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บทคัดย่อ 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน

องค์กรขนาดใหญ่ กรณีศกึษา : แผนกก่อสร้างโรงงานบางชนั  บริษัท เพรซิเดนท์ เบเกอร่ี จํากดั 

(มหาชน)  1) เพ่ือศกึษาความแตกตา่งของปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่

องค์กรของพนกังาน 2) เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุลกัษณะของงาน ความพงึพอใจในการ

ทํางานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 3) เพ่ือเพ่ือเสนอแนะแนวทางในการบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน  วิธีการวิจยั โดยใช้แบบสอบถามใน

การเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอยา่งเป็นพนกังาน  จํานวน 59 คน โดยการใช้สถิตเิชิงพรรณนา  

(Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ร้อยละ (Percentage) สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และคา่เฉล่ีย (Mean) และสถิตอินมุาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมตฐิาน

ทางการศกึษา ประกอบด้วย  ANOVA สถิตสิหสมัพนัธ์ เพียร์สนั  (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) 

ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05 

ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัด้านคณุลกัษณะของงานในภาพรวมพนกังานมีความคดิเห็นตอ่

ความผกูพนัระดบั แปลผลอยูใ่นระดบัมาก  (มีความสําคญัมากตอ่การสร้างคณุลกัษณะของงาน

ภายในองค์กร)  ปัจจยัด้านความพงึพอใจในการทํางานในภาพรวมพนกังานมีความคดิเห็นตอ่

ความผกูพนัระดบั แปลผลอยูใ่นระดบัมาก  (มีความสําคญัมากตอ่การสร้างความพงึพอใจในการ



 

 

ทํางานภายในองค์กร)  และปัจจยัด้านความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานในภาพรวมพนกังานมี

ความคดิเห็นตอ่ความผกูพนัระดบั แปลผลอยูใ่นระดบัปานกลาง  (มีความสําคญัปานกลางตอ่การ

สร้างความผกูพนัภายในองค์กร)  จากสถิตสิหสมัพนัธ์ เพียร์สนั  ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความ

ผกูพนัตอ่องค์กร ได้แก่ ด้านการได้รับข้อมลูป้อนกลบัของงาน  และด้านรายได้และสวสัดกิาร มี

ความสมัพนัธ์เชิงบวก กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ในระดบัต่ํา  ด้านความหลากหลายของทกัษะการ

ทํางาน  ด้านความสําคญัของงาน และด้านนโยบายและการบริหาร มีความสมัพนัธ์เชิงบวก กบั

ความผกูพนัตอ่องค์กร ในระดบัปานกลาง  ด้านโอกาสความก้าวหน้าของงาน  และด้านการยอมรับ

นบัถือมีความสมัพนัธ์เชิงบวก กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ในระดบัสงู  ด้านสถานภาพการทํางาน มี

ความสมัพนัธ์เชิงบวก กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ในระดบัสงู มาก สว่นด้านความชดัเจนของงาน มี

ความสมัพนัธ์เชิงลบ กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ในระดบัต่ํา  และด้านความปลอดภยัในการทํางาน 

และด้านความอิสระในการทํางาน มีความสมัพนัธ์เชิงลบ กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ในระดบัปาน

กลาง และจากการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูของ ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ได้แก่ สถานภาพการทํางาน  โอกาส

ความก้าวหน้าของงาน ความอิสระในการทํางาน การยอมรับนบัถือ  และความสําคญัของงาน  ซึง่มี

อิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานท่ีระดบัสงูมาก 

 

ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา 

จากสถานการณ์ในปัจจบุนัสภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) ซึง่

ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมทัว่ไป (General Environment) และสภาพแวดล้อมทางการแขง่ขนั 

(Competitive Environment) มีความซบัซ้อนและมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ซึง่เป็น

แรงผลกัดนัภายนอก (External Environmental Force) ท่ีอาจก่อให้เกิดโอกาสหรือภยัคกุคามตอ่

องค์กรได้ทกุเม่ือ นัน่เป็นเพราะองค์กรเป็นระบบเปิด (Organizationals are open system) คือ

เป็นระบบท่ีมีความเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมภายนอก และต้องตอบสนองตอ่ความเปล่ียนแปลง

ของสภาพแวดล้อมภายนอกนัน่เอง สง่ผลให้องค์กรเกิดการปรับตวั โดยการปรับสว่นประกอบ

ตา่งๆท่ีมีภายในองค์กร เชน่ ปรับระบบการทํางาน ปรับโครงสร้างองค์กร ปรับเทคโนโลยีตา่งๆของ

องค์กรให้ก้าวทนัโลก และปรับวฒันธรรมองค์กร เป็นต้น เพ่ือให้องค์กรสามารถดํารงอยูใ่นโลก

ธุรกิจท่ีมีการแขง่ขนักนัอยา่งรุนแรงและดเุดือด มีขีดความสามารถทางการแขง่ขนัเพ่ือสร้างความ

ได้เปรียบทางการแขง่ขนั (Competitive Advantage) ท่ีเหนือกวา่คูแ่ขง่ขนั ทัง้ยงัมีความได้เปรียบ



 

 

ในการปรับตวั (Adaptive Advantage) ให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมภายนอกได้อยา่งเหมาะสมและ

รวดเร็ว 

 จากปัจจยัแวดล้อมตา่งๆท่ีกลา่วมาในข้างต้นนัน้ ซึง่รวมถึงอตุสาหกรรมประเภทตา่งๆใน

ประเทศตา่งได้รับผลกระทบตอ่การเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดล้อมภายนอกทัง้สิน้ ทําให้พนกังาน

ภายในองค์กรขาดแรงจงูใจในการทํางาน รวมถึงความผกูพนัตอ่องค์กรและความจงรักภกัดีตอ่

องค์กรลดลง เน่ืองจากพนกังานนัน้ไมส่ามารถคาดการณ์สถานการณ์ลว่งหน้าได้วา่องค์กรท่ีเรา

ทํางานอยูน่ัน้จะดํารงอยูห่รือจะปิดลงเม่ือใด เม่ือเกิดผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายนอก เม่ือ

เป็นเชน่นัน้ จงึสง่ผลให้พนกังานมีการลาออกจากงานและเปล่ียนงานกนั จงึทําให้การดําเนินงาน

ภายในองค์กรขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทัง้ยงัทําให้การทํางานเกิดความไมร่าบร่ืนหรือไม่

ตอ่เน่ืองกนัและเกิดการทํางานท่ีซํา้ซ้อน สลบัสบัเปล่ียนหมนุเวียนงาน ทํางานหลากหลายหน้าท่ี

กนัเกิดขึน้  ปัจจบุนัจงึมีนกัวิชาการและผู้สนใจศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์หรือปัจจยัท่ีทําให้

พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรกนัมากขึน้ เพ่ือนําไปสูก่ารพฒันา และการประยกุต์ใช้สร้างความ

ผกูพนัในองค์กรของตน เพ่ือสร้างความพงึพอใจท่ีทําให้พนกังานเกิดความรู้สกึกระตือรือร้น มี

ความมุง่มัน่ท่ีจะทํางาน มีขวญัและกําลงัใจในการทํางานสงูขึน้ 

องค์กรขนาดใหญ่ กรณีศกึษา : แผนกก่อสร้างโรงงานบางชนั บริษัท เพรซิเดนท์ เบเกอร่ี 

จํากดั (มหาชน) ดําเนินธุรกิจเก่ียวกบัผลิตภณัฑ์สายอาหารท่ีมีคณุภาพและได้มาตรฐานสม่ําเสมอ 

มีการวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ์อยา่งตอ่เน่ือง และพฒันาระบบการจดัจําหนา่ยและระบบการ

บริหารจดัการภายในท่ีดี จนได้รับมาตรฐานตา่งๆมากมาย เชน่ 5ส, GMP, HACCP, ISO/IEC 

17025, TPM เป็นต้น และยงัมีหนว่ยงานก่อสร้างภายในองค์กรอยูด้่วย เพ่ือบํารุงรักษาสิ่งก่อสร้าง 

รวมถึงสนบัสนนุงานด้านอ่ืนๆของหนว่ยงานหลกั ซึง่จากทะเบียนข้อมลูตวัเลขทางด้านสถิตขิอง

ฝ่ายงานทรัพยากรมนษุย์ พบวา่ จากปี 255 2 ท่ีมีพนกังานแผนกก่อสร้างจํานวน 80 คน จนกระทัง่ 

ณ ปัจจบุนันีอ้งค์กรมีจํานวนพนกังานรวมทัง้สิน้ 70 คน จากตวัเลขท่ีกลา่วมาในข้างต้นนัน้ จะเห็น

ได้วา่มีอตัราการลาออกของพนกังานภายในองค์กรอยา่งตอ่เน่ือง (ฝ่ายงานทรัพยากรมนษุย์ 

องค์กรขนาดใหญ่ กรณีศกึษา : แผนกก่อสร้างโรงงานบางชนั  บริษัท เพรซิเดนท์ เบเกอร่ี จํากดั 

(มหาชน), 2557)  

 จากเหตผุลท่ีกลา่วมาในข้างต้นถึงความสําคญัของปัจจยัตา่งๆท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่

องค์กร ผู้ศกึษาซึง่เป็นหนึง่ในทีมงานผู้ปฏิบตังิานอยูใ่นองค์กรดงักลา่ว จงึมีความสนใจใน

การศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานองค์กรขนาดใหญ่ กรณีศกึษา : แผนก

ก่อสร้างโรงงานบางชนั บริษัท เพรซิเดนท์ เบเกอร่ี จํากดั (มหาชน) ท่ีสง่ผลให้พนกังานภายใน



 

 

องค์กรลาออกจากงาน เพ่ือท่ีจะนําข้อมลูตา่งๆท่ีได้รับจากการศกึษาในครัง้นี ้ไปใช้ในการวางแผน

ปรับปรุงและพฒันางานด้านทรัพยากรมนษุย์ภายในองค์กร เพ่ือสร้างคณุลกัษณะของงานท่ีดีและ

สร้างความพงึพอใจในการทํางานให้แก่พนกังาน ทําให้การทํางานของบคุลากรดงักลา่วมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลตามท่ีองค์กรต้องการ และธุรกิจองค์กรสามารถดําเนินกิจการได้

อยา่งมัน่คงและยัง่ยืน รวมถึงเป็นข้อมลูสําหรับผู้ ท่ีสนใจท่ีจะศกึษาค้นคว้าหรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องใน

ลําดบัถดัไป 

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพ่ือศกึษาความแตกตา่งของปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่

องค์กรของพนกังาน 

 2. เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งคณุลกัษณะของงาน ความพงึพอใจในการทํางานกบั

ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 

3. เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่

องค์กรของพนกังาน 

 

ขอบเขตของการศึกษา 

 โดยการวิจยัในครัง้นี ้ทําการศกึษาวิจยัเฉพาะตวัแปรสําคญัท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัตอ่

องค์กรของพนกังาน คือ 

 1. ตวัแปรต้น ประกอบด้วย  

  1) ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ 

  2) ปัจจยัด้านคณุลกัษณะของงาน 

  3) ปัจจยัด้านความพงึพอใจในการทํางาน 

 2. ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 

 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 1. สามารถนําข้อมลูจากผลการวิจยัไปใช้เป็นแนวทางหรือประยกุต์ใช้สําหรับผู้บริหารหรือ

ผู้ ท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือใช้ในการพิจารณาตดัสินใจตอ่การปรับเปล่ียนยทุธศาสตร์การบริหารจดัการด้าน

ทรัพยากรมนษุย์ เพ่ือเสริมสร้างขวญักําลงัใจแก่พนกังานและสร้างแรงจงูใจในการทํางาน ให้

สอดคล้องกบัความต้องการของพนกังานและนโยบายขององค์กร 



 

 

 2. เพ่ือเป็นแนวทางแก่ผู้ ท่ีสนใจ สามารถนําข้อมลูไปประยกุต์ใช้หรือศกึษาตอ่ในลําดบั

ถดัไป 

 3. ทําให้ทราบถึงปัจจยัด้านตา่งๆท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 

 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

    แนวความคิดของ Hackman and Oldham (1980) 

 Hackman and Oldham (1980) ได้นิยามความหมายของคําวา่คณุลกัษณะของ

งานวา่ หมายถึง คณุลกัษณะของงาน  (Job Characteristics) ท่ีผู้ปฏิบตังิานได้ทํากิจกรรมตา่งๆ 

(Activities) ท่ีแตกตา่งกนั ซึง่อาจคล้ายคลงึกนัหรือเหมือนกนัก็เป็นได้ ซึง่สง่ผลตอ่สภาวะทาง

จิตใจของผู้ปฏิบตังิานในด้านของประสบการณ์ (Experience) และการรับรู้ผลการกระทํา 

(Feedback) โดยมีองค์ประกอบ (Components) คือ ความหลากหลายทกัษะ ความเป็นอนัหนึง่

อนัเดียวกนัของงาน ความสําคญัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจของงาน และผลสะท้อน

กลบัท่ีได้รับจากงาน ท่ีกระทํา โดยจําแนกคณุลกัษณะท่ีสําคญัของงานและผลท่ีตามมาของ

คณุลกัษณะดงักลา่ว  โดยมีคณุลกัษณะท่ีสําคญัของงาน  (Core Job Dimensions) 5 มิตด้ิวยกนั 

ได้แก่ 

 1) ความหลากหลายของทกัษะ  (Skill Variety) คือ ระดบัของความหลากหลาย

ของงานตา่งๆท่ีบคุคลนัน้กระทําท่ีต้องการทกัษะ  ความรู้ ความสามารถและสตปัิญญา รวมถึง

ทศันคตใินแตล่ะบคุคลท่ีแตกตา่งกนัออกไปตามลกัษณะของงานแตล่ะประเภท  ซึง่ความ

หลากหลายของทกัษะนี ้จะทําให้บคุคลนัน้เกิดความรู้สกึท่ีท้าทายและสนกุไปกบังานท่ีกระทํา  ย่ิง

งานนัน้นําไปสูท่กัษะทางด้านตา่งๆได้มากเทา่ใด  งานนัน้ก็ยอ่มจะมีความหมายตอ่ผู้ปฏิบตังิาน

มากย่ิงขึน้เทา่นัน้ 

 2) ความชดัเจนของงาน  (Task Identity) คือ การทํางานท่ีพนกังานได้รับผิดชอบ

งานตัง้แตก่ระบวนการเร่ิมต้นจนงานเสร็จสิน้และเห็นผลของงานท่ีกระทําออกมาจนสําเร็จลลุว่ง  

จนทําให้พนกังานนัน้เกิดความรู้สกึภาคภมูิใจในงานท่ีตนเองกระทําขึน้มา 

 3) ความสําคญัของงาน  (Task Significance) คือ ความสําคญัของงานเป็นการ

สร้างความรู้สกึวา่งานท่ีตนเองกระทํานัน้มีความหมายและมีความสําคญั  ซึง่หากงานนัน้มี

ผลกระทบตอ่ชีวิตตนเองหรือมีผลกระทบตอ่งานของผู้ อ่ืนทัง้ภายในองค์กรและภายนอกองค์กร

ด้วยแล้วนัน้ ก็จะทําให้พนกังานเกิดความรอบคอบและมีความสํานกึรับผิดชอบในงานมาก

ย่ิงขึน้ไปอีก 



 

 

 4) ความมีอิสระในงาน  (Autonomy) คือ ความมีอิสระในการกําหนดแบบแผน

ขัน้ตอนหรือกระบวนการทํางาน  มีอิสระในการทํางาน  ตดัสินใจงานได้ด้วยตนเอง  ซึง่จะทําให้เกิด

ความรู้สกึรับผิดชอบตอ่ความสําเร็จและยอมรับกบัความล้มเหลวของงานท่ีกระทําท่ีอาจจะเกิดขึน้

ได้เป็นอยา่งมาก 

 5) การได้รับข้อมลูป้อนกลบั  (Feedback) คือ การได้รับข้อมลูป้อนกลบัเก่ียวกบั

ผลของการทํางานทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพของงาน โดยการได้รับข้อมลูป้อนกลบัเก่ียวกบั

การทํางานซึง่มีผลตอ่แรงจงูใจในการทํางานของพนกังาน 

 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ ( Maslow’s Theory Motivation) 

          Maslow (1943) ค้นหาวิธีท่ีจะอธิบายวา่ทําไมมนษุย์จงึถกูผลกัดนัโดยความ

ต้องการบางอยา่ง ณ เวลาหนึง่ ทําไมคนหนึง่จงึทุม่เทเวลาและพลงังานเป็นอยา่งมากเพ่ือให้ได้มา

ซึง่ความปลอดภยัของตนเอง แตอี่กคนหนึง่กลบัทําสิ่งเหลา่นัน้เพ่ือให้ได้รับการยกยอ่งนบัถือจาก

ผู้ อ่ืน คําตอบของมาสโลว์ คือ ความต้องการของมนษุย์นัน้จะถกูเรียงตามลําดบัจากสิ่งท่ีกดดนัมาก

ท่ีสดุไปจนถึงสิ่งท่ีกดดนัน้อยท่ีสดุ  ซึง่ทฤษฎีแรงจงูใจของมาสโลว์ได้จดัลําดบัความต้องการของ

มนษุย์ตามความสําคญัมากท่ีสดุไปจนถึงน้อยท่ีสดุ ดงันี ้

 1) ความต้องการทางกาย ( Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐาน

หรือเรียกวา่ ปัจจยั 4 ท่ีมีอํานาจและมีแรงผลกัดนัมากท่ีสดุและสงัเกตเห็นได้ชดัท่ีสดุ จากความ

ต้องการทัง้หมดท่ีมี คือ อาหาร ท่ีพกั อากาศ ยารักษาโรค 

 2) ความต้องการความปลอดภยั ( Safety Needs) เป็นความต้องการขัน้ท่ี 2ท่ี

เหนือกวา่ความต้องการทางกาย คือ เป็นความต้องการในด้านความปลอดภยัจากอนัตรายทัง้ปวง

ท่ีอาจจะเกิดขึน้กบัตนเอง 

 3) ความต้องการทางสงัคม ( Social Needs) เป็นความต้องการขัน้ท่ี 3 ท่ีจะ

เกิดขึน้ก็ตอ่เม่ือความต้องการทางกายและความต้องการความปลอดภยัได้รับการตอบสนองแล้ว

เสร็จเรียบร้อยจนเป็นท่ีนา่พงึพอใจแล้ว คือความต้องการท่ีจะได้รับการยอมรับจากเพ่ือนฝงูในหมู่

สงัคม โดยการสร้างความสมัพนัธ์กบัขัน้ท่ี 4 

 4) ความต้องการการยกยอ่ง ( Esteem Needs) เป็นความต้องการการยกยอ่ง

สว่นตวั  ความนบัถือและความมีสถานะทางสงัคมท่ีสงูสง่  เม่ือเกิดความพงึพอใจแล้ว ความ

ต้องการขัน้ท่ี 3 ก็จะลดลง และจะมีความต้องการในขัน้อ่ืนๆในลําดบัถดัไปเข้ามาแทนท่ี 



 

 

 5) ความต้องการให้ตนประสบความสําเร็จ ( Self – Actualization Needs) ความ

ต้องการขัน้ท่ี 5 เป็นความต้องการสงูสดุของแตล่ะบคุคล คือ ความต้องการทําทกุสิ่งทกุอยา่งได้

สําเร็จอยา่งแท้จริง 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮร์ิซเบิร์ก (Two-Factor Theory)  
  Herzberg (1959) ได้ทําการพฒันาทฤษฎีการจงูใจบคุคลซึง่เป็นท่ีนิยมใช้กนัอยู่

ในหลายองค์กรในปัจจบุนักนัอยา่งแพร่หลาย นัน่ก็คือ ทฤษฎีสองปัจจยั  (Two-Factors Theory) 

ซึง่ได้มีการสรุปวา่มีปัจจยัท่ีสําคญัอยู ่2 ประการด้วยกนั ท่ีมีความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสําคญักบั

ความชอบหรือไมช่อบในงานของแตล่ะบคุคล โดยแบง่เป็น ปัจจยัอนามยัและปัจจยัจงูใจ 

 1) ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ได้แก่ สถานะของอาชีพ เงินเดือน วิถีชีวิต

ความเป็นอยูส่ว่นตวั สภาพแวดล้อมในการทํางาน วิธีการบงัคบับญัชาของผู้บงัคบับญัชา นโยบาย

ขององค์กร ความมัน่คงในการทํางาน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานในอนาคต 

เป็นต้น ซึง่ปัจจยัท่ีสําคญัตา่งๆท่ีกลา่วมาในข้างต้นนี ้ถ้าหากเกิดความไมเ่หมาะสมหรือเกิดความ

ขาดตกบกพร่อง จะทําให้บคุคลนัน้มีความรู้สกึไมพ่อใจในการทํางาน  ซึง่หากพบวา่ปัจจยัเหลา่นีมี้

ความพร้อมและมีความเหมาะสมแล้ว ก็จะไมส่ามารถสร้างความไมพ่อใจในการทํางานของบคุคล

นัน้ได้ 

 2) ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องและสมัพนัธ์กบัเนือ้หา

ของงานโดยตรง เพ่ือจงูใจให้บคุคลนัน้รักหรือชอบในงานและทําให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดความพงึพอใจ 

รักในงาน  ใช้ความพยายามอตุสาหะและความสามารถในการทุม่เทในการทํางานให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากย่ิงขึน้ เชน่ ความสําเร็จในการทํางานของบคุคล การได้รับการยก

ยอ่งและความนบัถือ มีอํานาจผอ่งถ่ายความรับผิดชอบในงานได้เป็นอยา่งดี ลกัษณะของงานท่ีมี

ความท้าทาย งานท่ีต้องอาศยัความคดิริเร่ิมและความคดิสร้างสรรค์ใหม่ๆ  เหมาะกบัระดบัทกัษะ

ความรู้ความสามารถของตนท่ีมีอยู่  มีโอกาสก้าวหน้าได้รับการเล่ือนขัน้หรือเล่ือนตําแหนง่ท่ีสงูขึน้

และมีโอกาสได้ศกึษาเพ่ือหาความรู้เพิ่มเตมิในระดบัการศกึษาท่ีสงูขึน้หรือได้รับการฝึกอบรมเพ่ือ

พฒันาตนเองให้มีขีดความสามารถท่ีสงูขึน้ เป็นต้น 

 ดงันัน้การสร้างแรงจงูใจให้แก่ผู้ปฏิบตังิานจงึมี 2 ขัน้ตอน คือ 

 ขัน้ตอนแรก  คือ ผู้บงัคบับญัชาต้องสํารวจและตรวจสอบให้มัน่ใจวา่ปัจจยั

อนามยัท่ีมีอยูแ่ล้วนัน้มีความพร้อมและมีความเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจบุนั เชน่ 

ระดบัเงินเดือนคา่จ้างพนกังานท่ีเหมาะสมกบัคา่ครองชีพภายนอก งานมีความมัน่คง 



 

 

สภาพแวดล้อมในการทํางานมีความปลอดภยั และปัจจยัอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง  จนแนช่ดัวา่ความรู้สกึไม่

พงึพอใจของพนกังานจะไมเ่กิดขึน้ในการทํางาน 

 ขัน้ตอนท่ีสอง  คือ การให้โอกาสท่ีจะได้รับปัจจยัจงูใจ เชน่  การได้รับการยกยอ่ง

ในความสําเร็จและผลการปฏิบตังิาน การมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบตามสดัสว่นให้

เหมาะสม ให้โอกาสพนกังานได้ใช้ความสามารถของตนในงานท่ีมีความสําคญั ซึง่อาจต้องมีการ

ออกแบบงาน  (Job Design) ให้มีความเหมาะสมและสอดคล้องกบังานด้วยการตอบสนองจาก

ปัจจยัอนามยัก่อนเป็นอนัดบัแรก เพ่ือทําให้พนกังานเกิดความรู้สกึเป็นกลาง คือ ไมมี่ความไม่

พอใจ แล้วจงึใช้ปัจจยัจงูใจดงึผู้ปฏิบตังิานขึน้มาเพ่ือสร้างความพอใจให้เกิดขึน้ในอนัดบัตอ่มา  ซึง่

จะสง่ผลให้ผู้ปฏิบตังิานมีความทุม่เทในการทํางานมากย่ิงขึน้ตามลําดบั 

 แนวคิดทฤษฎีของ Allen and Meyer (1990) 

  Allen and Meyer (1990) ได้ให้แนวคดิและทรรศนะของความผกูพนัตอ่องค์กรวา่

เป็นภาวะทางด้านจิตใจ ท่ีจะทําให้บคุคลนัน้ๆมีความจงรักภกัดีและมีความยดึมัน่ตอ่องค์กรท่ีมีตอ่

เป้าหมายและคา่นิยมขององค์กรตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง ซึง่สามารถจําแนกแนวความคดิ

ออกเป็น 3 แนวทาง คือ 

  1) แนวทางท่ีเน้นความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective Attachment) เป็นแนวคดิท่ี

ได้รับความสนใจและมีความนิยมมากท่ีสดุในการศกึษาวิจยัค้นคว้าหรือใช้เป็นแนวทางในการ

กําหนดยทุธศาสตร์ทางด้านทรัพยากรมนษุย์ขององค์กร ซึง่เป็นการแสดงให้เห็นถึงความยดึตดิ

ทางด้านจิตใจของบคุคลตอ่องค์กร โดยการระบตุนเองเข้าไปมีสว่นเก่ียวข้องหรือมีสว่นร่วมและมี

ความเตม็ใจท่ีจะเป็นสว่นหนึง่ในสมาชิกขององค์กร ก็เพราะวา่ บคุคลนัน้ต้องการท่ีจะอยูทํ่างาน

ภายในองค์กรนัน้ โดยได้รับความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ท่ีได้จากการทํางานท่ีตนพอใจจาก

องค์กรตามท่ีตนได้คาดหวงัเอาไว้ ซึง่จะทําให้บคุคลนัน้มีความผกูพนัทางอารมณ์ตอ่องค์กรได้เป็น

อยา่งดี 

  2) แนวทางท่ีเน้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทนุ (Perceived Costs) เป็น

แนวคดิท่ีแสดงถึงการท่ีให้บคุคลในองค์กรร่วมกนัลงทนุกบัองค์กร โดยการท่ีองค์กรขายหุ้นให้กบั

พนกังานในองค์กร เพ่ือผกูตดิระหวา่งพนกังานกบัองค์กรไว้ด้วยกนั เสมือนพนกังานทกุคนคือ

เจ้าของกิจการ เพ่ือให้เกิดสมัพนัธ์อนัดีและผกูพนักบัองค์กร ด้วยผลประโยชน์ท่ีได้รับจากการ

ลงทนุร่วมกนั ซึง่สง่ผลให้บคุคลท่ีลงทนุไว้กบัองค์กรนัน้มีความจําเป็นท่ีจะต้องอยูเ่พราะกลวัท่ีจะ

ออกไปแล้วเสียผลประโยชน์ท่ีได้รับกบัองค์กร 



 

 

 3) แนวทางท่ีเน้นความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหน้าท่ี (Obligation) เป็นแนวทางท่ี

องค์กรแสดงให้พนกังานรับรู้ถึงพนัธะผกูพนัของตนท่ีมีตอ่องค์กร เชน่ การหลอ่หลอมด้วย

วฒันธรรมภายในองค์กรท่ีสร้างความผกูพนัและความจงรักภกัดีตอ่องค์กร การสง่พนกังานไป

ฝึกอบรมวิชาการนอกสถานท่ีทํางาน การให้ทนุการศกึษากบัพนกังานเพ่ือให้พนกังานมีความรู้สกึ

วา่เราควรจะอยูก่บัองค์กรเพ่ือเป็นการตอบแทนพระคณุตอ่องค์กรท่ีให้โอกาสและความเมตตา

กรุณาตอ่เรา 

แนวคิดทฤษฎีของ Strellioff (2003) 

            Strellioff (2003) ระบวุา่คําวา่  “Engagement” มีนยัเชน่เดียวกบัคําวา่

“Commitment” ซึง่ก็คือความผกูพนั อนัเป็นสภาวะท่ีเก่ียวข้องกบัทัง้อารมณ์และเหตผุลของบคุคล

ในด้านงานและองค์กร โดยจะแสดงออกมาในรูปพฤตกิรรมหลกั 3 ลกัษณะดงันี ้ 

            1) การอยู่  (Stay) คือ ความปรารถนาเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร  แม้ท่ีอ่ืนจะให้

ผลประโยชน์ท่ีดีกวา่  

            2) การพดู (Say) คือ กลา่วถึงองค์กรในทางท่ีดีให้แก่บคุคลอ่ืนภายนอกองค์กรได้

รับรู้และได้ฟัง  

        3) การรับใช้  (Serve) คือ ภมูิใจในงานท่ีตนทําวา่เป็นสว่นสนบัสนนุหรือชว่ย

สง่เสริมในความสําเร็จขององค์กร 

  

รูปแบบของการศึกษา 

 ในการศกึษาวิจยัเร่ืองนีเ้ป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมุง่ศกึษา “ปัจจยั

ท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานองค์กรขนาดใหญ่ กรณีศกึษา : แผนกก่อสร้างโรงงาน

บางชนั บริษัท เพรซิเดนท์ เบเกอร่ี จํากดั (มหาชน) ” การกําหนดขนาดตวัอยา่งประชากร  โดยการ

หากลุม่ตวัอยา่งจากตารางสําเร็จรูปของ  Krejcie, R.V., and Morgan D.W. (1970 อ้างถึงใน กิตติ

พนัธ์ คงสวสัดิเ์กียรติ , 2552) ณ ระดบัความเช่ือมัน่  95% และกําหนดความคลาดเคล่ือนร้อยละ 

0.5 ดงันัน้ประชากรทัง้หมด 70 คน จะได้ขนาดของตวัอยา่ง เป็นพนกังาน จํานวน 59 คน 

 

เคร่ืองมือการศึกษา 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นี ้เป็นแบบสอบถามท่ีผู้ศกึษาได้พฒันามาจากการรวบรวม

ข้อมลูทัง้หมดท่ีได้จากแนวคดิทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  และนํามาประยกุต์ใช้เป็นคําถาม

ให้แก่ผู้ตอบแบบสอบถาม โดยแบง่ออกเป็น 4 สว่น คือ 



 

 

ส่วนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปเก่ียวกบัพนกังาน องค์กรขนาดใหญ่ กรณีศกึษา : แผนกก่อสร้าง

โรงงานบางชนั บริษัท เพรซิเดนท์ เบเกอร่ี จํากดั (มหาชน)  ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศกึษา ตําแหนง่งาน ระยะเวลาในการปฏิบตังิาน และรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

ส่วนท่ี 2 แบบวดัคณุลกัษณะของงานของพนกังาน องค์กรขนาดใหญ่ กรณีศกึษา : แผนก

ก่อสร้างโรงงานบางชนั  บริษัท เพรซิเดนท์ เบเกอร่ี จํากดั (มหาชน)  มีทัง้หมด 5 ด้าน ได้แก่  ความ

อิสระในการทํางาน ความหลากหลายของทกัษะการทํางาน ความสําคญัของงาน ความชดัเจนของ

งาน และการได้รับข้อมลูป้อนกลบัของงานมีจํานวนคําถามทัง้หมด 23 ข้อ 

ส่วนท่ี 3 แบบวดัความพงึพอใจในการทํางานของพนกังาน องค์กรขนาดใหญ่ กรณีศกึษา : 

แผนกก่อสร้างโรงงานบางชนั  บริษัท เพรซิเดนท์ เบเกอร่ี จํากดั (มหาชน)  มีทัง้หมด 6 ด้าน ได้แก่  

โอกาสความก้าวหน้าของงาน สถานภาพการทํางาน ความปลอดภยัในการทํางาน การยอมรับนบั

ถือ นโยบายและการบริหาร และรายได้และสวสัดกิาร มีจํานวนคําถามทัง้หมด 21 ข้อ 

 ส่วนท่ี 4  แบบวดัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน องค์กรขนาดใหญ่ กรณีศกึษา : 

แผนกก่อสร้างโรงงานบางชนั  บริษัท เพรซิเดนท์ เบเกอร่ี จํากดั (มหาชน)  มีทัง้หมด 2 ด้าน ได้แก่  

ความรู้สกึเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร และความต้องการท่ีจะดํารงความเป็นสมาชิกขององค์กร  มี

จํานวนคําถามทัง้หมด 8 ข้อ 

ลกัษณะของแบบสอบถามในสว่นท่ี  2–4 เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราสว่นประมาณคา่ 

(Rating Scale) ให้ผู้ตอบเลือก 5 ระดบั มีข้อคําถามทัง้เชิงบวกและเชิงลบ 

 คะแนนท่ีให้ในการตอบเชิงบวก เป็นดงันี ้

 5  หมายถึง  เห็นด้วยอยา่งย่ิง     คือ   ทา่นเห็นวา่ข้อความท่ีกลา่วมานัน้เป็นจริง   

                 ตามท่ีกลา่วมาทัง้หมด 

 4  หมายถึง  เห็นด้วย           คือ   ทา่นเห็นวา่ข้อความท่ีกลา่วมานัน้เป็นจริง 

                ตามท่ีกลา่วมาเป็นสว่นใหญ่ 

 3  หมายถึง  ไมแ่นใ่จ           คือ   ทา่นไมส่ามารถตดัสินใจได้วา่ข้อความท่ีกลา่ว  

                          มานัน้เป็นจริง 

 2   หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วย             คือ   ทา่นเห็นวา่ข้อความท่ีกลา่วมานัน้เป็นจริงน้อยท่ีสดุ 

 1   หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วยอยา่งย่ิง คือ   ทา่นเห็นวา่ข้อความท่ีกลา่วมานัน้ไมเ่ป็นจริงเลย 

คะแนนท่ีให้ในการตอบเชิงลบ เป็นดงันี ้

 1  หมายถึง  เห็นด้วยอยา่งย่ิง     คือ   ทา่นเห็นวา่ข้อความท่ีกลา่วมานัน้เป็นจริง 

                ตามท่ีกลา่วมาทัง้หมด 



 

 

 2  หมายถึง  เห็นด้วย          คือ    ทา่นเห็นวา่ข้อความท่ีกลา่วมานัน้เป็นจริง 

               ตามท่ีกลา่วมาเป็นสว่นใหญ่ 

 3  หมายถึง  ไมแ่นใ่จ          คือ    ทา่นไมส่ามารถตดัสินใจได้วา่ข้อความท่ีกลา่ว 

                      มานัน้เป็นจริง 

 4   หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วย          คือ    ทา่นเห็นวา่ข้อความท่ีกลา่วมานัน้เป็นจริงน้อยท่ีสดุ 

 5   หมายถึง  ไมเ่ห็นด้วยอยา่งย่ิง คือ    ทา่นเห็นวา่ข้อความท่ีกลา่วมานัน้ไมเ่ป็นจริงเลย 

 

วิธีวิเคราะห์ข้อมูล 

ข้อมลูท่ีรวบรวมได้จากแบบสอบถาม  จะนํามาวิเคราะห์  โดยการใช้สถิตเิชิงพรรณนา  

(Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ร้อยละ (Percentage) สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และคา่เฉล่ีย (Mean) และสถิตอินมุาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมตฐิาน

ทางการศกึษา ประกอบด้วย  ANOVA สถิตสิหสมัพนัธ์อยา่งง่าย เพียร์สนั  (Pearson’s Product 

Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression 

Analysis) ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิต ิ0.05  

จิรารัตน์ คําทา (2555) คะแนนท่ีได้จะนํามาวิเคราะห์หาคา่เฉล่ียและแปลความหมายของ

ระดบัคา่เฉล่ียโดยใช้สตูร คือ   คา่สงูสดุ-คา่ต่ําสดุ  =  5–1  = 0.8 

                                   จํานวนชัน้          5 

ดงันัน้แบบมาตรฐานสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) ของลิเคอร์ท (Likert) มี 5 ระดบัแต่

ละระดบัจะสามารถแบง่คะแนนคา่เฉล่ีย และแปลความหมายของระดบัคา่เฉล่ียได้ 5 ระดบัดงันี ้ 

 คา่เฉล่ีย  4.20-5.00 หมายความวา่ พนกังานมีความคดิเห็นในระดบัแปลผลมากท่ีสดุ 

                                                               (มีความสําคญัมากท่ีสดุ ) 

 คา่เฉล่ีย  3.40-4.19 หมายความวา่ พนกังานมีความคดิเห็นในระดบัแปลผลมาก    

                                                               (มีความสําคญัมาก)  

 คา่เฉล่ีย  2.60-3.39 หมายความวา่ พนกังานมีความคดิเห็นในระดบัแปลผลปานกลาง 

                                                               (มีความสําคญัปานกลาง)  

 คา่เฉล่ีย  1.80-2.59 หมายความวา่ พนกังานมีความคดิเห็นในระดบัแปลผลน้อย 

                                                               (มีความสําคญัน้อย ) 

 คา่เฉล่ีย  1.00-1.79 หมายความวา่ พนกังานมีความคดิเห็นในระดบัแปลผลน้อยท่ีสดุ 

                                                               (มีความสําคญัน้อยท่ีสดุ ) 



 

 

และกําหนดเกณฑ์การพรรณนาระดบัความสมัพนัธ์ (r) จิรารัตน์ คําทา (2555) ดงันี ้ 

-1  หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงลบเตม็ท่ี  

-0.76 ถึง -0.99  หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงลบในระดบัสงูมาก  

-0.56 ถึง -0.75  หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงลบในระดบัสงู  

-0.26 ถึง -0.55  หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงลบในระดบัปานกลาง  

-0.01 ถึง -0.25  หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงลบในระดบัต่ํา  

 0  หมายถึง ไมมี่ความสมัพนัธ์  

 0.01 ถึง 0.25  หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัต่ํา  

0.26 ถึง 0.55  หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลาง  

 0.56 ถึง 0.75  หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัสงู  

0.76 ถึง 0.99  หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงบวกในระดบัสงูมาก  

 1  หมายถึง มีความสมัพนัธ์เชิงบวกเตม็ท่ี  

 

สรุปผลการศึกษา 

 ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ทัง้ 11 ด้าน คือ  ด้านการได้รับข้อมลู

ป้อนกลบัของงาน  และด้านรายได้และสวสัดกิารมีความสมัพนัธ์เชิงบวก กบัความผกูพนัตอ่องค์กร

ในระดบัต่ํา  ด้านความหลากหลายของทกัษะการทํางาน  ด้านความสําคญัของงาน และ ด้าน

นโยบายและการบริหาร มีความสมัพนัธ์เชิงบวก กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ในระดบัปานกลาง  ด้าน

โอกาสความก้าวหน้าของงาน  และด้านการยอมรับนบัถือ มีความสมัพนัธ์เชิงบวก กบัความผกูพนั

ตอ่องค์กรในระดบัสงู ด้านสถานภาพการทํางาน มีความสมัพนัธ์เชิงบวก กบัความผกูพนัตอ่องค์กร

ในระดบัสงูมาก สว่นด้านความชดัเจนของงาน มีความสมัพนัธ์เชิงลบ กบัความผกูพนัตอ่องค์กร ใน

ระดบัต่ํา และด้านความปลอดภยัในการทํางาน และด้านความอิสระในการทํางาน มีความสมัพนัธ์

เชิงลบกบัความผกูพนัตอ่องค์กรในระดบัปานกลาง 

 ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 

0.05 ได้แก่ สถานภาพการทํางาน  โอกาสความก้าวหน้าของงาน ความอิสระในการทํางาน การ

ยอมรับนบัถือ  และความสําคญัของงาน  ซึง่มีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานท่ี

ระดบัสงูมาก 
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