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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
บริษทั ขนส่งน ้ ามนัทางท่อ จ ากดั ซ่ึงมุ่งเน้นศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจของพนักงาน โดยผูว้ิจยัได้
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตามล าดบัดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนั 
2.3 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4 เอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 การท่ีองคก์ารจะประสบความส าเร็จ สามารถท าผลประกอบการ หรือท าส่ิงต่าง ๆ ใหบ้รรลุ
ตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไวไ้ดน้ั้น ส่วนหน่ึงของความส าเร็จดงักล่าวก็มาจากการร่วมมือร่วมใจกนั
ปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในองคก์ารมีความส าคญั
อยา่งมาก โดยเป็นส่ิงท่ีชกัน าท าใหพ้นกังานในองคก์ารมีการท างานท่ีดีมากข้ึน ดงันั้น สามารถแบ่ง
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจตามเน้ือหาไดด้งัน้ี 

1. ค  านิยามและความหมายของแรงจูงใจ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
1. ค านิยามและความหมายของแรงจูงใจ 
นกัจิตวิทยาได้ท าการศึกษา พบว่าพฤติกรรมต่าง ๆ ของมนุษยท่ี์แสดงออกมานั้น ส่วน

ใหญ่มกัเกิดมาจากการท่ีบุคคลเหล่านั้นไดรั้บการจูงใจ (Motivation) ในหลาย ๆ ดา้น ไม่วา่จะเป็น
ทั้งตนเอง บุคคลอ่ืน หรือส่ิงแวดล้อมภายนอก เช่น สังคม สภาพแวดล้อมของบุคคลนั้น ๆ โดย
มนุษย์มีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันอนัเป็นผลเน่ืองมาจากการท่ีมนุษย์มีแรงจูงใจแตกต่างกัน ซ่ึง
แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือชกัน าให้เกิดการกระท าหรือการปฏิบติั มาจากค ากริยาใน
ภาษาละตินวา่ “Movere” ดงันั้น แรงจูงใจในการท างานจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีเพิ่มพฤติกรรมการกระท า
กิจกรรมต่าง ๆ ของบุคคลนั้น ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ส่ิงท่ีตอ้งการ หรือส่ิงท่ีคาดหวงั   

ทั้ งน้ี มีนักจิตวิทยา รวมทั้งนักวิชาการหลายบุคคลท่ีให้ค  านิยามและความหมายของ
แรงจูงใจไวต่้าง ๆ กนั ดงัน้ี 
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โลเวลล ์(Lovell, 1980: 109) ไดใ้หค้  านิยามไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีชกัน า 
หรือโน้มน้าวให้บุคคลนั้นเกิดความมานะ ความพยายาม ท่ีจะสนองตอบต่อความต้องการบาง
ประการใหบ้รรลุผลส าเร็จไดต้ามท่ีคาดหวงั 

ไครเดอร์ (Crider, 1983) ไดใ้หค้  านิยามไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการ ปรารถนา 
และความสนใจท่ีมากระตุน้ หรือเป็นส่ิงเร้า น าไปสู่จุดหมายปลายทางท่ีเจาะจงไว ้

ดีเวค (Dewek, 1986) ได้ให้ค  านิยามไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง แนวทางท่ีจะน าไปสู่
เป้าหมาย โดยแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีจะช่วยอธิบายไดว้า่ท าไมคนเราจึงท าพฤติกรรมอยา่งท่ีเป็นอยูน่ั้น 

ไมเคิล คอมแจน (Domjan, 1996: 199) ไดใ้ห้ค  านิยามไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะใน
การเพิ่มพฤติกรรมการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ของบุคคล โดยบุคคลจงใจท่ีจะกระท าการ แสดงออก
ซ่ึงพฤติกรรมนั้น ๆ เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีบุคคลนั้นตอ้งการ 

2. แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
2.1 ทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว์ (Maslor’s Hierarchy of Needs Theory) 

อับบราฮัม มาสโลว์ นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยแบรนดีส์ ได้พฒันา “ทฤษฎี
แรงจูงใจ” เรียกว่า “ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslor’s Hierarchy of Needs Theory)” ซ่ึง
เป็นท่ีรู้จกัมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึง โดยสรุปไดคื้อ มนุษยมี์ความตอ้งการ ความปรารถนา และตอ้งการ
ไดรั้บส่ิงท่ีตนเองคาดหวงั โดยความตอ้งการเหล่าน้ีสามารถเรียงล าดบัขั้นได ้5 ล าดบัขั้น ดงัต่อไปน้ี 

2.1.1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) 
2.1.2 ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) 
2.1.3 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) 
2.1.4 ความตอ้งการยกยอ่งและยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) 
2.1.5 ความตอ้งการความสมหวงัในชีวติ (Self-Actualization Needs) 
2.1.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) 

ความต้องการทางร่างกาย เป็นความต้องการล าดับแรก คือ ความต้องการ
พื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิตของมนุษย ์เช่น 
ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้า เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค และท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ จากความตอ้งการ
ขา้งตน้น้ีเป็นส่ิงท่ีมนุษยทุ์กคนใฝ่หาเพื่อตอบสนองความตอ้งการทางร่างกาย  

2.1.2 ความต้องการด้านความปลอดภัย (Safety Needs) 
เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองทางร่างกายในระดบันึงแลว้ มนุษยก์็ใฝ่หาความ

ตอ้งการท่ีสูงข้ึนต่อไป คือ ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั หรือความมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์น 
หมายถึงสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ  เช่น ความมัน่คงใน
หน้าท่ีการงาน และความปลอดภยัในสถานท่ีท่ีก าลงัปฏิบติังาน เป็นตน้ จะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานมี
ความเช่ือมัน่ต่อองคก์าร และรู้สึกปลอดภยักบัการปฏิบติังานภายใตอ้งคก์ารท่ีตนอาศยัอยู ่
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2.1.3 ความต้องการทางสังคม (Social Needs) 
เม่ือมนุษยไ์ดรั้บความตอ้งการทั้งดา้นร่างกาย และความปลอดภยั ตามขา้งตน้

ไปแลว้นั้น ความตอ้งท่ีสูงข้ึนไปอีกล าดบันัน่ก็คือ ความตอ้งการทางสังคม ซ่ึงหมายถึง การตอ้งการ
เขา้สังคมเป็นทั้งผูใ้ห้และผูรั้บความรักของหมู่คณะ ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงและเป็นท่ียอมรับใน
สังคมท่ีตนเองอยู่ เน่ืองจากธรรมชาติของมนุษยต์อ้งอาศยัอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเสมอ ภายใตจิ้ตส านึกจึง
กลวัการถูกละเลย การถูกทอดทิ้งจากสังคม การท่ีตนเองไดรั้บการพูดถึงและถูกให้ความส าคญัทาง
สังคม จกัส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคมดว้ยความมัน่ใจและเช่ือใจ
ในองคก์ารของตน 

2.1.4 ความต้องการยกย่องและยอมรับนับถือ (Esteem Needs) 
ความตอ้งการยกย่องและยอมรับนับถือ หรือเรียกอีกอย่างว่า ความตอ้งการ

ยอมรับในสังคม ซ่ึงความตอ้งการด้านน้ีจะมากกว่าความตอ้งการทางสังคม นอกจากท่ีจะเป็นท่ี
ยอมรับทางสังคมแล้วนั้ น ยงัต้องการให้เป็นท่ียอมรับนับถือและให้ผู ้อ่ืนสรรเสริญยกย่อง 
ตวัอย่างเช่น การท่ีองค์การประกาศให้เขาผูน้ั้นเป็น “บุคลากรดีเด่น” ประจ าเดือน เป็นตวัอย่างท่ี
ตอบสนองต่อความตอ้งการการยกย่องและยอมรับนบัถือ ผลดีต่อองค์การบุคคลนั้นอาจจะมีแรง
กระตุน้ใหส้ามารถปฏิบติังานไดดี้ขึนเน่ืองจากมีก าลงัใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 

2.1.5 ความต้องความสมหวงัในชีวติ (Self-Actualization Needs) 
ความตอ้งการสมหวงัในชีวิต คือ ความตอ้งการท่ีสูงสุดในชีวิต ความตอ้งการท่ี

จะบรรลุความต้องการของชีวิต ไม่ว่าจะเป็นด้านอาชีพ ด้านครอบครัว หรือด้านความรัก หาก
องค์การเปิดโอกาสมอบหมายต าแหน่งงานใหม่ท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึน ทา้ทายมากข้ึนให้แก่
บุคลากรนั้น ยอ่มเป็นการตอบสนองต่อความตอ้งการสมหวงัในชีวติของบุคคลนั้น  

จากทฤษฎีแรงจูงใจขา้งตน้ท่ีแบ่งตามล าดบัขั้นได ้5 ล าดบัจาก “ความตอ้งการต ่าสุด” 
ไปยงั “ความตอ้งการสูงสุด” เม่ือความตอ้งการอยา่งหน่ึงของมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองแลว้ ความ
ตอ้งการน้ีจะไม่เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีพลงัอีกต่อไป ส่งผลใหม้นุษยมี์ความตอ้งการในล าดบัขั้นต่อไป 

2.2 ทฤษฎ ีERG (Alderfer’s Existence Relatedness Growth Theory) 
Clayton Alderfer ได้พฒันาทฤษฎี ERG โดยได้ยึดหลกัพื้นฐานความต้องการของ

มนุษยข์องมาสโลว ์แต่มีการสร้างรูปแบบท่ีมีจุดเด่นต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow โดยแบ่งความ
ตอ้งการของมนุษยไ์ด ้3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

2.2.1 ความตอ้งการในการด ารงชีวติ (Existence Needs: E) 
2.2.2 ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs: R) 
2.2.3 ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth Needs: G) 
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2.2.1 ความต้องการในการด ารงชีวติ (Existence Needs: E) 
เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของชีวิตมนุษย์เพื่อการด ารงชีพ เช่น ความ

ต้องการอาหารเพื่อยงัชีพ ความต้องการน ้ าด่ืม ยารักษาโรค และท่ีอยู่อาศยั เปรียบได้กับความ
ตอ้งการดา้นร่างกายในทฤษฎีของ Maslow 

2.2.2 ความต้องการทางด้านความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs: R) 
เป็นความต้องการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัสังคมโดยรอบ เช่น เพื่อนร่วมงาน 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา การท่ีไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น เปรียบไดก้บัความตอ้งการด้าน
สังคมในทฤษฎีของ Maslow 

2.2.3 ความต้องการด้านความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth Needs: G) 
เป็นความตอ้งการในล าดบัสูงสุด เป็นความกา้วหนา้และเติบโต ความตอ้งการน้ี

มกัจะเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองราวการพฒันาการเปล่ียนแปลงฐานะ อาชีพ และการเติบโตก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน เปรียบไดก้บัความตอ้งการดา้นการสมหวงัในชีวติในทฤษฏีของ Maslow 

จากทฤษฎี ERG ของ Alderfer มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow 
โดยทัว่ไปบุคคลจะมีความตอ้งการท่ีกา้วข้ึนไปตามล าดบัขั้นของความตอ้งการจากระดบัต ่า ไปจน
ระดับสูง เม่ือความต้องการระดับต ่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับต ่ าจะมี
ความส าคญันอ้ยลง อยา่งไรก็ตามตามทฤษฎี ERG ของ Alderfer พิสูจน์ไดว้า่บางสถานการณ์มนุษย์
กลบัยงัให้ความส าคญักบัความตอ้งการระดบัต ่าอยู่ จึงท าให้ทฤษฎีน้ีมีทั้งส่วนเหมือนและส่วนท่ี
แตกต่างกนักบัทฤษฎีของ Maslow  

2.3 ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลแีลนด์ McClelland 
นกัจิตวิทยาช่ือ David l. McClelland ไดท้  าการทดลอง เพื่อท่ีจะวดัความตอ้งการของ

มนุษย ์โดยใช้แบบทดสอบการรับของบุคคล (The Matic Apperception Test: TAT) การทดสอบน้ี
เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่าง ๆ แลว้ให้ผูเ้ขา้ทดสอบเขียนเล่าเร่ืองราวในส่ิงท่ีเขาเหล่านั้นเห็น 
จากการทดสอบดงักล่าว สรุปไดว้า่ส่ิงส าคญัท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะของผู ้
ท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความตอ้งการ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

2.3.1 ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement: nach)  
2.3.2 ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation: naff) 
2.3.3 ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power: npower) 
2.3.1 ความต้องการความส าเร็จ (Need for Achievement: nach) 

เป็นความตอ้งการท่ีมุ่งเนน้กระท าส่ิงต่าง ๆ ใหสุ้ดความสามารถเพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ความส าเร็จ จากการวิจยัของ McClelland พบว่า บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จจะมีลกัษณะนิสัยท่ี
ชอบความทา้ทาย ชอบการแข่งขนั มีความรับผิดชอบสูง ชอบการวางแผนล่วงหน้า ชอบการติชม
เพื่อน ามาประเมินตนเอง และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลวของตนเอง 
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2.3.2 ความต้องการความผูกพนั (Need for Affiliation: naff) 
เป็นความตอ้งการท่ีตอ้งการการยอมรับจากผูอ่ื้น มีความตอ้งการท่ีจะเป็นมิตร

และสร้างสัมพนัธภาพอนัดีต่อผูอ่ื้น ตอ้งการการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม หรือกลุ่ม บุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการความผกูพนัสูง จะชอบการร่วมมือกนัภายในกลุ่มมากกวา่การแข่งขนั 

2.3.3 ความต้องการอ านาจ  
เป็นความตอ้งการท่ีจะมีอ านาจหรือถูกให้ความส าคญัเป็นอนัดบัตน้ ๆ บุคคลท่ี

มีความต้องการอ านาจสูง จะหาวิธีเพื่อให้ตนเองเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นผูน้ า 
ตอ้งการท างานให้เหนือกว่า โดดเด่นกว่าผูอ่ื้น และให้ความส าคญัเร่ืองอ านาจมากกว่าเร่ืองการ
ท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ McClelland สรุปไดว้่า
บุคลากรท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัจะตอ้งท างานในลกัษณะ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

1. งานท่ีมีอิสระท่ีจะตดัสินใจในแต่ละเร่ืองและสามารถแกปั้ญหาดว้ยตนเอง  
2. งานท่ีมีความทา้ทาย ไม่ง่าย หรือยากจนเกินความสามารถของตนเอง 
3. งานท่ีมีความต่อเน่ืองและมัน่คง ท่ีสามารถสร้างผลงานโดยแสดงความสามารถ

ของตนเอง และท าใหต้นเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
2.4  ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-factor Theory) หรือทฤษฎีการจูงใจของเฮิ ร์กเบิ ร์ก 

(Herzberg’s Theory of Motivation)  
เร่ิมแรกในการคน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎีของเฮิร์กเบิร์ก ไดมี้การสัมภาษณ์นกัวิศวกร

และนกับญัชี ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการคน้ควา้ในคร้ังน้ีเพื่อศึกษาทศันคติเก่ียวกบังานของนกัวิศวกร
และนกับญัชี เพื่อท่ีจะลดอตัราการขาดงาน เพิ่มอตัราการผลิตของผลงาน และสร้างความสัมพนัธ์
อนัดีระหวา่งพนกังานและบริษทั  

ทั้งน้ี เฮิร์กเบิร์ก (Herzberg (1966)) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีจะมีผลต่อการท างาน
ของบุคลกรภายในองคก์ร โดยศึกษาทรรศนะคติของแต่ละบุคคลท่ีมีต่องานท่ีตนปฏิบติัอยู ่เพื่อเพิ่ม
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสร้างอัตราการการผลิตผลงานท่ีดี ข้ึน พบว่าปัจจัยท่ีมี
ผลกระทบต่อการปฏิบติังานแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ดงัต่อไปน้ี 

2.4.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivates Factors) 
2.4.2 ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
2.4.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivates Factors)  

เป็นปัจจยัท่ีสามารถกระตุน้การปฏิบติังานของพนักงาน โดยเก่ียวขอ้งกบั
เหตุการณ์หรือประสบการณ์ท่ีดีท่ีพนกังานไดรั้บจากองคก์าร ส่งผลให้พนกังานมีความพึงพอใจต่อ
งานหรือองค์การท่ีตนปฏิบติังานอยู่ ถือเป็น “ปัจจยัภายใน (Intrinsic)” ปัจจยัน้ีเก่ียวขอ้งกับงาน 
ไดแ้ก่  
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ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบความส าเร็จ  

การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นด้วยกับ
ความส าเร็จของผลงาน การไดรั้บความชมเชย ช่ืนชม ยกยอ่ง ไวว้างใจในผลงาน 

งานท่ีมีคุณค่า (Decent work) หมายถึง เป็นงานท่ีมีคุณค่า งานท่ีต้องการ
ความคิดสร้างสรรค ์ความคิดริเร่ิมท่ีจะท าส่ิงใหม่ ๆ ท่ีทา้ทาย เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ  

ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผลงานจากการ
ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูรั้บผดิชอบงานนั้น ๆ 

ความก้าวหน้า ในต าแหน่งงาน (Career advancement) หมาย ถึง  การ
เปล่ียนแปลงในทางท่ีดีของบุคคล หรือต าแหน่งในสถานท่ีปฏิบติังานท่ีมีต าแหน่งสูงข้ึน 

2.4.2 ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors)  
เ ป็นปัจจัย ท่ีไม่ได้เ ก่ียวข้องกับงานโดยตรง แต่จะเ ก่ียวข้องกับเ ร่ือง

สภาพแวดลอ้มของงานหรือสภาพแวดลอ้มด้านอ่ืน ๆ เป็นปัจจยัท่ีจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน แต่จะไม่ไดมี้ผลมากพอท่ีจะจูงใจให้คนท างานได ้ถือเป็น “ปัจจยัภายนอก (Extrinsic)” 
ไดแ้ก่ 

นโยบายองคก์าร (Organizational policies) หมายถึง การจดัการขั้นตอน หรือ
ล าดบัการปฏิบติังานภายในองคก์าร ซ่ึงจะสะทอ้นให้เห็นถึงนโยบายการด าเนินงานขององคก์ารได้
เป็นอยา่งดี 

ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน (Interpersonal) หมายถึง ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อ
บุคคลอ่ืน ๆ เช่น เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา หรือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สถานประกอบการ หรือ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสะดวกสบายในการท างาน หรือส่ิงอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน 

เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าตอบแทน หรือผลตอบแทนจากการท างาน 
เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน รวมถึงสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ เป็นตน้ 

ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่องานท่ีตนปฏิบติั
อยูด่ว้ยความรู้สึกปลอดภยั วา่จะไดท้  างานในต าแหน่งและสถานท่ีนั้นอยา่งมัน่คง 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนั 

จากการท่ีมีผูใ้ห้ความสนใจในแนวคิดตวามผูกพนัต่อองค์การ จึงท าให้นกัวิชาการหลาย
ท่านท าการศึกษาเ ก่ียวกับ ความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) และได้ให้
ความหมายท่ีแตกต่างกนั จากการรวบรวมแนวคิดจากนกัวิชาการหลาย ๆ ท่านท่ีไดศึ้กษา สามารถ
จ าแนกไดด้งัน้ี 
 คานเตอร์ (Kanter, 1968 อ้างถึงใน วลัภา พวัพงษ์พนัธ์ุ, 2547) ให้ความหมายของความ
ผูกพนัธ์ต่อองค์การไวว้่า คือ ความเต็มใจของสมาชิกในองค์การท่ีจะยอมสละแรงงาน และมอบ
ความจงรักภกัดีใหแ้ก่องคก์าร 
 โมว์เดย์ และคนอ่ืน ๆ (Mowday & et al,  1982 อ้างถึงใน กฤษดา มังคะตา,  2548) ให้
ความหมายของความผูกพนัธ์ต่อองคก์ารไวว้า่ คือการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึน
ตามปกติของคนในองค์การ เป็นความสัมพนัธ์ท่ีหนาแน่นและยงัเป็นแรงผลักดันในบุคคลใน
องคก์ารเตม็ใจอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรคใ์ห้องคก์ารอยูใ่นสถานะท่ีดีข้ึน 
 มาร์ช และแมนาริ  (Marsh & Mannari,  1977 อ้างถึงใน พรรณี ศิ ริวุฒิ ,  2548)  ได้ให้
ความหมายของความผกูพนัธ์ต่อองคก์ารไว ้คือ ความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารหรือความจงรักภกัดีท่ี
มีต่อองคก์าร โดยมีระดบัความมากนอ้ยของความรู้สึกตนเอง ยอมรับเป้าหมายท่ีองคก์ารไดก้ าหนด
ไว ้และมีมุมมองเก่ียวกบัองคก์ารในแง่ดี 
 พอตเตอร์ และคนอ่ืน ๆ (Porter & Other, 1974 อา้งถึงใน วลัภา พวัพงษพ์นัธ์ุ, 2547) กล่าว
ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ คือ ความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงคนท่ีมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารสูงมกัจะแสดงออก ดงัน้ี 

1. มีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. ใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์าร 
3. มีความปรารถนาท่ีจะคงอยูใ่นองคก์ารในฐานะสมาชิกหรือเรียกวา่พนกังาน 
เอเลนและเมเยอร์ (Allen & Mayer, 1990) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์การ คือ บุคคลท่ีมี

ลกัษณะทุ่มเทใหก้บัองคก์าร พร้อมปกป้องช่ือเสียงหรือผลประโยชน์ขององคก์าร และพร้อมท่ีจะอยู่
เคียงขา้งกบัองคก์ารไม่วา่องคก์ารนั้นจะอยูใ่นจุดต ่าสุดหรือสูงสุดก็ตาม  
โดย เอเลนและเมเยอร์ ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารในแง่ท่ีว่าความผูกพนั
ทางด้านทศันคติเป็นสภาวะทางด้านจิตใจของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงสภาวะดังกล่าวมี
องคป์ระกอบ 3 ดา้น โดยใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น ดงัต่อไปน้ี 
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1. ความผูกพนัต่อองค์การดา้นจิตใจ หมายถึง  ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงกบัองค์การ รู้สึกมีความผูกพนัต่อองค์การ มีความตอ้งการท่ีจะเก่ียวขอ้งหรือช่วยเหลือ
องค์การ เต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การโดยอุทิศตนให้กบัองค์การ ซ่ึงพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นจิตใจสูงก็มกัจะมีผลปฏิบติังานท่ีดีเน่ืองจากมีความอุทิศตนใหแ้ก่องคก์าร และหวงัดีกบั
องคก์ารในทางท่ีดี 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดจากการคิดค านวณของ
บุคคลในองคก์ารท่ีหวงัผลตอบแทนท่ีมีความคุม้ค่าต่อการคงอยูภ่ายในองคก์ารนั้น ซ่ึงพนกังานท่ีมี
ความผูกพนัต่อองค์การดา้นการคงอยู่สูงนั้น มกัจะปฏิบติังานต่อในองค์การเดิมเน่ืองจากมีความ
จ าเป็นและไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารท่ีคุม้ค่า 

3. ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือ
บรรทดัฐานจากสังคม เป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลได้รับจากองค์การ ซ่ึง
พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานจะแสดงออกต่อองค์การในเร่ืองของความ
จงรักภกัดีและเตม็ใจอุทิศตนใหแ้ก่องคก์าร 

ภทัริกา ศิริเพชร (2541) ให้ความหมายของค าวา่ความผูกพนัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อองค์การ ทศันคติ รวมถึงค่านิยม ตลอดจนพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความพยายาม 
ความมุ่งมัน่ของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์การดว้ยความทุ่มเทและเต็มใจดว้ยการตระหนกัอยู่
เสมอว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความจงรักภกัดีต่อองค์การและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะคง
สถานภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้

ศรีสมร พิมพโ์พธ์ิ (2546) ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์การ คือ ความรู้สึกของ
เจ้าหน้าท่ีท่ีมีต่อองค์การ โดยมีทศันคติ ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีตั้ งใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อให้
องคก์ารประสบผลส าเร็จ โดยขอ้บ่งช้ีออกมาในรูปของความเช่ือมัน่และยอมรับบริบทเป้าหมายของ
องคก์าร ความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร เพราะ ตระหนกัอยูเ่สมอวา่ตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัขององคก์ารและมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกของ องคก์ารตลอดไป  

ธนนนัท ์ทะสุใจ (2549) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกท่ีดีต่อ
องค์การ มีความรัก ความภาคภูมิใจ ความเอาใจใส่ต่อองค์การ รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงกับ
องค์การ มีความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายขององค์การ และยอมรับค่านิยมขององค์การ เต็มใจและ
เสียสละให้กบัองค์การ ยอมสละความสุขส่วนตนเพื่อเป้าหมายขององค์การ รวมถึงตอ้งการท่ีจะ
ด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นตลอดไป  

อวยพร ประพฤทธ์ิธรรม (2537) ใหค้วามหมายของค าวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ การท่ี
บุคคลมีความรู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความมุ่งมัน่เต็มใจจะใชค้วาม
พยายามอยา่งเต็มท่ีท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารของตน รวมถึงมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารโดยท่ีจะ
ไม่ละทิ้งองคก์าร 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารหรือความ
จงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational commitment) หมายถึง ต้องการท่ีจะมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานให้กบัหน่วยงานหรือองค์การท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู่อย่างเต็มก าลงัความสามารถและ
รักษาสภาพสมาชิกขององค์การนั้น บุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพนักับองค์การสูง คนเหล่านั้นจะมี
ความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

ปรัชญา วฒันจัง (2549: 20) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การเป็นส่ิงท่ี 
แสดงออกซ่ึงสัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานกบัองคก์าร ยิง่พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมาก
เท่าไร แนวโนม้ท่ีพนกังานจะลาออกหรือละทิ้งองคก์ารไปก็ลดนอ้ยลงเท่านั้น โดยมีแนวความคิดวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นประกอบดว้ย 3 มิติ ดงัต่อไปน้ี 
มิติแรก คือ ความผูกพนัดา้นจิตใจ มีมุมมองวา่พนกังานอยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารโดยไม่ลาออกไป
เพราะความตอ้งการของเขาเอง (Want)  
มิติท่ีสอง คือ ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์การนั้น มีมุมมองว่าพนักงานตอ้งอยู่กบัองค์การ 
เพราะมีความจ าเป็นตอ้งอยูก่บัองคก์าร (Need to)  
มิติท่ีสาม คือ ความผูกพนัหรือการรักษาสมาชิกภาพกบัองคก์ารไว ้เน่ืองจากเขารู้สึกว่าเขาตอ้งอยู่ 
(Ought to) กบัองคก์ารต่อไป 

เชลดอน (Sheldon, 1971: 6) ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์การ คือ ทศันคติของ
ผูป้ฏิบติังานซ่ึงจะเก่ียวโยงระหวา่งบุคคลนั้นกบัองคก์าร เป็นส่ิงท่ีสามารถเกิดข้ึนจากการท่ีบุคคล
พิจารณาการลงทุนของเขาในองค์การ โดยไดล้งทุนไปในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อายุ ก าลงัลงักาย 
ก าลงัใจ ตลอดจนระยะเวลาท่ีปฏิบติังานภายในองคก์ารนั้น ซ่ึงส่งผลให้เขาสูญเสียโอกาสท่ีจะไป
ท างานท่ีอ่ืน ๆ แต่ส่ิงท่ีเขาสูญเสียไปกบัการลงทุนนั้นจะส่งผลตอบแทนคืนมา โดยจะเป็นไปในรูป
ของระดับความอาวุโสในต าแหน่งงาน การได้รับการยอมรับจากบุคคลท่ีท างาน ทั้ งน้ีเพราะ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ารนานเท่าใด ก็ยิง่มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น 

นอร์ทคราฟ และ นิล (Northcraft & Neale, 1990) ให้ความหมายความผูกพนัว่า หมายถึง 
ความสัมพนัธ์อย่างลึกซ้ึงแน่นแฟ้นระหว่าง บุคคลใดบุคคลหน่ึง โดยมีองค์ประกอบโดยทัว่ ๆ ไป  
3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

1. มีความศรัทธาและเช่ือมัน่ในเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร  
2. มีความตั้งใจและความพร้อมท่ีจะใชค้วามพยายามเพื่ออุทิศตนใหแ้ก่องคก์าร  
3. มีความตั้งใจท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร ความผกูพนัของสมาชิกองคก์าร ไม่ใช่แต่

เป็นเพียงความจงรักภกัดีต่อองคก์ารเท่านั้น แต่ยงัมีเร่ืองของบทบาทหนา้ท่ีและวธีิปฏิบติัของสมาชิก
ท่ีมีต่อองคก์ารของตนอีกดว้ย 
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บคัชาแนน (Buchanan, 1979) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ ความรู้สึก
เป็นกลุ่มกอ้นเดียวกนั ความมุ่งมัน่ท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และการปฏิบติังานตาม
บทบาทหนา้ท่ีท่ีตนเองไดรั้บ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารนัน่เอง ซ่ึงความผูกพนั
ต่อองคก์ารจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัน้ี  

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) คือ โดยเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน 
และยอมรับในค่านิยมขององคก์าร รวมถึงวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร และคิดเสมอวา่ตนเองได้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารนั้นไปแลว้  

2. การได้เข้ามามีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) คือ การท่ีได้เข้ามามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์ารตามบทบาทหนา้ท่ีท่ีไดรั้บของตนอยา่งเตม็ท่ี  

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) คือ ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์าร โดยวดัจาก
ระดับความมากน้อยและความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความจงรักภกัดีท่ีจะมีต่อองค์การ โดยการ
ยอมรับเป้าหมายขององค์กรและประเมินองค์กรในทางท่ีดีระดบัท่ีสามารถแสดงให้เห็น ถึงความ
ตอ้งการของบุคลากรท่ีจะสามารถคงอยู ่การมีส่วนร่วมในองคก์ารและเป็นเคร่ืองบ่งช้ีความตอ้งการ
ของบุคลากรท่ีจะคงอยู่ต่อไปในอนาคต รวมถึงทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่าง
บุคลากรกบัองคก์ารเป็นการประเมินองคก์รในดา้นบวก และมีความพยายามในการท างานเพื่อให้
บรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์ารต่อไป 

สเตียร์ส (Steers, 1997) ให้ได้ความเห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การ คือความสัมพนัธ์ท่ี
เหนียวแน่นของสมาชิกภายในองค์การนั้น และเป็นพฤติกรรมท่ีสมาชิกภายในองค์การนั้นยึดถือ
เป็นค่านิยม โดยเต็มใจท่ีจะอุทิศกาย และใจให้แก่องค์การ พร้อมมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมของ
องคก์าร โดยสมาชิกเหล่าน้ีจะท าใหเ้ห็นถึง 

1. ความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้า การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คือ สมาชิก
ภายในองค์การยอมรับในแนวทางปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมของ
องคก์ารตนเอง 

2. ความเตม็ใจ ความพยายามและความทุ่มเทของสมาชิกท่ีใหแ้ก่องคก์าร คือ การแสดงออก
แก่องคก์ารโดยไดอุ้ทิศแรงกาย แรงใจ และพยายามท างานให้ไดดี้ท่ีสุดอยา่งสุดความสามารถของ
ตน โดยมุ่งหวงัเพียงใหง้านท่ีตนปฏิบติัประสบความส าเร็จลุล่วงอยา่งมีคุณภาพท่ีสุด 

3. ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององค์การ คือ การท่ี
พนกังานภายในองคก์ารแสดงออกถึงความตอ้งการท่ีจะคงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกภายในองคก์าร มี
ความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานภายในองคก์ารน้ี ไม่คิดหรือตอ้งการลาออกจากองคก์าร  
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ดนัแฮม และคนอ่ืน ๆ (Dunham et al, 1994) ไดส้รุปความหมายตามแนวคิดความผกูพนัต่อ
องค์การของ เมเยอร์ (Meyer) หมายถึง ความสัมพนัธ์ภายในสมาชิกขององค์การนั้น ประกอบไป
ดว้ย 3 ดา้น ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ี
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และมีส่วนร่วมภายในองคก์าร 

2. ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง การท่ีพนกังานอยูก่บัองคก์าร
โดยจะยดึถือเร่ืองของความคุม้ค่าและตน้ทุนเป็นพื้นฐาน 

3. ความผกูพนัท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ของพนกังานท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีรู้สึกผกูพนัและอยากตอบแทนองคก์ารดว้ยใจจริง 

จากแนวคิดของนักวิชาการหลาย ๆ ท่าน สามารถสรุปได้ว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
หมายถึง บุคคลท่ีรู้สึกผูกพนัรู้สึกเหมือนเป็นหน่ึงเดียวกบัองค์การ มีความคิดเชิงบวกกบัองค์การ 
พร้อมท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองและส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ี เพื่อให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย มี
ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

จากการท่ีผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจและความผกูพนัต่อ
องคก์ารดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีแรงจูงใจจากทฤษฎีสองปัจจยั หรือทฤษฎีการจูงใจของ
เฮิร์กเบิร์ก (Herzberg, 1966) และความผกูพนัต่อองคก์ารจากแนวคิดของเอเลนและเมเยอร์ (Allen & 
Mayer, 1990) มาพฒันาเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยัใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี  
 
2.3 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

จิตวิมล สัตยารังสรรค์ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างความเครียดในงาน 
สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ความผูกพนัต่อองค์การ และความตั้งใจลาออกจากองค์การของ
พนกังานธนาคารพาณิชย ์ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุการศึกษา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการท างาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

สมจิตร จนัทร์เพ็ญ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของเจ้าหน้าท่ีสถาบนั
พฒันาองค์กรชุมชน (องค์การมหาชน) ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มประชากรตวัอย่างมีความผูกพนัต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง และปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ รายไดต่้อเดือน ระดบั
การศึกษา ต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ
สมรส และส่วนงานท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 
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 สรนนัท์ บางแสง (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เบอร์ล่ี ยคุเกอร์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุและอตัราเงินเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง
งาน ระยะเวลาในการท างาน สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกัน มีผลกับความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

จิระพร จนัทภาโส (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่ จงัหวดัสงขลา ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มประชากร
ตวัอย่างมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
ระดบัศึกษา อายงุาน ต าแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ
สมรส ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

ศศิมาศ หอมบุญมา (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
โรงเรียนของครูโรงเรียน กลุ่มโรงเรียนมหาชยั สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสาคร ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมมีค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก 

นภดล เตชัย (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและ
ความส าเร็จในการท างานของพนกังานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) ฝ่าย
กิจการสาขาภาคเหนือตอนล่าง ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้
ในงาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นรูปแบบการบริหารงาน มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

Chaikidurajai Praphan (2015) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ารและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในกลุ่มอุตสาหกรรม ผลการวจิยัพบวา่ การท่ี
บุคลากรแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การนั้นแสดงว่าบุคลากรมีความรู้สึกผูกพนัต่อ
องคก์าร และความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 

ศราวุธ โภชนะสมบติั (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัในองคก์รของ
บุคลากร ส านกังานป้องกนัควบคุมโรคท่ี 8 จงัหวดันครสวรรค ์ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนั
ต่อองค์การในภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ อาย ุท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

ปวีนา ทรงนุวดั (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคารกสิกร
ไทย ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ และอายุการท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความ
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ผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

ดาวิณี แสงลี (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานโรงพยาบาลศิริราช
ปิยมหาราชการุณย ์ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มประชากรตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 20-25 ปี 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น 

วิวฒัน์ แสงเพ็ชร (2559) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และ
สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรม
แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ และ
สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุอายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั 
มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นสวสัดิการและ
ประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
แรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

อนนัต ์มณีรัตน์ (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผูกพนัในองคก์าร: ศึกษากรณี ส านกัเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
ประสบการณ์การท างาน ต าแหน่งงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั ท่ีแตกต่างกนั มีผลกบัความผกูพนัต่อ
องค์การแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ท่ี
แตกต่างกนั มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

ธันวนี ประกอบของ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างาน ความผูกพนัต่อ
องค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของบุคลากรโรงเรียนปรินส์รอยแยลส์วิทยาลยั จงัหวดั
เชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการ
ท างาน มีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

มนสั ตั้งสุข (2560) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของบุคลากรสถานี
วิทยุโทรทัศน์กองทัพบกช่อง 5 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยภายนอก ได้แก่ นโยบายและความ
รับผิดชอบต่อสังคม การก ากบัดูแลจากภายนอก ภาพลกัษณ์ขององค์การ และปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ 
ความคิดเห็นท่ีมีต่อองค์การ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าในการท างาน 
ลกัษณะงาน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างาน การส่งเสริมการเรียนรู้ บรรยากาศในองค์การ 
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สัมพนัธภาพระหว่างบุคลากร การส่ือสารในองค์การ มีผลกบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

Chaikidurajai Praphan (2018) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์การของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคม ผลการวิจยั 
พบวา่ คุณภาพชีวิตในการท างานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกลุ่มอุตสาหกรรมไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์และโทรคมนาคมในประเทศไทย 
 
2.4 เอกสารอ่ืน ๆ ทีเ่กีย่วข้อง 

จากการท่ีรัฐบาลมีนโยบายเร่งด่วนในการพฒันาระบบขนส่งน ้ ามนัของประเทศ ในปี 2531 
เน่ืองจากประเทศประสบปัญหาดา้นการจราจรติดขดั และแออดัเป็นอยา่งมาก ส่งผลใหเ้กิดอุปสรรค
ในการขนส่งน ้ ามนัอากาศยานทางรถบรรทุก จากคลงัน ้ ามนัตน้ทางในเขตกรุงเทพฯ มายงัคลงั
น ้ามนัอากาศยานดอนเมือง อีกทั้งเกิดมลภาวะทางสภาพแวดลอ้ม และความเส่ียงในการเกิดอุบติัเหตุ
ทางรถยนต์ ส่งผลกระทบต่อประชาชน และความมัน่คงของประเทศ ดงันั้น รูปแบบการขนส่งท่ี
เหมาะสม สามารถทดแทนการขนส่งดว้ยรถบรรทุก คือการขนส่งน ้ามนัผา่นระบบท่อ  

“บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั” หรือ “Fuel Pipeline Transportation Limited (FPT)” จึง
ก่อตั้ งข้ึนเม่ือวนัท่ี 21 พฤษภาคม 2534 ตามมติคณะรัฐมนตรี โดยมี บริษัท การบินไทย จ ากัด 
(มหาชน) เป็นแกนน าในการจดัตั้งบริษทัร่วมทุน เพื่อด าเนินการขนส่งน ้ ามนัทางท่อสายบางจาก-
ดอนเมือง-บางปะอิน รวมถึงก่อสร้างคลงัน ้ ามนัปลายทางดว้ยทุนจดทะเบียนถึงปัจจุบนั 1,592 ลา้น
บาท มีบริษทัเขา้ร่วมทุน ไดแ้ก่ กลุ่มรัฐวสิาหกิจ กลุ่มบริษทัผูค้า้น ้ามนั กลุ่มธนาคาร สถาบนัการเงิน 
และกลุ่มอ่ืน ๆ ตามล าดบั 

บริษทัเร่ิมเปิดใหบ้ริการขนส่งน ้ามนัอากาศยาน จากโรงกลัน่น ้ ามนับางจาก และคลงัน ้ ามนั
ช่องนนทรี มายงัคลงัน ้ ามนัดอนเมือง ในวนัท่ี 5 มกราคม 2537 และเร่ิมเปิดให้บริการขนส่งน ้ ามนั
ภาคพื้นดินมายงัคลงัน ้ามนับางปะอิน เม่ือวนัท่ี 30 มีนาคม 2537 นอกจากน้ี เม่ือสนามบินสุวรรณภูมิ 
เร่ิมเปิดใหบ้ริการในปี 2549 บริษทัเร่ิมใหบ้ริการขนส่งน ้ ามนัอากาศยาน เพื่อส่งมอบใหบ้ริษทั เจพี-
วนั แอสเซ็ท จ ากดั ท่ีสถานีสูบถ่ายน ้ามนัมกักะสัน และเร่ิมใหบ้ริการรับจา้งบริหารจดัการการขนส่ง
น ้ ามนัอากาศยานผา่นระบบท่อของบริษทั เจพี-วนั แอสเซ็ท จ ากดั ไปยงัคลงัน ้ ามนัสุวรรณภูมิ เม่ือ
วนัท่ี 6 มีนาคม 2549 
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ปัจจุบนับริษทัให้บริการขนส่งน ้ ามนัอากาศยานและน ้ ามนัภาคพื้นดินผา่นระบบท่อสูงถึง 
4,000 ลา้นลิตรต่อปี โดยผูใ้ชบ้ริการเป็นบริษทัผูจ้  าหน่ายน ้ ามนัชั้นน าของประเทศ อาทิเช่น บริษทั 
บางจากปิโตรเลียม จ ากดั (มหาชน) บริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) บริษทั เชฟรอน (ไทย) จ ากดั และ
บริษทั เชลลแ์ห่งประเทศไทย จ ากดั เป็นตน้ และส่งมอบน ้ามนัใหก้บับริษทั บริการเช้ือเพลิงการบิน
กรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) หรือ BAFS เพื่อเติมน ้ ามนัอากาศยานให้กบัท่าอากาศยานดอนเมือง และ
สุวรรณภูมิ ถึง 1,700 ลา้นลิตรต่อปี และส่งมอบน ้ ามนัภาคพื้นดินใหก้บัลูกคา้รับน ้ ามนัภาคพื้นดินท่ี
คลงัน ้ามนับางปะอินทางรถยนตสู์งถึง 900 ลา้นลิตรต่อปี 

วสัิยทัศน์ 
บริษทัก าหนดวิสัยทศัน์ขององคก์าร คือ “มุ่งมัน่ต่อการให้บริการขนส่งพลงังาน เพื่อสร้าง

ความมั่นคงของประเทศ และใส่ใจส่ิงแวดล้อม” (Supply Green Energy aims to The Nation 
Endurance) โดยมีค าอธิบายวสิัยทศัน์ ดงัน้ี 

บริการขนส่งพลังงาน : ให้บริการขนส่งน ้ ามนัอากาศยานและน ้ ามนัภาคพื้นดินผา่นระบบ
ท่อ รวมถึงพลงังานทดแทน 

สร้างความมั่นคงของประเทศ : มุ่งมัน่ต่อการขนส่งและเก็บส ารองน ้ ามนัให้มีเสถียรภาพ
ดว้ยกระบวนการท่ีปลอดภยัและไดม้าตรฐานสากล 

ใส่ใจต่อส่ิงแวดล้อม : ขนส่งและเก็บส ารองน ้ ามนัโดยค านึงถึงส่ิงแวดลอ้ม เพื่อลดปัญหา
การจราจร การสูญเสีย และมลภาวะ 

พนัธกจิ 
1. ต่อผู้ถือหุ้น : ใหผ้ลตอบแทนท่ีดีและสม ่าเสมอ 
2. ต่อลูกค้า : สร้างความพึงพอใจสูงสุด 
3. ต่อคู่ค้า :  ด าเนินธุรกิจร่วมกนัอยา่งเป็นธรรม 
4. ต่อสังคมชุมชนส่ิงแวดล้อม : รับผดิชอบต่อสังคม ชุมชน และเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม 
5. ต่อพนักงาน : พฒันาบุคลากรใหเ้ป็นมืออาชีพ และมีจริยธรรม 
6. ต่อประเทศ : การขนส่งพลงังานสู่ภูมิภาค 
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ค่านิยม 

Fulfill to Safety and Environmental: ตระหนักถึงความปลอดภัย และใส่ใจ
ส่ิงแวดลอ้ม 

              Prompt Services beyond transparency and full Responsibility: ทีมงานมีความ
พร้อม โปร่งใส เตม็ใจใหบ้ริการ และรับผดิชอบต่อผลงาน 

  Technology innovation support Thai Society: สร้างนวัตกรรม เทคโนโลยี  
สนบัสนุนส่ิงท่ีดีสู่สังคมไทย 

 
กลุ่มบริษัทในเครือ BAFS 

 
ธุรกจิของบริษัท 
ระบบท่อ (Pipeline System) 
ระบบขนส่งน า้มัน (Pipeline Transportation System) 
จากจุดเร่ิมต้นของการขนส่งน ้ ามันแบบผลิตภัณฑ์รวม (Multi-Products) แห่งแรกใน

ประเทศไทย บริษทัสามารถขนส่งน ้ามนัไดห้ลายชนิดในท่อเดียวกนั มีจุดรับน ้ามนัเขา้ระบบท่อจาก 
3 แหล่ง คือ โรงกลัน่น ้ ามนับริษทั บางจากปิโตเลียม จ ากดั (มหาชน) ท่ีบางจาก คลงัน ้ ามนับริษทั 
เชลลแ์ห่งประเทศไทย จ ากดั ท่ีช่องนนทรี และคลงัน ้ามนับริษทั เชฟรอน (ไทย) จ ากดั ท่ีช่องนนทรี 
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ปริมาณน ้ ามนัจากทั้ง 3 แหล่ง จะถูกจดัส่งผา่นท่อใตดิ้นขนานทางรถไฟมายงัสถานีสูบถ่าย
บริเวณช่องนนทรีและถูกจดัส่งด้วยเคร่ืองสูบถ่ายความดันสูงมายงัสถานีควบคุมมกักะสัน เพื่อ
ส่งไปยงัปลายทาง ประกอบดว้ยคลงัน ้ ามนัอากาศยานท่ีท่าอากาศยานดอนเมือง และท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ รวมถึงคลงัน ้ ามนัภาคพื้นดินท่ีคลงัน ้ ามนับางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยมี
ความยาวแนวท่อ 69 กิโลเมตร  

ส าหรับการขนส่งน ้ ามนัอากาศยานไปยงัท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จะขนส่งผา่นระบบท่อท่ี
ต่อเช่ือมกบัระบบท่อหลกัท่ีสถานีควบคุมมกักะสัน โดยมีความยาวแนวท่อ 32 กิโลเมตร  

ดว้ยระบบท่อขนส่งน ้ ามนัท่ีทนัสมยั ไดม้าตรฐานสากล จึงเป็นท่ียอมรับวา่เป็นระบบขนส่ง
ท่ีสะดวก รวดเร็ว ปลอดภยั ไดน้ ้ ามนัท่ีมีคุณภาพ สะอาด บริสุทธ์ิ และมีการสูญเสียน ้ ามนัจากการ
ขนส่งนอ้ยท่ีสุด 

ระบบควบคุมการขนส่งทีท่นัสมัย (Modern Transportation Control System) 
ดว้ยการควบคุมกระบวนการท างานจากระบบคอมพิวเตอร์ Supervisory Control and Data 

Acquisition System (SCADA) อนัทนัสมยั ได้มาตรฐานสากล และเป็นระบบท่ีมีประสิทธิภาพ
สูงสุดจึงถูกน ามาใช ้ท าใหร้ะบบขนส่งสามารถควบคุมปริมาณและตรวจสอบชนิดของน ้ามนัท่ีผ่าน
ระบบท่อได้ตลอดเส้นทางอีกทั้งยงัสามารถตรวจสอบการร่ัวไหลของน ้ ามนั การแจ้งสัญญาณ
ฉุกเฉิน บงัคบัการเปิดปิดวาล์ว และอุปกรณ์ภายในระบบท่อโดยอตัโนมติั กรณีเกิดเหตุฉุกเฉิน ยงั
สามารถควบคุมการเปิด-ปิดของถงัน ้ ามนัทั้งตน้ทางและปลายทาง โดยมีศูนยก์ลางห้องควบคุมอยูท่ี่
ส านกังานใหญ่ดอนเมือง 

ความปลอดภัยของแนวท่อ (Security of Pipeline) 
การขนส่งน ้ ามนัผา่นระบบท่อเป็นท่ียอมรับทัว่โลกวา่ เป็นระบบการขนส่งน ้ ามนัท่ีมีความ

ปลอดภยัสูงสุด ลดการสูญเสีย และไม่มีผลกระทบต่อชุมชน ไม่มีเสียงรบกวนขณะจดัส่ง  และไม่
ก่อให้เกิดมลภาวะทางส่ิงแวดลอ้ม ท่อขนส่งน ้ ามนัของบริษทัเป็นท่อฝังอยูใ่ตดิ้นลึกประมาณ 1.50 
เมตร ขนาดเส้นผ่าศูนย์กลาง 14 น้ิว มีความหนาเฉล่ีย 8 มิลลิเมตร เคลือบสารป้องกันสนิมทั้ ง
ภายนอกและภายในขณะก่อสร้างวางท่อหลงัจากท่ีมีการเช่ือมท่อต่อกนัแลว้จะมีการตรวจสอบแนว
เช่ือมทั้งหมดดว้ยการ X-RAY แลว้จึงพนัเทปแนวเช่ือมเพื่อป้องกนัสนิมอีกคร้ังก่อนท่ีจะวางลงไป
ใตดิ้น เม่ือวางฝังท่อลงไปใตดิ้นแลว้ยงัมีเทปสีเหลืองวางเหนือท่อประมาณ 25 เซนติเมตร รวมถึงมี
การติดตั้ งระบบป้องกันการสึกกร่อนด้วยระบบ Cathodic Protection และมีป้ายแสดงแนวท่อ 
(Marker Post) ตลอดเส้นทาง เพื่อให้เกิดความปลอดภยัสูงสุดในระหว่างการขนส่งน ้ ามนั บริษทัมี
อุปกรณ์ท่ีสามารถตรวจสอบสภาพภายในท่อเรียกวา่ PIG (Pipeline Inspection Gauge) เป็นเคร่ืองมือ
ท่ีวิง่อยูภ่ายในท่อและท าการบนัทึกสภาพภายในท่ออยา่งละเอียด ดั้งนั้น ในกรณีท่ีจุดใดจุดหน่ึงของ
ท่อเร่ิมสึกกร่อนก็สามารถตรวจสอบพบและท าการแกไ้ขไดก่้อนท่ีจะมีการร่ัวซึม 
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นอกจากน้ีบริษทัยงัมีเจา้หนา้ท่ีหน่วยตรวจแนวท่อ (Patrol Line) ไดอ้อกท าการตรวจสอบ
แนวท่อเป็นประจ าทุกวนั เพื่อป้องกนัความเสียหายซ่ึงอาจเกิดจากการขุดเจาะ ร้ือ ก่อสร้างท าการ
เหนือแนวท่อขนส่งน ้ามนั 

ระบบคลงัน า้มัน (Depot System) 
คลงัน า้มันดอนเมือง (Don Muang Depot) 
ตั้งอยู่ตรงข้ามท่าอากาศยานดอนเมืองจะรับน ้ ามนัอากาศยาน โดยผ่านระบบท่อขนส่ง

น ้ ามันมาเก็บในถังน ้ ามันส ารอง เพื่อท าการตรวจสอบคุณภาพมาตรฐานสากล Aviation Fuel 
Quality Requirement for Jointly Operated Systems Check List (AFQRJOS) ก่อนด าเนินการสูบถ่าย 
และส่งมอบให้กบั บริษทั บริการเช้ือเพลิงการบินกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นผูใ้ห้บริการเติม
น ้ามนัอากาศยาน ณ ท่าอากาศยานดอนเมือง ไม่ต ่ากวา่ 10 ลา้นลิตร ต่อเดือน 

คลงัน า้มันสุวรรณภูมิ (Suvarnabhumi Depot) 
ตั้งอยูติ่ดกบัท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จะรับน ้ ามนัอากาศยานจากสถานีมกักะสัน โดยผ่าน

ระบบท่อขนส่งน ้ ามนัมาเก็บในถงัน ้ ามนัส ารอง ซ่ึงมีความจุ 24 ล้านลิตร เพื่อท าการตรวจสอบ
คุณภาพมาตรฐานสากล Aviation Fuel Quality Requirement for Jointly Operated Systems Check 
List (AFQRJOS) ก่อนด าเนินการสูบถ่ายและส่งมอบให้กบับริษทั บริการเช้ือเพลิงการบินกรุงเทพ 
จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นผูใ้ห้บริการเติมน ้ ามนัอากาศยาน ณ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ไม่ต ่ากวา่ 360 
ลา้นลิตร ต่อเดือน 

คลงัน า้มันบางปะอนิ (Bang Pa-In Depot) 
ตั้งอยูบ่นเน้ือท่ีประมาณ 50 ไร่ ติดคลงัน ้ ามนั บริษทั บางจาก คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 

ในอ าเภอบางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา เป็นศูนยก์ลางจ่ายน ้ามนัใหแ้ก่ลูกคา้ของบริษทัน ้ ามนั
ต่างๆ โดยจะรับน ้ ามนัภาคพื้นดินผ่านระบบท่อขนส่งจากโรงกลัน่น ้ ามนับางจาก ท่ีบางจาก คลงั
น ้ามนัเชลลแ์ละคลงัน ้ามนัเชฟรอน (ไทย) ท่ีช่องนนทรีมาจดัเก็บยงัคลงัน ้ ามนัปลายทางท่ีอ าเภอบาง
ปะอิน มีถงัสามารถจดัเก็บน ้ามนัไดห้ลายชนิดรวมทั้งส้ิน 75 ลา้นลิตร 

มีระบบเคร่ืองสูบถ่าย (Pumping) และระบบหัวจ่าย (Loading Meter) ส าหรับรองรับการ
จ่ายน ้ ามนัให้กบัรถบรรทุกไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว โดยระบบการจ่ายน ้ ามนั สามารถให้บริการจ่าย
ไดทุ้กผลิตภณัฑ ์และครอบคลุมส าหรับลูกคา้ทุกราย 

คลงัน ้ ามนับางปะอินมีศกัยภาพสามารถรองรับการจ่ายน ้ ามนัไดถึ้งวนัละมากกว่า 10 ลา้น
ลิตร หรือคิดเป็นจ านวนเท่ียวรถขนาด 16,000 ลิตร เฉล่ียวนัละไม่ต ่ากวา่ 600 เท่ียว ดว้ยความเร็วใน
การจ่ายไม่เกิน 45 นาที/คนั มีสถานีจ่ายน ้ ามนัทั้งหมด 14 ช่อง พร้อมลานจอดรถบรรทุกน ้ ามนัท่ี
กว้างขวางและสะดวกสบาย มีระบบการจ่ายน ้ ามัน แบบอัตโนมัติ  (Terminal Automation 
System/TAS) ซ่ึงเป็นระบบท่ีทนัสมยัและมีประสิทธิภาพสูง รวมถึงมีระบบควบคุมปริมาณการจ่าย
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น ้ ามันและตรวจสอบคุณภาพน ้ ามันภายในห้องควบคุมคุณภาพด้วยเคร่ืองมือท่ีทันสมัยได้
มาตรฐานสากล 

นอกจากน้ี บริษทัยงัได้มุ่งเน้นเร่ืองส่ิงแวดล้อม โดยติดตั้งระบบ Vapor Recovery Unit 
(VRU) ในคลงัน ้ ามนับางปะอิน ซ่ึงเป็นระบบควบคุมไอระเหยน ้ ามนัท่ีนิยมใชก้นัแพร่หลายทัว่โลก 
มีคุณสมบติัในการจดัเก็บไอระเหยของน ้ามนัเบนซินก่อนปล่อยไปยงัชั้นบรรยากาศ 

กระบวนการรับ-จดัเก็บ-จดัจ่ายภายในคลงัน ้ ามนับางปะอิน มีอาคารส านกังานซ่ึงเป็นศูนย์
ควบคุมการปฏิบติัการคอยก ากบัดูแลตลอด 24 ชัว่โมง มีหนา้ท่ีตรวจสอบติดตามการให้บริการดว้ย
เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัในการตรวจสอบปริมาณและคุณภาพท่ีไดม้าตรฐาน 

ดา้นระบบความปลอดภยัคลงัน ้ ามนับางปะอินมีระบบป้องกนัอคัคีภยัท่ีทนัสมยัทั้งอุปกรณ์
แจง้เหตุและระงบัเหตุไดต้ามมาตรฐานสากล ทั้งภายในและภายนอกอาคาร ตลอดจนฝึกอบรมให้
พนักงานมีความรู้ และสามารถเขา้ระงบัเหตุการณ์สถานการณ์ฉุกเฉินตลอด 24 ชั่วโมง ลูกคา้จึง
มัน่ใจถึงความปลอดภยัท่ีจะมารับบริการไดต้ลอดเวลา 

ธุรกจิอ่ืนๆ (Other) 
ปัจจุบนันอกจากบริษทัให้บริการหลกัด้านการขนส่งน ้ ามนัผ่านระบบท่อและคลงัน ้ ามนั

แลว้นั้น บริษทัยงัให้บริการอ่ืนๆ ท่ีสนบัสนุนธุรกิจหลกั อาทิเช่น การให้บริการเช่าพื้นท่ีถงัน ้ ามนั
เพื่อเก็บน ้ ามนัส ารองตามกฎหมายก าหนด ท่ีคลงัน ้ ามนัดอนเมืองและคลงัน ้ ามนับางปะอิน และการ
ใหบ้ริการทดสอบคุณภาพน ้ามนั เป็นตน้ 

การให้บริการของบริษัท 
บริษทัเปิดให้บริการขนส่งน ้ ามนัผ่านระบบท่อตลอด 24 ชัว่โมง ไม่เวน้วนัหยุดราชการ  

ส่วนคลงัน ้ ามนับางปะอินเปิดให้บริการตั้งแต่เวลา 08.00-24.00 น. ทุกวนัไม่เวน้วนัหยดุราชการ ใน
กรณีท่ีมีรถบรรทุกน ้ามนัมารับบริการจ านวนมาก ยงัสามารถขยายเวลาในการใหบ้ริการไดต้ลอด 24 
ชัว่โมง 

นอกจากการให้บริการท่ีสะดวกแล้ว บริษทัยงัค านึงถึงความสะดวกสบายของลูกคา้ท่ี
อาจจะตอ้งใช้เวลาเดินทางนาน โดยมีบริการ ห้องอาบน ้ า ห้องอาหาร และห้องผกัผ่อนชั่วคราว
ส าหรับพนักงานขบัรถรวมถึงผูติ้ดตาม คลังน ้ ามนับางปะอินถือได้ว่าเป็นศูนย์กลางสู่เส้นทาง
คมนาคมขนาดใหญ่ท่ีสะดวกท่ีสุด ลูกคา้สามารถใชเ้ส้นทางไปยงัภูมิภาคต่างๆ ทัว่ประเทศ โดยไม่
ต้องเสียเวลาไปกับการจราจรท่ีแออัด ไม่ต้องรถติดช่วงเวลา ห้ามรถบรรทุกน ้ ามันวิ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร และไม่ตอ้งเสียค่าผา่นทางยกระดบัและทางด่วน 

 
 
 



28 
 

โครงการขยายระบบท่อขนส่งน ้ามันไปภาคเหนือ (North Fuel Pipeline Transportation 
Limited (NFPT)) 

จากการขยายตวัของบริษทัท่ีมีกลุ่มบริษทัในเครือรวมถึงความตอ้งการ การใช้น ้ ามนัได้
กระจายไปสู่ภูมิภาคมากข้ึน ท าให้บริษทั FPT ไดมี้การขยายระบบขนส่งน ้ ามนัทางท่อไปยงัภูมิภาค
ต่าง ๆ ในประเทศไทยเพิ่มข้ึน โดยเม่ือวนัท่ี 30 กนัยายน 2558 คณะรัฐมนตรีได้เห็นชอบมติของ
คณะกรรมการนโยบายพลงังานแห่งชาติ (กพช.) ให้ภาคเอกชนเป็นผูพ้ฒันาระบบท่อขนส่งน ้ ามนั
ไปภาคเหนือและภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ บริษทั FPT ในฐานะบริษทัเอกชนผูใ้ห้บริการขนส่ง
น ้ามนัจากโรงกลัน่น ้ามนับางจากและคลงัน ้ามนัช่องนนทรีไปยงัท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ท่าอากาศ
ยานดอนเมืองและคลงัน ้ ามนับางปะอิน จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ระยะทาง 99 กิโลเมตร ไดรั้บ
ความไวว้างใจจากระทรวงพลงังานให้ด าเนินการโครงการขยายระบบท่อขนส่งน ้ ามนัไปภาคเหนือ
ดว้ยเงินลงทุน 7,500 ลา้นบาท โดยต่อขยายจากระบบท่อเดิม เร่ิมตน้ท่ีคลงัน ้ ามนับางปะอินจงัหวดั
พระนครศรีอยุธยาไปยงัคลงัน ้ ามนัพิจิตรและคลงัน ้ ามนันครล าปาง รวมระยะทาง 596 กิโลเมตร 
เร่ิมก่อสร้างเดือนสิงหาคม 2559 แล้วเสร็จพร้อมเปิดให้บริการเชิงพาณิชย์ในต้นปี 2562 เกิด
ประโยชน์ต่อประเทศชาติส่งเสริมความมัน่คงดา้นพลงังานและเพิ่มประสิทธิภาพการขนส่งน ้ ามนั
ของประเทศ พฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นการขนส่งน ้ ามนัไปยงัภูมิภาคน าความเจริญไปสู่สากล 
รองรับการขยายตัวของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC) 
ประโยชน์ในภาคธุรกิจ ส่งเสริมนโยบายการคา้เสรีโดยผูค้า้น ้ ามนัทุกรายมีสิทธิเขา้ใช้บริการเท่า
เทียมกนัลดตน้ทุนการขนส่งน ้ ามนั ประโยชน์ต่อส่ิงแวดลอ้ม ลดภาวะโลกร้อน ลดการปล่อยก๊าซ
เรือนกระจก กวา่ 30,000 ตนั คาร์บนไดออกไซด ์เทียบเท่าต่อปี และประโยชน์ต่อประชาชน มีความ
มัน่ใจว่าระบบการขนส่งน ้ ามนัเป็นระบบท่ีมีเสถียรภาพ มีความปลอดภยัสูงจึงมีความเช่ือมัน่ว่า
น ้ ามนัไม่ขาดแคลนจากปัญหาการขนส่งหรือในยามฉุกเฉิน ประชาชนในภาคเหนือไดใ้ชน้ ้ ามนัใน
ราคาท่ีใกลเ้คียงกบักรุงเทพฯ ปลอดภยัจากอุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึนจากการขนส่งน ้ ามนัดว้ยรถบรรทุก
น ้ามนัขนาดใหญ่ ดงันั้น จึงท าใหมี้การเพิ่มจ านวนบุคลากรดา้นต่าง ๆ เพื่อสร้างความพึงพอใจสูงสุด
ใหก้บัลูกคา้ 
 


