าก็จะละทิ้งองค์การไปในที่สุด ซึ่งสิ่งเหล่านี้
ล้วนท่าให้ต้องเกิดความสูญเสียต้นทุนทางธุรกิจ  

การรักษาพนักงานไว้ให้อยู่กับองค์การเป็นเป้าหมายส่าคัญในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย์ หากองค์การต้องสูญเสียพนักงานที่มีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ ย่อมส่งผลเสียต่อ
องค์การอย่างมาก แม้ว่าบางองค์การต้องลดพนักงานและใช้การจ้างงานจากภายนอก แต่การ
รักษาพนักงานไว้ยังจ่าเป็น เนื่องจากยิ่งองค์การใช้พนักงานน้อยลงพนักงานที่มีอยู่จะมี
ความส่าคัญสูง ท่าให้พนักงานต้องมีสมรรถนะสูงกว่าอดีตมาก (Meyer and Allen, 1997, p.5) ซึ่ง
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มีหลากหลายวิธีที่เป็นเทคนิคการจัดการสมัยใหม่  เช่น การให้พลังจูงใจในงานแก่พนักงาน 
(Empowerment) และลดระดับชั้นในการบังคับบัญชา ดังนั้นจะเห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์การ
เป็นปัจจัยส่าคัญที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานไว้ในองค์การและส่งเสริมให้พนักงานปฏิบัติงานได้
ประสิทธิผลสูงขึ้น (Ko, Price and Mueller, 1997)  
 ส่าหรับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป พร้อมกับมุมมองขององค์การที่เริ่มมองพนักงานเป็นที่ต้ัง
หรือศูนย์กลาง และพยายามต้ังค่าถามกับตัวเองว่า องค์การจะต้องท่าอย่างไรบ้าง เพื่อจะสร้าง
เสริมและรักษาสัมพันธภาพ หรือความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ (Employee Engagement) ของ
พนักงานที่ดี มีความสามารถและศักยภาพไว้ให้นานที่สุดเท่าที่องค์การจะท่าได้ ซึ่งปัญหาที่แต่ละ
องค์การต้องสูญเสียพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถขององค์การด้วยเหตุผลใดก็ตามย่อม
เท่ากับองค์การต้องสูญเสียต้นทุนที่มีค่าไปโดยได้รับผลตอบแทนที่ไม่ คุ้มกับการลงทุน ใน
ขณะเดียวกันต้องลงทุนอีกหลาย ๆ ด้าน เพื่อที่จะสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรเข้ามา
ทดแทน ซึ่งการทดแทนคนเก่าที่สูญเสียไปนั้น มีขั้นตอนที่ยุ่งยาก ท่าให้องค์การต้องสูญเสียเงินและ
เวลามากมายกว่าจะได้คนเก่งและมีฝีมือเข้ามาร่วมงาน อีกทั้งยังส่งผลกระทบต่อผลผลิตและ
ประสิทธิภาพขององค์การ (บัณฑา เพชรน้อย, 2550, หน้า 11)  

ด้วยเหตุนี้เองผู้ศึกษาจึงต้องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพัน
ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ่ากัด เพื่อท่าให้ทราบถึงระดับ
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การและทราบถึงปัจจัยองค์การที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน เพื่อที่จะได้น่าผลส่ารวจที่ได้ไปเป็นข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ และเพิ่ม
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ ในการรักษาพนักงานที่มีความรู้ ความสามารถเหล่านี้ให้ 
อยูก่ับองค์การต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพันของพนักงาน บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) 
จ่ากัด  

2. เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน บริษัท ดราฟท์เอฟซี
บี (ประเทศไทย) จ่ากัด 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การของพนักงาน บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ่ากัด 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
  ตัวแปรต้น                   ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะส่วนบุคคล 

 เพศ  
 อายุ  
 สถานภาพสมรส  
 ระดับการศึกษา  
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
 ระดับต าแหน่งงาน  
 อัตราเงินเดือน 

 

ปัจจัยองค์การ 
 นโยบายและการบริหารงานของ

องค์การ  
 สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน   
 สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา   
 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต

ส่วนตัว   
 ความมั่นคงในการท างาน  
 โอกาสก้าวหน้าและเติบโตใน          

การท างาน   
 ชื่อเสียงของบริษัท    

ความผูกพันของพนักงาน 

(Employee Engagement) 

 

 การพูดถึงองค์การในทางที่ดี 

 ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 

 ความภูมิใจในงานที่ท า  
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สมมติฐานในการวิจัย 

 จากกรอบแนวคิดในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ กรณีศึกษา บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ่ากัด สามารถน่ามาต้ัง 
สมมติฐานในการวิจัยดังนี้ 

สมมติฐาน ลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การต่างกัน 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างกัน 
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างกัน 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างกัน 
สมมติฐานที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างกัน 
สมมติฐานที่ 5 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ
 ต่างกัน 
สมมติฐานที่ 6 พนักงานที่มีระดับต่าแหน่งงานต่างกันมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างกัน 
สมมติฐานที่ 7 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนต่างกันมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างกัน 

สมมติฐาน ปัจจัยองค์การ 
สมมติฐานที่ 8 นโยบายและการบริหารงานขององค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ

พนักงาน 
สมมติฐานที่ 9 สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 10 สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 11 ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 12 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ

พนักงาน  
สมมติฐานที่ 13 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ

พนักงาน 
สมมติฐานที่ 14 ความมั่นคงในการท่างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 15 โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท่างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ

พนักงาน 
สมมติฐานที่ 16 ชื่อเสียงของบริษัทมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน  
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ขอบเขตของการศึกษา 

1. ศึกษาแนวคิด หลักการ และปัจจัยองค์การที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ กรณีศึกษา บริษัท ดราฟท์ เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ่ากดั  

2. ศึกษาระดับความผูกพันของพนักงาน บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ่ากัด 
จ่านวนทั้งสิ้น 92 คน ประกอบด้วยผู้บรหิารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับ 

ปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานภายในเดือนกุมภาพันธ์ 2554 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทฯ และน่าข้อมูลไปปรับปรุง 
การบริหารงานขององค์การ  

2. เพื่อให้พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์การที่มากขึ้นและส่งผลให้พนักงาน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มก่าลัง ความสามารถและเต็มใจ มีความอุทิศ ทุ่มเทในการท่างานให้ 

เกิดประโยชน์สูงสุด และบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

นิยามศัพท์ 

 บริษัท หมายถึง  บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ่ากัด 
พนักงาน หมายถึง พนักงานทุกคนของบริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ่ากัด 

ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดบัต้น และพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง การที่พนักงานใน

องค์การมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ต้องการท่าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ต้ัง
ไว้ ด้วยการปฏิบัติงานที่ทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจ เต็มความสามารถ รวมถึงการท่างานอย่างมี
ความสุข 

ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ระดับต่าแหน่งงาน และอัตราเงินเดือน 

เพศ หมายถึง เพศชายและเพศหญิงของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การ 
อายุ หมายถึง อายุของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การ 
สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การ ได้แก่ โสด 

สมรส และหม้าย 
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ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิทางการศึกษาที่ส่าเร็จขั้นสูงสุดของพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ในองค์การ ได้แก่ ระดับต่่ากว่าปริญญาตรี ระดับปริญญาตรี และระดับสูงกว่าปริญญาตรี 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง จ่านวนปีของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การ ต้ังแต่
เริ่มท่างานจนถึงวันที่เก็บข้อมูล   

ระดับต าแหน่งงาน หมายถึง ต่าแหน่งงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การ ได้แก่ 
ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับปฏิบัติการ   

อัตราเงินเดือน หมายถึง จ่านวนเงินที่พนักงานได้รับเป็นประจ่าทุกเดือน 
ปัจจัยองค์การ หมายถึง ปัจจัยที่สามารถส่งผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อ

องค์การ ได้แก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์การ  สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 
สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง
ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ความมั่นคงในการท างาน โอกาสก้าวหน้าและเติบโตใน
การท างาน และชื่อเสียงของบริษัท 

นโยบายและการบริหารงานขององค์การ หมายถึง วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ ในการด าเนินกิจการขององค์การ   

สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การมีความสัมพันธ์ส่วนบุคคลระหว่างเพื่อน
พนักงาน รวมถึงการได้รับความยอมรับและการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ   

สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา หมายถึง การมีความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน
โดยตรงและพนักงาน  

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนที่พนักงานได้รับจากองค์การ ทั้งใน
รูปแบบของเงิน และไม่ใช่เงิน  

โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง หมายถึง การเพิ่มทักษะในการท างาน ทั้งจาก
การหยิบยื่นจากองค์การ และการที่พนักงานต้องการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง การท างาน 

ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง การก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิต
ให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว สังคม และตนเอง 

ความมั่นคงในการท างาน  หมายถึง ปัจจัยในการด ารงชีวิตอย่างหนึ่ง ที่ท าให้รู้สึก
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน  หมายถึง ความเจริญก้าวหน้าหน้าที่ การ
งาน และการเลื่อนต าแหน่งงานตามอาชีพอย่างต่อเนื่อง 
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ชื่อเสียงของบริษัท หมายถึง ภาพรวมขององค์การในทางที่ดี ที่ส่งผลให้บุคคลภายนอก 
รวมถึงพนักงานมีความพอใจในองค์การ 

ความรู้สกึผูกพันของพนักงานต่อองค์การ หมายถึง ด้านความรู้สึกที่ส่งผลให้พนักงาน
มีความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ การพูดถึงองค์การในทางที่ดี ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 
และความภูมิใจในงานที่ท า 

การพูดถึงองค์การในทางที่ดี  หมายถึง การพูดถึงองค์การเฉพาะในแง่บวกกับ
บุคคลภายนอก   

ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ หมายถึง การที่พนักงานปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป   

ความภูมิใจในงานที่ท า หมายถึง ความพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถ และมี
ความอยากจะท างานมากกว่าที่องค์การคาดหวังไว้    

 

 
 

  



บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องโดย
แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 
1.1  บทบาทและความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
1.2  ความหมายของความผูกพันของพนักงาน 
1.3  ความส าคัญของความผูกพันของพนักงาน 
1.4  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 
1.5  ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 

2. ปัจจัยองค์การที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน 
3. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 

1.1 บทบาทและความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่ผู้บริหาร ผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับงาน
บุคลากร และ หรือบุคคล ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรขององค์การ ร่วมกันใช้ความรู้ทักษะ และ
ประสบการณ์ในการสรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้เข้าปฏิบัติงาน
ในองค์การ พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีคุณภาพชีวิตของ
การท างาน (Quality of Work Life, QWL) ที่เหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันให้แก่
สมาชิก ที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขใน
อนาคต 
 ลอเลนซ์ แอปปลี (Apply อ้างถึงใน วิจิตร ศรีสะอ้าน, 2539, หน้า 7-8) ได้ให้ความหมาย
ของการบริหารงานบุคคลไว้ว่า คือ การวางแผนและการก าหนดกระบวนการเกี่ยวกับบุคลากร ใน
การศึกษาวิจัย เพื่อพัฒนานโยบายและเทคนิคในการบริหารงานบุคคล รวมทั้งการพัฒนา
ความสามารถของบุคคลในองค์การ 
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เดล เอส บีช (Beach อ้างถึงใน วิจิตร ศรีสะอ้าน, 2539, หน้า 7-8) เห็นว่า การบริหารงาน
บุคคล หมายถึง การวางนโยบาย การก าหนดแผนงาน การเลือกสรร การฝึกอบรม การก าหนด
ค่าตอบแทน การจัดอัตราก าลัง การเสริมสร้างแรงจูงใจ การเสริมสร้างภาวะผู้น า ตลอดจนการ
เสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์ และบรรยากาศที่ดี ในการปฏิบัติงานบุคลากรในหน่วยงาน 
 ฟิลิกซ์ เอ ไนโกร (Nigro อ้างถึงใน วิจิตร ศรีสะอ้าน, 2539, หน้า 7-8) ได้ให้ความหมาย
ของการบริหารงานบุคคลไว้อย่างกะทัดรัดว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง ศิลปะ ในการ
เลือกสรรคนใหม่ และใช้คนเก่าลักษณะที่จะให้ได้ผลงานและบริการจากบุคคลเหล่านั้น สูงสุดทั้ง
ด้านปริมาณและคุณภาพ 
 กล่าวโดยสรุป การบริหารงานบุคคล คือ การปฏิบัติการเกี่ยวกับตัวบุคคลหรือตัวเจ้าหน้าที่
ในองค์การใดองค์การหนึ่ง นับต้ังแต่การสรรหาคนเข้าท างาน การคัดเลือก การบรรจุแต่งต้ัง การ
โอน การย้าย การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน 
การปกครองบังคับบัญชา การด าเนินการทางวินัย การให้พ้นจากงาน และการจ่ายบ าเหน็จ
บ านาญเมื่อออกจากงานไปแล้ว 

มนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการบริหาร ถึงแม้ว่า คุณค่าของมนุษย์จะเป็นสิ่งที่จับต้อง
ไม่ได้ และไม่สามารถใช้หลักเกณฑ์ก าหนดคุณค่า เช่นเดียวกับ วัตถุหรือสินค้าอ่ืนได้ แต่ยังถือว่า 
มนุษย์เป็นทรัพยากรทางเศรษฐกิจที่มีคุณค่าและเกียรติภูมิ 
 เมื่อมนุษย์มีความส าคัญเช่นนี้ กระบวนการบริหารที่เรียกย่อ ๆ ว่า (POSDCORB) จึง
ก าหนดให้การบริหารงานบุคคลเป็น 7 ประการ คือ 

1. การวางแผน (Planning) หมายถึง การจัดโครงการและแผนปฏิบัติรวมทั้ง วิธี
ปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน 

2. การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง การก าหนดโครงสร้าง อ านาจหน้าที่การแบ่ง
ส่วนคน และการจดัสายงาน เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ 

3. การจัดการบุคลากร หรือ การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) หมายถึง การบริหารงาน
ด้านบุคลากร อันได้แก่ การจัดอัตราก าลัง การสรรหาและการพัฒนาบุคลากร และการเสริมสร้าง
บรรยากาศ การท างานที่ดี 

4. การอ านวยการ (Directing) หมายถึง การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม บังคับบัญชา 
และการควบคุมดูแลปฏิบัติงานในฐานะผู้บริหารเป็นหัวหน้าหน่วยงาน 

5. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การประสานกิจการด้านต่าง ๆ ของ
หน่วยงาน เพื่อให้เกิดความร่วมมือประสานงานที่ดี และด าเนินไปสู่จุดหมายปลายทางเดียวกัน 
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6. การรายงาน (Reporting) หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
เพื่อให้ผู้บริหารและสมาชิกของหน่วยงานได้รับทราบความเคลื่อนไหว และความคืบหน้าของ
กิจการอย่างสม่ าเสมอ 

7. การงบประมาณ (Budgeting) หมายถึง การจัดท างบประมาณ การจัดท าบัญชีการใช้ 
จ่าย และการควบคุมตรวจสอบทางการเงินและทรัพย์สิน 

1.2 ความหมายของความผูกพันของพนักงาน 

ความผูกพันต่อองค์การเป็นเรื่องที่ได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางในปัจจุบัน ใน
ภาษาอังกฤษจะมีอยู่ 2 ค า คือ Commitment และ Engagement ซึ่งในภาษาไทยจะให้
ความหมายของทั้งสองค าว่า “ความผูกพัน” โดยในการศึกษาก่อนปี ค.ศ. 1999 จะใช้ค าว่า 
Commitment แต่ในการศึกษาในภายหลังจะใช้ ค าว่า “ความผูกพัน” ในความหมายของ 
Engagement โดยจากการศึกษาพบว่า ทั้งสองค าสามารถใช้แทนกันได้และมีนัยที่เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หน้า 9) ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาขอใช้ค าว่า “ความ
ผูกพันของพนักงานตอองค์การ” ในเชิงความหมายของค าภาษาอังกฤษว่า “Employee 
Engagement”   

ค าว่า “ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ” (Employee Engagement) ได้มีนักวิชาการ
ที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ ให้ความหมายไว้ต่างกันหลายทัศนะ ดังนี้ 

Alpha Measure (บัณฑา เพชรน้อย, 2550, หน้า 17) ได้ให้ค าจ ากัดความของ Employee 
Engagement ว่าคือระดับของค ามั่นสัญญาและการมีส่วนร่วมของพนักงานที่มีต่อองค์การและ
ค่านิยมขององค์การ ซึ่งเป็นกระบวนการที่ต้องการความสัมพันธ์ทั้งสองฝ่ายระหว่างหัวหน้างาน
และพนักงาน 

The Corporate Leadership Report (2006) (อ้างถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หน้า 
8) ให้ค าจ ากัดความของความผูกพันองค์การ หมายถึง ความเชื่อมโยงกันระหว่างความรู้สึกที่ดีกับ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ค ามั่นสัญญาต่อองค์การอย่างต่อเนื่อง พนักงานที่มีความผูกพัน
ต่อองค์การจะมีแรงบันดาลใจที่จะท างานอ่ืนๆนอกเหนือจากงานที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
 Watts (2003 อ้างถึงใน สมชื่น นาคพลั้ง, 2547, หน้า 8) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพัน
ต่อองค์การ คือ ความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็น
ระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของพนักงานที่ใส่ไป
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ในงาน ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยหลัก 2 ประการที่เกี่ยวข้องกับงานและประสบการณ์ในการท างาน
โดยรวม คือ 

1. ปัจจัยด้านวัตถุ (Rational Factors) โดยทั่วไปเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างตัว
บุคคลกับองค์การ เช่น ขอบเขตงาน บทบาทและหน้าที่ที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายขององค์การ 

2. ปัจจัยด้านอารมณ์ (Emotional Factors) จะเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจส่วนบุคคล 
และความรู้สึกของแรงบันดาลใจ พร้อมประกาตัวเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ไดรับมอบหมายและของ
องค์การ 
 Welboume (2003 อ้างถึงใน ศิรินุช มั่นที่สุด, 2550, หน้า 8) กล่าวว่า ความหมายของ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ พัฒนาขึ้นมาจากทฤษฎีบทบาท  (Role Theory) โดยทฤษฎี
บทบาทจะพิจารณาบทบาทที่หลากหลายที่คนจะผูกพันในที่ท างาน โดยอธิบายว่าเหตุใดคนจึง
ผูกพันในบทบาทที่ชัดเจนมากกว่าบทบาทอ่ืน ๆ ซึ่งบทบาทในที่ท างานแบ่งเป็น 5 บทบาท ดังนี้ 

1. บทบาทเจ้าของงาน (Job Holder Role) พนักงานจะท างานตามลักษณะที่ก าหนดไว้ 
2. บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team Member Role) พนักงานจะท าเกินกว่าที่ได้รับ

มอบหมาย เพื่อช่วยให้เพื่อนสมาชิกในกลุ่มก้าวไปสู่เป้าหมาย 
3. บทบาทเจ้าของกิจการ (Entrepreneur Role) พนักงานค้นคิดความคิดใหม่ ๆ และ

กระบวนการท างานและท าการทดสอบเพื่อให้บรรลุตามที่คิดไว้ 
4. บทบาทผู้เชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Career Role) พนักงานท าสิ่งที่ตนอยากพัฒนา

ความสามารถ ความเชี่ยวชาญในอาชีพของตน เรียนรู้ และน าไปปฏิบัติ เพื่อให้เกิดเป็นทักษะมาก
ยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ ไป 

5. บทบาทสมาชิกในองค์การ พนักงานท าสิ่งที่ส่งเสริมและช่วยบริษัท ถึงแม้ว่างานนั้นจะ
ไม่ใช่งานจองตน และไม่ใช่งานของทีมงานเช่นกัน 

แคนเตอร์ (Kenter, 1968, อ้างถึงใน สมชื่น นาคพลั้ง, 2547, หน้า 7) กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การ เป็นความเต็มใจที่บุคคลที่เป็นสมาชิกขององค์การที่ด ารงสมาชิกภาพไว้ เป็น
ลักษณะของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันระหว่างบุคคลกับองค์การ ซึ่งอยู่บนพื้นฐานของการมี
ส่วนร่วมและมีทัศนคติที่สอดคล้องกับองค์การ เป็นความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยนระหว่างบุคลากับ
องค์การ ที่จะเชื่อมโยงเอาลักษณะทางบุคลิกภาพ และความสนใจของบุคคลให้สอดคล้องกับ
องค์การ ส่งผลให้บุคคลมีความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ โดยจะแสดงออกมาในรูป
ของความพยายาม ความเสียสละเวลา และแรงงาน และความเต็มใจยินดีที่จะทุ่มเทพลังกาย เพื่อ
ท างานให้กับองค์การ 



 เชลดอน (Sheldon, 1971, อ้างถึงใน นิยม สี่สุวรรณ, 2544, หน้า 143) ให้ความหมายของ
ความผูกพันต่อองค์การ ว่าเป็นทัศนคติที่เชื่อมโยงระหว่างบุคคลนั้นกับองค์การ หรือความรู้สึกที่
สมาชิกมีต่อองค์การในลักษณะที่สอดคล้องต้องกัน ซึ่งจะท าให้บุคคลเกิดความยึดติดกับองค์การ 
และเกิดความต้ังใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
 บูชานัน (Busanan, 1974 อ้างถึงใน จุรีพร กาญจนการรุญ, 2536, หน้า 42) ความผูกพัน
ต่อองค์การ เป็นความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ (Identification) ที่มีต่อเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ ซึ่งสัมพันธ์กับบุคคลนั้น โดยเขาคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขอองค์การ โดย
จะปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองอย่างเต็มที่ ตลอดจนเข้ามามีส่วนร่วม (Involvement) ใน
กิจกรรมขององค์การ รวมถึงความจงรักภักดี (Loyalty) โดยปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การ
ต่อไป 
 ภรณี มหานนท์ (2529, อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, หน้า 26) กล่าวว่า ความผูกพัน
ของพนักงานจะน าไปสู่ผลที่สัมพันธ์กับความมีประสิทธิภาพขององค์การ  กล่าวคือพนักงานที่มี
ความรู้สึกผูกพันอย่างแท้จริงจะมีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การในระดับสูง  หาก
พนักงานมีความรู้สึกผูกพันอย่างสูงมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยั งคงอยู่กับองค์การ
ต่อไปเพื่อท างานขององค์การให้บรรลุเป้าหมาย เมื่อบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การและเลื่อมใส
ศรัทธาในเป้าหมายขององค์การมักจะมีความผูกพันอย่างมากต่องานด้วย เพราะเห็นว่างานคือ
หนทางซึ่งตนสามารถท าประโยชน์ให้กับบุคคลนั้นกับองค์การให้บรรลุถึงเป้าหมายได้ส าเร็จและ
บุคคลที่รู้สึกผูกพันจะเต็มใจที่จะพยายามมากพอควรในการท างานในองค์การ  มีผลท าให้การ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
 พรประภา โสวรรณ์ (2539, อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, หน้า 26) ได้ให้ความหมาย
ของ ความผูกพันต่อองค์การ ว่าหมายถึงความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลและองค์การ เป็น
ทัศนคติหรือความรู้สึกที่สมาชิกมีต่อองค์การรู้สึกว่าตนเกี่ยวพันและเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ  มี
การยอมรับในองค์การ รวมถึงมีความจงรักภักดีและต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป 

พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter et al., 1974 อ้างถึงในอเนก สุวรรณบัณฑิต, 2545, หน้า 
18-19) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกที่มีต่อองค์การ ซึ่ง
สามารถแสดงออกมาในรูปแบบ ดังนี้ 

1. สมาชิกมีทัศนคติที่กลมกลืนสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ 
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2. สมาชิกมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน เพื่อองค์การอย่างเต็มที่ 
3. สมาชิกมีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานในองค์การนั้นต่อไป 

 มาร์ช และ มานนาริ (Marsh and Mannari, 1977, อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, 
หน้า 27) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นระดับความมากน้อยของความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความ
จงรักภักดีของบุคคลที่มีต่อองค์การที่ตนเป็นสมาชิกอยู่ บุคคลจะมีความต้ังใจและจะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่ในการท าประโยชน์ให้แก่องค์การ รวมถึงการยอมรับเป้าหมายขององค์การ
และจะประเมินองค์การในทางบวก ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 
 มาวเดย์ และคณะ (Mowday, 1991, อ้างถึงใน เนตินา โพธิ์ประสระ, 2541, หน้า 26) 
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นการแสดงออกของบุคคลต่อองค์การที่มากกว่าความจงรักภักดีที่
เกิดขึ้นตามปกติซึ่งจะเป็นความสัมพันธ์ที่บุคคลมีต่อองค์การอย่างแน่นแฟ้น และผลักดันให้บุคคล
เต็มใจที่จะอุทิศตนเอง เพื่อที่จะสร้างสรรค์ให้องค์มีความเจริญเติบโตขึ้น 
 ไอเซนเบอร์เกอร์ และคณะ (Eisenberger and others, 1990, หน้า 51) กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์การ เป็นทัศนคติที่บุคคลแสดงถึงความรู้สึกร่วมกันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับ
องค์การ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ว่าองค์การให้เกื้อกูลสนับสนุนแก่เขา กับผลที่เขาได้รับ
จากความพยายามอย่างเต็มที่ของเขาที่จะทุ่มเทท างานให้แก่องค์การ 
 สเตียร์ส (Steers, 1991, อ้างถึงใน เนตินา โพธิ์ประสระ, 2541, หน้า 26) เห็นว่าความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกใน
การเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึง 

1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์การ 
2. ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในการคงไว้ ซึ่งการเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 

 นิวสโตน และ คีน (Newstron and Keith, 1993, อ้างถึงใน สุพินดา ศิวานนท์, 2545, หน้า 
29) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นความเต็มใจของพนักงานที่จะอยู่กับองค์การต่อไปในอนาคต ซึ่ง
จะส่งผลกระทบต่อความเชื่อในพันธกิจและเป้าหมายขององค์การ เป็นความต้ังใจที่จะใช้ความ
พยายามในการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ และต้ังใจที่จะท างานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็น
ความหมายที่กว้างกว่าความจงรักภักดีที่พนักงานมีต่อองค์การอย่างสม่ าเสมอ 
 เบรกเกอร์ (Becker, 1960, อ้างถึงใน วิศิษฐ์ศักด์ิ เศวตนันท์, 2543, หน้า 13) ให้
ความหมายของค าว่า ความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นสภาวะของบุคคลที่เข้าไปเกี่ยวข้องกับการ
ท างาน หรือพฤติกรรมบางอย่างโดยบุคคลจะเปรียบเทียบระหว่างสิ่งที่ได้ลงทุนลงแรงไปให้กับ
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องค์การ กับผลตอบแทนที่เขาได้รับจากองค์การ ซึ่งระดับของผูกพันต่อองค์การนี้จะขึ้นอยู่กับ
ความรู้สึกว่าที่เขาคิดว่าเขาได้ลงทุนลงแรงลงไปมากน้อยเพียงใด 
 เชอร์ริงตัน (Cherrington, 1994  อ้างถึงใน สุพินดา ศิวานนท์, 2545, หน้า 30) กล่าวว่า
ความผูกพันต่อองค์การ เป็นการตีค่างานซึ่งจะแสดงออกถึงความจงรักภักดีต่อองค์การ และ
ต้องการที่จะจงรักภักดีต่อองค์การไว้ต่อไปโดยที่แสดงออกมาได้ 2 รูปแบบ คือ ความผูกพันที่เกิด
จากการคาดคะเนผลได้ ผลเสียก่อน และความผูกพันที่เกิดจากการเห็นด้วยกับคุณค่าและเป้า 
หมายขององค์การ 

1.3 ความส าคัญของความผูกพันของพนักงาน 

 ความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) นับเป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นอย่าง
หนึ่งของสมาชิกองค์การ เนื่องจากเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยน าพาให้องค์การมีประสิทธิผลและอยู่
รอดต่อไป นอกจากองค์การต้องสามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้ามาเป็นสมาชิกองค์การ
แล้วการรักษาให้บุคลากรเหล่านั้นคงอยู่กับองค์การอย่างมีคุณค่า ด้วยการพยายามสร้างทัศนคติ
ของความผูกพันที่ดีกับองค์การให้เกิดขึ้นกับสมาชิกแต่ละคนในองค์การ นับว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญอีก
ประการหนึ่ง ด้วยเหตุผลว่าความผูกพันต่อองค์การนั้นเป็นทัศนคติที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน
กับองค์การ เพื่อน าพาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 

 Buchanan (1974) ชี้ให้เห็นว่าความผูกพันต่อองค์การมีความส าคัญ ดังนี้คือ 
 1.  ความผูกพันต่อองค์การ สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิก
องค์การได้ดีกว่าตัวแปร “ความพึงพอใจในงาน” เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติของ
สมาชิกองค์การโดยส่วนรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะท้อนถึงทัศนคติของบุคคลต่องานหรือ
เฉพาะแง่ใดแง่หนึ่งของงานที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ของพนักงานเท่านั้น  และความผูกพันต่อองค์การ
ค่อนข้างมีความมั่นคงมากกว่าความพึงพอใจในงาน แม้ว่าเหตุการณ์ประจ าวันในสถานที่ท างาน
อาจจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน แต่เหตุการณ์นั้นอาจไม่กระทบต่อความ
ผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยรวมก็ได้ จึงกล่าวได้ว่า ความพึงพอใจในงานมีเสถียรภาพน้อย
กว่าความผูกพันต่อองค์การ 
 2.  ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแรงผลักดันให้พนักงานในองค์การมีการปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น เนื่องจากเกิดความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์การนั่นเอง 
 3.  ความผูกพันต่อองค์การ เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ ซึ่งบุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันดังกล่าว มักมีความผูกพันอย่าง
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มากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือหนทางที่ตนสามารถท าประโยชน์ให้แก่องค์การและงานบรรลุ
เป้าหมายได้ส าเร็จ 
 4.  บุคคลที่มีความผูกพันกับองค์การสูง จะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างมากในการ
ท างานให้กับองค์การ ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกล่าวจะมีผลให้การปฏิบัติอยู่ในระดับดี
เหนือคนอ่ืน 
 5.  ความผูกพันต่อองค์การช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากที่สมาชิก
ในองค์การมีความรักและความผูกพันต่อองค์การของตนเองมากน่ันเอง 
 6.  ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวบ่งชี้ที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ 
องค์การ 

1.4 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 

 ความผูกพันของพนักงานในแง่ของ ”Engagement” เป็นเรื่องที่ยังไม่แพร่หลายนักส าหรับ
งานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนั้น แนวคิดส่วนใหญ่จึงเป็นของบริษัทที่ปรึกษาซึ่งเป็น
องค์การที่ได้พยายามน าเสนอแนวคิด และเครื่องมือที่ใช้วัดความผูกพันดังกล่าวจากการค้นคว้า 
และรวบรวมข้อมูลสามารถประมวลแนวคิดและเครื่องมือที่ใช้วัดความผูกพันได้ ดังนี้ 

แนวคิดของ The Gallup Organization 

 The Gallup Organization (2007) The Gallup Organization เป็นสถาบันวิจัยและ
องค์การที่ปรึกษาที่ได้ท าการศึกษาถึงลักษณะของมนุษย์ที่จะเป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจ
ขององค์การโดยได้ท าการค้นคว้าข้อมูลทางเศรษฐกิจจ านวนมาก  และการวิเคราะห์ข้อมูลของ
พนักงานและลูกค้าเพิ่มเติมจากเดิม ได้ท าการค้นพบแนวทางที่มนุษย์เป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทาง
ธุรกิจขององค์การ ซึ่งจัดว่าเป็นทฤษฎีการจัดการที่เป็นที่รู้จักกันในรูปของ The Gallup Path ซึ่ง
หัวใจส าคัญของโมเดลนี้แสดงให้เห็นว่าพนักงานทุกระดับในทุกองค์การจะสร้างการเจริญเติบโต
ของยอดขายและก าไรขององค์การจากสภาพแวดล้อมที่เอ้ือให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดี
ที่สุด โดยจะต้องรู้จักจูงใจและรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว้ เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพัน 
ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันนั้นจะช่วยเพิ่มและรักษาลูกค้าที่สร้างก าไรให้แก่องค์การได้ ตลอดจน
เพิ่มความจงรักภักดีของลูกค้าส่งผลให้องค์การเกิดการเติบโตของยอดขายและผลก าไรอย่างยั่งยืน 
จนเพิ่มมูลค่าหุ้นขององค์การได้ 
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 จากแนวคิดของ The Gallup Organization ได้แบ่งพนักงานในองค์การออกเป็น 3
ประเภท ดังนี้ 
 1.  Engaged employee คือ พนักงานมีใจรักและทุ่มเทในการท างานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเต็มความสามารถ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ พยายามที่จะการปรับปรุงตนให้ดี
ขึ้นอย่างสม่ าเสมอ ท าให้องค์การบรรลุสู่ความส าเร็จ เปรียบเสมือน “ดาวเด่นในองค์การ” ผู้บริหาร
ต้องไม่ปล่อยให้พนักงานเหล่านี้อยู่โดยตามล าพัง ต้องมอบหมายงานที่เหมาะสม 
 2.  Not ‟Engaged employee คือ พนักงานที่เสมือน “ผีดิบในองค์การ” ท างานให้เสร็จ
ตามความต้องการเบื้องต้น แต่ไม่มีใจรักและทุ่มเทในงาน ท างานเพื่อต่อต้านวัตถุประสงค์ของ
องค์การ พนักงานเหล่านี้จะไม่มีความผูกพันในงาน หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานดังนั้นผู้บริหาร
จะต้องให้พนักงานเหล่านี้รู้สึกถึงความห่วงใยและให้ความส าคัญแก่พวกเขา  ช่วยให้เข้าใจถึง
บทบาท ทักษะ และความรู้ เพื่อให้พนักงานเหล่านี้สามารถที่จะท างานให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
 3.  Actively disengaged employee คือ พนักงานที่สร้างปัญหาให้แก่องค์การ มี
ทัศนคติด้านลบในการท างาน ไม่มีความสุขในการท างาน และยังส่งต่อความรู้สึกไปยังพนักงานอ่ืน
ด้วย เปรียบเสมือน “แอปเปิ้ลเน่า” ผู้บริหารต้องหาสาเหตุที่ท าให้พนักงานเหล่านี้มีความรู้สึก
ต่อต้านต่อองค์การ เพื่อวางแผนงานและให้มีการสอนงานอย่างใกล้ชิด  
 ปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยให้องค์การสามารถอยู่อย่างยั่งยืนได้นั้นจะต้องเกิดจาก
ความผูกพันของพนักงานซึ่งจะช่วยสร้างให้ลูกค้าเกิดความจงรักภักดีต่อสินค้าและบริการของ
องค์การ ท าให้ Gallup ส ารวจฐานข้อมูลที่สะสมไว้จ านวนมากจากที่เคยได้ศึกษาพฤติกรรมและ
ธรรมชาติของมนุษย์ต้ังแต่ปี 1935 พบว่า จากการส ารวจพนักงาน 1.98 ล้านคนจากองค์การ 36 
แห่งที่อยู่ใน 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ และวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ Meta- Analysis ซึ่งเป็น
วิธีการทางสถิติในการประมวลผลและหาความสัมพันธ์ของสิ่ง 2 สิ่งที่ต้องการ นั่นคือ ความคิดเห็น
ของพนักงานและผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การ โดยการค้นหาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานที่ดูจากผลผลิตปริมาณการผลิต ยอดขาย อัตราการลาออก อัตราการเกิดอุบัติเหตุ 
ก าไรต่อหน่วยการผลิต เป็นต้น จากการส ารวจท าให้ The Gallup Organization ค้นพบค าถาม 12 
ประการ (QP 12P) ที่สามารถวัดความผูกพันของพนักงานอย่างแท้จริง ซึ่งแต่ละค าถามจะมี
ความสัมพันธ์กับผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การแตกต่างกัน 5 มุมมอง ได้แก่ ความจงรักภักดีของ
ลูกค้า (Customer Metrics) ผลก าไร (Profitability) ผลผลิตของบริษัท (Productivity) อัตราการ
ลาออกของพนักงาน (Turnover) และความปลอดภัยในการท างาน (Safety) แบ่งได้ดังนี้ 
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ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need)  
1. รู้สิ่งที่คาดหวัง (I know what’s expected of me at work) กล่าวคือ หากพนักงานที่

อยู่ในองค์การอยู่อย่างปราศจากความคาดหวังก็จะไม่มีวันก้าวหน้า ดังนั้น องค์การจึงควรระบุ
เป้าหมายให้ชัดเจน และควรอธิบายถึงขั้นตอนการท างานเพื่อให้ท าตามได้ ซึ่งแนวทางที่จะท าให้
พนักงานรู้ว่าควรท างานอย่างไร และเพื่ออะไรนั้นคือการสร้างภาพแวดล้อมให้เกิดการสื่อสารใน
องค์การเปน็ส าคัญ 

2. วัตถุดิบและเครื่องมืออุปกรณ์ (I have materials and equipment to do work right)
กล่าวคือ ถ้าพนักงานขาดเครื่องมือหรือวัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นส าหรับการท างานแล้ว จะส่งผลให้
คุณภาพของผลงานลดลงได้ ในองค์การส่วนใหญ่นั้นผู้บริหารมักจะเป็นผู้ควบคุมทรัพยากรและ
ข้อมูลต่างๆ ไว้เพียงผู้เดียว เพราะคิดว่าสิ่งนี้จะช่วยเสริมสร้างอ านาจการสั่งการได้ ซึ่งตรงข้ามกับ
องค์การที่ประสบความส าเร็จ ทั้งนี้เพราะองค์การเหล่านั้นจัดเตรียมทุกสิ่งที่ส าคัญต่อการท างาน
แก่พนักงาน รวมถึงเปิดเผยข้อมูลต่างๆ โดยใช้การสื่อสารแบบสองทาง (Two-way flow of 
communication) เพื่อจะได้ทราบถึงความต้องการของพนักงานอย่างแท้จริง 

ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support)  
3. โอกาสท าในสิ่งที่ฉันสามารถท าได้ดีที่สุด (At work, I have opportunity to do what I 

do best every day) กล่าวคือ ถ้าไม่มีกฎขององค์การหรือพนักงานขาดความหวังในบทบาทหน้าที่
ของตน ก็อาจท าให้พนักงานหยุดที่จะทุ่มเทในการท างาน เช่นเดียวกับถ้าพนักงานไม่ได้ท างานที่
เหมาะกับตนเองแล้วก็จะไม่สามารถสร้างผลงานออกมาได้ ในองค์การที่ประสบความส าเร็จนั้น
ผลิตผลส่วนใหญ่มาจากการที่พนักงานได้ท างานตามที่พวกเขาถนัด  ทั้งนี้เพราะพรสรรค์หรือ
ความสามารถของบุคคลนั้นเป็นสิ่งที่ติดอยู่กับแต่ละบุคคลและไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

4. การยกย่องหรือชมเชย (In the last seven days, I have received recognition or 
praise for doing good work) กล่าวคือ การชมเชยเป็นการแสดงถึงสัญญาณอย่างหนึ่งว่าบุคคล
นั้นท างานได้ดี ซึ่งค าชมเชยจะช่วยเพิ่มก าลังใจที่จะมุ่งมั่นท างานให้ส าเร็จ ส่วนการยอมรับในงาน
นั้นจะเป็นสิ่งที่ผูกมัดให้คนเกิดความปรารถนาที่จะแสดงผลงานและความสามารถของตนออกมา
เพราะเมื่อได้รับการยอมรับก็จะช่วยสร้างความรู้สึกว่าตนนั้นมีบทบาทส าคัญและมีคุณค่า 

5. การมีคนที่คอยดูแลเอาใจใส่ในที่ท างาน (My supervisor, or someone at work, seem 
to care about me as a person) กล่าวคือ การลาออกของพนักงานนั้นบางครั้งไม่ได้เป็นเพราะตัว
องค์การ หากแต่พนักงานลาออกจากผู้จัดการหรือตัวหัวหน้างาน ซึ่งไม่เคยสนใจลูกน้อง การไม่เอา
ใจใส่ของหัวหน้าท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่อยากมีส่วนร่วมในงาน  และไม่อยากช่วยสร้าง
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ผลผลิตให้แก่องค์การในทางตรงข้ามถ้าพนักงานได้รับการดูแลหรือมีการบริหารจัดการที่ดีแล้ว  
พนักงานก็จะเต็มใจและยินดีที่จะท างานอย่างเต็มที่ 

6. การมีคนคอยกระตุ้นให้พัฒนาตนเอง(There is someone at work who 
encourages development) กล่าวคือ คนส่วนมากต้องการความส าเร็จมากกว่าความเชี่ยวชาญ
หรือช านาญในงาน ซึ่งเป็นธรรมขาติของมนุษย์ที่จะมุ่งหวังความก้าวหน้าและโอกาสมากกว่าเดิม  
แต่องค์การส่วนใหญ่กลับไปให้ความส าคัญกับนโยบายมากกว่าที่จะมาสนับสนุนพนักงานของตน
ให้ก้าวหน้าและพัฒนา ซึ่งส่งผลให้ขวัญก าลังใจในการท างานลดลง 

ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness)  
7. ความคิดเห็นได้รับการยอมรับ (At work my opinions seem to count) กล่าวคือ 

องค์การโดยส่วนใหญ่มักให้ความส าคัญเฉพาะกับแนวคิดด้านนวัตกรรมต่างๆ เพราะความคิด
เหล่านั้น จะช่วยให้องค์การมีศักยภาพในการแข่งขันมากขึ้น แต่หากองค์การไม่ยอมรับฟังความ
คิดเห็นในด้านอ่ืนๆ ด้วยก็จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่มีความส าคัญในงาน ทั้งนี้เพราะการ
เปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงานทุกคน จะช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและยินดีที่จะ
เสนอแนวคิดใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงองค์การท่ีตนท างานอยู่ 

8. งานที่ท าส าคัญต่อเป้าหมายขององค์กร (The mission or purposes of company 
make me feel my job is important) กล่าวคือ พนักงานต้องการรู้ว่างานที่ตนท านั้นมี
ความสัมพันธ์กับพันธกิจขององค์การแล้วจะช่วยเสริมสร้างให้เกิดก าลังใจและมีผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีขึ้น นอกจากนี้การที่พนักงานเข้าใจในพันธกิจอย่างชัดแจ้งจะช่วยให้เกิดความจงรักภักดีและ
ความภาคภูมิใจ ซึ่งเป็นส่วนที่จะสร้างให้เกิดความผูกพันต่อองค์การในระยะยาว 

9. เพื่อนร่วมงานท างานเพื่อให้งานมีคุณภาพ (My associates or fellow employees 
are committed to doing quality work) กล่าวคือ พนักงานต้องการเพื่อนร่วมงานจะมาแบ่งปัน
ความทุ่มเท เพราะเมื่อสมาชิกของทีมท างานอย่างเต็มที่และได้ผลงานที่ออกมาดีแล้ว  ทุกคนก็จะ
ได้รับความดีความชอบจากการท างานนั้นๆ ด้วย ดังนั้นการมีเพื่อนร่วมงานที่ต้ังใจท างานอย่างม
คุณภาพจึงส่งเสริมให้พนักงานท างานอย่างทุ่มเทเช่นกัน 

10. เพื่อนสนิทในที่ท างาน (I have a best friend at work) กล่าวคือ มิตรภาพในองค์การ
เป็นสิ่งส าคัญที่จะเชื่อมโยงความสัมพันธ์ให้คนท างานในองค์การนั้นๆ นานขึ้น 
ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth)  

11. การมีคนพูดคุยถึงความก้าวหน้าของฉัน (In the last six months, someone at work 
has talked to me about my progress) กล่าวคือ การให้ข้อมูลป้อนกลับหรือค าแนะน าแก่
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พนักงานถึงผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา จะช่วยให้พนักงานปรับปรุงงานของตนให้ดีขึ้น เช่นเดียวกับ
การทบทวนถึงผู้ที่มีบทบาทการท างานที่ดี (Winning plays) ในทุกเดือนก็จะท าให้พนักงานรับรู้ถึง
จุดแข็งของตนและพัฒนาจุดแข็งนั้นให้ดียิ่งขึ้นซึ่งจะเป็นประโยชน์แก่องค์การ 

12. โอกาสที่เรียนรู้และพัฒนา (This last year, I have had opportunities to learn and 
grow at work) กล่าวคือ หลังจากท างานได้หนึ่งปีแล้วพนักงานควรรู้ว่าอะไรที่ตนท าได้ดีหรือไม่ดี 
และเรียนรู้ถึงข้อควรปรับปรุงเพื่อให้การปฏิบัติงานดีขึ้น การเรียนรู้นั้น จะไปช่วยขยายจุดแข็งของ
พนักงานให้สามารถก้าวหน้าและเติบโตในงาน ซึ่งหากพนักงานได้รับการตอบสนองในประเด็น
ดังกล่าวแล้วจะช่วยเสริมสร้างให้เกิดเป็นความผูกพันต่อองค์การ 
 จากค าถาม 12 ประการ (QP 12P) ของ The Gallup Organization ที่เป็นตัววัดความ
ผูกพันของพนักงานตามเส้นทางของ The Gallup น้ัน ถึงแม้จะดูคล้ายคลึงกับทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Maslow ที่มีการพูดถึงล าดับขั้นของความพึงพอใจ แต่เมื่อพิจารณาในข้อค าถาม 12 ประการ                  
(QP 12P) แล้วจะเห็นได้ว่ามีความแตกต่างในปัจจัยด้านความต้องการพื้นฐานที่ไม่กล่าวถึงเรื่อง 
ค่าตอบแทนต่างๆ เนื่องจากผลตอบแทนเป็นสิ่งให้เกิดความพอใจในระยะสั้นๆ ไม่ใช่สิ่งที่ท าให้ผูก 
พันกับองค์การในระยะยาว 

แนวคิดของ Taylor Nelson Sofres 

 Taylor Nelson Sofres (TNS) เป็นบริษัทที่ให้บริการข้อมูลสารสนเทศทางการตลาดที่
ใหญ่ที่สุดของโลก และได้สร้างเครื่องมือที่ใช้วัดความผูกพันพนักงานที่ชื่อว่า  Employee Score 
โดยประยุกต์จากวิธีการ The Conversion Model โดยโมเดลแบ่งความผูกพันออกเป็น 2 มุมมอง 
ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การ และความผูกพันในงาน ท าให้จ าแนกพนักงานออกตามลักษณะ
ความผูกพัน 4 ลักษณะ ซึ่งมีค าถามด้วยกันทั้งหมด 8 ข้อตามประเภทของความผูกพัน โดยมี
รายละเอียดของค าถามดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์การ 
- การประเมินภาพรวมขององค์การ 
- การเปรียบเทียบระหว่างองค์การกับองค์การอ่ืนๆ ที่เป็นทางเลือกในการท างาน 
- ความต้ังใจที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 
- การอุทิศเพื่อองค์การ ต้องการอยู่ในองค์การจริงๆ หรือเป็นเพียงพักพิงเท่านั้น 

2. ความผูกพันต่องาน 
- การประเมินภาพรวมของงานที่ท า 
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- การเปรียบเทียบระหว่างงานที่ตนท าอยู่กับงานอ่ืนๆ ที่พนักงานสามารถท าได้ 
- ความต้ังใจที่จะท างานในประเภทนี้ต่อไป 
- การอุทิศให้กับงานที่ท า ต้องการท างานนั้นจริงๆ หรือเป็นแค่ที่มาของรายได ้

การส ารวจเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจพฤติกรรมของ
พนักงาน เพื่อสร้างและพัฒนากลยุทธ์ให้พนักงานมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การ โดย Employee Score มีวัตถุประสงค์เพื่อช่วยให้องค์การสามารถปรับปรุงพฤติกรรมของ
พนักงานอีกทั้งช่วยลดอัตราการลาออกตามลักษณะความผูกพัน 4 ลักษณะดังต่อไปนี้ 

1. Career Oriented เป็นผู้ที่มีความผูกพันในงานที่ท าสูง แต่ขาดความผูกพันต่อองค์การ
โดยพนักงานจะท างานให้แก่องค์การ เนื่องจากต้องการประสบการณ์เพื่อมีส่วนช่วยในการส่งเสริม
โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพของตน บุคคลเหล่านี้เป็นบุคคลที่มีคุณค่าต่อองค์การสามารถสร้าง
ผลผลิตให้แก่องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ก็เปิดโอกาสให้แก่ข้อเสนอขององค์การอ่ืน ๆ ด้วย 
ซึ่งสามารถท าลายสัมพันธภาพที่ดีต่อลูกค้า จนส่งผลเสียต่อองค์การในระยะยาว 

2. Malcontent เป็นผู้ที่ขาดทั้งความผูกพันต่อองค์การและความผูกพันต่องานที่ท า บุคคล
เหล่านี้จะขาดความต้ังในในการท างาน ท างานไปวัน ๆ หนึ่ง ขัดแย้งกับบุคคลอ่ืนอยู่เสมอ ซึ่งจะ
ส่งผลเสียต่อภาพพจน์ขององค์การ 

3. Company Oriented เป็นผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การ แต่ไม่มีความผูกพันในงานที่ท า
บุคคลเหล่านี้จะช่วยสนับสนุนองค์การ รักและภาคภูมิใจที่จะได้อยู่ในองค์การ แต่รู้สึกไม่มีความสุข
ในงานที่ท า ท าให้ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

4. Ambassador เป็นผู้ที่มีทั้งความผูกพันต่อองค์การและความผูกพันในงานที่ท า บุคคล
เหล่านี้ จะกล่าวถึงองค์การในทางที่ดีต่อบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ แม้ว่า
องค์การอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ที่ดีกว่า ต้ังใจท างานอย่างเต็มศักยภาพของตน ตลอดจนรู้สึกภูมิใจ
ในงานที่ท าว่ามีส่วนช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ และยินดีที่จะท างานหนักเพื่อปรับปรุงและ
เพิ่มผลผลิต ซึ่งบุคคลเหล่านี้จัดจากลักษณะพนักงานทั้ง 4 แบบตามแนวความคิดของ Taylor 
Nelson Sofres (TNS) น้ัน 

ลักษณะของพนักงานที่เป็นที่ต้องการในทุก ๆ หน่วยงานหรือในทุก ๆ องค์การนั่น คือ 
พนักงานแบบ Ambassador ที่มีทั้งความผูกพันต่อองค์การและความผูกพันในงานที่ท า และ
พนักงานที่ไม่เป็นที่พึงประสงค์เลย นั่นคือ Malcontent ซึ่งขาดทั้งความผูกพันต่อองค์การและ
ความผูกพันในงานที่ท าส่วนพนักงานแบบ Career Oriented และพนักงานแบบ Company 
Oriented น้ัน จะเห็นได้ว่ามีทั้งข้อดีและข้อเสียที่แตกต่างกันไป 
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แนวคิดของ Dr. Ed Gubman 

 Dr. Ed Gubman ได้มีมุมมองในเรื่องความผูกพันว่าจะเกิดขึ้นได้จะต้องเชื่อมโยงกันทั้ง 3 
ส่วน ได้แก่ ค่านิยมและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) โครงการ (Program) 
และความสัมพันธ์ (Relationships) ได้ดังนี้ 

1. คุณค่าและความรับผิดชอบ (Value and Responsibilities) ซึ่งกล่าวได้ว่าเป็น
ปัจจัยพื้นฐานท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การ เนื่องจากถ้าองค์การและพนักงานให้
คุณค่าหรือค่านิยมที่สอดคล้องกันแล้ว จะท าให้พนักงานรู้สึกผูกพันและเต็มใจที่จะท างานให้กับ
องค์การ ตลอดจนองค์การต้องมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจนจากการออกแบบมา
เป็นอย่างดี มีความพร้อมของวัสดุอุปกรณ์ที่เป็นเครื่องมือในการท างานอีกด้วย 

2. โครงการ (Program) การที่องค์การมีโครงการต่าง ๆ ที่จัดไว้ให้พนักงาน เช่น 
ค่าตอบแทน สวัสดิการต่าง ๆ คุณภาพชีวิตของพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ 
ถ้าตรงกับความต้องการของพนักงานแล้ว จะท าให้พนักงานอยากท่ีจะอยู่กับองค์การต่อไป 

3. ความสัมพันธ์ (Relationships) เรื่องของความสัมพันธ์นั้น ไม่ว่าจะเป็นความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และลูกน้อง ล้วนมีอิทธิพลต่อความรู้สึกและความผูกพันของคน 
ทั้งสิ้น 

แนวคิดของ Burke Institute 

Burke Institute ได้ท าการวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ จากการวิจัย
พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันจะต้องการท างานอยู่กับองค์การนั้นๆ  ยอมเสียสละเพื่อองค์การ
สร้างผลผลิตและให้บริการแก่ลูกค้า และช่วยเหลือองค์การให้ประสบความส าเร็จ โดยความผูกพัน
ของพนักงานนี้จะส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer loyalty) และก่อให้เกิด
ผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองค์การ โดยในการวิจัยได้มีการกล่าวถึงส่วนประกอบส าคัญที่ท า
ให้เกิดความผูกพันของพนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกว่า Employee 
Engagement Index (EEI)TM ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยต่าง ๆ 6 ปัจจัย ได้แก ่ 

1. องค์การ (Company) บริษัทต้องมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี  
2. กลุ่มงาน (Work Group) ต้องมีเพื่อนร่วมงานที่ดีเพื่อความร่วมมือที่ดีในการท างานอัน

น ามาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  
3. สายอาชีพ (Career/Profession) พนักงานต้องมีโอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนเอง  
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4. ลูกค้า (Customer) ต้องสามารถเข้าถึงและตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของ
ลูกค้าได ้ 

5. ผู้จัดการ (Manager) ต้องมีความยุติธรรม ให้การสนับสนุน และมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานอย่างเที่ยงตรง  

6. งานที่ท า (Job) ต้องมีความท้าทายและมีระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี 
Burke ได้น าปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้มาเป็นปัจจัยในการวัดความผูกพันของพนักงาน ซึ่งในแต่

ละปัจจัยจะมีหัวข้อต่าง ๆ ที่ใช้เป็นประเด็นเพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน เช่น ในด้านองค์การ
เป็นค าถามที่ถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่จัดให้ โดยปัจจัยในแต่
ละด้านจะน าไปสู่ความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของพนักงานดังกล่าวจะแสดง
ออกมาในลักษณะของผลการด าเนินงานของพนักงานและองค์การ การคงอยู่ของพนักงานในองค ์
การ ความจงรักภักดีของลูกค้าและความสามารถในการท าก าไร 

แนวคิดของ The Institute for Employment Studies (IES) 

The Institute for Employment Studies หรือ IES บริษัทที่ปรึกษางานทางด้านการพัฒนา
กลยุทธ์ และงานวิจัย ได้ให้ความหมายค าว่า ความผูกพันของพนักงาน และได้ระบุถึงพฤติกรรม
ของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ ไว้ประกอบด้วย 

1. มีความเชื่อในองค์การ (Belief in the organization) 
2. มีความปรารถนาที่จะท างานเพื่อสิ่งที่ดีขึ้น (Desire to work to make things better) 
3. เข้าใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ่ (Understanding of business context 

and the bigger picture) 
4. มีความเคารพนับถือ และช่วยเหลือผู้ร่วมงาน (Respectful of, and helpful to, 

colleagues) 
5. มีความตั้งใจและมุ่งมั่น (Willingness to go the extra mile) 
6. มีการพัฒนาอยู่เสมอ (Keeping up to date with developments in the field) 
จากการวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานในปี 2003 กับพนักงานจ านวนกว่า 10,000 คน 

ใน 14 องค์การใน NHS (Nation Health Service) โดยพบว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความผูกพัน 
ของพนักงานเกิดจาก การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โอกาสที่ได้แสดงความคิดเห็น โอกาสในการ
พัฒนาในงาน และองค์การให้ความสนใจความเป็นอยู่ของพนักงาน 



24 

 

ในการศึกษายังพบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะส่วน
บุคคล โดยในเรื่องของอายุพบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้น 
(แต่อายุไม่เกิน 60 ปี) พนักงานในต าแหน่งผู้จัดการมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันสูงกว่าพนักงาน
ทั่ว ๆ ไปที่เป็นฝ่ายสนับสนุน ความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะของงาน 
ลักษณะประสบการณ์อีกด้วย ในการศึกษาดังกล่าว IES ได้ท าการเสนอตัวแบบ และเครื่องมือใน
การวิจัยความผูกพันจะเห็นได้ว่าความสัมพันธ์ของการรับรู้ถึงคุณค่า และการมีส่วนร่วม ซึ่งเป็นตัว
แปรส าคัญในการเกิดความผูกพันของพนักงาน หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นปัจจัยที่สนับสนุนท าให้เกิด 
ความผูกพันต่อองค์การ 

แนวคิดของ Hewitt Associates  

Hewitt Associates เป็นบริษัทที่ปรึกษาในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ปัจจุบัน (2011) ได้
ควบรวมกับ Aon เป็น Aon Hewitt มีสาขาอยู่ 120 ประเทศทั่วโลก โดยยังคงด าเนินธุรกิจด้านที่
ปรึกษาเช่นเดิม อดีต Hewitt Associates ได้ให้ความส าคัญเกี่ยวกับเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ 
(Engagement) โดยได้ให้มุมมองว่า ความผูกพันของพนักงานเป็นสิ่งที่แสดงออกได้โดยพฤติกรรม 
กล่าวคือ สามารถดูได้จากการพูด (say) โดยจะพูดถึงองค์การเฉพาะในแง่บวก ดูได้จากการด ารง
อยู่ (Stay) คือ ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และสุดท้ายคือมีความรู้สึกมุ่งมั่นผกพัน
ต่อองค์การ จากการใช้ความพยายามในการท างานอย่างเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อช่วยเหลือ
หรือสนับสนุนธุรกิจขององค์การ พบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานมี 7 ประการ 
(Hewitt Associates, 2003 อ้างถึงในสกาว ส าราญคง, 2547 หน้า 17) ดังนี้  

1. ภาวะผู้น า (Leadership) 
2. วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์การ (Culture / Purpose) 
3.  ลักษณะงาน (Work Activity) 
4.  ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 
5.  คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
6.  โอกาสที่ได้รับ (Opportunity) 
7.  ความสัมพันธ์ (Relationship) 
จากปัจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการนี้ได้กลายมาเป็นเครื่องมือที่ใช้วัดความผูกพันของ

พนักงานในองค์การต่าง ๆ ในหัวข้อ 10 องค์กรนายจ้างดีเด่นแห่งประเทศไทยปี 2009 (Hewitt 
Best Employers in Thailand 2009) ผลการศึกษาพบว่า บริษัทที่ติดอันดับในกลุ่มผู้ว่าจ้างที่ดี
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ที่สุด (Best Employers) จากการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลในปีนี้พบว่ามีคุณลักษณะ 4 ประการที่มี
ความแตกต่างระหว่าง The Best กับ The Rest นอกเหนือจากการท าความเข้าใจสิ่งที่ขับเคลื่อน
พฤติกรรม ของพนักงานในช่วงเวลาแห่งความยากล าบากทางเศรษฐกิจ 

1. มีการด าเนินโครงการต่างๆ อย่างต่อเนื่อง  
2. มีการกระจายอ านาจแก่หัวหน้าฝ่ายต่าง ๆ  
3. มีการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงของแผนกบุคคล  
4. มีการสร้างความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของบุคลากรในทุกแผนก  
จากผลการศึกษาจะเห็นได้ชัดว่าในองค์กรที่เป็น The Best ความส าเร็จในธุรกิจมีความ

เกี่ยวข้องโดยตรงกับความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานทุกระดับในองค์กร  องค์กรที่เป็น The best 
employer เหล่านี้ให้เกียรติต่อพนักงานโดยการสร้างวัฒนธรรมแบบครอบครัวขึ้น ซึ่งผู้บริหารสูงสุด
ขององค์กรเป็นผู้ขับเคลื่อนด้วยตนเองและได้ขยายไปสู่หัวหน้า ในแต่ละแผนกในทุกระดับขั้น ซึ่งจะ
เห็นได้จากข้อมูลที่เก็บได้ 91% ของพนักงานในองค์กรที่เป็น The Best เชื่อว่าผู้น าของพวกเขามี
ค่าควรแก่ การได้รับความไว้วางใจ และกว่า 88% ของพนักงานในองค์กรที่เป็น The Best ยืนยัน
ว่าองค์กรของพวกเขานั้นปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนเสมือนเป็นสมบัติที่มีค่าสูงสุดของบริษัท 
นอกจากน้ัน องค์กรที่เป็น The Best ยังได้สนับสนุนและกระตุ้นให้พนักงาน ในองค์กรมีความเป็น 
อยู่ที่ดี โดยพัฒนาและส่งเสริมให้พนักงานทุกคนในกลุ่มมีความเคารพซึ่งกันและกัน 

แนวคิดของ  AlphaMeasure 

AlphaMeasure เป็นบริษัทต้ังอยู่ที่ Boulder ใน Colorado ซึ่งเป็นองค์การที่มีระบบ web  
based  ไว้ส าหรับการวัดความพึงพอใจของพนักงาน  ความผูกพันของพนักงานและเพิ่มการคงอยู่
ของพนักงานในองค์การ  โดยมี  Josh  Greenberg  เป็นประธานบริษัท  AlphaMeasure  ได้
นิยามถึงความผูกพันว่าเป็นระดับของความจงรักภักดีที่พนักงานมีต่อองค์การและค่านิยมองค์การ   
โดยลักษณะของพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การนั้น  จะมีการพูดถึงองค์การในด้านบวกกับ
เพื่อนร่วมงาน  มีประสิทธิภาพในการท างาน  มีความปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การและมี
ความพยายามที่จะช่วยเหลือให้องค์ประสบความส าเร็จโดยทาง  AlphaMeasure  เน้นว่าความ
ผูกพันนั้น  เป็นความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างและนายจ้าง  ดังนั้น  ภาวะผู้น าในองค์การจึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการเกิดความผูกพันของพนักงาน  ซึ่งบทบาทของผู้น าที่มีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงาน  คือ การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน  ให้ความช่วยเหลือและให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ  ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะเป็นกุญแจส าคัญที่ท าให้เกิดความพึงพอใจของพนักงาน 
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และน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ 

1.5 ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 

 การที่พนักงานในองค์การจะเกิดความผูกพันต่อองค์การ มีความเต็มใจและต้ังใจพร้อมที่
จะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การต้ังไว้นั้น องค์การจ าเป็นต้องตอบสนองในสิ่งต่างๆ ท่ี
พนักงานต้องการได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  โดยตระหนักว่าพนักงานแต่ละคนนั้นมีความ
ต้องการที่แตกต่างกัน ซึ่งจะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์การในที่สุด
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ จึงเป็นทฤษฎีเชิงจิตวิทยาและพฤติกรรมศาสตร์ที่อธิ 
บายถึงการก่อให้เกิดพฤติกรรมของมนุษย์ ตลอดจนแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมนั้น ๆ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ (A Theory of Human Motivation) 

Maslow (1954, อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, หน้า 30) ชี้ให้เห็นว่าบุคคลถูกกระตุ้น
จากความปรารถนาที่จะตอบสนองความต้องการเฉพาะอย่าง  โดยได้ต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับความ
ต้องการของบุคคลไว้ดังนี้ 

- บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีสิ้นสุด ขณะที่ความต้องการใดได้รับการ
ตอบสองแล้ว ความต้องการอ่ืนก็จะเกิดขึ้นอีกไม่มีวันจบสิ้นความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง
แล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอื่นๆต่อไป 

- ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนอง จึงเป็นสิ่งจูงใจในการแสดงพฤติกรรมของ
คน 

- ความต้องการของบุคคล จะเรียงเป็นล าดับขั้นตอนตามความส าคัญ เมื่อความ
ต้องการได้รับการตอบสนองแล้วบุคคลก็จะให้ความสนใจกับความต้องการระดับสูงต่อไป 
 ซึ่งความต้องการ ทั้ง 5 ขั้น แบ่งได้ดังนี้ 

1. ความต้องการทางกายภาพ (Physical Needs) เป็นความต้องการพื้นฐานเพื่อการ
ด ารงชีวิตตากปกติและสิ่งจ าเป็นส าหรับการมีชีวิตอยู่อ่ืนๆ  เช่น ให้ค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการ
น าไปซื้ออาหารเสื้อผ้า ที่พัก ซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐาน 

2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety and Security Needs) เป็นความต้องการ
ความมั่นคงและปลอดภัยทางกายภาพ (Physical) และความต้องการแสวงหาความปลอดภัยจาก
สิ่งแวดล้อมและความคุ้มครองจากผู้อ่ืน เช่น ให้ความมั่นคงในการท างาน การจัดสภาพแวดล้อมที่
มีความปลอดภัยในการท างาน 
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3. ความต้องการความรัก (Social and Belongingness Needs) เป็นความต้องการ
ความผูกพัน ความพอใจที่จะให้และรับความรักจากผู้อื่น เช่น  ส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลที่ดีและมีกิจกรรมทางสังคม 

4. ความต้องการการนับถือ (Esteem and Self respect Needs) เป็นความต้องการที่จะ
ประสบความส าเร็จ มีความเชื่อมั่นและเป็นที่ยอมรับ สนใจ รวมทั้งได้รับความส าคัญจากคนอ่ืน 
เช่น เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหนง่และให้รางวัลในความส าเร็จ 

5. ความต้องการเป็นคนที่สมบูรณ์ (Self Actualization) เป็นความต้องการในขั้นนี้ไม่ 
เพียงแต่ต้องการที่จะรู้ว่าตนมีชีวิตอยู่ในความเป็นจริงได้เพียงใด แต่ยังรวมถึงความต้องการที่จะ
พัฒนาตนเองให้ดีที่สุดเท่าที่สามารถจะท าได้ เช่น เปิดโอกาสให้บุคคลได้ใช้ความสามารถและ 
ทักษะที่เขามีอย่างเต็มศักยภาพ 

ทฤษฎี E.R.G (E.R.G Theory) 

Alderfer (1972, อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, หน้า 31) ได้เสนอทฤษฎีความ
ต้องการ E.R.G.ขึ้น โดยทฤษฎีนี้เกี่ยวข้องกับ 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรด้านความพึงพอใจ 
(Satisfactions) และความต้องการ (Desires) ท่ีเป็นสภาพวะอารมณ์ที่อยู่ภายในของแต่ละบุคคล 
ซึ่งทฤษฎี E.R.G. ต้ังอยู่บนสมมติฐานที่ว่ามีความต้องการ 3 ประเภทที่น าไปสู่ความพึงพอใจ โดย
ความต้องการ 3 ประเภทนั้น ได้แก่ ความต้องการมีชีวิต (Existence Needs) ความต้องการมี
สัมพันธภาพกับผู้อ่ืน (Relatedness Needs) และความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) 
นอกจากนี้ Alderfer ยังเห็นด้วยกับทฤษฎีของ Maslow อีกในแง่ที่ว่า ความพอใจในความต้องการ 
มีอิทธิพลต่อความส าคัญของความต้องการระดับสูงกว่าที่อยู่ถัดขึ้นไป  แต่เขาก็มีความเห็นต่างไป
จาก Maslow อีกในแง่ที่ว่า การขาดความพึงพอใจในความต้องการระดับสูงกว่าขึ้นไป อาจท าให ้
ความต้องการระดับต ่ามีความส าคัญขึ้นมาแทน 

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) 

Herzberg (1959 อ้างถึงใน ศรัญ นิลวรรณ, 2544: 13) ได้ท าการสัมภาษณ์วิศวกรและนัก
บัญชี โดยให้อธิบายถึงเหตุการณ์ต่างๆ ในชีวิตการท างานที่พวกเขารู้สึกมีความสุขในการท างาน
และเหตุการณ์ที่ท าให้พวกเขารู้สึกเป็นทุกข์หรือความไม่สบายในในการท างาน  ผลจากการศึกษา
สามารถต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานไว้ 2 ประการ ได้แก ่
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„  ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factor or Maintenance Factor) เป็นปัจจัยภายนอกมัก
ก่อให้เกิดความสนใจที่จะท างาน โดยจะช่วยส่งเสริมความพึงพอในที่ต้ังให้ดีขึ้น เช่น นโยบายและ
การบริหารขององค์การ เทคนิคการจัดการ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้บังคับบัญชา
ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้ใต้บังคับบัญชา เงินเดือน
หรือค่าตอบแทน และความปลอดภัยในการท างาน เป็นต้น 

„  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยภายในก่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อการ
ท างานต่อไป ซึ่งจะช่วยส่งเสริมความพึงพอใจที่จะต้องการก้าวหน้าต่อไปในระดับสูงขึ้นอีก เช่น  
การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้า ลักษณะงาน และความส าเร็จ เป็นต้น 

ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) 

Vroom (1964, อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี, 2550, หน้า 33) เชื่อว่าพฤติกรรมของมนุษย์ที่
แสดงออกมานั้น เป็นผลสะท้อนจากการที่บุคคลได้ท าการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล และพยายามที่
จะแสดงพฤติกรรมที่น าไปสู่รางวัลที่ต้องการ บุคคลจะคาดหวังไว้ว่าการที่เขาได้แสดงพฤติกรรมนี้ 
เขาจะได้รับผลตอบแทนแบบใด มากหรือน้อยเพียงไร และผลที่ได้รับนั้นเป็นที่พอใจหรือไม่ โดย 
Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานเรียกว่า  VIE Theory โดยทฤษฎีมี
ส่วนประกอบส าคัญ 5 ส่วน คือ 

„  ผลจากการท างาน (Job Outcomes) เป็นสิ่งที่องค์การจัดหาให้กับพนักงาน เช่น
เงินเดือน การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง วันหยุดพักผ่อน เป็นต้น ซึ่งผลจากการท างานอาจจะรวมถึง
สิ่งที่ไม่สามารถมองเห็นได้ (Intangibles) เช่น ความรู้สึกที่ได้รับการยอมรับ หรือความส าเร็จจาก
การท างาน 

„  ระดับความเข้มข้นของความต้องการรางวัล (Valences) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่ได้จากการท างาน ซึ่งมักจะอยู่ในรูปของความดึงดูดใจ หรือความพึง
พอใจตามที่ได้คาดหวัง ซึ่งบุคคลสามารถท านายได้ว่าผลลัพธ์นั้นมีทั้งบวกและลบ ถ้าพนักงานจะมี
ความคาดหวังถึงผลลัพธ์ที่จะก่อให้เกิดความพึงพอใจ  ระดับของความต้องการก็จะเป็นไปใน
ทางบวก ในทางตรงข้าม ถ้าพนักงานรับรู้ถึงผลลัพธ์ที่จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ ระดับของ
ความต้องการก็จะเป็นไปในทางลบ 

„  การวางเงื่อนไข (Instrumentality) เป็นสิ่งที่ช่วยให้บุคคลรับรู้ถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
การปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ที่เขาต้องการ เช่น การให้ผลลัพธ์ที่บุคคลต้องการเป็นเงื่อนไขให้กับ
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บุคคลได้ใช้ความพยายามเพื่อให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ต้องการนั้น เช่น ถ้าบุคคลรับรู้ว่าการได้รับเงินเดือนที่
เพิ่มขึ้นนั้นเป็นเงื่อนไข ก็จะท าให้เขาต้องพยายามท างานได้ดีขึ้น เป็นต้น 

„  ความคาดหวัง (Expectancy) คือ การรับรู้ความสัมพันธ์ระหว่างความพยายามและ
ผลปฏิบัติงาน เช่น ถ้าคนมีความพยายามมากขึ้น เขาก็จะท างานเพื่อให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 

„  แรงผลักดัน (Force) คือ ผลรวมของความพยายามหรือความกดดันภายในบุคคลที่จะ
น าไปสู่แรงจูงใจ ยิ่งแรงผลักดันเพิ่มมากขึ้นเท่าไร ก็จะยิ่งจูงใจบุคคลนั้นได้มากขึ้น โดยแรงผลักดัน 
นั้นเป็นผลรวมของระดับความเข้มข้นของความต้องการรางวัล การวางเงื่อนไข และความคาดหวัง 

2. ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน 

Steers  และ Porter (1979 อ้างถึงใน ศิรินุช มั่นที่สุด, 2550, หน้า 31) ได้ท าการสรุป
ปัจจัยที่เกี่ยวกับความมุ่งมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การไว้ 4 ประการ คือ 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล องค์ประกอบที่พบว่ามีอิทธิพลต่อความมุ่งมั่นผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ ได้แก่ ความสูงอายุ การปฏิบัติงานในองค์การนาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และ
ระดับการศึกษา 

2. คุณลักษณะที่สัมพันธ์กับบทบาทงาน ได้แก่ งานที่มีคุณค่า บทบาทที่เด่นชัด และ
บทบาทที่สอดคล้องกับตนเอง มีความสัมพันธ์โดยตรงกับความมุ่งมั่นผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ 

3. โครงสร้างขององค์การที่มีระบบแบบแผน มีหน้าที่เด่นชัด มีการกระจายอ านาจ มีการ
กระจายงาน บุคคลมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีส่วนเป็นเจ้าขององค์การ จะมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความมุ่งมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 

4. ประสบการณ์ในการท างาน เป็นประสบการณ์ที่บุคคลพบระหว่างการท างาน เป็น
ความผูกพันทางจิตวิทยากับองค์การ ได้แก่ ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อองค์การ ความพึ่งพาได้ของ
ผู้บังคับบัญชา การปฏิบัติของผู้บังคับบัญชา การรู้สึกว่าตนเป็นบุคคลส าคัญ เป็นสิ่งทีอิทธิพล
ทางบวกกับความมุ่งมั่นผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 

หลังจากนั้น ในปี 1983 Steer และ Porter (1983) ได้สรุปว่าสิ่งที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1. โครงสร้างขององค์การ จะต้องมีลักษณะเป็นระบบที่มีแบบแผน มีหน้าที่เด่นชัด มีการ
รวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การให้ผู้ร่วมงานมีการตัดสินใจ การมีส่วนเป็นเจ้าของ  
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2. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ 
สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ เป็นต้น  

3. ลักษณะของบทบาท หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายให้
รับผิดชอบอยู่ เช่น งานที่มีความท้าทาย ความก้าวหน้าในการท างาน การป้อนข้อมูลกลับ การมี
ความหมายของงานที่ท า เป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาทที่เด่นชัด ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
เป็นต้น 

4. ประสบปารณในการท างาน หมายถึง สิ่งที่บุคคลได้รับทราบและเรียนรู้ เมื่อเข้าไป
ท างานในองค์การ เช่นทัศนคติของกลุ่มท างานที่มีผลต่อองค์การ ความน่าเชื่อถือขององค์การ การ
รู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ ความสามารถในการพึ่งพาได้และการปฏิบัติตัวของผู้บังคับบัญชา 
เป็นต้น 

Sunday Times (2004, อ้างถึงใน ศิรินุช มั่นที่สุด, 2550, หน้า 34) ผลการวิจัยของ The 
Sunday Times พบว่า ปัจจัยที่วัดความพึงพอใจในการท างานที่เชื่อมโยงกับความมุ่งมั่นผูกพันคือ 
ประสบการณ์ในการท างานส่วนบุคคล ซึ่งเป็นผลมาจากความรู้สึกแบะการยอมรับในปัจจัย 8 
ประการ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น า โดยพิจารณาจากผู้น าองค์การและผู้บริหารระดับสูง 
2. ผู้บริหาร ซึ่งได้แก่ ทีมบริหารจัดการในการปฏิบัติงานประจ าของแต่ละประเทศ 
3. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ได้แก่ โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เจริญก้าวหน้า และ

งานที่ท้าทายความสามารถ 
4. ความเป็นอยู่ที่ดี คือ มีความสมดุลระหว่างงานและชีวิตความเป็นอยู่ 
5. ทีมงาน คือ ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
6. ผลตอบแทนคืนสู่สังคม และประเทศชาติ 
7. องค์การ คือ แนวความคิดในการดูแลและปฏิบัติต่อพนักงาน 
8. ค่าตอบแทนที่ยติุธรรม ทั้งทางด้านค่าจ้างและสวัสดิการ 
โสภา ทรัพย์มากอุดม  (2533: 33) ได้ก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ดังนี้ 
1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  ได้แก่  เพศ  ระดับการศึกษา  อายุ  สถานภาพสมรส  

ระยะเวลาท างานในองค์การระดับต าแหน่ง 
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2. ปัจจัยประสบการณ์ในงาน  ได้แก่  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ  ความรู้สึกว่า
หน่วยงานเป็นที่พึงพิงได้  ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากหน่วยงาน  ความรู้สึกว่า
หน่วยงานมีชื่อเสียง  และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ 

3. ปัจจัยลักษณะของงาน  ได้แก่  ความมีอิสระในการท างาน  ความหลากหลายของงาน   
ความมีเอกลักษณ์ของงาน  ผลป้อนกลับของงาน  และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

4. ปัจจัยเกี่ยวกับบทบาท  ได้แก่  ความขัดแย้งในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาท   
นันทนา  ประกอบกิจ  (2538, อ้างถึง พิเชษฐ  ไชยแป้น, 2550, หน้า 33)  ได้ก าหนดปัจจัย

ที่บ่งชี้ความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  ได้แก่  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์การ 
2. ปัจจัยลักษณะงาน  ได้แก่  ลักษณะงานที่ท้าทาย  ลักษณะงานที่หลากหลายความ

ประจักษ์ในงาน  ความมีอิสระในงาน  ผลป้อนกลับของงาน  โอกาสก้าวหน้าในงาน  ลักษณะงาน
ที่ต้องสัมพันธ์กับผู้อ่ืน  และการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

3. ปัจจัยประสบการณ์จากการท างาน  ได้แก่  ทัศนคติของตนต่องาน  ทัศนคติของกลุ่ม
ต่อองค์การ  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ  ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนอง
จากองค์การ  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้และโครงสร้างขององค์การ 

นงเยาว์   แก้วมรกต  (2538, อ้างถึง พิเชษฐ  ไชยแป้น, 2550, หน้า 34) ได้ก าหนดปัจจัยที่
มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่  อายุ  ระดับการศึกษา  ระยะเวลาการปฏิบัติงานและระดับ
ต าแหน่ง 

2. ปัจจัยประเภทธุรกิจ  ได้แก่  ธุรกิจพาณิชยกรรม  ธุรกิจบริการและธุรกิจอุตสาหกรรม
จากปัจจัยต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การนั้น  จะเห็นได้ว่ามีหลายปัจจัยด้วยกันที่
เกี่ยวข้อง  ซึ่งปัจจัยต่างๆ  ที่เกิดขึ้นนั้นต่างเป็นผลที่ได้มาจากการศึกษาของนักวิจัยต่างๆ  อย่างไร
ก็ตามแม้ว่าในการศึกษาและวิจัยนั้น  จะมีตัวแปรหรือสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน  แต่จะสังเกต
ได้ว่าในบางปัจจัยนั้น  มีความคล้ายคลึงกัน  กล่าวคือ  แม้ว่าจะเป็นการศึกษาและวิจัยในเรื่อง
ความผูกพันต่อองค์การที่ต่างบริบทนั้น  แต่ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การที่พบนั้นมี
ความคล้ายคลึงกัน  เช่น  ด้านลักษณะสภาพแวดล้อมขององค์การ  ลักษณะของงานในด้านการมี
ส่วนร่วมในงาน  เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการเกิดความผูกพันต่อองค์การ  เป็นต้น 
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3. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

งานวิจัยในประเทศ 

 กฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ศึกษาความผูกพันของพนักงาน
ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน บริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ
โดยใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 222 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่าพนักงาน
ของบริษัท มิตซูบิชิ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด นั้นมีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง
สรุปรายด้านพบว่า ความผูกพันในระดับสูงมีเพียงด้านความภูมิใจในงานเท่านั้น ส่วนความผูกพัน
อีกสองด้านอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ และด้านการนึกถึง
บริษัทในทางที่ดี ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 „  ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงานในระดับปานกลาง เมื่อศึกษารายด้านแล้วไม่มีปัจจัยใดที่มีความสัมพันธ์ระดับสูง ปัจจัยที่
มีความผูกพันระดับปานกลาง ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน ความท้าทาย
และอิสระในการท างาน ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 
ความมั่นคงในการท างาน สภาพการท างาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความส าเร็จในการท างาน 
และทัศนคติต่อองค์การ ส่วนที่มีระดับความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานในระดับต่ า ได้แก่ 
การได้รับการยอมรับ การมีส่วนร่วมในการบริหาร นโยบายขององค์การ และโครงสร้างขององค์การ 
 „  ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน ได้แก่
จ านวนบุตร ระดับการศึกษาของพนักงาน ระยะเวลาท างานที่บริษัท ระยะเวลาท างานในต าแหน่ง
ปัจจุบัน ต าแหน่งงาน และสภาพการท างาน ส่วนปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงาน ได้แก ่เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุบุตร และที่พักในปัจจุบัน 
 นอกจากนี้เมื่อหาความสัมพันธ์ ปัจจัยส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ยังพบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ เพศ อายุ ระยะเวลาท างานที
บริษัท ระยะเวลาที่ท างานที่บริษัท ระยะเวลาท างานในต าแหน่งปัจจุบัน และสถานภาพการท างาน
ตลอดจนปัจจัยส่วนบุคคลที่สัมพันธ์กับแรงจูงใจและความผูกพัน ได้แก่ ระยะเวลาท างานที่บริษัท
โดยเฉพาะ 0-4 เดือน จะมีความผูกพันมากกว่าช่วงอ่ืนๆ ระยะเวลาท างานในต าแหน่งปัจจุบัน
สถานภาพการท างาน โดยพนักงานทดลองงานจะมีความผูกพันมากกว่าพนักงานประจ า 
 วิรดี โกมุทีวงษ์ (2547) ศึกษาความสัมพันธ์ของขวัญก าลังใจกับความผูกพันต่อองค์การ
ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานเครือ บริษัท SCHUNK THAILAND เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้
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เครื่องมือเป็นแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 356 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่าพนักงานเครือ
บริษัท SCHUNK THAILAND นั้น มีขวัญก าลังใจในการท างานโดยรวมในระดับปานกลาง และมี
ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง โดยขวัญก าลังใจในการท างานแตกต่างกันตามความมีอิสระใน
การท างาน โอกาสความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความเชื่อถือและพึ่งพิงได้
ขององค์การ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ และความรู้สึกต่อระบบการพิจารณาความ
ดีความชอบ ส่วนความผูกพันต่อองค์การแตกต่างตามความส าคัญของงานที่รับผิดชอบ  ลักษณะ
งานที่ท้าทาย โอกาสความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความเชื่อถือและพึ่งพิงได้
ขององค์การ ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ และความรู้สึกต่อระบบการพิจารณาความ
ดีความชอบ และขวัญก าลังใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ศรีสมร พิมพ์โพธิ์ (2546) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีเจ้าหน้าที่ใน
สถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้เครื่องมือเป็น
แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 120 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่าเจ้าหน้าที่ในสถาบันพระบรม
ราชชนก นั้นมีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง ไม่ว่าด้านการยอมรับเป้าหมายการ
บริหารงานในองค์การ ด้านการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และด้านความ
ต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การ ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ คือ
ปัจจัยลักษณะงาน ได้แก่ ความท้าทายของงาน ความมีอิสระในงาน ความก้าวหน้าในงาน การมี
ส่วนร่วมในการบริหาร โอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และปัจจัยประสบการณ์ของการท างานใน
หน่วยงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ความน่าเชื่อถือและพึ่งพาได้ขององค์การ และระบบการพิจารณาความ
ดีความชอบ 
 สมชื่น นาคพลั้ง และ ศุภรักษ์ อธิคมสุวรรณ (2546) ศึกษาความมุ่งมั่นผูกพันต่อองค์การ
ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน บริษัท ฮิวเลตต์-แพคการ์ด (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นงานวิจัยเชิง
ปริมาณโดยใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 127 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่า
พนักงาน บริษัท ฮิวเลตต์-แพคการ์ด (ประเทศไทย) จ ากัด นั้นมีความผูกพันต่อองค์การในระดับ
ค่อนข้างสูงแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการทุ่มเทความพยายามให้องค์การด้วยความ
เต็มใจอยู่ในระดับสูง ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านการปกป้องรักษา
ชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์การ ด้านความปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การ ด้านการ
ตระหนักถึงอนาคตองค์การ และด้านความศรัทธาในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ อยู่ใน
ระดับค่อนข้างสูง ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อความมุ่งมั่นผูกพันต่อองค์การ ได้แก่
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ลักษณะงาน ลักษณะการปฏิบัติงาน และลักษณะองค์การ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองค์การ 
ระยะเวลาประสบการณ์รวมวิธีการเข้ามาเป็นพนักงาน  และสถานที่ปฏิบัติงานประจ า ไม่มี
ความสัมพันธ์กับความมุ่งมั่นผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญ  แต่ฝ่ายงานที่สังกัดมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 อารยา วลัญไชย (2546) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานธนาคารทหาร
ไทย จ ากัด (มหาชน) ศึกษาเฉพาะกรณีส านักงานใหญ่ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้เครื่องมือ
เป็นแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 150 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่าพนักงานของธนาคาร
ทหารไทย จ ากัด (มหาชน) นั้นมีความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลาง โดยหากแยกพิจารณา
เป็นรายด้าน มีเพียงด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์การที่อยู่ในระดับสูง  ส่วนอีก 3 ด้านที่
เหลืออยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านความภาคภูมิใจที่รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ด้านความ
ภาคภูมิในที่ได้รับการยอมรับจากองค์การ และด้านความเชื่อมั่นศรัทธาในนโยบายขององค์การ
ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา ลักษณะองค์การ
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน รางวัลค่าตอบแทนและสวัสดิการ ล้วน
เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานทั้งสิ้น 
 วณีพันธ์ ฉัตรเนตร (2545) ศึกษาความผูกพันของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงาน
บริษัท เจ เอส แอล จ ากัด เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามกับกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 150 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่าพนักงานบริษัท เจ เอส แอล จ ากัด นั้นมีความ
ผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูง และหากแยกพิจารณารายด้านดังนี้ ด้าน
การยอมรับเป้าหมายขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทเพื่อองค์การ ด้านความภาคภูมิใจใน
การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และด้านความจงรักภักดีต่อองค์การอยู่ในระดับค่อนข้างสูง  ส่วน
ด้านความปรารถนาในการด ารงความเป็นสมาชิกขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความท้าทายในการ
ท างาน ลักษณะงานที่ต้องปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความเข้าใจในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งได้ ความคาดหวังที่ได้รับ
การตอบสนองจากองค์การ และทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจัยที่ไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ อายุ เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน ต าแหน่ง และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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 อนุชิรดา เฮ้ารัง (2545) ศึกษาความผูกพันของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานบริษัท 
บี ฟู้ดส์ โปรดักส์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด และบริษัท อาหารเบทเทอร์ จ ากัด เป็นงานวิจัยเชิง
ปริมาณโดยใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 135 คน ผลการวิจัยสรุปได้ว่า
พนักงานของบริษัท บี ฟู้ดส์ โปรดักส์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด และบริษัท อาหารเบทเทอร์ จ ากัด 
นั้นมีความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับค่อนข้างสูงทั้งสิ้น ทั้งด้านของความเชื่อมั่น
อย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท ความ
พยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ โดยในส่วนของปัจจัยส่วนบุคคลไม่ว่าจะเป็น เพศ สถานภาพ  
ระยะเวลาในการท างานในองค์การ สถานที่ท างานที่มีความแตกต่างกัน พบว่ามีความผูกพันของ
พนักงานไม่แตกต่างกันและยังพบอีกว่าปัจจัยลักษณะงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นอิสระในงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหาร ตลอดจนปัจจัยลักษณะ
ประสบการณ์จากการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็น
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ  ความรู้สึกน่าเชื่อถือได้และพึ่งพาได้ขององค์การ 
ความรู้สึกว่ามีความยุติธรรมในระบบพิจารณาความดีความชอบและผลประโยชน์ตอบแทน และ
ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ  
 รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์ (2539) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 
แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน และแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ โดยรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานกลุ่มบริษัทธุรกิจเอกชนที่ด าเนินกิจการเกี่ยวกับการน าเข้าและจัด
จ าหน่ายสินค้าอุปโภคบริโภค จ านวน 347 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลคือ อายุ
สถานภาพสมรส ระยะเวลาท างาน ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน โบนัสและค่าตอบแทนอ่ืนๆ มี
ความความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนเพศ ระยะเวลาที่
ด ารงต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การเข้ารับการฝึกอบรมไม่พบว่ามีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ มีตัวแปร 5 ตัวที่สามารถพยากรณ์ความ
ผูกพันต่อองค์การได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุน 2 ด้าน 
ได้แก่ ความมั่นคงในการท างานและนโยบายและการบริหารขององค์การแรงจูงใจในการท างาน
ด้านปัจจัยจูงใจ 2 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการท างานและความรับผิดชอบ และปัจจัยส่วนบุคล 
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1 ด้าน คือ ระยะเวลาท างาน ซึ่งตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 5 ตัวนี้มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ 
 นิธิวดี ไต่วัลย์ (2551) ท าการศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร 
กรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) กลุ่มแผนงานเชียงใหม่ โดยท าการศึกษาจากพนักงานจ านวนทั้งสิ้น 190 
คน เก็บรวมรวบโดยการใช้แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า ระดับความผูกพันองค์การของ
พนักงานอยู่ในระดับผูกพัน โดยพนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อ
องค์การในด้านองค์การในระดับเห็นด้วยมากที่สุด รองลงมาคือด้านภาวะผู้น า ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และด้านงานตามล าดับ ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ องค์ประกอบด้านภาวะผู้น า และด้านองค์การ ส่วน
ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวม 
ได้แก่ ได้แก่ ระดับต าแหน่ง ส่วนปัจจัยด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และอัตราเงินเดือน ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ 
 สุรารักษ์ ศักด์ิธรรมเจริญ (2549) ท าการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนัก 
งานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์  ในด้าน
ปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณ์ในงาน ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือพนักงาน
ขององค์กรในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ การศึกษาได้ท าการ
เก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถามจากพนักงานกลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน และท าการ 
ประมวลผลข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ผลการศึกษาพบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวม ในระดับมาก ส าหรับปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันองค์กรในแก่ อายุ 
รายได้ต่อเดือน ต าแหน่งงานและอายุในการท างาน ส่วนเพศ สถานภาพสมรส และระดับ
การศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันองค์กร ส าหรับปัจจัยในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติที่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันองค์กรได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
ส าหรับปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงานที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันองค์กร ได้แก่ ความรู้สึก
ว่าตนมีความส าคัญต่อองค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพาได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์การและทัศนคติต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ 
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 สมใจ ด่านศิริสมบูรณ์ และวศินี บูรกิจ (2548) ศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
กรณีศึกษา กลุ่มโรงน้ ามันในเครือทีพีไอ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการศึกษา โดยกลุ่มประชากร ได้แก่พนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่มโรงกลั่นน้ ามันในเครือ
ทีพีไอ ครอบคลุมผลิตภัณฑ์น้ ามันเบนซินและดีเซล และน้ ามันหล่อลื่นพื้นฐาน จ านวน  308 คน 
ผลการวิจัยสรุปได้ว่า พนักงานกลุ่มโรงกลั่นน้ ามันในเครือทีพีไอ มีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่
ในระดับสูง พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความภาคภูมิใจในงานที่ท า อยู่ในระดับสูง ส่วนด้าน
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ และด้านการนึกถึงองค์การในทางที่ดี อยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาท างานที่บริษัท และต าแหน่ง
งานที่แตกต่างกันของพนักงานมีความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน แต่
ปัจจัยด้านระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ ส่วน
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน พบว่านโยบายและการบริหารขององค์การ สัมพันธภาพ
กับผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน ความมั่นคงในการท างาน สภาพการท างาน 
เงินเดือนและสวัสดิการ การได้รับการยอมรับนับถือ รวมถึงโอกาสความก้าวหน้า และการเติบโตใน 
การท างาน ล้วนมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์การ 

งานวิจัยต่างประเทศ 

 Dessler (1993) ที่ศึกษาถึงปัจจัยส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ โดยส ารวจและ
คัดเลือกองค์การในอเมริกาที่สมาชิกในองค์การมีความมีความผูกพันต่อองค์การสูงที่สุด 10
องค์การ แล้วศึกษาถึงการบริหารขององค์การเหล่านี้ในการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ โดยการสัมภาษณ์พนักงานทั้ง 10 องค์การและตรวจสอบเอกสาร (กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ
ข้อบัญญัติต่างๆ) ของทางบริษัทเหล่านั้น รวมทั้งศึกษานโยบายการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์
ขององค์การเหล่านั้นด้วย จากการศึกษาพอจะสรุปประเด็นส าคัญของการสร้างความผูกพันต่อ
องค์การได้ 8 ประเด็น คือ การให้คุณค่าแก่คนเป็นอันดับแรก การมีส่วนร่วมต่อกัน สามารถ
แลกเปลี่ยนความคิดหรือความรู้สึกต่อกันได้ การมีความคิดในการประนีประนอมที่ยอดเยี่ยม การ
ว่าจ้างอยู่บนพื้นฐานคุณค่าของงาน องค์การมีความมั่นคง การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่
ดี การปฏิบัติตามข้อตกลงขององค์การ และการใช้ระบบการสื่อสารแบบสองทาง 
 จากผลงานวิจัยของ Dessler ที่กล่าวถึงบริษัท TOP TEN ด้านความผูกพันของพนักงาน
ในอเมริกา จะเห็นได้ว่าสิ่งที่เน้นเป็นอันดับแรก คือ การให้คุณค่าต่อบุคคล มีความไว้ใจและเคารพ
ในพนักงานทุกคน ส่งเสริมการมีส่วนร่วมต่อกัน และการให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลต่อกัน เพื่อช่วย
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ให้พนักงานได้บรรลุถึงเป้าหมายของตนเอง ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการท างานของบุคคล
เพราะบุคคลทุกคนต้องการความสบายใจและภาคภูมิใจในการท างาน  หากงานที่เขาท ามี
ความส าคัญ มีคุณค่า และได้รับความร่วมมือในการท างานเป็นอย่างดี เขาก็จะรู้สึกผูกพันต่องาน
ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อองค์การตามมาด้วย นอกจากนั้นการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์
ต่างๆ ที่ดีน่าพอใจ องค์การมีความมั่นคง ก็จะเป็นเครื่องช่วยส่งเสริมหรือจูงใจให้พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์การมากขึ้น แต่หากการท างานนั้นเขารู้สึกอึดอัดใจหรือคับข้องใจในการท างาน ถึงแม้
จะมีปัจจัยที่ดีอ่ืนๆ ขององค์การมาสนับสนุน เขาก็อาจจะรู้สึกไม่ยินดีต่อการท างานนั้นต่อไป ดัง
สุภาษิตไทยโบราณที่กล่าวไว้ว่า”คับที่อยู่ได ้คับใจอยู่ยาก” 
 Farr และ Mathieu (1991: 127-133) ศึกษาองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานขับรถประจ าทางจ านวน 194 คน และวิศวกรจ านวน 311 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และศึกษาองค์ประกอบด้านต่างๆ คือ (อ้าง
ถึงในนงลักษณ์ โกมารกุล ณ นคร, จรัสศร ีจินดาวงศ.์2548:30) 
 •  ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพสมรสและ
จ านวนบุตร 
 •  ความตึงเครียดทางบทบาท ได้แก่ ความขัดแย้งและความคลุมเครือในบทบา 
 •  ลักษณะของงานที่พัฒนาศักยภาพ ได้แก่ งานที่มีความเป็นเอกภาพ งานที่มีความ
หลากหลาย งานที่ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระในการด าเนินงาน มีโอกาสทราบผลสะท้อนกลับ และได้
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
 •  ความภาคภูมิใจในองค์การท่ีท างานอยู่ 
 •  ความตึงเครียดในงาน ซึ่งวัดจากลักษณะงานที่เสี่ยงต่อสุขภาพขีดระดับที่งานมี
ผลกระทบต่อความผาสุกและสุขภาพของพนักงาน 
 •  การบริหารงาน ซึ่งวัดจากการให้พนักงานมีส่วนร่วมตัดสินใจ การแบ่งสรรข้อมูลจาก
ฝ่ายบริหารสู่พนักงาน และการปฏิบัติต่อพนักงานด้วยความยุติธรรม ผลการศึกษาพบว่า ส าหรับ
กลุ่มพนักงานขับรถประจ าทาง องค์ประกอบหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์การ ได้แก่ ลักษณะงานที่พัฒนาศักยภาพ ความภูมิใจในองค์การ อายุงาน และลักษณะ
การบริหารงาน ส่วนประกอบที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองค์การได้แก่ 
ความเครียดทางบทบาท และความเครียดในงาน ขณะที่เพศและสถานภาพสมรสไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานแต่อย่างใด ส าหรับกลุ่มวิศวกรตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ลักษณะของงานที่พัฒนาศักยภาพและการประเมินผล
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อย่างเป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา แต่อายุงานและระดับการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์การ 
 Ritzer and Trice (1969) ได้ศึกษาเพื่อทดสอบความผูกพันต่อองค์การของอาชีพผู้จัดการ
ฝ่ายบุคคล จ านวน 623 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม พบว่ามีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ เพราะว่าคนที่มีอายุมาก ก็จะยิ่งมีการลงทุน (Side-Bet) ใน
องค์การมากขึ้น ซึ่งท าให้มีความผูกพันต่อองค์การสูงด้วย 
 Huselid & Day (1991) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ การมีส่วนร่วมในงานและการ
ลาออก กรณีศึกษาพนักงานระดับผู้จัดการร้านต่างๆ จ านวน 241ราย เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณโดย
ใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง จากการวิเคราะห์ด้วยค่าสหสัมพันธ์พบว่าระดับ
การศึกษามีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพันต่อองค์การ  ส่วนเพศ และอายุงานไม่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ 
 Richard MacBain (2007) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ วิธีปฏิบัติเพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์การ
โดยได้ท าการค้นคว้างานวิจัยต่าง ๆ และสัมภาษณ์หัวหน้างานฝ่ายบุคคลของบริษัทชั้นน ากว่า 10
บริษัท ถึงค าจัดความของค าว่า Engagement หรือความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสรุปได้ว่า เป็นการที่
พนักงานทุกระดับจะมองเห็นเป้าหมายขององค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ด้วยตรายี่ห้อหรือ
สัญลักษณ์ (Brand) ขององค์การ ทั้งในแง่ของเหตุผลและอารมณ์ ซึ่งในท้ายที่สุดจะน าพาให้
พนักงานเหล่านั้น เต็มใจที่จะใช้ความพยามยามต่อการท างานอย่างสุขุม รอบคอบมากกว่าที่
คาดหมายไว้ และไปสู่เป้าหมายเดียวกัน นอกจากนี้งานวิจัยได้สรุปถึงตัวขับเคลื่อนให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ ไว้ 3 ปัจจัย ได้แก่ ด้านองค์การ(Organization) หมายถึง วัฒนธรรม ค่านิยม
และวิสัยทัศน์ขององค์กร ตราสัญลักษณ์ขององค์การหรือยี่ห้อสินค้า ด้านการจัดการและด้านผู้น า
หมายถึง ความเป็นผู้น าของหัวหน้างาน การติดต่อสื่อสาร ข้อผูกมัดของหัวหน้าสายงาน และ ด้าน
ชีวิตการท างาน หมายถึง การสนับสนุนของเพื่อนร่วมงาน การพัฒนางานอย่างมีประสิทธิภาพ
ความคาดหวังจากการท างานถูกระบุอย่างชัดเจน การตัดสินใจในงาน และสภาพแวดล้อมของการ
ท างาน เป็นต้น 
 Bolon (1993) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ ภายใต้สถานการณ์ที่มีความพึงพอใจในการท างาน พบว่า ความพึงพอใจ
ในการท างาน มีความสัมพันธ์ทางบวก กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ประเมินโดย
ผู้ร่วมงาน และที่ประเมินโดยผู้บังคับบัญชาอย่างมีนัยส าคัญ ความพึงพอใจในลักษณะงาน การ
บังคับบัญชา และผู้ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่
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ประเมินโดยผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่ประเมินโดยผู้บังคับบัญชาและพบว่าความพึงพอใจใน
ผู้ร่วมงาน และองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ ทางด้านอารมณ์เป็นตัวแปรที่สามารถ
ท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ดีที่สุด 
 Malinak (1993 อ้างใน กันยา พีรพัฒนานนท์, 2546) ศึกษาปฏิกิริยาของแรงจูงใจภายใน 
และความผูกพันต่อองค์การในส่วนที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและ
ความสัมพันธ์ต่าง ๆ ต่อปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรมเหล่านี้ โดยใช้การสุ่มข้อมูลจากพนักงานฝ่าย
บริหาร จ านวน 117 คน และฝ่ายเสมียน จ านวน 97 คน ของบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่าพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเกิดจากปัจจัยหลัก 2 ประการ คือ พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับองค์การ
โดยทั่วไป และพฤติกรรมเฉพาะของบุคคล นอกจากนี้ยังพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมี
ความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และปัจจัยแห่งการเกิดพฤติกรรม
เหล่านี้อย่างมาก ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การมีมากกว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การที่เกี่ยวข้องกับตัวบุคคล 
 Meyer (1993 cited in Meyer and Allen, 1997) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับความผูกพันด้านความรู้สึกและความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน พบว่า ทั้งความผูกพันด้านความรู้สึกและความผูกพันด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ แต่ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐานกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การยังมีน้อยกว่ากรณีความผูกพันด้าน
ความรู้สึกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก  
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการศึกษา 

 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษา เรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความ
ผูกพันของพนักงาน กรณีศึกษา : บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด” ของพนักงานทุกคน
ของบริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับ
ต้น และพนักงานระดับปฏิบัติการ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันของพนักงาน เพื่อ
ศึกษาลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยองค์การกับความผูกพันของพนักงาน โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) 
โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  
 
         โดยก าหนดแนวทางการศึกษาและการเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

1. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
2. ประชากร/กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. วิธีการและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

จากการศึกษาค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง สามารถน ามาก าหนดตัว 
แปรท่ีใช้ในการศึกษา ดังนี้ 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) 
- ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งงาน และอัตราเงินเดือน 
- ปัจจัยองค์การประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงานขององค์การ สัมพันธภาพกับ

เพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  โอกาสในการเรียนรู้และ
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พัฒนาตนเองความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ความมั่นคงในการท างาน โอกาสก้าวหน้า 
และเติบโตในการท างาน และชื่อเสียงของบริษัท 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  
ความผูกพันของพนักงาน ได้แก ่การพูดถึงองค์การในทางที่ด ีความปรารถนาที่จะอยู่กับ 

องค์การ และ ความภูมิใจในงานที่ท า 

2. ประชากร/กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นพนักงานทั้งหมดของ บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) 
จ ากัด จ านวนทั้งสิ้น 92 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดบัต้น   และพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ 

กลุ่มตัวอย่าง 
เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนไม่มาก ดังนั้นการเลือกกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้  

ผู้ศึกษาจึงใช้จ านวนประชากรท้ังหมดเป็นกลุ่มตัวอย่าง เรียกว่า เป็นการส ามะโน (Census) เพื่อให้ 
ทราบถึงลักษณะหรือภาวะของประชากรโดยการเกบ็รวบรวมข้อมูลจากทุก ๆ หน่วยงานในองค์การ                            

3. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

ในการศึกษาครั้งนี้ ได้ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
โดยแบบสอบถามได้มีการพัฒนาข้อค าถามมาจากแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงาน ใน
การศึกษานายจ้างดีเด่นแห่งประเทศไทย ประจ าปี 2009 (Hewitt Best Employers in Thailand 
2009) เพื่อส ารวจและวัดระดับความผูกพันของพนักงาน และแบบสอบถามของ ศิรินุช มั่นที่สุด 
โดยมีการดัดแปลงข้อค าถามบางข้อ เพื่อให้เหมาะสมกับการศึกษาครั้งนี้ ซึ่งแบบสอบถามได้แบ่ง 
ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม  

แบบสอบถามส่วนที่ 1 มีจ านวน 7 ข้อ เป็นการเก็บข้อมูลทั่วไป ซึ่งเป็นลักษณะส่วนบุคคล 
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่งงาน และอัตราเงินเดือน โดยมีลักษณะเป็นแบบสอบถาม
ปลายปิด (Close-ended questionnaire)  

 



43 

 

ส่วนที่ 2  ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ  

 แบบสอบถามส่วนที่ 2 มีจ านวน 36 ข้อ เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยองค์การและความ
ผูกพันของพนักงาน ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ มีมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ของ Likert ซึ่งเป็นมาตราวัดที่ประกอบด้วยชุดของข้อความที่ระบุให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็น ตาม 
ระดับความรู้สึกและความพึงพอใจต่อองค์การ โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ  

เห็นด้วยอย่างยิ่ง    5 
เห็นด้วย     4 
เห็นด้วยบ้าง     3 
ไม่เห็นด้วย    2 
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง   1 

 ส าหรับเกณฑ์ที่ใช้ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยแต่ละระดับจะมีคะแนนอันตรภาค 
ชั้น (Interval Scale) ดังนี้ 

อันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
                ชั้นสุดท้าย 

= 5-1 
     5 
   = 0.8  

  ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
4.21 – 5.00   คะแนนความเห็นด้วยมากที่สุด 
3.41 – 4.20   คะแนนความเห็นด้วยมาก  
2.61 – 3.40   คะแนนความเห็นด้วยปานกลาง 
1.81 – 2.60   คะแนนความเห็นด้วยน้อย 
1.00 – 1.80   คะแนนความเห็นด้วยน้อยที่สุด 
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 โดยแต่ละข้อค าถามได้แบ่งเป็นค าถามในแต่ละด้าน ดังนี้ 

ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ ข้อที่ 1-3  จ านวน 3   ข้อ 
ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน   ข้อที่  4-6 จ านวน  3   ข้อ 
ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา   ข้อที่  7-9  จ านวน  3   ข้อ 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ   ข้อที่  10-12  จ านวน  3   ข้อ 
ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  ข้อที่  13-15 จ านวน  3   ข้อ 
ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว  ข้อที่  16-18  จ านวน  3   ข้อ 
ด้านความมั่นคงในการท างาน   ข้อที่ 19-21 จ านวน 3   ข้อ 
ด้านโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน  ข้อที่  22-24 จ านวน  3   ข้อ 
ด้านชื่อเสียงของบริษัท    ข้อที่  25-27 จ านวน  3   ข้อ 
ด้านการพูดถึงองค์การในทางที่ดี  ข้อที่  28-30 จ านวน  3   ข้อ 
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ  ข้อที่  31-33 จ านวน  3   ข้อ 
ด้านความภูมิใจในงานที่ท า   ข้อที่  33-36 จ านวน  3   ข้อ 

 และการวัดระดับความสัมพันธ์โดยใช้การค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s   
Product Moment Correlation Coefficient) (วรมน เดชเมธาวีพงศ์, 2544, หน้า 30) 

เมื่อค่า r เข้าใกล้ 1 (สูงกว่า .90)  หมายถึง   มีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก 
เมื่อค่า r เข้าใกล้ 1 (ประมาณ .70-.90)  หมายถึง   มีความสัมพันธ์ในระดับสูง  
เมื่อค่า r เข้าใกล้ .50 (ประมาณ .30-.70) หมายถึง   มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง
เมื่อค่า r เข้าใกล้ .00 (ประมาณ .30 และต่ ากว่า)   หมายถึง   มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
เมื่อค่า r เป็น .00    หมายถึง   ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

ส่วนที่ 3  ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ  

 แบบสอบถามส่วนที่ 3 มีจ านวน 3 ข้อ เป็นแบบสอบถามเพื่อสอบถามความคิดเห็น และ
ข้อเสนอแนะ สิ่งที่อยากให้บริษัทปรับปรุง สิ่งที่บริษัทท าได้ดีอยู่แล้ว รวมถึงกิจกรรมต่าง ๆ ที่จะ
เสริมสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น โดยมีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
(Open-ended questionnaire) 
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4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการ
เก็บข้อมูล โดยได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีจากผู้อ านวยการฝ่ายบริหารงานบุคคล โดยผู้ศึกษาได้
น าแบบสอบถามจ านวน 92 ชุด เพื่อขอเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศ
ไทย) จ ากัด โดยผ่านทางผู้อ านวยการฝ่ายบริหารงานบุคคล จากนั้นจึงเข้าไปรับแบบสอบถามคืน 
ตามวันที่แจ้งไว้ ซึ่งผู้ศึกษาได้รับแบบสอบถามคืนมาจ านวน 92 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100.00 

5. วิธีการและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลและการหาค่าทางสถิติในการศึกษาครั้งนี้ ได้ใช้วิธีการวิเคราะห์และ
ประมวลผลข้อมูลจากแบบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for window (Statistics Pack-
age for Social Sciences) แล้วจึงสรุปผลการศึกษา โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ ได้แก่ 

1.  การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive  Statistics)  โดยใช้ค่าสถิติพื้นฐาน 
เพื่อเปรียบเทียบลักษณะทั่วไปชองกลุ่มประชากร รวมทั้งระดับการให้ความส าคัญต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันและระดับความผูกพัน คือ 

1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 
1.2 ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
1.3 ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวิเคราะห์และน าเสนอข้อมูล โดยการหาค่าที (t-test : Independent-sampling     
T-test)  เพื่อทดสอบและเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกัน 

3. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA หรือ F-test) เพื่อทดสอบ
และเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างตัวแปรมากกว่า 2 ตัวขึ้นไป 

4. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันของพนักงาน โดยใช้
สถิติการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficients) 

 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การค้นคว้าอิสระนี้เป็นการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูก 
พันของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด” ของพนักงานทุกคน 
ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งผู้ศึกษาได้
ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จ านวน 92 ชุด แล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูลจากเครื่อง
คอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows (Statistic Package for Social  
Sciences for Windows) version 11.5 ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูล  

ผู้ศึกษาได้สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป (ลักษณะส่วนบุคคล) ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือน 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยองค์การ ประกอบด้วย นโยบายและการบริหารงานของ
องค์การ สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพกับ
ผู้บังคับบัญชา ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสในการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
ความมั่นคงในการท างาน โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการ
ท างาน และชื่อเสียงของบริษัท 

ส่วนที่ 3 ความผูกพันของพนักงาน ประกอบด้วย การพูดถึงองค์การใน 
ทางที่ดี ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ และความภูมิใจใน
งานที่ท า 

  ส่วนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน
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 รายละเอียดของการวิเคราะห์ข้อมูลจะน าเสนอด้วยตารางที่แสดงให้เห็นถึงผลการ 
วิเคราะห์ข้อมูล และการแปลความหมายของข้อมูลที่ได้จากตาราง ดังนี้ 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป (ลักษณะส่วนบุคคล) ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่ 1  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ชาย 44 47.8 
หญิง 48 52.2 
รวม 92 100.0 

 
จากตารางที่ 1 พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 92 คน ส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 52.2 ที่เหลือเป็นเพศชาย จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 
47.8 

 
ตารางที่ 2 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
21 – 30 ปี 26 28.3 
31 – 40 ปี  38 41.3 
41 – 50 ปี 22 23.9 
51 ปีขึ้นไป 6 6.5 

รวม 92 100.0 

 
จากตารางที่ 2 พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 92 คน ส่วนใหญ่มีอายุ

ระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 41.3 รองลงมามีอายุระหว่าง 21 – 30 ปี 
จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 28.3 และกลุ่มที่มีอายุต้ังแต่ 51 ปีขึ้นไป มีจ านวนน้อยที่สุด จ านวน 
6 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5  
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ตารางที่ 3  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

สถานภาพสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
โสด 66 71.7 
สมรส 23 25 
หม้าย 3 3.3 
รวม 92 100.0 

 
 จากตารางที่ 3 พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 92 คน ส่วนใหญ่มี
สถานภาพโสด จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 71.7 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25 และสถานภาพหม้ายมีจ านวนน้อยที่สุด จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3  

 
ตารางที่ 4  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 8 8.7 

ปริญญาตรี 70 76.1 
สูงกว่าปริญญาตรี 14 15.2 

รวม 92 100.0 

 
 จากตารางที่ 4 พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 92 คน ส่วนใหญ่จบ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 76.1 รองลงมาคือระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 15.2 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรีน้อยที่สุด จ านวน           
8 คน คิดเป็นร้อยละ 8.7  

 
ตารางที่ 5  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ต่ ากว่า 5 ปี 46 50 
6 – 10 ปี 13 14.1 
11 ปีขึ้นไป 33 35.9 

รวม 92 100.0 
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 จากตารางที่ 5 พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 92 คน ส่วนใหญ่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองค์การ ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาคือ 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 11 ปีขึ้นไป จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 35.9 และระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 6 – 10 ปีน้อยที่สุด จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 14.1 

 
ตารางที่ 6  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน 

ระดับต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 75 81.5 

ผู้บริหารระดับต้น 5 5.4 
ผู้บริหารระดับกลาง 12 13.1 

รวม 92 100.0 

 
 จากตารางที่ 6 พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 92 คน ส่วนใหญ่เป็น
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 81.5 รองลงมาคือผู้บริหารระดับกลาง 
จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 13.1 และผู้บริหารระดับต้นน้อยที่สุด จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.4 

 
ตารางที่ 7  แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามระดับอัตราเงินเดือน 

อัตราเงินเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ต่ ากว่า 10,000 บาท 3 3.3 
10,001 – 20,000 บาท 17 18.5 
20,001 – 30,000 บาท 24 26.1 
30,001 บาทขึ้นไป 48 52.1 

รวม 92 100.0 

 
 จากตารางที่ 7 พบว่าข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 92 คน ส่วนใหญ่มี
อัตราเงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 52.1 รองลงมา มีอัตราเงินเดือน
ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 และอัตราเงินเดือนต่ ากว่า 
10,000 บาทน้อยที่สุด จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3  



50 

 

ส่วนที่ 2  ปัจจัยองค์การ 

ตารางที่ 8  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ 

ปัจจัยองคก์าร X  S.D. ระดับความคดิเห็น อันดับ 

นโยบายและการบริหารงานขององค์การ 3.53 0.75 เห็นด้วยมาก 3 
สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 3.57 0.82 เห็นด้วยมาก 2 
สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 3.70 0.94 เห็นด้วยมาก 1 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 2.85 0.81 เห็นด้วยปานกลาง 9 
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 3.36 0.76 เห็นด้วยปานกลาง 5 
ความสมดุลระหวา่งงานและชีวติส่วนตัว 3.08 0.75 เห็นด้วยปานกลาง 7 
ความมั่นคงในการท างาน 3.50 0.66 เห็นด้วยมาก 4 
โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน 3.21 0.68 เห็นด้วยปานกลาง 6 
ชื่อเสียงของบริษัท 3.04 0.79 เห็นด้วยปานกลาง 8 

รวม 3.32 0.56 เห็นดว้ยปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 8 พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.32) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาอยู่ ในอันดับ 1                
( X  = 3.70) ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานอยู่ในอันดับ 2 ( X  = 3.57) และนโยบายและการ
บริหารงานขององค์การอยู่ในอันดับ 3 ( X  = 3.53) ส าหรับค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในอันดับ
สุดท้าย ( X  = 2.85)   
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ตารางที่ 9   แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ  
ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ 

ปัจจัยองคก์าร 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

งานมคีวามสอดคล้องกับนโยบาย
และความคาดหวงัของบริษัท 

4 
(4.3%) 

1 
(1.1%) 

26 
(28.3%) 

45 
(48.9%) 

16 
(17.4%) 

3.74 0.91 

เข้าใจเป็นอย่างดวี่าเป้าหมายของ
บริษัทคืออะไร 

2 
(2.2%) 

4 
(4.3%) 

25 
(27.2%) 

47 
(51.1%) 

14 
(15.2%) 

3.73 0.85 

แนวทางในการบริหารพนักงานของ
บริษัทช่วยสร้างเสริมการท างานที่ดี 

5 
(5.4%) 

14 
(15.2%) 

45 
(48.9%) 

22 
(23.9%) 

6 
(6.5%) 

3.11 0.93 

รวม 3.53 0.75 

 
 จากตารางที่ 9 ปัจจัยองค์การด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ เมื่อจ าแนก
เป็นรายข้อ พบว่า 
 “งานมีความสอดคล้องกับนโยบายและความคาดหวังของบริษัท” ผลการศึกษา พบว่า 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 48.9 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 28.3 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยมีจ านวนน้อยที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ 1.1 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.74 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.91 
 “เข้าใจเป็นอย่างดีว่าเป้าหมายของบริษัทคืออะไร” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยคิดเป็นร้อยละ 51.1 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง คิดเป็นร้อยละ 15.2 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 2.2 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.73 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.85 
 “แนวทางในการบริหารพนักงานของบริษัทช่วยสร้างเสริมการท างานที่ดี” ผลการศึกษา 
พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้างคิดเป็นร้อยละ 48.9 รองลงมามีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยคิดเป็นร้อยละ 23.9 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งมี
จ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 5.4 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 3.11 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.93 
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 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากปัจจัยองค์การด้านนโยบายและ
การบริหารงานขององค์การในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.53 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.75 
 
ตารางที่ 10  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ  

ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจัยองคก์าร 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

เพื่อนร่วมงานเคารพในความคิดและ
ความรู้สึก 

4 
(4.3%) 

3 
(3.3%) 

30 
(32.6%) 

45 
(48.9%) 

10 
(10.9%) 

3.59 0.89 

มีเพื่อนร่วมงานท่ีสามารถปรึกษาได้
ทุกเรื่อง 

8 
(8.7%) 

5 
(5.4%) 

36 
(39.1%) 

29 
(31.5%) 

14 
(15.2%) 

3.39 1.09 

เพื่อนร่วมงานท างานอย่างเต็มความ 
สามารถ เพื่อให้ไดง้านท่ีมคีุณภาพ 

1 
(1.1%) 

9 
(9.8%) 

22 
(23.9%) 

43 
(46.7%) 

17 
(18.5%) 

3.72 0.92 

รวม 3.57 0.82 

 
 จากตารางที่ 10  ปัจจัยองค์การด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ 
พบว่า 
 “เพื่อนร่วมงานเคารพในความคิดและความรู้สึก” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยคิดเป็นร้อยละ 48.9 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง 
คิดเป็นร้อยละ 32.6 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 3.3 
โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.59 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.89 
 “มีเพื่อนร่วมงานที่สามารถปรึกษาได้ทุกเรื่อง” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 39.1 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย 
คิดเป็นร้อยละ 31.5 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 5.4 
โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.39 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 1.09 
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 “เพื่อนร่วมงานท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้ได้งานที่มีคุณภาพ” ผลการศึกษา 
พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 46.7 รองลงมามีความคิดเห็น
อยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 23.9 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มี
จ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 1.1 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.72 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.92 
 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากปัจจัยองค์การด้านสัมพันธภาพ
กับเพื่อนร่วมงาน ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย3.57 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 
 
ตารางที่ 11  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ  

ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 

ปัจจัยองคก์าร 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนเพื่อ
ช่วยให้ท างานส าเร็จและก้าวหน้า 

3 
(3.3%) 

7 
(7.6%) 

22 
(23.9%) 

38 
(41.3%) 

22 
(23.9%) 

3.75 1.01 

ผู้บังคับบัญชาสรา้งแรงบันดาลใจให้
อยากท างานท่ีมีผลงานดีมากขึ้นไป
เรื่อย ๆ 

4 
(4.3%) 

13 
(14.1%) 

18 
(19.6%) 

43 
(46.7%) 

14 
(15.2%) 

3.54 1.05 

มีความสุขที่ได้ท างานกับผู้บังคับ 
บัญชาคนปจัจุบัน 

5 
(5.4%) 

2 
(2.2%) 

19 
(20.7%) 

45 
(48.9%) 

21 
(22.8%) 

3.82 0.99 

รวม 3.70 0.94 

  
 จากตารางที่ 11 ปัจจัยองค์การด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา  เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ 
พบว่า 
 “ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนเพื่อช่วยให้ท างานส าเร็จและก้าวหน้า” ผลการศึกษา 
พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 41.3 รองลงมามีความคิดเห็น
อยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง และเห็นด้วยอย่างยิ่ง คิดเป็นร้อยละ 23.9 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 3.3 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็น
ด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.75 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.01 
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 “ผู้บังคับบัญชาสร้างแรงบันดาลใจให้อยากท างานที่มีผลงานดีมากขึ้นไปเรื่อย  ๆ” ผล
การศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยคิดเป็นร้อยละ 46.7 รองลงมามี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 19.6 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 4.3 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยมาก มี
ค่าเฉลี่ย 3.54 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.05 
 “มีความสุขที่ได้ท างานกับผู้บังคับบัญชาคนปัจจุบัน” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยคิดเป็นร้อยละ 48.9 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย
อย่างยิ่งคิดเป็นร้อยละ 22.8 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็น
ร้อยละ 2.2โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.82 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.99 
 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากปัจจัยองค์การด้านสัมพันธภาพ
กับผู้บังคับบัญชาในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.70 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.94 
 
ตารางที่ 12 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ  

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

ปัจจัยองคก์าร 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

ได้รับค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมกับ
ผลงานท่ีท าใหก้ับบริษัท 

9 
(9.8%) 

18 
(19.6%) 

32 
(34.8%) 

28 
(30.4%) 

5 
(5.4%) 

3.02 1.06 

สวัสดิการท่ีได้รับตรงตามความตอ้ง 
การ  

16 
(17.4%) 

18 
(19.6%) 

46 
(50%) 

12 
(13%) 

- 2.59 0.93 

มีความเข้าใจดีวา่รายได้และผลตอบ 
แทนต่าง ๆ ท่ีได้รับถูกก าหนดมา
อย่างไร 

4 
(4.3%) 

23 
(25%) 

39 
(42.4%) 

26 
(28.3%) 

- 2.95 0.84 

รวม 2.85 0.81 
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จากตารางที่ 12 ปัจจัยองค์การด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ 
พบว่า 
 “ได้รับค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมกับผลงานที่ท าให้กับบริษัท” ผลการศึกษา พบว่า ส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 34.8 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 30.4 ส าหรับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อย
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 5.4 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.02 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.06 
 “สวัสดิการที่ได้รับตรงตามความต้องการ” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับไม่เห็นด้วย คิดเป็น
ร้อยละ 19.6 ส าหรับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 13 รองจาก
ความคิดเห็นระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งไม่มีเลย โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยน้อย
ค่าเฉลี่ย 2.59 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.93 
 “มีความเข้าใจดีว่ารายได้และผลตอบ แทนต่าง ๆ ที่ได้รับถูกก าหนดมาอย่างไร” ผล
การศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 42.4 รองลงมามี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยคิดเป็นร้อยละ 28.3 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 4.3 รองจากความคิดเห็นระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งไม่มี
เลย โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.95 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.84 
 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากปัจจัยองค์การด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 2.85 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.81 
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ตารางที่ 13  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ  
ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

ปัจจัยองคก์าร 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

บริษัทให้โอกาสในการเรียนรู้และ
พัฒนาทักษะความสามารถที่มี
ประโยชน ์

10 
(10.9%) 

16 
(17.4%) 

32 
(34.8%) 

30 
(32.6%) 

4 
(4.3%) 

3.02 1.06 

ได้รับโอกาสที่จะได้รับมอบหมาย
งานใหม่และสร้างทกัษะจากงานที่
รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน 

1 
(1.1%) 

6 
(6.5%) 

30 
(32.6%) 

48 
(52.2%) 

7 
(7.6%) 

3.59 0.77 

ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมี
ส่วนช่วยในการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถ 

3 
(3.3%) 

9 
(9.8) % 

31 
(33.7%) 

39 
(42.4%) 

10 
(10.9%) 

3.48 0.93 

รวม 3.36 0.76 

 
 จากตารางที่ 13 ปัจจัยองค์การด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง เมื่อจ าแนกเป็น
รายข้อ พบว่า 
 “บริษัทให้โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะความสามารถที่มีประโยชน์” ผลการศึกษา 
พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 34.8 รองลงมามีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 32.6 ส าหรับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง
จ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 4.3 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 3.02 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.06 
 “ได้รับโอกาสที่จะได้รับมอบหมายงานใหม่และสร้างทักษะจากงานที่รับผิดชอบอยู่ใน
ปัจจุบัน” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 52.2อร
องลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 32.6 ส าหรับความคิดเห็นในระดับ
ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 1.1 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็น
ด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.59 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 
 “ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานมีส่วนช่วยในการพัฒนาทักษะและความสามารถ” ผล
การศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 42.4 รองลงมามี
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ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 33.7 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 3.3 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยมาก มี
ค่าเฉลี่ย 3.48 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.93 
 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากปัจจัยองค์การด้านโอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.36 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.76 
 
ตารางที่ 14  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ  

ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

ปัจจัยองคก์าร 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

สามารถรกัษาสมดุลระหวา่งการท า 
งานและการใช้ชวีิตส่วนตัวได้อยา่ง
เหมาะสม 

8 
(8.7%) 

11 
(12%) 

37 
(40.2%) 

35 
(38%) 

1 
(1.1%) 

3.11 0.94 

สามารถรับมือกับความเครยีดที่เกิด 
ขึ้นได้ 

1 
(1.1%) 

9 
(9.8%) 

45 
(48.9%) 

36 
(39.1%) 

1 
(1.1%) 

3.29 0.70 

การท างานท่ีบริษัท ท าใหม้ีความ  
สม ดุลระหว่างการท างานและการใช้
ชีวิตสว่นตัว 

11 
(12%) 

15 
(16.3%) 

43 
(46.7%) 

23 
(25%) 

- 2.85 0.94 

รวม 3.08 0.75 

 
 จากตารางที่ 14 ปัจจัยองค์การด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว เมื่อจ าแนก
เป็นรายข้อ พบว่า 
 “สามารถรักษาสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม” ผลการ 
ศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 40.2 รองลงมามี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 38 ส าหรับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง
มีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 1.1 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 3.11 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.94 
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 “สามารถรับมือกับความเครียดที่เกิดขึ้นได้” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
อยู่ในระดับเห็นด้วยบ้างคิดเป็นร้อยละ 48.9 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็น
ร้อยละ 39.1 ส าหรับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่งและไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อย
ที่สุดเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 1.1 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 
3.29 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70 
 “การท างานที่บริษัทท าให้ท่านมีความสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัว” 
ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้างคิดเป็นร้อยละ 46.7 
รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 25 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่
เห็นด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 12 รองจากเห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งไม่มีเลย โดย
เฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.85 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.94 
 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากปัจจัยองค์การด้านความสมดุล
ระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.08 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.75 

 
ตารางที่ 15  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ  

ด้านความมั่นคงในการท างาน 

ปัจจัยองคก์ารพนกังาน 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

งานท่ีท าอยู่ในบรษิัทน้ี ท าให้รู้สึก
มั่นคงในการท างาน 

- 4 
(4.3%) 

27 
(29.3%) 

52 
(56.5%) 

9 
(9.8%) 

3.72 0.70 

งานท่ีท าอยู่ทุกวันน้ี มีส่วนชว่ยให้
ความเป็นอยูม่ีความมั่นคง 

5 
(5.4%) 

6 
(6.5%) 

37 
(40.2%) 

36 
(39.1%) 

8 
(8.7%) 

3.39 0.94 

มองเห็นอนาคตว่าจะเป็นอย่างไร 
หากยงัท างานอยูก่ับบริษัทน้ี 

2 
(2.2%) 

7 
(7.6%) 

42 
(45.7%) 

35 
(38%) 

6 
(6.5%) 

3.39 0.81 

รวม 3.50 0.66 
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จากตารางที่ 15 ปัจจัยองค์การองค์การด้านความมั่นคงในการท างาน เมื่อจ าแนกเป็นราย
ข้อ พบว่า 
 “งานที่ท าอยู่ในบริษัทนี้ ท าให้รู้สึกมั่นคงในการท างาน” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 56.5 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย
บ้าง คิดเป็นร้อยละ 29.3 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อย
ละ 4.3 รองจากความคิดเห็นระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งไม่มีเลย โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่
ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.72 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.70 
 “งานที่ท าอยู่ทุกวันนี้ มีส่วนช่วยให้ความเป็นอยู่มีความมั่นคง” ผลการศึกษา พบว่า ส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้างคิดเป็นร้อยละ 40.2 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 39.1 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อย
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 5.4 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.39 
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.94 
 “มองเห็นอนาคตว่าจะเป็นอย่างไร หากยังท างานอยู่กับบริษัทนี้ ” ผลการศึกษา พบว่า 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 45.7 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่
ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 38 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อย
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 2.2 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.39 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.81 
 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากปัจจัยองค์การด้านความมั่นคง
ในการท างานในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.50 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 

0.66 
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ตารางที ่16  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ  
ด้านโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน 

ปัจจัยองคก์าร 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

บริษัทให้โอกาสแก่พนักงานในเรือ่ง
ความกา้วหน้าและการเรียนรู้ตา่ง ๆ 
นอกเหนือไปจากการเล่ือนต าแหน่ง 

7 
(7.6%) 

18 
(19.6%) 

43 
(46.7%) 

24 
(26.1%) 

- 2.91 0.87 

รู้ว่าต้องท าอย่างไรจึงจะมีประสบ 
การณ์/ทักษะเพียงพอท่ีจะย้ายไป
ท างานในหน้าที่หรือได้รับมอบหมาย
งานอื่น ๆ 

2 
(2.2%) 

7 
(7.6%) 

40 
(43.5%) 

38 
(41.3%) 

5 
(5.4%) 

3.40 0.80 

เชื่อวา่สามารถประสบความส าเรจ็
ตามเป้าหมายของสายอาชีพใน
บริษัทน้ีได้ 

4 
(4.3%) 

7 
(7.6%) 

43 
(46.7%) 

31 
(33.7%) 

7 
(7.6%) 

3.33 0.89 

รวม 3.21 0.68 

 
 จากตารางที่ 16 ปัจจัยองค์การด้านโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน เมื่อจ าแนก
เป็นรายข้อ พบว่า 
 “บริษัทให้โอกาสแก่พนักงานในเรื่องความก้าวหน้าและการเรียนรู้ต่าง ๆ นอกเหนือไปจาก
การเลื่อนต าแหน่ง” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็น
ร้อยละ 46.7 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 26.1 ส าหรับความ
คิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 7.6 โดยเฉลี่ยแล้วความ
คิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.91 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 
 “รู้ว่าต้องท าอย่างไรจึงจะมีประสบการณ์/ทักษะเพียงพอที่จะย้ายไปท างานในหน้าที่หรือ
ได้รับมอบหมายงานอ่ืน ๆ” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง 
คิดเป็นร้อยละ 43.5 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 41.3 ส าหรับ
ความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 2.2 โดยเฉลี่ยแล้ว
ความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.40 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.80 
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 “เชื่อว่าสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของสายอาชีพในบริษัทนี้ได้” ผลการ 
ศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 46.7 รองลงมามี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 33.7 ส าหรับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่าง
ยิ่งและไม่เห็นด้วย มีความคิดเห็นที่เท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 7.6 และความคิดเห็นในระดับไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 4.3 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วย
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.33 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89 
 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากปัจจัยองค์การด้านโอกาส
ก้าวหน้าและเติบโตในการท างานในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.21 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.68 
 
ตารางที่ 17  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยองค์การ ด้านชื่อเสียงของบริษัท  

ปัจจัยองคก์าร 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

บริษัทน้ีถือเป็นองค์กรท่ีนา่ท างาน
ด้วยในแง่ของการฝึกอบรมและการ
ให้ประสบการณ์ที่ดใีนการท างาน 

5 
(5.4%) 

11 
(12%) 

30 
(32.6%) 

35 
(39.1%) 

10 
(10.9%) 

3.38 1.01 

บริษัทสามารถดงึดูดพนักงานท่ีมี
ความสามารถมาท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายของบริษัท 

9 
(9.8%) 

17 
(18.5%) 

40 
(43.5%) 

25 
(27.2%) 

1 
(1.1%) 

2.91 0.95 

บริษัทสามารถจงูใจพนักงานท่ีเปน็
แกนหลักให้อยู่ท างานกับองค์กร
ต่อไปได้ 

7 
(7.6%) 

21 
(22.8%) 

44 
(47.8%) 

20 
(21.7%) 

- 2.84 0.86 

รวม 3.04 0.79 

 
 จากตารางที่ 17 ปัจจัยองค์การด้านชื่อเสียงของบริษัท เมือ่จ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า 
 “บริษัทนี้ถือเป็นองค์กรที่น่าท างานด้วยในแง่ของการฝึกอบรมและการให้ประสบการณ์ที่ดี
ในการท างาน” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 
39.1รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 32.6 ส าหรับความคิดเห็นใน
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ระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 5.4 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่
ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.38 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.01 
 “บริษัทสามารถดึงดูดพนักงานที่มีความสามารถมาท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
บริษัท” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 43.5 
รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 27.2 ส าหรับความคิดเห็นในระดับเห็น
ด้วยอย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 1.1 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วย
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.91 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.95 
 “บริษัทสามารถจูงใจพนักงานที่เป็นแกนหลักให้อยู่ท างานกับองค์กรต่อไปได้ ” ผล
การศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 47.8 รองลงมามี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับไม่เห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 22.8 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่งมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 7.6 รองจากความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่ง
ไม่มีเลย โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.84 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.86 
 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากปัจจัยองค์การด้านชื่อเสียงของ 
บริษัทในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.04 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.79 
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ส่วนที่ 3 ความผูกพันของพนักงาน 

 
ตารางที่ 18  แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน X  S.D. ระดับความคดิเห็น อันดับ 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 3.13 0.82 เห็นด้วยปานกลาง 1 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 2.94 0.88 เห็นด้วยปานกลาง 3 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 3.08 0.77 เห็นด้วยปานกลาง 2 

รวม 3.05 0.73 เห็นดว้ยปานกลาง 

  
 จากตารางที่ 18 พบว่าพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( X  = 3.05) 
และเมื่อพิจารณาความผูกพันแต่ละด้านแล้ว พบว่า การพูดถึงองค์การในทางที่ดีอยู่ในอันดับ 1  
( X = 3.13) ความภูมิใจในงานที่ท า อยู่ในอันดับ 2  ( X  = 3.08) และความปรารถนาที่จะอยู่กับ
องค์การอยู่ในอันดับ  3 ( X  = 2.94)  

 
ตารางที่ 19  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ความผูกพันของพนักงาน     
       ด้านการพูดถึงองค์การในทางที่ดี 

ความผูกพนัของพนกังาน 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

หากมีโอกาส จะบอกสิ่งดี ๆ เกี่ยวกับ
การท างานท่ีบริษัทน้ีให้กับผู้อื่น 

5 
(5.4%) 

5 
(5.4%) 

43 
(46.7%) 

34 
(37%) 

5 
(5.4%) 

3.32 0.88 

จะไม่ลังเลที่จะแนะน าให้เพื่อนท่ี
ก าลังมองหางานพิจารณาบริษัทนี้ 

6 
(6.5%) 

12 
(13%) 

35 
(38%) 

31 
(33.7%) 

8 
(8.7%) 

3.25 1.01 

รู้สึกต่อต้าน หากมีผู้พูดถงึบริษัท
ในทางที่ไมด่ ี

5 
(5.4%) 

3 
(3.3%) 

36 
(39.1%) 

40 
(43.5%) 

8 
(8.7%) 

3.47 0.91 

รวม 3.13 0.82 

 
 จากตารางที่ 19 ความผูกพันของพนักงาน ด้านการพูดถึงองค์การในทางที่ดี เมื่อจ าแนก
เป็นรายข้อ พบว่า 
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 “หากมีโอกาสจะบอกสิ่งด ีๆ เกี่ยวกับการท างานที่บริษัทนี้ให้กับผู้อ่ืน” ผลการศึกษา พบว่า 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 46.7 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่
ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 37 ส าหรับความคิดเห็นในระดับอ่ืน ๆ เช่น เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็น
ด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวนน้อยที่สุด เท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 5.4 โดยเฉลี่ยแล้วความ
คิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.32 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.88 
 “จะไม่ลังเลที่จะแนะน าให้เพื่อนที่ก าลังมองหางานพิจารณาบริษัทนี้” ผลการศึกษา พบว่า 
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 38 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยคิดเป็นร้อยละ 33.7 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวนน้อย
ที่สุด คิดเป็นร้อยละ 6.5 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.25 และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.01 
 “รู้สึกต่อต้าน หากมีผู้พูดถึงบริษัทในทางที่ไม่ดี” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 43.5 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง 
คิดเป็นร้อยละ 39.1 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วย มีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
3.3 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.47 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.91 
 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากความผูกพันของพนักงาน ด้าน
การพูดถึงองค์การในทางที่ดีในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.13 และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.82 
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ตารางที่ 20  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ความผูกพันของพนักงาน 
        ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 

ความผูกพนัพนกังาน 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

จะต้องทบทวนอยา่งมากหากจะ
ลาออกจากบริษัทนี ้

6 
(6.5%) 

6 
(6.5%) 

37 
(40.2%) 

34 
(37%) 

9 
(9.8%) 

3.37 0.98 

แทบจะไม่เคยคิดลาออกจากบรษิัทน้ี
เพื่อไปท างานท่ีอื่น 

7 
(7.6%) 

23 
(25%) 

37 
(40.2%) 

21 
(22.8%) 

4 
(4.3%) 

2.91 0.98 

แม้วา่จะมีบริษัทอื่นเสนอคา่ตอบ 
แทนทีสู่งกวา่ ก็จะไม่ไปจากบรษิทัน้ี 

17 
(18.5%) 

30 
(32.6%) 

28 
(3.4%) 

13 
(14.1%) 

4 
(4.3%) 

2.53 1.08 

รวม 2.93 0.89 

 
 จากตารางที่ 20 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงาน 
ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การเมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า 
 “จะต้องทบทวนอย่างมากหากจะลาออกจากบริษัทนี้” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 40.2 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็น
ด้วย คิดเป็นร้อยละ 37 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวน
น้อยที่สุด เท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 6.5 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 3.37และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.98 
 “แทบจะไม่เคยคิดลาออกจากบริษัทนี้เพื่อไปท างานที่อ่ืน” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 40.2 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับไม่
เห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 25 ส าหรับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวนน้อยที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 4.3 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับ.เห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.91 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.98 
 “แม้ว่าจะมีบริษัทอ่ืนเสนอค่าตอบแทนที่สูงกว่า ก็จะไม่ไปจากบริษัทนี้ ” ผลการศึกษา 
พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับไม่เห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 32.6 รองลงมามีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง คิดเป็นร้อยละ 18.5 ส าหรับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วย
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บ้างมีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 3.4 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยน้อย มี
ค่าเฉลี่ย 2.53 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.08 
 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากความผูกพันของพนักงาน ด้าน
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ ในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 2.93 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.89 

 
ตารางที่ 21  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของ ความผูกพันของพนักงาน 
       ด้านความภูมิใจในงานที่ท า 

ความผูกพนัของพนกังาน 

ระดับความคดิเห็น 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างยิ่ง 

ไม่เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
บ้าง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
อย่างยิ่ง X  S.D. 

บริษัทสร้างแรงจูงใจให้อยากท างาน 
และสร้างประโยชนใ์ห้กับบริษัท
มากกวา่ที่บริษัทคาดหวังไว้ 

7 
(7.6%) 

20 
(21.7%) 

43 
(46.7%) 

22 
(23.9%) 

- 2.87 0.87 

บริษัทสร้างแรงจูงใจให้รู้สึกอยาก
ท างานให้ดีที่สุดทกุวัน 

9 
(9.8%) 

19 
(20.7%) 

46 
(50%) 

14 
(15.2%) 

4 
(4.3%) 

2.84 0.95 

รู้สึกว่างานมคีวามส าคัญและส่งผล
ต่อเป้าหมายของบรษิัทมากที่สุด 

2 
(2.2%) 

5 
(5.4%) 

36 
(39.1%) 

41 
(44.6%) 

8 
(8.7%) 

3.52 0.82 

รวม 3.07 0.77 

 
 จากตารางที่ 21 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงาน 

ด้านความภูมิใจในงานที่ท า เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า 
 “บริษัทสร้างแรงจูงใจให้อยากท างาน และสร้างประโยชน์ให้กับบริษัทมากกว่าที่บริษัท
คาดหวังไว้” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 
46.7 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 23.9 ส าหรับความคิดเห็นใน
ระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 7.6 แต่พบว่าความคิดเห็นระดับเห็น
ด้วยอย่างยิ่งไม่มีเลย โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลางมีค่าเฉลี่ย 2.87 และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87 
 “บริษัทสร้างแรงจูงใจให้รู้สึกอยากท างานให้ดีที่สุดทุกวัน” ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมามีความคิดเห็นอยู่ในระดับไม่
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เห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 20.7 ส าหรับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง มีจ านวนน้อยที่สุด คิด
เป็นร้อยละ 4.3โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.84 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.95 
 “รู้สึกว่างานมีความส าคัญและส่งผลต่อเป้าหมายของบริษัทมากที่สุด” ผลการศึกษา 
พบว่า ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 44.6 รองลงมามีความคิดเห็น
อยู่ในระดับเห็นด้วยบ้าง คิดเป็นร้อยละ 39.1 ส าหรับความคิดเห็นในระดับไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง มี
จ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 2.2 โดยเฉลี่ยแล้วความคิดเห็นอยู่ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 
3.52 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.82 
 โดยรวมแล้วพนักงานมีระดับความคิดเห็นอันเนื่องมาจากความผูกพันของพนักงาน ด้าน
ความภูมิใจในงานที่ท าในระดับเห็นด้วยปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.07 และค่าเบี่ยง 
เบนมาตรฐานเท่ากับ 0.77 
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ส่วนที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน มีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่างกัน 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน 

ตารางที่ 22  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน  
                   จ าแนกตามเพศ 

ความผูกพนัของพนกังาน 
เพศชาย เพศหญิง 

t-test P-value 
X  S.D. X  S.D. 

การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 3.21 0.81 3.06 0.84 0.87 0.39 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 3.05 0.84 2.84 0.91 1.117 0.27 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 3.20 0.70 2.96 0.82 1.53 0.13 

รวม 3.15 0.67 2.95 0.78 1.31 0.19 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 จากการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ T-test พบว่า พนักงานที่มีเพศต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
 
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีอายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน 

ตารางที่ 23  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน  
                   จ าแนกตามอายุ 

ความผูกพนัของพนกังาน 
21 - 30 31 - 40 41 - 50 51 ปีขึ้นไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 3.51 0.63 2.78 0.80 3.17 0.85 3.61 0.77 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 2.92 0.73 2.70 0.82 3.12 1.07 3.83 0.41 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 3.22 0.71 2.80 0.79  3.23 0.74 3.67 0.52 

รวม 3.22 0.55 2.76 0.70 3.18 0.84 3.70 0.51 
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ตารางที่ 24 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียวกับความผูกพันของพนักงาน จ าแนกตามอายุ 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ค่าความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F-Ratio P 

การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี ระหว่างกลุ่ม 9.864 3 3.288 5-572 0.002* 
 ภายในกลุ่ม 51.92 88 0.590   
 รวม 61.791 91    
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ ระหว่างกลุ่ม 7.675 3 2.558 3.575 0.071 
 ภายในกลุ่ม 62.976 88 0.716   
 รวม 70.651 91    
ความภูมิใจในงานท่ีท า ระหว่างกลุ่ม 6.052 3 2.017 3.667 0.015* 
 ภายในกลุ่ม 48.415 88 0.550   

 รวม 54.467 91    

รวม ระหว่างกลุ่ม 6.814 3 2.270 4.769 0.004* 
 ภายในกลุ่ม 41.911 88 0.476   

 รวม 48.725 91    
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 จากค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงาน พบว่าพนักงานที่มี
อายุต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และเมื่อทดสอบรายด้านแล้ว พบว่าพนักงานมีอายุต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นเพียงด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การที่ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 25  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของพนักงาน  
 ด้านการพูดถึงองค์การในทางที่ดี จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ 

อาย ุ
(ปี) X  

21 - 30 31 - 40 41 - 50 51 ปีขึ้นไป 
3.51 2.78 3.17 3.61 

21 - 30 3.51 - 0.73* 0.35 -0.10 
31 - 40 2.78 - - -0.39 -0.83 
41 - 50 3.17 - - - -0.44 
51 ปีขึ้นไป 3.61 - - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ่  พบว่า พนักงานที่มีอายุ 21 – 30 ปี และ      
31 – 40 ปี มีความผูกพันของพนักงานด้านการพูดถึงองค์การในทางที่ดีแตกต่างกันที่อย่างมีนัย 
ส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส าหรับพนักงานที่มีอายุ 31 – 40 ปี, 41 – 50 ปี และ 51 ปีขึ้นไป มี
ความผูกพันของพนักงานด้านการพูดถึงองค์การในทางที่ดีแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 26  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของพนักงาน  
 ด้านความภูมิใจในงานที่ท า จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ 

อาย ุ
(ปี) X  

21 - 30 31 - 40 41 - 50 51 ปีขึ้นไป 
3.51 2.78 3.17 3.61 

21 - 30 3.51 - 0.42 -0.01 -0.45 
31 - 40 2.78 - - -0.43 -0.87 
41 - 50 3.17 - - - -0.44 
51 ปีขึ้นไป 3.61 - - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ่ พบว่าทุกคู่มีของความผูกพันต่อองค์การ ด้าน
ความภูมิใจในงานที่ท าความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 27  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของพนักงาน โดยรวม  
 จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ 

อาย ุ
(ปี) X  

21 - 30 31 - 40 41 - 50 51 ปีขึ้นไป 
3.51 2.78 3.17 3.61 

21 - 30 3.51 - 0.46 0.05 -0.49 
31 - 40 2.78 - - -0.41 -0.94* 
41 - 50 3.17 - - - -0.53 
51 ปีขึ้นไป 3.61 - - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ พบว่าพนักงานที่มีอายุ 31 – 40 ปี และ 51 ปี
ข้ึนไปมีความแตกต่างของความผูกพันของพนักงานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส่วนรายคู่อ่ืน ๆ มีความแตกต่างอย่างมีไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน 

ตารางที ่28  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน 

         จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ความผูกพนัของพนกังาน 
โสด สมรส หม้าย 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 3.10 0.90 3.20 0.51 3.56 1.07 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 2.80 0.85 3.16 0.84 4.22 0.84 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 3.03 0.80 3.14 0.73 3.67 0.58 

รวม 2.98 0.74 3.17 0.65 3.81 0.82 

 
ตารางที่ 29  การทดสอบความแปรปรวนทางเดียวกับความผูกพันของพนักงาน  
 จ าแนกตามสถานภาพสมรส 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ค่าความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F-Ratio P 

การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี ระหว่างกลุ่ม 0.765 2 0.382 0.558 0.574 
 ภายในกลุ่ม 61.026 89 0.686   
 รวม 61.791 91    
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ ระหว่างกลุ่ม 7.278 2 3.639 5.110 0.008* 
 ภายในกลุ่ม 63.373 89 0.712   
 รวม 70.651 91    
ความภูมิใจในงานท่ีท า ระหว่างกลุ่ม 1.326 2 0.663 1.110 0.334 
 ภายในกลุ่ม 53.141 89 0.597   

 รวม 54.467 91    
รวม ระหว่างกลุ่ม 2.472 2 1.36 2.378 0.099 

 ภายในกลุ่ม 46.253 89 0.520   
 รวม 48.725 91    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 จากค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงาน พบว่าพนักงานที่มี
สถานภาพสมรสต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และเมื่อทดสอบรายด้านแล้ว พบว่าพนักงานมีสถานภาพสมรสต่างกันจะมีความ
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ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นเพียงด้านความ
ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
ตารางที่ 30  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของพนักงาน  
 ด้านความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ จ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ 

สถานภาพสมรส X  
โสด สมรส หม้าย 
2.80 3.16 4.22 

โสด 2.80 - -0.36 -1.42* 
สมรส 3.16 - - -1.06 
หม้าย 4.22 - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.5 

 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ่ พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพโสด และสถาน
หม้าย มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีสถานภาพสมรส
และสถานภาพหม้าย มีความแตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 
 
สมมติฐานที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน 

ตารางที่ 31 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน  
 จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ต่ ากว่าปริญญาตร ี ปริญญาตร ี สูงกว่าปริญญาตรี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 3.92 0.73 3.02 0.82 3.26 0.64 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 3.58 1.24 2.86 0.83 2.98 0.80 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 3.42 0.97 3.03 0.77 3.12 0.65 

รวม 3.64 0.82 2.94 0.78 3.12 0.59 
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ตารางที่ 32  การทดสอบความแปรปรวนทางเดียวกับความผูกพันของพนักงาน  
 จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ค่าความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F- Ratio P 

การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี ระหว่างกลุ่ม 6.055 2 3.027 4.834 0.010* 
 ภายในกลุ่ม 55.737 89 0.626   
 รวม 61.791 91    
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ ระหว่างกลุ่ม 3.810 2 1.905 2.536 0.085 
 ภายในกลุ่ม 66.841 89 0.751   
 รวม 70.651 91    
ความภูมิใจในงานท่ีท า ระหว่างกลุ่ม 1.112 2 0.556 0.927 0.399 
 ภายในกลุ่ม 53.356 89 0.600   

 รวม 54.467 91    
รวม ระหว่างกลุ่ม 3.309 2 1.654 3.242 0.044* 

 ภายในกลุ่ม 45.416 89 0.510   
 รวม 48.725 91    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 จากค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงาน พบว่า
พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อทดสอบรายด้านแล้ว พบว่าพนักงานมีระดับการศึกษาต่างกันจะมี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นเพียงด้านการ 
พูดถึงองค์การในทางที่ดีท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ตารางที่ 33  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันต่อองค์การ  
 ด้านการพูดถึงองค์การในทางที่ดี จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 

ระดับการศึกษา X  

ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตร ี
สูงกว่า 

ปริญญาตร ี
3.92 3.02 3.26 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี 3.92 - 0.90* 0.65 
ปริญญาตร ี 3.02 - - -0.24 
สูงกว่าปริญญาตรี 3.26 - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.5 
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 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ่ พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรีและพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและพนักงานที่มีระดับการศึกษา
สูงกว่าปริญญาตรี และพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง
กว่าปริญญาตรี มีความแตกต่างอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 34  แสดงค่าสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของพนักงาน โดยรวม 
 จ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 

ระดับการศึกษา X  

ต่ ากว่า 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตร ี
สูงกว่า 

ปริญญาตร ี
3.64 2.97 3.12 

ต่ ากว่าปริญญาตร ี 3.64 - 0.67 0.52 
ปริญญาตร ี 2.97 - - -0.15 
สูงกว่าปริญญาตรี 3.12 - - - 
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.5 

 เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่โดยวิธีเชฟเฟ พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรี ปริญญาตรี และ สูงกว่าปริญญาตรี มีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 5 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน 

ตารางที่ 35  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน  
 จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ต่ ากว่า 5 ปี 6 – 10 ป ี 11 ปีขึ้นไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 3.31 0.61 3.10 0.90 2.90 1.00 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 2.88 0.60 3.18 0.94 2.92 1.16 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 3.16 0.67 3.15 0.68 2.93 0.93 

รวม 3.12 0.45 3.15 0.82 2.92 0.98 
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ตารางที่ 36  การทดสอบความแปรปรวนทางเดียวกับความผูกพันของพนักงาน  
 จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ค่าความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F- Ratio P 

การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี ระหว่างกลุ่ม 3.286 2 1.643 2.500 0.088 
 ภายในกลุ่ม 58.505 89 0.657   
 รวม 61.791 91    
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ ระหว่างกลุ่ม 0.904 2 0.452 0.577 0.564 
 ภายในกลุ่ม 69.747 89 0.784   
 รวม 70.651 91    
ความภูมิใจในงานท่ีท า ระหว่างกลุ่ม 1.109 2 0.555 0.925 0.400 
 ภายในกลุ่ม 53.358 89 0.600   

 รวม 54.467 91    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.927 2 0.464 0.863 0.425 
 ภายในกลุ่ม 47.798 89 0.537   

 รวม 48.725 91    
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.5 

 จากค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงาน จ าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อทดสอบราย
ด้านแล้ว พบว่าพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในทุกด้าน 
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สมมติฐานที ่6 พนักงานที่มีระดับต าแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน 

 
ตารางที่ 37 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน  
 จ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
พนกังาน 

ระดับปฏิบัติการ 
ผู้บริหาร 
ระดับต้น 

ผู้บริหาร 
ระดับกลาง 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 3.13 0.87 3.27 0.80 3.08 0.55 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 2.89 0.92 3.27 1.01 3.11 0.54 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 3.07 0.82 3.07 0.60 3.14 0.52 

รวม 3.03 0.77 3.20 0.70 3.11 0.46 

 
ตารางที่ 38 การทดสอบความแปรปรวนทางเดียวกับความผูกพันต่อองค์การ  
 จ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ค่าความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F- Ratio P 

การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี ระหว่างกลุ่ม 0.119 2 0.059 0.086 0.918 
 ภายในกลุ่ม 61.672 89 0.693   
 รวม 61.791 91    
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ ระหว่างกลุ่ม 1.081 2 0.540 0.691 0.504 
 ภายในกลุ่ม 69.570 89 0.782   
 รวม 70.651 91    
ความภูมิใจในงานท่ีท า ระหว่างกลุ่ม 0.054 2 0.027 0.045 0.956 
 ภายในกลุ่ม 54.413 89 0.611   

 รวม 54.467 91    
รวม ระหว่างกลุ่ม 0.188 2 0.094 0.173 0.842 

 ภายในกลุ่ม 48.537 89 0.545   

 รวม 48.725 91    
*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 จากค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงาน จ าแนกตาม
ระดับต าแหน่งงาน พบว่าพนักงานที่มีระดับต าแหน่งงานต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การโดย
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ภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อทดสอบรายด้านแล้ว พบว่า
พนักงานที่มีระดับต าแหน่งงานต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทุกด้าน 

สมมติฐานที่ 7 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การต่างกัน 

ตารางที่ 39  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน  
 จ าแนกตามอัตราเงินเดือน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ต่ ากว่า  

10,000 บาท 
10,001 – 

20,000 บาท 
20,001 – 

30,000 บาท 
30,001  

บาทขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 3.11 0.19 3.61 0.66 2.99 0.79 3.04 0.87 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 2.89 0.51 2.96 0.70 2.79 0.95 3.01 0.93 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 2.56 0.51 3.12 0.72 3.17 0.82 3.05 0.79 

รวม 2.85 0.13 3.23 0.57 2.98 0.76 3.03 0.79 

 
ตารางที่ 40  การทดสอบความแปรปรวนทางเดียวกับความผูกพันของพนักงาน  
 จ าแนกตามอัตราเงินเดือน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ค่าความ
แปรปรวน 

SS. df MS. F- Ratio P 

การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี ระหว่างกลุ่ม 4.753 3 1.584 2.444 0.069 
 ภายในกลุ่ม 57.038 88 0.648   
 รวม 61.791 91    

ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ ระหว่างกลุ่ม 0.758 3 0.253 0.318 0.812 
 ภายในกลุ่ม 69.893 88 0.794   
 รวม 70.651 91    

ความภูมิใจในงานท่ีท า ระหว่างกลุ่ม 1.075 3 0.58 0.591 0.623 
 ภายในกลุ่ม 53.392 88 0.607   
 รวม 54.467 91    

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.789 3 0.263 0.483 0.695 
 ภายในกลุ่ม 47.937 88 0.545   
 รวม 48.725 91    

*มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.5 
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 จากค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันของพนักงาน จ าแนกตามอัตรา
เงินเดือน พบว่าพนักงานที่มีระดับอัตราเงินเดือนต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อทดสอบรายด้านแล้ว พบว่าพนักงานท่ี
มรีะดับอัตราเงินเดือนต่างกันจะมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 ในทุกด้าน 

สมมติฐานที่ 8 นโยบายและการบริหารงานขององค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ 
พนักงาน 

ตารางที่ 41  แสดงค่าสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างนโยบายและการบริหารงาน 
 ขององค์การกับความผูกพันของพนักงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 

r P 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 0.625** 0.000 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 0.598** 0.000 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 0.654** 0.000 
ความผูกพนัของพนกังานโดยรวม 0.705** 0.000 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากผลการทดสอบความสัมพันธ์ของนโยบายและการบริหารงานขององค์การกับความ
ผูกพันของพนักงานโดยรวม พบว่านโยบายและการบริหารงานขององค์การกับความผูกพันของ
พนักงานมีความสัมพันธ์ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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สมมติฐานที่ 9 สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน  

ตารางที่ 42  แสดงค่าสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วม  
 งานกับความผูกพันของพนักงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
สัมพันธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 

r P 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 0.371** 0.000 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 0.344** 0.001 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 0.505** 0.000 
ความผูกพนัของพนกังานโดยรวม 0.455** 0.000 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากผลการทดสอบความสัมพันธ์ของสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานกับความผูกพันของ
พนักงานโดยรวม พบว่าสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานกับความผูกพันของพนักงานมคีวามสัมพันธ์ 
ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 10 สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน  

ตารางที่ 43  แสดงค่าสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างสัมพันธภาพกับผู้บังคับ  
 บัญชากับความผูกพันของพนักงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
สัมพันธภาพกบัผู้บังคับบัญชา 

r P 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 0.480** 0.000 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 0.334** 0.001 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 0.464** 0.000 
ความผูกพนัของพนกังานโดยรวม 0.478** 0.000 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากผลการทดสอบความสัมพันธ์ของสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชากับความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานโดยรวม พบว่าสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชากับความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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สมมติฐานที่ 11 ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 

ตารางที่ 44  แสดงค่าสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 กับความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
r P 

การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 0.484** 0.000 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 0.549** 0.000 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 0.527** 0.000 
ความผูกพนัของพนกังานโดยรวม 0.588** 0.000 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากผลการทดสอบความสัมพันธ์ของค่าตอบแทนและสวัสดิการกับความผูกพันของ
พนักงานโดยรวม พบว่าค่าตอบแทนและสวัสดิการกับความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์ใน 
ระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 12 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ 
พนักงาน  

ตารางที่ 45  แสดงค่าสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างโอกาสในการเรียนรู้และ 
 พัฒนาตนเองความผูกพันของพนักงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 

r P 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 0.544** 0.000 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 0.474** 0.000 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 0.701** 0.000 
ความผูกพนัของพนกังานโดยรวม 0.641** 0.000 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากผลการทดสอบความสัมพันธ์ของโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองกับความ
ผูกพันของพนักงานโดยรวม พบว่าโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองกับความผูกพันของ
พนักงานมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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สมมติฐานที่ 13 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ 
พนักงาน 

ตารางที่ 46  แสดงค่าสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างความสมดุลระหว่างงาน 
 และชีวิตส่วนตัวกับความผูกพันของพนักงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ความสมดุลระหว่างงานและชวีิตสว่นตัว 

r P 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 0.359** 0.000 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 0.530** 0.000 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 0.404** 0.000 
ความผูกพนัของพนกังานโดยรวม 0.490** 0.000 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากผลการทดสอบความสัมพันธ์ของความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวกับความ
ผูกพันของพนักงานโดยรวม พบว่าความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวกับความผูกพันของ 
พนักงานมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 14 ความมั่นคงในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 

ตารางที่ 47  แสดงค่าสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างความมั่นคงในการท างาน 
 กับความผูกพันของพนักงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ความม่ันคงในการท างาน 
r P 

การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 0.455** 0.000 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 0.567** 0.000 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 0.499** 0.000 
ความผูกพนัของพนกังานโดยรวม 0.574** 0.000 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากผลการทดสอบความสัมพันธ์ของความมั่นคงในการท างานกับความผูกพันของ
พนักงานโดยรวม พบว่าความมั่นคงในการท างานกับความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์ใน 
ระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 



82 

 

สมมติฐานที่ 15 โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ 
พนักงาน 

ตารางที่ 48  แสดงค่าสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างโอกาสก้าวหน้าและ 
 เติบโตในการท างานกับความผูกพันของพนักงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน 

r P 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 0.607** 0.000 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 0.549** 0.000 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 0.691** 0.000 
ความผูกพนัของพนกังานโดยรวม 0.692** 0.000 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากผลการทดสอบความสัมพันธ์ของโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างานกับความ
ผูกพันของพนักงานโดยรวม พบว่าโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างานกับความผูกพันของ 
พนักงานมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

สมมติฐานที่ 16 ชื่อเสียงของบริษัทมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 

ตารางที่ 49  แสดงค่าสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างชื่อเสียงของบริษัทกับ 
 ความผูกพันของพนักงาน 

ความผูกพนัของพนกังาน 
ชื่อเสียงของบริษทั 

r P 
การพูดถงึองค์การในทางที่ด ี 0.852** 0.000 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 0.588** 0.000 
ความภูมิใจในงานท่ีท า 0.758** 0.000 
ความผูกพนัของพนกังานโดยรวม 0.823** 0.000 
**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 จากผลการทดสอบความสัมพันธ์ของชื่อเสียงของบริษัทกับความผูกพันของพนักงาน
โดยรวมพบว่าชื่อเสียงของบริษัทกับความผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์ในระดับสูงอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 50  สรุปผลการวิเคราะห์สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐาน ยอมรับ ไม่ยอมรับ 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานเพศชายและเพศหญิง มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างกัน 

 

  

สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีความรู้สึกผกูพันต่อองค์การต่างกัน   

สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตา่งกัน มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างกัน   

สมมติฐานที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างกัน   

สมมติฐานที่ 5 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏบิัติงานต่างกัน มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ
ต่างกัน 

  

สมมติฐานที่ 6 พนักงานที่มีระดับต าแหน่งงานต่างกัน มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างกัน   

สมมติฐานที่ 7 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนต่างกัน มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การต่างกัน   

สมมติฐานที่ 8 นโยบายและการบริหารงานขององค์การมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ 

  

สมมติฐานที่ 9 สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ 

  

สมมติฐานที่ 10 สัมพันธภาพกับผู้บังคบับัญชามีความสัมพันธ์กับความรู้สึกผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ 

  

สมมติฐานที่ 11 ค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ 

  

สมมติฐานที่ 12 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ 

  

สมมติฐานที่ 13 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ 

  

สมมติฐานที่ 14 ความม่ันคงในการท างานมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกผูกพันของพนักงานตอ่
องค์การ 

  

สมมติฐานที่ 15 โอกาสก้าวหน้าและเตบิโตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกผูกพัน
ของพนักงานต่อองค์การ 

  

สมมติฐานที่ 16 ชื่อเสียงของบริษัทมีความสัมพนัธ์กับความรู้สึกผูกพันของพนักงานต่อองค์การ   
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การน าเสนอความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อองค์การ  

 จากการเก็บรวบรามข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในส่วนที่ 3 ความคิดเห็น และ
ข้อเสนอแนะ จ านวน 3 ข้อ คือ 

- สิ่งที่ท่านอยากให้บริษัทฯ เปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุง  
- สิ่งที่ท่านคิดว่าบริษัทฯ ท าได้ดีอยู่แล้วและอยากให้ท าต่อไป  
- กิจกรรมหรือวิธีการใด ๆ ที่จะสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมากย่ิงขึ้น 

 สามารถสรุปได้ตามตารางดังนี้ 

 
สิ่งท่ีท่านอยากให้บริษัทฯ เปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุง 

 
1. ทรัพยากรที่ใช้ในการท างาน 

- อุปกรณ์คอมพิวเตอร์เก่า ไม่ทันสมัย ไม่รองรับโปรแกรมใหม่ ๆ 
- อุปกรณ์คอมพิวเตอร์ล้าหลัง ไม่ทันต่อเทคโนโลยี  
- อุปกรณ์ด้อยประสิทธิภาพ ท าให้ท างานล่าช้า 
- ทรัพยากรคนไม่เหมาะสมกับงาน บางครั้งงานชิ้นใหญ่ และเร่งรีบ ท างานไม่ทัน 

2. ค่าตอบแทน 
- ค่าตอบแทนน้อย เมื่อเทียบกับหน้าที่ความรับผิดชอบ 
- ค่าคอบแทนน้อย เมื่อเทียบกับเอเยนซี่อ่ืน 
- ค่าตอบแทนน้อย เมื่อเทียบกับค่าครองชีพที่สูงขึ้น  
- ควรปรับเงินเดือนให้เหมาะสมกับต าแหน่ง การศึกษา และประสบการณ์ท างาน 

3. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 
- ใช้เวลาในการคิดงาน และท างานมากกว่าใช้เวลาอยู่กับครอบครัว 
- งานบางชิ้นขึ้นอยู่กับลูกค้า จึงท าให้ต้องท างานในวันหยุด 
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สิ่งท่ีท่านคิดว่าบริษัทฯ ท าได้ดีอยู่แล้วและอยากให้ท าต่อไป  

 
1. ผู้บังคับบัญชาที่ดี 

- ควรเป็นผู้ที่สามารถให้ความรู้ สอนงาน และสนับสนุนลูกน้อง 
- ควรเป็นผู้ที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบมากกว่าลูกน้อง และแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ 
- ควรมีความยุติธรรม เป็นกลาง ไม่ล าเอียง 
- ควรรับฟังความคิดเห็นของลูกน้อง ไม่ยืดตนเองเป็นท่ีต้ัง 

2. เพื่อนร่วมงาน 
- สามารถปรึกษาได้ทั้งปัญหาเรื่องงาน และเรื่องส่วนตัว 
- มีความเป็นกันเอง ไม่แบ่งพรรค แบ่งพวก 
- มีน้ าใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
- รับฟัง และให้ค าแนะน า 

3. ชื่อเสียงของบริษัท 
- เป็นที่ยอมรับในธุรกิจโฆษณา 
- มีความพยายามจะสร้างชื่อเสียงอย่าต่อเนื่อง 
- มีการร่วมกิจกรรมกับบริษัทอ่ืน เพื่อให้เป็นที่รู้จัก 

4. สวัสดิการ 
- มีรถรับ – ส่งพนักงาน ท าให้ปะหยัดค่าใช้จ่ายมากขึ้น 

- มีกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
- มีการจัดกิจกรรมเป็นประจ าทุกปี 

5. โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
- มีการท าinformation center,  workshop และ training เป็นประจ าเสมอ 
- งานทุกชิ้น สร้างความท้าทาย ซึ่งถือเป็นการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
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กิจกรรมหรือวิธีการใด ๆ ที่จะสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมากยิ่งขึ้น 

 
- ควรมีการจัดกิจกรรมท่องเที่ยวประจ าปี โดยให้พนักงานทุกแผนกเข้าร่วม 
- ควรมีการจัดกิจกรรมพบปะ สังสรรค์ระหว่างแผนกให้ได้ท าความรู้จักกันเพิ่มขึ้น 
- ควรมีการจัดกีฬาสีระหว่างพนักงานในบริษัทและลูกค้า 
- ควรมีสถานที่พักผ่อน ออกก าลังกาย หรือมี coffee shop เพื่อให้พนักงานได้พักผ่อน 
ผ่อนคลาย รวมทั้งมีการพบปะสังสรรค์และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซึ่งจะเป็นผลดีต่อการ
ท างานด้วย 
- ควรมีการพาพนักงานไปท ากิจกรรมสาธารณประโยชน์ร่วมกัน 
- ควรมีการให้ค าชมเชย ของรางวัล แก่พนักงานที่ปฏิบัติงานดี ตามความเหมาะสม 
- ควรมีการตกแต่งออฟฟิตให้มีบรรยากาศน่าท างาน มีความรู้สึกผ่อนคลาย 

 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 

สรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

จากการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความ
ผูกพันของพนักงาน เพื่อศึกษาลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน และเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันของพนักงาน  โดยประชากรที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ คือพนักงานทั้งหมดของ บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด ประกอบด้วย  
ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 92 คน 

 ผู้ศึกษาได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อย
แล้ว ได้น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้องและวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
SPSS for Windows (Statistic Package for Social Sciences for Windows) version 11.5 ซึ่งได้
ใช้สถิติการค านวณค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ การหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิตหรือ
ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการทดสอบความสัมพันธ์ของ 
ข้อมูลด้วย T-test, F-test (ANOVA) และ Pearson Correlation 

สรุปผลการศึกษา 

ข้อมูลทั่วไป (ลักษณะส่วนบุคคล) ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 กลุ่มประชากรที่ศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 52.2 ซึ่งส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.3 มีสถานภาพโสด จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 71.1 มี
การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 76.1มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 50 มีต าแหน่งงานในระดับพนักงานปฏิบัติการ จ านวน 
75 คน คิดเป็นร้อยละ 81.5 และส่วนใหญ่มีอัตราเงินเดือนต้ังแต่ 30,0001 บาทขึ้นไป จ านวน 48 
คน คิดเป็นร้อยละ 52.1 
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ปัจจัยองค์การ 

 ปัจจัยองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.32) และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า  
 ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อ
สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา จากข้อค าถามทั้งหมด 3 ข้อ พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.70 หากพิจารณารายข้อพบว่า พนักงานมีความสุขที่ได้ท างานกับ
ผู้บังคับบัญชาคนปัจจุบัน รองลงมาคือผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนเพื่อช่วยให้ท างานส าเร็จและ
ก้าวหน้า และสุดท้ายคือผู้บังคับบัญชาสร้างแรงบันดาลใจให้อยากท างานที่มีผลงานดีมากขึ้นไป
เรื่อย ๆ 
 ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อ
สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน จากข้อค าถามทั้งหมด 3 ข้อ พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.57 หากพิจารณารายข้อพบว่า พนักงานมีเพื่อนร่วมงานท างาน
อย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้ได้งานที่มีคุณภาพ รองลงมาคือพนักงานมีเพื่อนร่วมงานเคารพใน
ความคิดและความรู้สึก และสุดท้ายคือพนักงานมีเพื่อนร่วมงานที่สามารถปรึกษาได้ทุกเรื่อง    
 ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีต่อนโยบายและการบริหารงานขององค์การ จากข้อค าถามทั้งหมด 3 ข้อ พบว่า ความ
คิดเห็นของพนักงานอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.53 หากพิจารณารายข้อพบว่าพนักงาน
ทราบดีว่างานมีความสอดคล้องกับนโยบายและความคาดหวังของบริษัทและพนักงานเข้าใจเป็น
อย่างดีว่าเป้าหมายของบริษัทคืออะไร และสุดท้ายพนักงานทราบถึงแนวทางในการบริหาร
พนักงานของบริษัทช่วยสร้างเสริมการท างานที่ดี    
 ด้านความมั่นคงในการท างาน ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อความ
มั่นคงในการท างาน จากข้อค าถามทั้งหมด 3 ข้อ พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานอยู่ในระดับเห็น
ด้วยมาก มีค่าเฉลี่ย 3.50 หากพิจารณารายข้อพบว่าพนักงานรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ในบริษัทนี้ ท าให้
รู้สึกมั่นคงในการท างาน และยังรู้สึกว่างานที่ท าอยู่ทุกวันนี้ มีส่วนช่วยให้ความเป็นอยู่มีความมั่นคง 
ซึ่งเท่ากับมองเห็นอนาคตว่าจะเป็นอย่างไร หากยังท างานอยู่กับบริษัทนี้   
 ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานที่
มีต่อโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง จากข้อค าถามทั้งหมด 3 ข้อ พบว่า ความคิดเห็นของ
พนักงานอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.36 หากพิจารณารายข้อพบว่า พนักงานได้รับ
โอกาสที่จะได้รับมอบหมายงานใหม่และสร้างทักษะจากงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน รองลงมา
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คือ ผู้บัง คับบัญชาและเพื่อนร่วมงานของพนักงานมีส่วนช่วยในการพัฒน าทักษะและ
ความสามารถ และบริษัทให้โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะความสามารถที่มีประโยชน์แก่
พนักงาน  

ด้านโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีต่อโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน จากข้อค าถามทั้งหมด 3 ข้อ พบว่า ความ
คิดเห็นของพนักงานอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.21หากพิจารณารายข้อพบว่า
พนักงานรู้ว่าต้องท าอย่างไรจึงจะมีประสบการณ์/ทักษะเพียงพอที่จะย้ายไปท างานในหน้าที่หรือ
ได้รับมอบหมายงานอ่ืน ๆ รองลงมาคือพนักงานเชื่อว่าสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ของสายอาชีพในบริษัทนี้ได้ และพนักงานบางส่วนเห็นว่า บริษัทให้โอกาสแก่พนักงานในเรื่อง
ความก้าวหน้าและการเรียนรู้ต่าง ๆ นอกเหนือไปจากการเลื่อนต าแหน่ง 
 ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีต่อความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว จากข้อค าถามทั้งหมด 3 ข้อ พบว่า ความ
คิดเห็นของพนักงานอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 2.85 หากพิจารณารายข้อพบว่า
พนักงานสามารถรับมือกับความเครียดที่เกิดขึ้นได้ รองลงมาพนักงานสามารถรักษาสมดุลระหว่าง
การท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม และบางส่วนเห็นว่าการท างานที่บริษัท ท าให้
มีความสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัว 
 ด้านชื่อเสียงของบริษัท ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อชื่อเสียงของ
บริษัท จากข้อค าถามทั้งหมด 3 ข้อ พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานอยู่ในระดับเห็นด้วยปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ย 3.04 หากพิจารณารายข้อพบว่าพนักงานเห็นว่าบริษัทนี้ถือเป็นองค์กรที่น่าท างาน
ด้วยในแง่ของการฝึกอบรมและการให้ประสบการณ์ที่ดีในการท างาน รองลงมาคือบริษัทนี้ถือเป็น
องค์กรที่น่าท างานด้วยในแง่ของการฝึกอบรมและการให้ประสบการณ์ที่ดีในการท างาน และมี
พนักงานบางส่วนเห็นด้วยว่าบรษิัทสามารถดึงดูดพนักงานที่มีความสามารถมาท างานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายของบริษัท      
 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ จากข้อค าถามทั้งหมด 3 ข้อ พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยปานกลาง มีค่าเฉลี่ย 3.08 หากพิจารณารายข้อพบว่า พนักงานสามารถรับมือกับ
ความเครียดที่เกิดขึ้นได้ และพนักงานสามารถรักษาสมดุลระหว่างการท างานและการใช้ชีวิต
ส่วนตัวได้อย่างเหมาะสม และมีพนักงานบางส่วนรู้สึกว่าการท างานที่บริษัท ท าให้มีความสมดุล
ระหว่างการท างานและการใช้ชีวิตส่วนตัว  
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อภิปรายผลการศึกษา 

 จากการศึกษาในครั้งนี้ สรุปได้ว่า พนักงานทุกคนของบริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) 
จ ากัด ซึ่งประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับปฏิบัติการ มี
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยลักษณะส่วนบุคคลของ
ผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับต าแหน่ง
งาน และอัตราเงินเดือนที่ต่างกัน ไม่มีผลต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ยกเว้นช่วง
อายุระหว่าง 21 – 30 ปี ที่มีความแตกต่างกัน เนื่องจากช่วงอายุดังกล่าวเป็นระดับอายุของ
พนักงานที่ต้องการหาประสบการณ์ในการท างาน เพื่อเป็นการวางรากฐานในการท างานที่มีระดับ
ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น อีกทั้งพนักงานที่มีอายุระหว่าง 21 – 30 ปี มีความมั่นใจในศักยภาพของ
ตนเองสูง ส่วนมากมีความคิดเป็นของตนเอง ไม่ชอบถูกบังคับ จึงพร้อมที่จะเปลี่ยนและโยกย้าย
งานทุกเมื่อ ดังนั้นจึงส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงานที่แตกต่างกัน  
 ส าหรับปัจจัยองค์การ ทั้ง 9 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์การ
สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสใน
การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว ความมั่นคงในการท างาน 
โอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน และชื่อเสียงของบริษัท ล้วนเป็นปัจจัยองค์การที่มีผลและ
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันของพนักงาน มีภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณา
อย่างถี่ถ้วนพบว่า สัมพันธภาพทั้งกับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานล้วนส่งผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานในระดับที่สูง เนื่องจากพนักงานได้ท างานกับหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงานที่มีความ
เข้าใจซึ่งกันและกัน ท างานอย่างมีความสุข หากมีบริษัทคู่แข่งที่มีชื่อเสียง หรือให้ค่าตอบแทนที่สูง
กว่า ก็จะท าให้พนักงานต้องคิดทบทวนอีกครั้ง 
 เมื่อพิจารณาเรื่องความผูกพันของพนักงาน พบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้ว พบว่า ทั้ง 3 ด้าน คือการพูดถึงองค์การในทางที่ดี 
ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ และความภูมิใจในงานที่ท า อยู่ในระดับปานกลาง อาจกล่าวได้
ว่า พนักงานทั้งหมดมีความรักในองค์การ มักพูดถึงองค์การในทางที่ดี และมีความภูมิใจในการ
ท างาน แต่ไม่ได้หมายความถึงพนักงานปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป เนื่องจากเมื่อพิจารณา
จากความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อองค์การแล้ว นอกจากทรัพยากรที่ใช้ในการท างานที่พนักงาน
อยากให้องค์การเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุง เรื่องค่าตอบแทนยังเป็นอีกเรื่องหนึ่งที่พนักงานกล่าวถึง
จ านวนมากที่สุด 
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ปัจจัยองค์การกับความผูกพันของพนักงาน มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง โดยเมื่อ
พิจารณาถึงปัจจัยที่มี อิทธิพลเป็นรายด้านแล้ว พบว่า อันดับ 1 คือ ด้านสัมพันธภาพกับ
ผู้บังคับบัญชา อันดับ 2 ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน อันดับ 3 ด้านนโยบายและการ 
บริหารงานขององค์การ และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นอันดับสุดท้าย 

 เมื่อศึกษาเปรียบเทียบกับงานวิจัยอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง สามารถอธิบายความสอดคล้องของ 
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ได้ดังนี้ 

 ด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา อธิบายได้ว่าพนักงานทั้งหมดของ บริษัท ดราฟท์เอฟซี
บี (ประเทศไทย) จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ มีความรู้สึกว่าสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Mathieu และ Farr, Bolon (1993),  กฤศวรรณ นวกุล และ
นิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) เนื่องจากผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ที่พนักงานต้อท างานร่วมด้วย หาก
ผู้บังคับบัญชาและพนักงานมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน ร่วมงานกันได้เป็นอย่างดี  ผู้บังคับบัญชามี
ภาวะผู้น า มีการสร้างระบบการบริหารงานที่ดี มีความเป็นธรรม พร้อมทั้งช่วยส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพและทักษะของผู้ใต้บังคับบัญชา ก็จะเป็นการสร้างความรู้สึกอยากให้พนักงานกล้าที่จะ
ขอค าปรึกษา ข้อแนะน าทั้งเรื่องงานและ เรื่องส่วนตัว ซึ่งจะส่งผลดีกับงานท างานในภายหน้า 
ส าหรับข้อเสนอแนะผู้บังคับบัญชาส่วนน้อยควรมีความเป็นผู้น าและมีความเป็นกลาง ไม่ยึดความ  
คิดของตนเป็นหลัก ควรรับฟังผู้ใต้บังคับบัญชามากขึ้น  

 ด้านสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน อธิบายได้ว่าพนักงานทั้งหมดของ บริษัท ดราฟท์เอฟซี
บี (ประเทศไทย) จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ มีความรู้สึกว่าสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงาน สอดคล้องการศึกษาของ สมใจ ด่านศิริสมบูรณ์ และวศินี บูรกิจ (2548), กฤศวรรณ 
นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) เนื่องจากการท างานของมนุษย์ เป็นการท างานร่วมกับ
ผู้อื่น ไม่สามารถท างานคนเดียวได้ มนุษย์ต้องอาศัยสังคมในการท างาน ดังนั้นการมีเพื่อนร่วมงาน
ที่ดี มีความรู้สึกสนิทสนม เป็นการสร้างความรู้สึกอยากมาท างาน แม้ว่าบางครั้งจะมีปัญหาหรือ
สาเหตุอ่ืน ๆ ที่ท าให้ไม่อยากท างานอีกต่อไป แต่หากได้เพื่อนร่วมงานที่รับฟังได้ทุกเรื่อง ทั้งเรื่อง
งาน เรื่องส่วนตัว มีการช่วยกันระดมความคิดในการสร้างสรรค์ผลงาน ก็จะเป็นการรักษาสถานะ
สมาชิกภาพขององค์การของพนักงานให้ด ารงอยู่ต่อไปได้ พร้อมทั้งมีการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ 
อยู่เสมอ 
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 ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ อธิบายได้ว่าพนักงานทั้งหมดของ บริษัท 
ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และ
พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความรู้สึกว่านโยบายและการบริหารงานขององค์การมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันของพนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Mathieu และ Farr, กฤศวรรณ นวกุล 
และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) ผลการศึกษาท าให้ทราบว่า นโยบายและการบริหารงานของ
องค์การไม่ใช่เป็นแค่เรื่องของผู้บริหารเท่านั้น เนื่องจากพนักงานทุกคนเห็นว่าหากพนักงานทราบ
นโยบายหรือทิศทางในการบริหารงานและการด าเนินงานอย่างชัดเจนแล้ว จะมีส่วนช่วยให้การ
ท างานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน สามารถท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ได้ ดังนั้นผู้บริหารทุก
ระดับ รวมถึงผู้บังคับบัญชา ควรมีการสื่อสารถึงนโยบายและการบริหารงานขององค์การให้กับ
พนักงานทราบอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการร่วมกัน 
สร้างองค์การให้เติบโตไปในทิศทางเดียวกัน   

 ด้านความมั่นคงในการท างาน อธิบายได้ว่าพนักงานทั้งหมดของ บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี 
(ประเทศไทย) จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ มีความรู้สึกว่านโยบายและการบริหารงานขององค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ของพนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Mathieu และ Farr, กฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วี
ระสกุลทอง (2547) และอนุชิรดา เฮ้ารัง (2545) เนื่องจากปัจจุบันพนักงานต้องการท างานใน
สถานที่ที่มีความมั่นคง เพื่อสร้างความรู้สึกปลอดภัยในการด ารงชีวิตให้กับตนเอง และครอบครัว 
พอ ๆ กับการต้องการมีค่าตอบแทนที่สามารถใช้ในการด าเนินชีวิตไปสภาวะค่าครองชีพที่สูงขึ้น ซึ่ง
พนักงานส่วนมากมองเห็นความมั่นคงในการท างานมีความส าคัญในระดับปานกลางแต่จะสร้าง 
ความรู้สึกสบายใจ และปลอดภัยในกับชีวิตได้ 

 ด้านโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง อธิบายได้ว่าพนักงานทั้งหมดของ บริษัท 
ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และ
พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความรู้สึกว่าโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันของพนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Mathieu และ Farr, กฤศวรรณ นวกุลและ
นิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547), สมชื่น นาคพลั้ง และ ศุภรักษ์ อธิคมสุวรรณ (2546) เนื่องจากการ
ที่องค์การมีงานที่ท้าทาย หลากหลายรูปแบบ ถือเป็นการสร้างความรู้สึกในการพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองของพนักงาน รวมทั้ง การจัด workshop และ training ต่าง ๆ เป็นการท าให้พนักงาน
รู้สึกว่า องค์การไม่ได้เพียงแค่ต้องการให้พนักงานท างานเพื่อองค์การเพียงอย่างเดียว แต่ต้องการ 
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ให้พนักงานมีคุณภาพ มีทักษะ และพัฒนาตนเอง  

 ด้านโอกาสก้าวหน้าและเติบโตในการท างาน อธิบายได้ว่าพนักงานทั้งหมดของ บริษัท 
ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และ
พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความรู้สึกว่าค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ของพนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Mathieu และ Farr, ศรีสมร พิมพ์โพธิ์ (2546), รัชดา
ภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์ (2539), อารยา วลัญไชย (2546), สมชื่น นาคพลั้ง และ ศุภรักษ์ อธิคมสุวรรณ 
(2546) เนื่องจากว่ามนุษย์มีความต้องการเจริญเติบโตในสายอาชีพ มีหน้าที่การงานที่ดี เป็นที่
ยอมรับในสังคม ดังนั้นการที่องค์การ มีโครงสร้างและสร้างความรู้สึกให้พนักงานเห็นว่า                        
มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานอยากท างาน และต้องการ 
พัฒนางานในมีประสิทธิภาพมากขึ้น   

 ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว อธิบายได้ว่าพนักงานทั้งหมดของ บริษัท 
ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และ
พนักงานระดับปฏิบัติการ มีความรู้สึกว่าความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัวมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันของพนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ Mathieu และ Farr, กฤศวรรณ นวกุล 
และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) เนื่องจากการท างานโฆษณาเป็นงานที่ไม่จ าเป็นต้องท างาน
ตรงต่อเวลา เหมือนการท างานเอกสารทั่วไป แต่กลับเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดตลอดเวลา และ
บางงานต้องท างานในวันที่เป็นวันหยุด จึงท าให้พนักงานบางส่วนรู้สึกว่าไม่มีเวลาให้ครอบครัว 
โดนเบียดเบียนเวลาส่วนตัวให้กับการท างาน หากองค์การมีการมีรูปแบบในการตอบแทนพนักงาน 
ที่ต้องท างานในวันหยุดเป็นการชดเชย จะเป็นการสร้างความรู้สึกว่าองค์การไม่เอาเปรียบพนักงาน 

  ด้านชื่อเสียงของบริษัท อธิบายได้ว่าพนักงานทั้งหมดของ บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศ
ไทย) จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับปฏิบัติการ  มี
ความรู้สึกว่าชื่อเสียงของบริษัท มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Mathieu และFarr, กฤศวรรณ นวกุล และนิภาภรณ์ วีระสกุลทอง (2547) เนื่องจาก
ปัจจุบันบางคนมีค่านิยมในการท างานในบริษัทที่มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับในสังคม ถือว่าเป็นหน้า
เป็นตาของครอบครัวและตนเอง นอกจากนั้นยังเป็นการสร้างความมั่นคงในการท างาน พร้อมกับ
เป็นเครื่องยืนยันด้านความปลอดภัยในค่าตอบแทนที่พึงจะได้ เพื่อใช้ส าหรับด ารงชีพ ทั้งยังเป็น
การสร้างฐานในการเติบโตในสายอาชีพ หากมีความจ าเป็นหรือมีโอกาสร่วมงานกับหน่วยงานอื่น 
จะเป็นการสร้างความยอมรับได้อีกระดับหน่ึง 
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ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ อธิบายได้ว่าพนักงานทั้งหมดของ บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี 
(ประเทศไทย) จ ากัด ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับต้น และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ความรู้สึกว่าค่าตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน 
สอดคล้องกับการศึกษาของ รัชดาภรณ์ เด่นพงศ์พันธุ์ (2539), อารยา วลัญไชย (2546), สมชื่น 
นาคพลั้ง และ ศุภรักษ์ อธิคมสุวรรณ (2546) เนื่องจากค่าตอบแทนสวัสดิการเป็นแรงจูงใจหนึ่งที่
ส าคัญ ในการที่จะรักษาพนักงานให้ท างานกับองค์การต่อไปได้ หากบริษัทคู่แข่งมีการยื่นข้อเสนอ
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการที่สูงกว่าที่พนักงานได้รับอยู่ หรือพนักงานรู้สึกว่าการท างาน
ปัจจุบันได้ค่าตอบแทนน้อยเกินกว่าภาระหน้าที่งานที่ควรจะได้รับค่าตอบแทนในระดับที่สูงกว่า     
ก็จะท าให้พนักงานไม่ปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป แม้ว่าผลการศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง  
แต่เรื่องนี้เป็นเรื่องที่พนักงานส่วนมากเห็นว่าควรมีการเปลี่ยนแปลง หรือปรับปรุง 

ข้อเสนอแนะ 

ส าหรับบริษัท บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด 

จากการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่าในภาพรวมพนักงานของบริษัทมี
ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งบริษัทสามารถสร้างความผูกพันของพนักงานให้
อยู่ในระดับที่สูงขึ้นได้ไม่ยากนัก ดังนั้นผู้ศึกษาขอเสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ซึ่งอาจจะ
เป็นประโยชน์ต่อบริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด ดังนี้ 

1. ผลจากการศึกษา พบว่า อายุที่แตกต่างกัน ส่งผลให้ความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การมีความแตกต่างกัน ซึ่งช่วงอายุดังกล่าว คืออายุระหว่าง 21 - 30 ปี ซึ่งถือเป็นช่วงที่
พนักงานส าเร็จการศึกษาไม่นานนัก มีความต้องการหาประสบการณ์ในการท างาน เพื่อ
วางรากฐานที่มั่นคงในอนาคต ดังนั้นหากองค์การสามารถทราบได้ว่าพนักงานคนใด มีความรู้ 
ความสามารถ ท่ีเหมาะสมกับการท างานขององค์การ สามารถพัฒนาองค์การให้มีการเจริญเติบโด
ได้ องค์การควรมีการชี้แจง และวางแผนโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่พนักงานดังกล่าว 
เพื่อให้พนักงานมองเห็นว่า การท างานร่วมกับองค์การนี้ ไม่ใช่เพียงแต่จะได้ประสบการณ์ในการ
ท างาน แต่จะได้ความมั่นคงในการท างานอีก ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมาก
ข้ึน 

2. ผลจากการศึกษา พบว่า ปัจจัยองค์การด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์การอยู่ในระดับที่น้อยที่สุด เนื่องจากอุตสาหกรรมโฆษณาเป็น
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อุตสาหกรรมขนาดเล็ก พนักงานบางส่วนจะทราบค่าตอบแทนและสวัสดิการของบริษัทคู่แข่ง จึง
ส่งผลให้พนักงานทราบว่าองค์การของตนมีค่าตอบแทนที่ต่ ากว่าบริษัทอ่ืน ๆ ดังนั้นผู้บริหารและผู้ที่
มีส่วนเกี่ยวข้องควรจะมีการติดตามความเคลื่อนไหวของบริษัทคู่แข่ง เพื่อให้ทันต่อสถานการณ์ 
และเป็นการป้องกันการเปลี่ยนงานของพนักงาน 

3. ควรมีการท าแบบส ารวจความผูกพันของพนักงานต่อองค์การเป็นประจ าทุกปี เพื่อให้
ทราบถึงความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อองค์การ และทราบถึงสิ่งที่พนักงานต้องการให้องค์การ
เป็น รวมถึงสามารถปรับปรุงและพัฒนาองค์การให้เป็นไปในทิศทางเดียวกับความต้องการของ 
พนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การมากขึ้นได้ 

ส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาความผูกพันของพนักงานในองค์การในกลุ่มอุตสาหกรรมใกล้เคียงกัน 
เพื่อให้ทราบถึงระดับความผูกพันพนักงานในวิชาชีพเดียวกันกับองค์การที่สังกัดอยู่ เพื่อน าผลที่ได้
วิเคราะห์เปรียบเทียบหาแนวทางในการพัฒนาสร้างความผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมน้ี
ต่อไป 

2. ควรมีการศึกษาโดยวิธีการท า Focus Group เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและทราบถึง
สาเหตุที่แท้จริง 

3. ควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืนที่อาจจะมีผลต่อความผูกพันของพนักงานเพิ่มเติม  
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จดหมายขอส่งแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 





 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถาม 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันของพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด 

 

ค าชี้แจง  

แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นเพื่อประกอบการศึกษาโดยมีวัตถุประสงค์ในการศึกษา              

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยองค์การกับความผูกพันของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ดราฟท์

เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด  

ผู้ศึกษาจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการกรอกแบบสอบถามตามความคิดเห็น หรือ

ความ รู้สึกที่แท้จริงของท่านมากที่สุด โดยข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้

ถือเป็นผลงานทางวิชาการ และจะใช้เฉพาะเพื่อประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้น ซึ่งจะไม่มีผลกระทบ

ใด ๆ ต่องานของท่าน ทั้งนี้ผู้ศึกษาจะน าไปผลวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านั้น  โดยจะไม่มีการน า 

เสนอข้อมูลเป็นรายบุคคล 

ค าแนะน า แบบสอบถามประกอบไปด้วย ค าถาม 3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ( จ านวน 7 ข้อ ) 

ส่วนที่ 2  ระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันของพนักงาน ( จ านวน 36 ข้อ ) 

ส่วนที่ 3 ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะ ( จ านวน 3 ข้อ ) 

ขอขอบพระคุณอย่างสูงที่ท่านกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามนี้ 

 

นางสาวสุทัสสา  วิไลเจริญตระกลู 

นักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัยศรีปทุม  
หลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
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ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ( จ านวน 7 ข้อ ) 

โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง (   )  หน้าค าตอบทีต่รงกับความจริงของทา่น 

1) เพศ   (   )  ชาย   (   )  หญิง 

2) อาย ุ  (   )  21 – 30   (   )  31 – 40 

(   )  41 – 50  (   )  51 ปีขึ้นไป 

3) สถานภาพสมรส  (   )  โสด  (   )  สมรส (   )  หม้าย 

4) ระดับการศกึษา  (   )  ต่ ากวา่ปริญญาตร ี

(   )  ปริญญาตร ี

(   )  สูงกวา่ปริญญาตร ี

5) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน (   )  ต่ ากวา่ 5 ปี (   )  6 – 10 ปี (   )  11 ปีขึ้นไป 

6) ระดับต าแหน่งงาน  (   )  พนักงานระดับปฏิบัติการ 

(   )  ผู้บริหารระดับต้น 

(   )  ผู้บริหารระดับกลาง 

7) อัตราเงินเดือน   (   )  ต่ ากวา่ 10,000 บาท 

(   )  10,000 – 20,000 บาท 

(   )  20,001 – 30,000 บาท 

(   )  30,001 บาทขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2   ระดับความคดิเห็นต่อความผูกพนัของพนักงาน ( จ านวน 36 ข้อ ) 

โปรดพิจารณาข้อค าถามและกรณุาท าเครื่องหมาย  ลงในช่องวา่งที่ตรงกับความคิดเห็นของทา่นมากที่สุด  

ข้อละ 1 ค าตอบ 

ข้อท่ี ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย   
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
บ้าง 

ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

1 ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความสอดคล้องกับนโยบายและความ
คาดหวังของบริษทั      

2 ท่านเข้าใจเป็นอย่างดวี่าเป้าหมายของบริษัทคืออะไร      

3 แนวทางในการบริหารพนักงานของบรษิัทช่วยสร้างเสริม          
การท างานที่ดีใหแ้ก่ท่าน      

4 เพ่ือนร่วมงานของท่านเคารพในความคิดและความรู้สึกท่าน      

5 ท่านมีเพ่ือนร่วมงานที่สามารถปรึกษาได้ทุกเรื่อง      

6 เพ่ือนร่วมงานของท่านท างานอย่างเต็มความสามารถ            
เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ      

7 ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การสนบัสนนุเพ่ือช่วยให้ท่านท างาน
ส าเร็จและกา้วหน้า      

8 ผู้บังคับบัญชาของท่านสร้างแรงบันดาลใจให้ท่านอยากท างานที่มี
ผลงานดีมากขึ้นไปเร่ือย ๆ      

9 ท่านมีความสุขที่ได้ท างานกบัผูบ้ังคับบัญชาคนปัจจุบนั      

10 ท่านได้รับคา่ตอบแทนอย่างเหมาะสมกับผลงานที่ท าให้กบับริษทั      

11 หากกล่าวโดยรวมแลว้สวสัดิการทีท่่านได้รับตรงตามความ
ต้องการของท่าน (และครอบครวั)      

12 ท่านมีความเข้าใจดวี่ารายไดแ้ละผลตอบแทนต่าง ๆ ที่ท่านได้รับ
ถูกก าหนดมาอย่างไร      

13 บริษัทให้โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะความสามารถที่มี
ประโยชน์แก่ท่าน      

14 ท่านได้รับโอกาสที่จะได้รบัมอบหมายงานใหม่และสร้างทักษะจาก
งานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบัน      

15 ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีส่วนช่วยในการพัฒนาทักษะ
และความสามารถของท่าน      

16 ท่านสามารถรักษาสมดลุระหว่างการท างานและการใช้ชีวิต
ส่วนตวัได้อย่างเหมาะสม      

17 ท่านสามารถรับมือกับความเครียดที่เกดิขึ้นได้      

18 ท่านรู้สึกวา่การท างานทีบ่ริษัท ท าให้ทา่นมีความสมดุลระหว่าง
การท างานและการใช้ชีวิตส่วนตวั      
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ข้อท่ี ข้อค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย   
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
เห็นด้วย
บ้าง 

ไม่เห็นด้วย 
ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

19 งานที่ท่านท าอยู่ในบรษิัทนี้ ท าใหท้่านรู้สึกม่ันคงในการท างาน      

20 ท่านรู้สึกวา่งานที่ท าอยู่ทุกวันนี้ มีสว่นช่วยให้ความเป็นอยู่ของท่าน
และครอบครวัมีความม่ันคง      

21 ท่านมองเห็นอนาคตของตนเองว่าจะเป็นอย่างไร หากยังท างาน
อยู่กับบริษัทนี ้      

22 บริษัทให้โอกาสแก่พนักงานในเรื่องความก้าวหน้าและการเรียนรู้
ต่าง ๆ นอกเหนือไปจากการเลื่อนต าแหน่ง      

23 ท่านรู้ว่าต้องท าอย่างไรจึงจะมีประสบการณ์/ทักษะเพียงพอที่จะ
ย้ายไปท างานในหน้าที่หรือได้รับมอบหมายงานอ่ืน ๆ      

24 ท่านเช่ือว่าท่านสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
สายอาชีพในบริษัทนี้ได ้      

25 บริษัทนี้ถือเป็นองค์กรที่น่าท างานด้วยในแง่ของการฝึกอบรมและ
การให้ประสบการณ์ทีด่ีในการท างาน      

26 บริษัทของท่านสามารถดึงดูดพนักงานที่มีความสามารถมาท างาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของบริษัท      

27 บริษัทสามารถจูงใจพนักงานที่เป็นแกนหลักให้อยู่ท างานกบั
องค์กรต่อไปได้      

28 หากท่านมีโอกาส ท่านจะบอกสิ่งดี ๆ เกี่ยวกับการท างานที่บริษัทนี้
ให้กับผู้อ่ืน      

29 ท่านจะไม่ลังเลที่จะแนะน าให้เพื่อนที่ก าลังมองหางานพิจารณา
บริษัทนี ้      

30 ท่านรู้สึกต่อต้าน หากมีผู้พูดถึงบริษัทในทางที่ไม่ดี      

31 ท่านจะต้องทบทวนอย่างมากหากจะลาออกจากบริษัทนี้      

32 ท่านแทบจะไม่เคยคดิลาออกจากบริษทันี้เพ่ือไปท างานที่อื่น      

33 แม้ว่าจะมีบริษัทอ่ืนเสนอค่าตอบแทนที่สูงกว่า ท่านก็จะไม่ไปจาก
บริษัทนี ้      

34 บริษัทสรา้งแรงจูงใจให้ท่านอยากท างาน และสร้างประโยชน์
ให้กับบริษทัมากกว่าทีบ่ริษัทคาดหวังไว้      

35 บริษัทสรา้งแรงจูงใจให้ท่านรู้สึกอยากท างานให้ดีทีสุ่ดทุกวนั      

36 ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความส าคัญและส่งผลต่อเปา้หมายของ
บริษัทมากที่สดุ      
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ส่วนที่ 3  ความคดิเห็น และขอ้เสนอแนะ ( จ านวน 3 ข้อ ) 

สวัสดิการ เป็นองค์กรที่ให้ความส าคัญกับลูกค้า ทรัพยากรที่ใช้ในการท างาน 

แบรนด์ของบรษิัท ความหลากหลายในที่ท างาน การยกย่องชมเชยพนักงาน 

เพ่ือนร่วมงาน ลูกค้า ค่าตอบแทน 

โอกาสก้าวหน้า โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ความภาคภูมิใจในการท างาน 

ชื่อเสียงของบริษัท ผู้บังคับบัญชาที่ด ี กระบวนการท างาน 

ความรับผดิชอบต่อสังคม การบริหารผลการปฏบิัติงาน ลักษณะงานที่ท า 

ความคาดหวังด้านหนา้ที่การงานที่

ต้องการ 

นโยบาย/แนวทางด้านบริหารทรัพยากร

บุคคล 

ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว 

 

1. ส่ิงที่ท่านอยากให้บรษิัทฯ เปล่ียนแปลงหรือปรับปรุง พร้อมเหตุผล  
(กรุณาเลือก 3 ข้อ จากตารางดา้นบน) 
 

1).................................................................................................................................................

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

2).................................................................................................................................................

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

3).................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 
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2. ส่ิงที่ท่านคิดว่าบริษัทฯ ท าได้ดีอยูแ่ล้วและอยากให้ท าต่อไป พร้อมเหตุผล 

(กรุณาเลือก 3 ข้อ จากตารางดา้นบน) 
 

1).................................................................................................................................................

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

2).................................................................................................................................................

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

3).................................................................................................................................................

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

3. ขอให้ท่านแนะน า กิจกรรมหรือวธิีการใด ๆ ที่จะสร้างให้พนักงานมีความผูกพันต่อองคก์ารมากยิ่งขึ้น 

 

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

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

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

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

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

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

 

 

 

 

 

 

 

 

------------------------------------------------- 

 

 



 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
ภาคผนวก ค 

ประวัติ บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด 
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บริษัท ดราฟท์เอฟซบีี (ประเทศไทย) จ ากัด 
 

บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด หรือชื่อเดิมคือ บริษัท เอฟซีบี เวิรลด์ไวด์ 
(ประเทศไทย) จ ากัด เป็นหนึ่งในบริษัทย่อยของ บริษัท ประกิต โฮลด้ิงส์ จ ากัด (มหาชน) ประกอบ
ธุรกิจนายหน้าตัวแทนด้านสื่อโฆษณาทุกชนิด ผลิตงานโฆษณา ทุกประเภท ต้ังอยู่ที่ 88 สุขุมวิท 
62 แยก 3 ถนนสุขุมวิท  แขวงบางจาก เขตพระโขนง กรุงเทพมหานคร 10260 ดราฟท์ฯ เกิดขึ้นมา
จากการที่ Inter Public Groups ผู้ถือหุ้นใหญ่ในประเทศสหรัฐอเมริกา มีนโยบายให้บริษัทในกลุ่ม
คือ Foote Cone & Belding (FCB) และ DRAFT ทั่วโลกรวมตัวกัน ในปี 2550 และมีการเปลี่ยน
ชื่อเป็น “DRAFTFCB” ในปี 2551 เพื่อเสริมความแข็งแกร่งในธุรกิจโฆษณา และส าหรับประเทศ
ไทย ดราฟท์ฯ อยูภ่ายใต้การบริหารงานของ คุณอนุชา วิริยะชัย ประธานเจ้าหน้าที่บริหาร และ    
คุณอภิรักษ์ อภิสารธนรักษ์ กรรมการผู้จัดการ 

บริษัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด ด าเนินกิจการภายในวิสัยทัศน์ “เราจะเติบโต
อย่างมั่นคงไปพร้อม ๆ กับการเติบใหญ่ของลูกค้า ด้วยการน าสิ่งใหม่หรือวิธีการใหม่มาใช้ เพื่อเพิ่ม
คุณค่าการสื่อสารในการเข้าถึงกลุ่มผู้บริโภคเป้าหมายได้อย่างแท้จริง” และพันธกิจ “ไม่ว่าโลกของ
การสื่อสารจะมีความผันผวนอย่างไร เราก็พร้อมที่จะท าให้ลูกค้ามั่นใจว่าเราจะสื่อสารอย่าง
สร้างสรรค์ในอันที่จะท าให้ข้อมูลสินค้าและบริการอย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า เพื่อเข้าถึง
กลุ่มเป้าหมายให้มากท่ีสุด” ซึ่งเป็นวิสัยทัศน์และพันธกิจหลักของ บริษัท ประกิต โฮลดิ้งส์ จ ากัด  
(มหาชน) 

การบริหารงานของ บรษิัท ดราฟท์เอฟซีบี (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นการบริหารที่สร้างให้มี
จุดแข็งการบริการครบวงจรแบบ 360 องศา เพื่อให้เป็นทางเลือกแก่ลูกค้าให้ใช้บริการภายใต้       
เอเยนซี่เดียว มีทั้งการวางกลยุทธ์สื่อโฆษณาหลัก (Above the line) และกิจกรรมการตลาด 
(Below the line) ด้วยนโยบาย Return On Idea เป็นเป้าหมายในการท าธุรกิจเพื่อช่วยลดความไม่
แน่ใจในการลงทุนสื่อโฆษณาที่มีต้นทุนสูงของลูกค้าในยุคปัจจุบัน และนโยบายการให้บริการครบ
วงจรของดราฟท์ฯ อยู่ภายใต้โครงสร้างการท างาน “The Wheel” ซึ่งไม่มีการแบ่งเป็นแผนกหรือ
กลุ่ม เป็นวิธีที่รวมบุคลากรให้ท างานเป็นทีม เพื่อแก้ปัญหาทางธุรกิจให้กับลูกค้า โดยให้ความ
สนใจไปที่ผู้บริโภค ซึ่งอยู่ตรงกลางวงล้อ จึงเป็นการท างานที่จะต้องหมุนวงล้อไปพร้อมๆ กัน  ไม่ใช่
หมุนตามกัน เพื่อท าให้การรับรู้ต่อแบรนด์ของลูกค้าเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  โดยที่ลูกค้า
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ไม่จ าเป็นต้องใช้บริการทุกอย่างของบริษัท  แต่ ดราฟท์ฯ จะขอเป็นผู้ก าหนดความเป็น "เอกภาพ"  
ของแบรนด์ ไม่ว่าจะสื่อสารผ่านรูปแบบและกิจกรรมต่าง ๆ  

ในขณะเดียวกัน บริษัทฯจะยังให้ความส าคัญกับบุคลากร โดยการพัฒนาทักษะและสร้าง
สมดุลในชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์กรให้มีสมดุลที่ดี โดยใช้พื้นฐานแวดล้อมในด้านความ
เป็นครอบครัวเข้ามาช่วย นอกจากนี้ยังมีแผนจ้างบริษัทเทรนนิ่งเข้ามาสอนศาสตร์  และทักษะ
ใหม่ๆ รวมทั้งมีการท าเทรนนิ่งออนไลน์ในองค์กร เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้สิ่งใหม่ที่ก าลังจะเกิดขึ้น
ในวงการโฆษณาและการสื่อสารการตลาดที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ซึ่งถือเป็นอีก       
กลยุทธ์หนึ่งในการเพิ่มระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (ประชาชาติธุรกิจ, 2552)  
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ประวัติผู้ศึกษา 
 
ชื่อ – สกุล   นางสาวสุทัสสา  วิไลเจริญตระกูล 

วัน เดือน ปีเกิด   28 ธันวาคม 2527 

สถานที่เกิด   จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

วุฒิการศึกษา   พ.ศ. 2548 

    ศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาภาษาอังกฤษ 

    มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

ประสบการณ์ในการท างาน พนักงานต้อนรับ (Receptionist) 

    พนักงานธุรการ (Administrator) 

    พนักงานสนับสนุนที่ปรึกษา (Support Consulting) 

    บริษัท ฮิววิท แอสโซซิเอสท์ (ประเทศไทย) จ ากัด 

ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน  เลขานุการประธานเจ้าหน้าที่บริหาร และ 

    เจ้าหน้าที่ธุรการและบุคคล 

    บริษัท อินเตอร์พรีทีฟ จ ากัด 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  14/90 หมู่ที่ 9 ซอย 39 ถนนพระราม 2 

    บางมด จอมทอง กรุงเทพฯ 10150  

 
 
 
 

 


	1 COVER
	2 ใบรับรอง-
	3 บทคัดย่อ
	4 กิตติกรรมประกาศ
	5 สารบัญ
	5.1 สารบัญตาราง
	6 บทที่ 1
	7 บทที่ 2
	8 บทที่ 3
	9 บทที่ 4
	10 บทที่ 5
	11 บรรณานุกรม
	12 ภาคผนวก ก
	12.1จดหมาย
	12.2 ภาคผนวก ข 
	12.3 แบบสอบถาม
	12.4 ภาคผนวก ค 
	12.5 ดราฟท์เอฟซีบี
	13 ประวัติผู้ศึกษา

