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บทที ่1 

บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
ในสถานการณ์ปัจจุบนัการท าธุรกิจต่างๆนั้น ไม่วา่จะเป็นธุรกิจประเภทเล็กหรือใหญ่ หากจะ

วดัว่าธุรกิจของตนนั้นประสบความส าเร็จหรือไม่นั้น มกัจะวดักนัท่ีผลประกอบการณ์เสียเป็นส่วน
ใหญ่อาทิเช่น ถา้บริษทัฯใดท่ีมีผลประกอบการณ์ท่ีดี บริษทัฯเหล่านั้นก็จะมีผลก าไรทางธุรกิจค่อนขา้ง
สูงซ่ึงจากความส าเร็จของการท าธุรกิจเหล่าน้ีส่วนใหญ่นั้นมาจากการท ายอดขายให้ไดต้ามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้และบริษทัฯต่างๆท่ีประสบความส าเร็จนั้นส่วนใหญ่จะมีการบริหารทีมขายท่ีมีศกัยภาพเพื่อให้
สามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีบริษทัฯก าหนดไว ้ ฉะนั้นทีมขายของแต่ละบริษทัฯนั้นถือว่าเป็น
ทรัพยากรท่ีมีบทบาทส าคญัขององค์การ เพราะทีมขายนั้นหมายถึงผูท่ี้ท  าหน้าท่ีรับผิดชอบในการ
ติดต่อแสวงหาลูกคา้ การเสนอขาย เพื่อกระตุน้ให้ลูกคา้เกิดความตั้งใจและตดัสินใจซ้ือ การแข่งขนั
ตวัช้ีวดัความส าเร็จหรือลม้เหลวของแต่ละองคก์ารนั้นข้ึนอยูก่บัยอดขายท่ีทีมขายท าไดเ้ป็นหลกัซ่ึงถือ
เป็นปัจจยัส าคญัในการด าเนินงานของแต่ละองคก์าร   ดงันั้นการบริหารงานทีมขายเป็นบทบาทส าคญั
ท่ีสุดขององค์การ หากผลกระทบท่ีเกิดข้ึนเป็นไปในทางบวกก็จะสร้างแรงจูงใจส่งเสริมให้องค์การ
เจริญกา้วหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเร็ว แต่ถา้หากมีการบริหารทีมขายท่ีไม่ดีนั้น ก็จะเป็นแรงจูงใจ
ใหพ้นกังานไม่เกิดความผกูพนัของผูบ้ริหาร และความผกูผนัต่อองคก์าร ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุให้เกิดการ
ลาออกหรือเปล่ียนงาน เพราะเน่ืองจากการบริหารงานต่างๆเหล่าน้ีมีหลายปัจจยัท่ีท าให้พนกังานขาย
นั้นจะเกิดความผูกพนักบัองค์การ เช่น ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การให้ส่ิงจูงใจรางวลั หรือการสร้าง
บรรยากาศท่ีดีภายองค์การ เป็นตน้ ซ่ึงความจูงใจเหล่าน้ีท าให้มีการซ้ือตวัพนักงานขายไปอยู่กับ
องคก์ารต่างท่ีทางบริษทัฯนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งของพนกังานของแต่ละคน 

ฉะนั้นความผกูพนัต่อองคก์ารในการท างานของพนกังานฝ่ายขายจึงมีความส าคญัเพราะความ
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีส่งผลให้องคก์ารประสบความส าเร็จ เน่ืองจากความ
ความผกูพนันั้นเป็นตวัผสานความเป็นหน่ึงเดียวกนัขององคก์ารก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพในการ
ท างาน การเสริมสร้างความผกูพนัต่อองค์การนั้น จะท าให้พนกังานเช่ือมัน่และมีความตั้งใจในการ
ท างาน  ลดการเปล่ียนงาน เพราะหากมีอตัราการเปล่ียนงานสูง จะท าให้องค์การมีค่าใช้จ่ายสูงข้ึน       
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ทั้งค่าใชจ่้ายในการสรรหาและอบรมพนกังานใหม่เพื่อทดแทนพนกังานต าแหน่งเดิม ส่งผลต่อผลิตผล
ขององคก์ารเป็นอยา่งมาก รวมถึงจะเป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงความไม่มัน่คงขององคก์ารและขาดความ
น่าเช่ือถือในการบริหาร และการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การยงัเป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคล
ท าให้องค์การนั้นท าให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพสามารถบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ท่ี
ก าหนดได ้เม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงก็จะส่งผลใหมี้ความพยายามท่ีจะท างานมากข้ึน มี
พฤติกรรมการท างานในระดบัดี อยู่กบัองค์การไดน้าน ลดการขาดงาน ตลอดจนลดอตัราการลาออก
จากงานดว้ย (Steers and Porter, 1983) สอดคลอ้งกบัท่ีPorter and Smith (1970 cite in Mowday et al., 
1982:27) ได้กล่าวถึงผลของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานไวค้ล้ายกันว่า ความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเขม้แขง็ของบุคคล ต่อองคก์ารส่งผลใหพ้นกังานมีลกัษณะ 3 ลกัษณะ คือ 

1. มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2. มีความเตม็ใจและยนิดีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ท่ี เพื่อท างานใหก้บัองคก์าร 
3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคก์ารไว ้
ดว้ยเหตุผลต่างๆในฐานะ ผูว้จิยัเห็นวา่ บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ท่ีด าเนิน

ธุรกิจ ทางดา้น ส่ือแบบครบวงจร แบบทางหนงัสือพิมพ ์วิทยุโทรทศัน์ วิทยุกะจายเสียง ส่ือออนไลน์ 
และธุรกิจมหาวิทยาลยัเนชัน่ โดยมีพนักงานฝ่ายขายประจ าทั้งส้ิน 116  คน ปัญหาหลกัๆทางดา้น
พนกังานฝ่ายขายของ บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)  คือ พนกังานลาออกบ่อย และตอ้ง
รับสมคัรพนกังานใหม่เขา้มาอยูต่ลอดเวลา ท าใหง้านไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดว้ยเหตุผลน้ี 
ผูว้จิยัซ่ึงเป็นพนกังานของ บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) จึงมีความสนใจในการศึกษา
เก่ียวกบัแนวทางในการสร้าง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายขายบริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย 
กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)  ผลการศึกษาจะท าใหบ้ริษทัสามารถน ามาพฒันา และปรับปรุงสภาพการท างาน
และการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ของบริษทั เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อการ
ปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเพื่อให้พนักงานฝ่ายขายในบริษทัมีความตั้งใจใน
การท างานมากข้ึน เกิดความจงรักภกัดี อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจของบริษทัต่อไป 
 

ค าถามการวจิยั 

1. บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) มีแนวทาง และกลยทุธ์การบริหารทีมงาน
ขายของอยา่งไร และอะไรคือจุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และความเส่ียงของการบริหาร
จดัการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงทีมขายท่ีแขง็แกร่ง  

2. ตวัแบบการบริหารทีมงานขายของบริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ให้
เหมาะสมกบับริบทการแข่งขนัท่ีรวดเร็วในปัจจุบนัควรจะเป็นแบบใด  
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วตัถุประสงคข์องการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาแนวทางและกลยทุธ์การบริหารทีมขายของบริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั 
(มหาชน) 

2. เพื่อพฒันาแนวทางการสร้างรูปแบบการบริหารทีมขายของบริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป 
จ ากดั (มหาชน) ใหเ้หมาะสมกบับริบทการแข่งขนัท่ีรวดเร็วในปัจจุบนั  
 

ขอบเขตของการศึกษา 

 ขอบเขตของประชากร การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจโดยศึกษากลุ่มฝ่ายขาย 
บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) จ านวน 116 คน ขอบเขตเน้ือหา ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อ
การบริหารพนกังานฝ่ายขาย และศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 

ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

1. ประโยชน์ในการบริหารทีมขาย บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ใหมี้
กระบวนการด าเนินงานท่ีมีศกัยภาพ ก่อใหเ้กิดความส าเร็จขององคก์าร 

2. ประโยชน์ในดา้นการน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาน้ีไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร เพราะการ
เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งเป็นรูปธรรมเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้องค์การกา้วไปขา้งหน้า
ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

 

นิยามศพัท ์

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้  าการก าหนดนิยามศพัทท่ี์ใชใ้นการศึกษาดงัน้ี 

 พนกังานฝ่ายขาย หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติังานท าหนา้ท่ีดูแลลูกคา้ หรือเชิญชวนลูกคา้มาลงโฆษณา
ของบริษทั เนชัน่ มลัติมีเดียกรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

 ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึง คุณสมบติัประจ าตวัของพนกังานแต่ละคน ประกอบดว้ยเพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายงุาน อายงุานในต าแหน่งปัจจุบนั และระดบัต าแหน่ง 

 อายุ หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่ปีเกิดจนถึงปีท่ีตอบแบบสอบถามของพนกังาน มีหน่วยเป็นปี
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 ระดบัการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดท่ีพนกังานไดรั้บในปัจจุบนั จ าแนกเป็น
ระดบัมธัยมการศึกษาตอนตน้ มธัยมศึกษาตอนปลายหรือประกาศนียบตัรวิชาชีพประกาศนียบตัร
วชิาชีพชั้นสูง ปริญญาตรี และปริญญาโท 

 สถานภาพสมรส หมายถึง สถานะเก่ียวกบัการสมรสในปัจจุบนัของพนกังาน ซ่ึงแบ่งเป็น
สถานภาพโสด สมรส หมา้ย และหยา่ 

 อายุงาน หมายถึง ระยะเวลานบัตั้งแต่ปีท่ีเร่ิมเขา้ท างานกบับริษทัเอกชนแห่งน้ีจนถึงปีท่ีตอบ
แบบสอบถามของพนกังาน มีหน่วยเป็นปี 

 อายุงานในต าแหน่งปัจจุบนั หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนัใน
บริษทัเอกชนแห่งน้ีตั้งแต่วนัท่ีเร่ิมด ารงต าแหน่งจนถึงปีท่ีตอบแบบสอบถาม มีหน่วยเป็นปี 

 ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเต็ม
ใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ารอยา่งเต็มท่ีและเต็มความสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และจงรักภกัดี
ต่อองคก์ารไม่คิดจะละทิ้งไปจากองคก์าร โดยอา้งอิงจากแนวคิดของ Meyer and Allen(1997) ซ่ึงความ
ผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

 1. ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน
จากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กบัองคก์ารและผลตอบแทนท่ี
บุคคลไดรั้บจากองคก์าร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานวา่จะท างานอยู่
กบัองคก์ารนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน หรือท่ีเราเรียกวา่ความปรารถนาท่ีจะอยูก่บั
องคก์าร 

 2. ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจาก
ภายในตวับุคคล เป็นความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 

 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึงความรู้สึกท่ี
เกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บ
จากองคก์าร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร 

 



 
 

 

 

บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

ในการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์การของพนักงานฝ่ายขายของ               
บริษทั เนชั่น มลัติมีเดีย  กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) ผูว้ิจยัได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 

1. ประวติั บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

2. แนวความคิดและทฤษฎีทางการจดัการ  

3. แนวความคิดและทฤษฎีการบริหารการขาย 

4. แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งของความผกูพนัต่อองคก์าร 

5. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

1.ประวตัิความเป็นมาของบริษัทเนช่ัน มัลติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) 

บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) เป็นบริษทัด าเนินธุรกิจส่ือ (Media) ชั้นน าของ
ประเทศไทย ครอบคลุมทั้งส่ือส่ิงพิมพ ์วิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทศัน์ และอินเทอร์เน็ต จนกล่าวได้
ว่าเครือเนชัน่คือผูป้ระกอบการส่ือสารมวลชนครบวงจรขนาดใหญ่ท่ีสุดแห่งหน่ึงของประเทศไทย           
มีประวติัอนัยาวนานกวา่ 4 ทศวรรษ  

 กระทัง่ปัจจุบัน บริษทั เนชั่น มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) ส่ือแห่งน้ีได้มีพฒันาการ
รุดหน้าเร่ือยมาจนประสบความส าเร็จเหนือคู่แข่ง ด้วยเหตุท่ีเครือเนชัน่ไดว้างแผนเชิงกลยุทธ์อย่าง
เหมาะสมในแต่ละช่วงเวลาและสถานการณ์ของตลาดอีกทั้งมีวิสัยทศัน์ในการบริหารจดัการท่ีดียึดมัน่
ในจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพส่ือมวลชน โดยเฉพาะเร่ืองอิสระของข่าวสารความน่าเช่ือถือในเน้ือหา
(Credibility)ของส่ือในเครือ ตลอดจนความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์างธุรกิจเพื่อการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองท่ี
ผูบ้ริหารไดย้ดึมัน่เป็นหลกัการในการบริหารงานตลอดมาเร่ิมตั้งแต่การก่อตั้ง หนังสือพิมพ์ฉบับแรก 
คือ The Voice of The Nation ซ่ึงวางจ าหน่ายเม่ือ 1 กรกฎาคม 2514 จนกระทัง่วนัน้ี ธุรกิจส่ือขยายเติบ
ใหญ่ครบวงจรกลายเป็นบริษทัเนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั มหาชน บริษทัส่ือท่ีก าลงัเดินสู่ยุคของการ
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เรียนรู้ ซ่ึงแน่นอนวา่สถาบนัส่ือมวลชนจะกา้วข้ึนมามีบทบาทส าคญัยิ่งในสังคมยุคใหม่อยา่งท่ีไม่เคย
เป็นมาก่อน 

ลกัษณะประกอบธุรกิจ 

ผลจากการผลิตส่ือท่ีมีความน่าเช่ือถือตลอดจนความมีอิสระในการน าเสนอข่าวสารไดห้นุน
น าให ้เครือเนชัน่ ขยายงานดว้ยการออกผลิตภณัฑแ์ห่งขอ้มูลข่าวสารท่ีเตม็เป่ียมดว้ยคุณภาพไดแ้ก่ 

ธุรกิจส่ือส่ิงพิมพ ์

บริษัทและบริษัทย่อยเป็นผู ้ผลิตและจ าหน่ายหนังสือพิมพ์และนิตยสารโดยแบ่งการ
ด าเนินงานออกเป็น 2  สายผลิตภณัฑ์ คือ ธุรกิจการผลิตและจ าหน่ายหนงัสือพิมพไ์ดแ้ก่ The Nation 
กรุงเทพธุรกิจ คม ชดั ลึก เนชัน่สุดสัปดาห์และธุรกิจน าเขา้และผลิตส่ิงพิมพท์างการศึกษาโดยไดรั้บ
ลิขสิทธ์ิจากต่างประเทศประกอบดว้ย “English for you” “Disney World of English” “Barbie” 
“Doraemon” “Pokemon” “Digimon” เป็นตน้ 

ธุรกิจดา้นส่ือกระจายภาพและเสียง 

ประกอบด้วย 2 สายธุรกิจย่อยคือธุรกิจผลิตรายการโทรทัศน์ และผลิตรายการวิทยุซ่ึง
ด าเนินการโดย บริษทัยอ่ยของบริษทั โดยเป็นผูผ้ลิตรายการวิทยุให้กบัสถานีวิทยุต่างๆ เช่น FM 90.5, 
FM 102 เป็นตน้ ส าหรับโทรทศัน์ มี ช่อง Nation TV หมายเลข 22 และ ช่อง NOW 26 หมายเลข ช่อง 
26 

ธุรกิจดา้นอินเตอร์เน็ต 

ด าเนินการโดยบริษัทย่อยและบริษัทร่วมต่างๆซ่ึงด าเนินธุรกิจพัฒนาเว็บไซด์ข่าวสาร
www.komchadlued.com,www.nationchannel.com,www.nationgroup.com,www.nationmultimedia. 
com,www.bangkokbiznews.com,www.nationradioonline.com,www.now26.tv รวมถึงเว็บไซด์เพื่อ
การด าเนินธุรกิจ E-Commerceไดแ้ก่ www.nationejob.com  เป็นตน้ 

2. แนวความคิดและทฤษฎทีางการจัดการ 

จากการเพิ่มข้ึนของจ านวนประชากรมนุษยร์วมทั้งการปฎิวติัอุตสาหกรรมในประเทศองักฤษ 
เม่ือประมาณสองร้อยปีท่ีผา่นมาผลท่ีเกิดข้ึนตามมา คือ ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางแนวความคิด 
และแนวทางในการจดัการเป็นอยา่งมากพบวา่จากอดีตท่ีองคก์ารใชแ้รงงานคนเพื่อการผลิตสินคา้ดว้ย
มือและผลิตในปริมาณนอ้ย มาเป็นการใชเ้คร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัเขา้มาผลิตแทนจนไดผ้ลผลิตในปริมาณ
มากนอกจากน้ียงัมีการใช้คนจ านวนท่ีน้อยลงแต่เพิ่มจ านวนเคร่ืองจกัรรวมทั้งมีการขยายขนาด
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องคก์ารข้ึนผลท่ีเกิดข้ึนจนก่อใหเ้กิดปัญหาตามมา คือ การบริหารจดัการท่ีขาดประสิทธิภาพ เน่ืองจาก
คนงานไม่สามารถประสานงานกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน นอกจากน้ียงัพบวา่คนงานแต่ละคนจะมีความถนดั
และความช านาญในลกัษณะของงานท่ีแตกต่างกนัการเรียนรู้และปฏิบติัเก่ียวกบังานเป็นไปอยา่งไม่มี
ระบบส่วนหวัหนา้งานขาดความชดัเจนในดา้นแผนงานรวมทั้งอ านาจหนา้ท่ีท าใหก้ารตดัสินใจเป็นไป
อยา่งล่าชา้ และขาดประสิทธิภาพในการควบคุม เป็นตน้ (คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏั 
วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์  ผศ.ดร.วรพจน์ บุษราคมัวดี  วิชาองค์การและการจดัการ 
ออนไลน์ เขา้ถึงเม่ือ 30 มีนาคม http://fms.vru.ac.th/research/vorapot.html)   

 

ความส าคัญของแนวความคิดและทฤษฎีทางการจัดการ  
แนวความคิดของการจดัการโดยทัว่ไปในอดีตจะเป็นการมุ่งเน้นในการประสานงานกัน 

ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากรเพื่อมุ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรแต่จากการ
ท่ีผูบ้ริหารมีสมมติฐานวา่มนุษยเ์ป็นผูท่ี้มีเหตุผลในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพของผลงานเกิด
จากการแบ่งงานกนัท าตามความถนดัแต่ผูบ้ริหารไม่ไดใ้ห้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัทางดา้นสภาวะ
แวดลอ้มและพฤติกรรมของมนุษยใ์นองค์การท าให้การปฏิบติังาน และประสิทธิภาพของผลงาน              
ไม่เป็นไปตามท่ีตอ้งการ เช่น การท่ีบุคลากรไม่ทราบวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนงานมีลกัษณะท่ีเป็นงาน
ประจ าจนขาดการความส าคญัต่อความตอ้งการของลูกคา้แต่ผลผลิตสามารถจ าหน่ายไดท้ั้งหมดและ
ทรัพยากรท่ีมีคุณภาพมีให้ใชไ้ดอ้ยา่งไม่จ  ากดั เป็นตน้  (คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัราชภฏั 
วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์  ผศ.ดร.วรพจน์ บุษราคมัวดี  วิชาองค์การและการจดัการ 
ออนไลน ์เขา้ถึงเม่ือ 30 มีนาคม http://fms.vru.ac.th/research/vorapot.html)   

ในการออกแบบองค์การโดยผูบ้ริหารจะต้องเผชิญกับการตัดสินใจท่ีมีความยุ่งยากและ
ซบัซ้อนหลายประการผลลพัธ์ของการตดัสินใจท่ีตอ้งการ คือ โครงสร้างองคก์ารท่ีมีความเหมาะสม
ท่ีสุดท่ีได้จากแนวคิดและทฤษฎีทางการจดัการเพื่อให้องค์การสามารถบรรลุผลส าเร็จท่ีต้องการ 
โดยทัว่ไปการออกแบบองค์การจะมีความเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจท่ีส าคญัของผูบ้ริหารไดแ้ก่การ
แบ่งงานออกเป็นงานย่อยๆตามล าดับความส าคัญการจัดสรรอ านาจหน้าท่ีระหว่างงานเพื่อการ
ตดัสินใจการรวมกลุ่มงานแต่ละดา้นเขา้ดว้ยกนั และการก าหนดขนาดของกลุ่มงานของผูบ้ริหารแต่ละ
คน อยา่งเหมาะสม  (สมยศ นาวกีาร, 2533, หนา้ 163-164) ดงัน้ี  

1.ผูบ้ริหารจะตอ้งด าเนินการแบ่งงานออกเป็นงานยอ่ยๆตามล าดบัความส าคญัซ่ึงคุณลกัษณะ 
ท่ีส าคญัประการหน่ึงของการแบ่งงานนั้น คือ การมุ่งเนน้ดา้นความช านาญความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 
ของงานถึงแมว้า่งานจะมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัก็ตาม  

2. ผูบ้ริหารจะตอ้งด าเนินการรวมกลุ่มงานแต่ละดา้นเขา้ดว้ยกนัอยา่งเหมาะสมงานท่ีสามารถ
รวมกลุ่มเขา้ดว้ยกนัอาจจะอยูบ่นรากฐานของความคลา้ยคลึงกนัเป็นส าคญั  



8 
 

3. ผูบ้ริหารจะตอ้งด าเนินการจดัสรรอ านาจหน้าท่ีระหว่างงานเพื่อให้บุคลากรสามารถท า  
การตดัสินใจโดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากผูบ้ริหารทุกคร้ังท าให้บุคลากรมีสิทธิเพื่อการตดัสินใจภายใน 
ขอบเขตท่ีก าหนดไวจ้นส่งผลท าใหก้ารด าเนินงานไดอ้ยา่งราบร่ืนจากการตดัสินใจท่ีทนัเหตุการณ์  

4. ผูบ้ริหารจะตอ้งก าหนดขนาดของกลุ่มงานของผูบ้ริหารแต่ละคนอยา่งเหมาะสม  
 

ความหมายของแนวความคิดและทฤษฎทีางการจัดการ 
ส าหรับความหมายของ แนวความคิดและทฤษฎทีางการจัดการ มีดงัน้ี  

สโตนเนอร์ (Stoner, 1978, p.32) กล่าววา่วิวฒันาการตามแนวคิดหลกัหรือแนวคิดท่ีส าคญัๆ 
ทางการจัดการท่ีเกิดข้ึนและผ่านมา 3 ยุค ได้แก่ยุคแนวความคิดทางการจัดการสมยัดั้ งเดิม                 
ยุคแนวความคิดทางการจดัการแนวพฤติกรรมศาสตร์ และยุคแนวความคิดทางการจดัการเชิงปริมาณ 
วิวฒันาการของแนวคิดทางการจดัการท่ีส าคญัจะน าเสนอถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในช่วงเวลาต่างๆ 
และแนวความคิดทางการจดัการซ่ึงถูกน ามาใชใ้นการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในยุคนั้นๆและผลกระทบซ่ึง
มีผลต่อการออกแบบโครงสร้างขององคก์ารอนัเป็นผลท าให้เกิดเป็นสภาวการณ์ ขององคก์ารท่ีมีส่วน
ในการก าหนดพฤติกรรมมนุษยข้ึ์นตามมา  

กริฟฟิน (Griffin, 1999, p.36) กล่าววา่ ทฤษฎีการจัดการ หมายถึง กรอบแนวความคิดความรู้
และการก าหนดแนวทางในการจดัองคก์ารรวมทั้งเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2538, หนา้ 10) กล่าววา่จุดมุ่งหมายของทฤษฎีองคก์าร คือ การมุ่งท่ีจะ 
พรรณนา อธิบาย และพยากรณ์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปรากฏการณ์หรือพฤติกรรม โดยช้ีให้เห็นถึง 
ส่วนประกอบหรือตวัแปรของการศึกษาในองคก์ารนั้นๆ  

ทฤษฎีทางการบริหารนั้นมาจากทฤษฎีทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Theory) ดงันั้นจึงอาจ 
กล่าวไดว้่าแนวคิดทางการบริหารหรือการจดัการนั้นมาจากทฤษฎีเกิดข้ึนจากการพฒันาโดยวิธีการ
ทางวทิยาศาสตร์นัน่เองซ่ึงค าวา่ทฤษฎี หมายถึง กลุ่มความคิดหรือแนวคิดท่ีอธิบายปรากฏการณ์ต่างๆ 
ท่ีเกิดข้ึน (เสนาะ ติเยาว,์ 2544, หนา้ 45)  

ทฤษฎีองค์การเป็นแนวคิดหรือกรอบของการศึกษาขององค์การวา่ในการพฒันาให้องคก์าร 
เปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีพึงประสงคน์ั้นมีปัจจยัต่างๆท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งหลายปัจจยัไดแ้ก่ โครงสร้าง
องค์การ ภาวะความเป็นผูน้ า ขวญัของพนกังาน การส่ือสาร การควบคุม การประเมินผลงาน             
การตดัสินใจ พฤติกรรมกลุ่ม การวดัผลงาน การจูงใจ สถานภาพและบทบาท อ านาจ วฒันธรรม 
บรรยากาศขององคก์าร เป็นตน้ (นรินทร์ แจ่มจ ารัส, 2549, หนา้ 22)  
 
ส าหรับแนวความคิดทางการจดัการเชิงพฤติกรรมศาสตร์ มีแนวความคิดหลกั ดงัน้ี  

1. แนวความคิดทางการจดัการเชิงมนุษยสัมพนัธ์  
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ในประเทศสหรัฐอเมริการะหวา่ง ค.ศ. 1920-1930 ในช่วงเวลาดงักล่าวมีความเปล่ียนแปลง 
เกิดข้ึนอย่างมาก เช่น การอพยพของคนจ านวนมากจากชนบทเขา้สู่ตวัเมืองมีการน าเคร่ืองจกัรกล          
มาใช้ในโรงงานแทนแรงงานคนมากข้ึนมีการแบ่งงานกนัท าทั้งในระดบัคนงานและระดบับริหาร      
มีการก าหนดมาตรฐานของงาน เป็นตน้ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีท าให้เกิดความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมี 
การพึ่งพาอาศยักันและการประสานงานกันอย่างใกล้ชิดท าให้นักทฤษฎีในยุคน้ีเกิดความคิดเห็น
ขัดแยง้กับหลักการของนักทฤษฎีสมัยเดิมท่ีมุ่งเน้นการท างานและการแสวงหาผลก าไรสูงสุด      
เพราะแนวคิดดงักล่าวจะน าไปสู่สภาวะของการแข่งขนักนัอย่างรุนแรงท าให้เกิดความขดัแยง้กัน    
และแนวคิดดงักล่าวไม่ได้ตั้งอยู่บนพื้นฐานของการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและไม่สอดคล้องกบัสภาวะ
แวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป  

1.1ผลงานของเอลตนั เมโย (Elton Mayo) การทดลองแห่งเมืองฮอร์ธอร์น  
เอลตนั เมโย (Elton Mayo) เป็นผูท่ี้มีความคิดเห็นท่ีขดัแยง้กบันกัทฤษฎียุคดัง่เดิมจากผลการ

ทดลองแห่งเมืองฮอร์ธอร์น (Hawthorne Study) ท่ีโรงงานในบริษทัเวสเทิร์นอิเลคทริค (Western 
Electric) ระหวา่ง ค.ศ. 1927-1932 เป็นผลงานท่ีน าไปสู่แนวคิดใหม่ท่ีเรียกวา่ แนวความคิดทางการ
จัดการเชิงมนุษยสัมพันธ์ แนวความคิดเชิงมนุษยสัมพนัธ์นั้นแตกต่างไปจากแนวความคิดของ          
แนวเดิมคือ แมจ้ะมีการเนน้การจดัระเบียบความสัมพนัธ์ระหวา่งคนงานกบัต าแหน่งต่างๆในองคก์าร 
เหมือนกับยุคดั่งเดิมก็ตามแต่ได้ให้ความส าคญักับคนมากกว่าด้านการจดัระเบียบความสัมพนัธ์
ต าแหน่ง  

1.1.1 การศึกษาด้านทศันคติเป็นการศึกษาเก่ียวกบัทศันคติและพฤติกรรมของมนุษยท่ี์อยู่
ภายใตข้อ้จ ากดัของโครงสร้างองคก์ารท่ีให้ความสนใจศึกษาตวัแปรท่ีมีผลกบัต่อประพฤติกรรมของ
มนุษย์จากนั้นจึงท าความเข้าใจเก่ียวกับตวัแปรเหล่านั้นซ่ึงพบว่าพฤติกรรมของมนุษย์จะเกิดมา         
จากภายในตวัของมนุษย์เองมากกว่าเกิดมาจากสภาวะแวดล้อมภายนอกดังนั้ นนักทฤษฎีมนุษย
สัมพนัธ์จึงเห็นว่าวิธีการควบคุมพฤติกรรมของมนุษยใ์ห้ไดผ้ลจะตอ้งท าให้เกิดมาจากจิตใจมากกว่า
การใหร้างวลัและการลงโทษท่ีสามารถน ามาใชค้วบคุมไดเ้พียงบางส่วนเท่านั้น  

1.1.2 การเนน้ภาวะผูน้ านกัทฤษฎียคุมนุษยสัมพนัธ์เสนอวา่การท่ีจะจูงใจให้มนุษยป์ฏิบติังาน
อย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การได้นั้นไม่สามารถท่ีจะใช้วิธีการ
ควบคุมจากภายนอกได้ จึงไดมี้การเสนอวิธีการตามหลกัของจิตวิทยาสังคมข้ึน ดงันั้นจึงไดมี้การ
มุ่งเน้นในดา้นของรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเป็นประชาธิปไตยการให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
และการออกแบบงานเพื่อใหเ้ป็นท่ีสนใจของผูป้ฏิบติังาน เป็นตน้  

1.1.3 การหาวิธีการท างานท่ีดีท่ีสุดนกัทฤษฎียุคมนุษยสัมพนัธ์เสนอวา่ในการปฏิบติังานนั้น 
จะมีวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจดัโครงสร้างความสัมพนัธ์ของงานและคนเสมอแต่โครงสร้างนั้นจะตอ้ง 
ยดึหลกัการความมีอิสระของมนุษยแ์ละตอ้งยึดหลกัการภายในตวัมนุษยเ์องเป็นเคร่ืองมือในการจูงใจ  
ใหค้นท างานเพื่อไม่ใหม้นุษยเ์กิดความขดัแยง้ข้ึนในจิตใจและท างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ  
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จากแนวความคิดเชิงมนุษยสัมพนัธ์ท่ีน ามากล่าวขา้งตน้จะเห็นไดว้่าพฤติกรรมของมนุษยท่ี์
แสดงออกมานั้นจะเกิดมาจากภายในตวัของมนุษยเ์องมากกว่าเกิดมาจากสภาวะแวดลอ้มภายนอก  
การควบคุมพฤติกรรมมนุษยใ์ห้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้นสามารถท่ีจะใชต้วัเงินและหรือ
ความก้าวหน้าในอาชีพมาใช้เป็นเคร่ืองมือไดน้อกจากน้ีการท่ีจะจูงใจให้มนุษยป์ฏิบติังานอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคน์ั้นควรจะไดมี้การมุ่งเนน้ในดา้นของรูปแบบภาวะผูน้ าท่ี
เป็นประชาธิปไตยให้พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และจะตอ้งยึดหลกัการความมีอิสระของ
มนุษยเ์ป็นเคร่ืองมือในการจูงใจใหค้นท างานอยา่งเตม็ความสามารถอีกดว้ย  
แนวความคิดทางการจัดการเชิงสังคมศาสตร์   

2.1 ผลงานของแมร่ี ปาร์คเกอร์ ฟอลเล็ต (Mary P. Follett)  
ผลงานฟอลเล็ตท่ีส าคญั คือ การน าเสนอหลกัการท่ีเก่ียวกบัการประสานงานไดแ้ก่หลกัการ

ประสานงานโดยตรงระหวา่งผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความรับผิดชอบหลกัการประสานงานตั้งแต่ระยะ
เร่ิมตน้ของงานหลกัการประสานงานในลกัษณะแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัและกนั 
 
3. แนวความคิดทางการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร์  

3.1ผลงานของอบัราฮาม เอช มาสโลว ์(Abraham H. Maslow)  
ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s theory) หรือทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ        

(The Hierarchy of Needs Theory) เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีเช่ือวา่การตอบสนองความตอ้งการ          
จะสามารถจูงใจคนให้ตั้งใจท างานหรืออาจกล่าวไดว้่าพฤติกรรมของบุคคลเป็นผลมาจากการไดรั้บ 
การตอบสนองตามความตอ้งการนั่นคือใช้ความต้องการของบุคลากรเป็นเคร่ืองแรงจูงใจให้ขยนั
ท างาน ส าหรับความตอ้งการของมนุษยมี์ 5 ขั้น (สมคิด บางโม, 2541, หนา้ 186-187) ดงัน้ี  

3.1.1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการดา้นพื้นฐานของ
มนุษยท่ี์มนุษยมี์ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองก่อนความตอ้งการอ่ืนๆได้แก่อาหารท่ีอยู่อาศยั 
เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค  

3.1.2 ความตอ้งการความมัน่คง (Safety needs) เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัความมัง่คงและ
ปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น  

3.1.3 ความตอ้งการความรักหรือการติดต่อสัมพนัธ์ (Social needs) เป็นความตอ้งการจะมี
เพื่อนความตอ้งการเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม เป็นตน้  

3.1.4 ความตอ้งการการยกย่องนบัถือ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการท่ีเป็นความรู้สึก
ภายใน เช่น ความตอ้งการไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งงาน เป็นตน้  

3.1.5 ความตอ้งการความสมหวงัในชีวิต (Self-actualization needs) เป็นความตอ้งการบรรลุ
ถึงส่ิงท่ีตนเองสามารถจะเป็น  

3.2 ผลงานของดกัลาส แมกเกรเกอร์ (Douglas McGregor)  
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ผลงานของแมกเกรเกอร์ นกัทฤษฏีเชิงพฤติกรรมศาสตร์ไดเ้สนอทฤษฏีท่ีส าคญั คือ ทฤษฏี X 
และ ทฤษฏี Y โดยเเมกเกรเกอร์เห็นว่าองค์การในสมยัเดิมท่ีมุ่งเน้นการแบ่งงานกนัท าตามความ
ช านาญเฉพาะดา้น มีการรวมอ านาจในการตดัสินใจ การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองบนสู่เบ้ืองล่าง และเนน้
กฎระเบียบในการก ากบัความประพฤติของคนโดยเคร่งครัดซ่ึงแมกเกรเกอร์ให้ช่ือก ากบัของนกัทฤษฏี
เดิมว่า ทฤษฏี X โดยกล่าวว่ามนุษยมี์พฤติกรรมท่ีเกียจคร้านไม่ชอบท างานขาดความรับผิดชอบ               
ชอบท่ีจะใชใ้ห้วิธีการบงัคบัควบคุมและลงโทษและจูงใจให้ท างานไดด้ว้ยตวัเงินซ่ึงแมกเกรเกอร์นั้น
ไม่เห็นดว้ยกบัแนวคิดดงักล่าวทั้งหมดเก่ียวกบัมนุษยว์า่เป็นคนประเภท ทฤษฎี X เขาเห็นวา่องคก์าร
ในโครงสร้าง ซ่ึงอาศยัหลกัการของแนวเดิมจะไม่สามารถน ามาแกปั้ญหาให้กบัองคก์ารท่ีก าลงัเผชิญ
กบัสภาวะแวดล้อมท่ีเปล่ียนไปจากเดิมได้ จึงควรตอ้งมีการปรับหลกัการใหม่โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
จะตอ้งเปล่ียนแนวคิดเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยเ์ป็นประเด็นส าคญั ดงันั้น แมกเกรเกอร์ไดเ้สนอ
แนวคิดใหม่และให้ช่ือทฤษฏี Y แมกเกรเกอร์เสนอให้ใช้น้ีกล่าวว่ามนุษยจึ์งถูกมองว่าเป็นคนดี           
มีความรับผิดชอบรักท่ีจะท างานและถา้จดัสภาวะแวดลอ้มของงานไดเ้หมาะสมก็จะสามารถควบคุม
ตนเองได ้จากแนวคิดตามทฤษฏี Y น้ี กล่าวไดว้า่ส่ิงท่ีน ามาใชจู้งใจมนุษยใ์ห้ท างานไดดี้นั้นไม่ใช่ตวั
เงินอยา่งเดียว แต่ข้ึนอยูก่บัความปรารถนาท่ีจะท างานให้ไดผ้ลดีและการยอมรับของกลุ่มท่ีเป็นเพื่อน
ร่วมงานดว้ย  

3.3 ผลงานของคริส อาร์กีริส (Chris Argyris)  
อาร์กีริส ไดเ้สนอทฤษฏีพฒันาการดา้นบุคลิกลกัษณะของมนุษยข้ึ์นโดยกล่าววา่ขณะท่ีมนุษย์

เติบโตจากเด็กจนเป็นผูใ้หญ่นั้นจะมีพฒันาการ คือ ในช่วงวยัเด็กจะมีลกัษณะชอบพึ่งพาผูอ่ื้นมีความ
สนใจส่ิงต่างๆ ในวงแคบไม่ชอบท ากิจกรรมมากนกัแต่ชอบจะเป็นผูต้ามมีพฤติกรรมตามใจตวัเอง 
เป็นตน้ และเม่ือเติบโตเป็นผูใ้หญ่จะมีลกัษณะต่างจากช่วงวยัเด็ก ไดแ้ก่ ชอบความเป็นอิสระสนใจส่ิง
ต่างๆ ในวงกวา้งชอบท่ีจะท ากิจกรรมต่างๆ เพิ่มข้ึนชอบจะเป็นผูน้ ามีพฤติกรรมท่ีปรับเปล่ียนได ้           
เป็นตน้ ซ่ึงอาร์กีริสเห็นวา่การใชร้ะเบียบเป็นเคร่ืองมือในการบงัคบัมนุษยแ์ละใชว้ิธีการควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ดนั้นจะเป็นการขดัขวางพฒันาการของมนุษยท่ี์จะพฒันาไปเป็นบุคลิกภาพท่ีสมบูรณ์และจะเป็น
การสนับสนุนให้พฤติกรรมท่ีไม่สามารถจะท างานได้อย่างอิสระด้วยตนเอง และขาดความคิด
สร้างสรรคโ์ดยจะตอ้งรอฟังค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชาตลอดเวลาและไม่มีโอกาสท่ีจะทา้ทาย  

ส าหรับปัญหาดา้นโครงสร้างขององคก์ารนั้นส่วนใหญ่จะมาจากการการระหว่างผูท่ี้มีหนา้ท่ี 
ในการตดัสินใจและผูป้ฏิบติั นอกจากน้ียงัไดเ้นน้บทบาทของกลุ่มท่ีไม่เป็นทางการท่ีจะมีส่วนช่วย  
ในการติดต่อส่ือสารใหเ้กิดประสิทธิภาพไดด้ว้ยซ่ึงนกัทฤษฏีทางพฤติกรรมศาสตร์บางท่านไดเ้สนอวา่ 
ผูบ้ริหารควรจะมุ่งเน้นการจูงใจพนกังานก่อนแล้วจึงท าการก าหนดโครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสม 
ข้ึนมาในภายหลงัจึงจะสามารถจูงใจให้คนท างานดีข้ึนและมีขวญัก าลงัใจเพิ่มข้ึน นอกจากน้ีจะตอ้งมี
การใชส่ิ้งจูงใจทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินในการสร้างการยอมรับให้เกิดข้ึนเพราะบุคคลจะสละ
ส่ิงท่ีตนชอบพอและปฏิบติัตามค าสั่งไดต่้อเม่ือเห็นวา่ผลไดน้ั้นมีมากกวา่ผลเสีย  
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การตดัสินใจของผูบ้ริหารระดบัสูงจะไม่มีประสิทธิภาพถา้หากขาดการติดต่อส่ือสารมายงั 
พนกังานผูป้ฏิบติัซ่ึงแนวคิดท่ีไดเ้สนอว่าการท่ีจะท าให้การตดัสินใจของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของ 
พนกังานและพนกังานให้ความร่วมมือนั้นอาจจะท าได ้ คือ การใช้อ านาจหน้าท่ีในต าแหน่งท าการ 
ตดัสินใจและให้พนกังานปฏิบติั ดงันั้นจึงตอ้งมีการใชส่ิ้งจูงใจดว้ย เช่น เกียรติยศ เงินเดือนหรือใช ้
การลงโทษ เป็นตน้ และการใช้วิธีการควบคุมตนเองของพนกังานโดยการปลูกฝังความรู้สึกท่ีเป็น 
ส่วนหน่ึงขององคก์ารและการฝึกอบรมเพื่อใหพ้นกังานท่ีจะท าการตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง  

การก าหนดงานหรือการออกแบบงานจดัเป็นภารกิจท่ีส าคญัในองคก์ารทั้งน้ีเน่ืองจากงานเป็น
ตวัเช่ือมระหวา่งองค์การกบับุคคลเป็นส่ิงท่ีจะท าให้ทราบถึงลกัษณะของบุคลากรท่ีองค์การตอ้งการ 
ในการออกแบบองคก์ารหรือการออกแบบงานจะตอ้งพิจารณาทั้งระบบ คือ ตอ้งศึกษาองคป์ระกอบ 
ขององคก์าร สภาวะแวดลอ้มและพฤติกรรม ผูอ้อกแบบองคก์ารหรือการออกแบบงานมีจุดมุ่งหมาย   
ท่ีส าคญัขั้นสุดทา้ย คือ การเพิ่มผลผลิตและการท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ผลผลิตของบุคลากร 
และความพึงพอใจในงานเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัท าใหผู้บ้ริหารทราบวา่ผลจากการก าหนดงานนั้น 

แนวโน้มในอนาคตสามารถพยากรณ์ได้ว่าบุคลากรขององค์การต่างๆจะมีผู ้หญิงเข้าสู่
ตลาดแรงงานเพิ่มสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง โดยในบางองคก์ารอาจจะมีผูห้ญิงมากกวา่ผูช้าย เช่น ธนาคาร 
พนกังานขาย เป็นตน้ นอกจากน้ีผูห้ญิงจะไดด้ ารงต าแหน่งเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารหรือ   
นกัวชิาชีพสาขาต่างๆ เพิ่มข้ึนดว้ยขณะท่ีในอดีตนั้นผูด้  ารงต าแหน่งดงักล่าวจะเป็นผูช้ายโดยส่วนใหญ่ 
เหตุการณ์น้ีแสดงให้เห็นว่าสภาวะแวดล้อมได้มีการเปล่ียนแปลงไปนั่นคือ บุคลากรจะมีระดับ
การศึกษาท่ีสูงข้ึนรวมทั้งจะมีเป้าหมายและความคาดหวงัจากงานท่ีตนปฏิบติัจะแตกต่างจากเดิมท่ี
ตอ้งการ เพยีงเงินเดือนและงานท่ีมัง่คงเท่านั้น นอกจากน้ีบุคลากรยงัมีทศันคติค่านิยมและพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการงานท่ีมีความทา้ทาย มีความน่าสนใจอีกดว้ย ดงันั้นผูบ้ริหารขององคก์ารจึงจ าเป็นจะตอ้งให้
ความส าคญักบัเหตุการณ์ดงักล่าวจึงจะท าให้องคก์ารสามารถก าหนดแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไดอ้ยา่งเหมาะสม (คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์   
ผศ.ดร.วรพจน์ บุษราคมัวดี  วชิาองคก์ารและการจดัการ ออนไลน์ เขา้ถึงเม่ือ 30 มีนาคม 
http://fms.vru.ac.th/research/vorapot.html) 
 
แนวความคิดทางการจัดการสมัยใหม่  

จากแนวความคิดของการจดัการแนวเดิมท่ีมีจุดเด่นท่ีไดมุ้่งเนน้โครงสร้างท่ีเป็นทางการท่ีมี 
การก าหนดกฎระเบียบวินัยท่ีเคร่งครัดในการใช้อ านาจหน้าท่ีท่ีมีลักษณะของการรวมอ านาจ                   
และการด าเนินการตามหลกัการของความมีเหตุผล โดยมีสมมติฐานว่ามนุษยเ์ป็นคนเกียจคร้าน        
ไม่ชอบท างานและจ าเป็นตอ้งใชว้ิธีการควบคุมพฤติกรรมมนุษยโ์ดยใกลชิ้ดเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลต่อองคก์ารส่วนแนวความคิดทางการจดัการแนวมนุษยส์ัมพนัธ์และพฤติกรรมศาสตร์ 
นั้นก็มีจุดเด่นท่ีไดมุ้่งเน้นในการให้ความส าคญัในตวัคนโครงสร้างองคก์ารแบบไม่เป็นทางการเน้น
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ความสัมพนัธ์ระหว่างคนในองค์การและมีสมมติฐานว่ามนุษยเ์ป็นคนรักงานมีความขยนัและความ
รับผิดชอบไม่จ  าเป็นจะตอ้งท ากรควบคุมพฤติกรรมอย่างใกล้ชิด จากสมมติฐานน้ีท าให้การศึกษา 
เก่ียวกบัการหาส่ิงท่ีจูงใจคนให้การยอมรับและร่วมมือปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
เปล่ียนไปเป็นการศึกษาในเชิงบวกมากข้ึน  

ส าหรับแนวความคิดของนกัทฤษฏีสมยัใหม่ไดว้ิจารณ์ว่าแนวความคิดทางการจดัการแนว 
พฤติกรรมศาสตร์ท่ีเสนอส่ิงท่ีขดัแยง้กบัความเป็นจริงเน่ืองจากโครงสร้างองคก์ารท่ีเป็นทางการและ 
การใชส่ิ้งจูงใจทางเศรษฐกิจเป็นส่ิงจ าเป็น จากหลกัการของนกัทฤษฎีแนวเดิมเก่ียวกบัการแบ่งงานกนั
ท าตามความช านาญเฉพาะดา้นและการเนน้การมีมาตรฐานของการปฏิบติังานไดพ้ิสูจน์ให้เห็นแลว้วา่ 
สามารถท าให้สังคมกา้วหนา้และมนุษยมี์ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนจึงไม่เห็นดว้ยท่ีจะมีการทิ้งแนวความคิด 
ยุคเดิม ดังนั้ นจึงได้มีแนวความคิดใหม่ ข้ึนมาคือแนวความคิดเชิงระบบและแนวความคิดเชิง
สถานการณ์  

แนวความคิดเชิงระบบมองว่าการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัองค์การนั้นควรจะตอ้งท าการ 
วิเคราะห์ถึงปฏิสัมพนัธ์ระหว่างส่วนต่างๆเพื่อท่ีจะไดภ้าพรวมขององค์การท่ีถูกตอ้งไม่ใช่น าแต่ละ 
ส่วนแต่ละหน่วยงานในองค์การมาวิเคราะห์แยกจากกันซ่ึงแนวความคิดเชิงสถานการณ์ท่ียึดถือ 
ปรัชญาของแนวความคิดเชิงระบบเป็นพื้นฐานจึงไดเ้สนอความคิดเก่ียวกบัการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง 
สภาวะแวดลอ้ม เทคโนโลยี โครงสร้างและการจูงใจคนให้ท างาน โดยเห็นวา่ไม่มีวิธีการใดท่ีดีท่ีสุด  
ท่ีจะน ามาใช้ได้กับองค์การในทุกสถานการณ์ องค์การท่ีจะประสบผลส าเร็จจะต้องปรับตวัให้
สอดคลอ้ง และเขา้กนัไดก้บัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปได ้ นอกจากน้ีแนวความคิดทางการ
จดัการสมยัใหม่ยงัไดพ้ฒันาแนวคิด โดยมุ่งเนน้การใชต้วัแบบทางคณิตศาสตร์มาช่วยในการแกปั้ญหา
ของการจดัการมากข้ึนเรียกวา่เป็นแนวความคิดของการจดัการเชิงปริมาณซ่ึงไดรั้บความนิยมน ามาใช้
ในการแกปั้ญหาท่ีมีความสลบัซบัซอ้นของการด าเนินธุรกิจสมยัใหม่ (วชิาองคก์ารและการจดัการ ผศ.
ดร. วรพจน์ บุษราคมัวดี)   

ส าหรับแนวความคิดทางการจดัการสมยัใหม่ ประกอบดว้ย แนวความคิดทางการจดัการ          
เชิงปริมาณแนวความคิดเชิงระบบและแนวคิดเชิงสถานการณ์ (สุโขทยัธรรมาธิราช, 2548, หนา้ 68)   

  

แนวความคิดทางการจัดการยุคโลกาภิวตัน์  

การจดัการยุคโลกาภิวตัน์เป็นการจดัการท่ีองค์การตอ้งเผชิญกบัสภาวะแวดล้อมทางการ 
แข่งขนัท่ีรุนแรง เช่น การเปล่ียนแปลงดา้นความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีการเปล่ียนแปลงในดา้น
ทศันคติและพฤติกรรมของลูกคา้การเปล่ียนแปลงในกระแสโลกาภิวตัน์  เป็นตน้ ซ่ึงผูบ้ริหารของ
องค์การจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยา่งใกลชิ้ด โดยมุ่งพยายามในการ
ก าหนดกลยทุธ์ใหก้บัองคก์ารเพื่อสามารถด ารงอยูไ่ดใ้นขณะท่ีมีความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัรวมทั้ง 
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สามารถสร้างผลก าไรและความเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยืน จากการเปล่ียนแปลงในกระแสโลกาภิวตัน์น้ี 
ท าให้ลกัษณะของการจดัการท่ีองคก์ารตอ้งมุ่งเนน้ถึงการปรับตวัท่ีมีการให้การยอมรับและปรับปรุง
การด าเนินงานท่ีมีความสอดคลอ้งกบักระแสโลกาภิวตัน์ โดยผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงขอบเขตของ          
การด าเนินธุรกิจในตลาดระดบัโลกท่ีในปัจจุบนัมีการขยายขอบเขตท่ีกวา้งขวางกวา่ตลาดในประเทศ  

จากแนวความคิดทางการจดัการยุคโลกาภิวตัน์น้ีจะให้มุ่งให้ความส าคญักบัการด าเนินงาน 
และปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง โดยน าไปสู่ความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนัจากการสร้างผลิตภณัฑ์ท่ีสามารถ 
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ การเพิ่มมูลค่าของผลิตภณัฑ์ในขณะท่ีสามารถลดตน้ทุนการผลิต 
และราคาลงไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และท่ีส าคญัคือการพฒันาความสามารถในการแข่งขนัท่ีเหนือกวา่คู่แข่ง 
จึงเป็นเป้าหมายท่ีส าคัญของแนวความคิดทางการจัดการยุคน้ีแนวความคิดทางการจัดการ                        
ยุคโลกาภิวตัน์ท่ีสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัมีแนวทางส าหรับแนวความคิดทางการ
จดัการยคุ โลกาภิวตัน์ (สุโขทยัธรรมาธิราช, 2548, หนา้ 80-83)  

1. การควบคุมคุณภาพ องคก์ารท่ีจ าหน่ายผลิตภณัฑ์ในตลาดระดบัโลกมีความจ าเป็นตอ้ง    
ใหค้วามส าคญัในดา้นคุณภาพ (Quality) ของผลิตภณัฑ์ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบของความไดเ้ปรียบเหนือ
คู่แข่งขันโดยเฉพาะการได้รับการยอมรับในมาตรฐานด้านคุณภาพระดับโลกจะต้องได้รับ
ประกาศนียบตัร ISO 9000 จากองค์การก าหนดมาตรฐานโลก (International Organization for 
Standardization) มาตรฐาน ISO น้ีจะถือเป็นการรับประกนัดา้นคุณภาพกบัผลิตภณัฑ์ขององคก์าร 
ดงันั้นองคก์ารจะตอ้งท าการปรับปรุงและพฒันาทั้งในดา้นกระบวนการด าเนินงาน ดา้นโครงสร้าง 
ความรับผิดชอบและทรัพยากรเพื่อให้เกิดคุณภาพและจะตอ้งผา่นการตรวจสอบและประเมินจากจาก
ภายนอกอีกดว้ย  

2. การควบคุมคุณภาพโดยรวม ตามแนวความคิดของการควบคุมคุณภาพโดยรวม (Total 
quality management ) เป็นการด าเนินการท่ีเนน้การควบคุมคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร เพื่อให้บุคลากร  
ทุกระดบัเกิดการปรับปรุงและพฒันากระบวนการท างานทุกดา้นอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง รวมทั้ง 
สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยการเช่ือมโยงการปฏิบติัการ
ต่างๆท่ีมีกระบวนการท่ีขนานกนัไวจ้ะท าให้สามารถทราบปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดก่้อนท่ีจะสายเกิน
แกไ้ขวชิาองคก์ารและการจดัการ ผศ.ดร.วรพจน์ บุษราคมัวดี   

3. การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Continuous improvement) เป็น
ความพยายามขององค์การท่ีจะรักษาความไดเ้ปรียบในเชิงคุณภาพไวโ้ดยการหาวิธีการใหม่ๆ ท่ีจะ
น าเขา้มาใช้เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติัการท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนัให้ดีข้ึนอย่างต่อเน่ืองความพยายาม 
ดงักล่าวมีความจ าเป็นตอ้งท าควบคู่กบัเทคนิคการเปรียบเทียบ (Benchmarking) ซ่ึงการเปรียบเทียบน้ี 
องคก์ารจะเปรียบตวัเองในดา้นต่างๆกบัองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดในอุตสาหกรรมเดียวกนัเพื่อใช้
เป็นแนวทางในการปรับปรุงกระบวนการปฏิบติัของตนเอง นอกจากน้ีการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง      
จะเกิดผลไดย้งัมีความจ าเป็นตอ้งการการมีส่วนร่วมของบุคลากรควบคู่ไปดว้ย  
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4. การร้ือปรับระบบ ผลจากการปรับปรุงคุณภาพหรือวิธีการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง ดงักล่าว
ข้างต้นตามวิธีการของญ่ีปุ่นเป็นการปรับปรุงแบบค่อยเป็นค่อยไปทีละขั้นตอนอย่างไรก็ตาม 
แนวความคิดทางการจดัการของการร้ือปรับระบบ (Re-engineering) จะเป็นการปรับปรุงคุณภาพ  
แบบท าทั้งระบบในคร้ังเดียว ดงันั้นการปรับปรุงท่ีเห็นผลส าเร็จไดอ้งคก์ารจะตอ้งดึงแนวคิดและวิธี 
ปฏิบติัออกมาจากกฎเกณฑ์และขอ้สมมติฐานท่ีเก่าแก่และล้าสมยั รวมทั้งท าการก าหนดคิดใหม่                            
ทุกกระบวนการและทั้งระบบตั้งแต่การแสวงหาขอ้มูล การวางแผน การพฒันาบุคลากร การควบคุม 
การประเมินผลงาน เป็นตน้  

ผลจากกระแสโลกาภิวตัน์ท่ีผูบ้ริหารต้องปรับตวัโดยการใช้ประโยชน์จากระบบข้อมูล  
สารสนเทศและเทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุดท่ีท าให้การติดต่อส่ือสาร และการแสวงหาขอ้มูล 
ข่าวสารท าได้อย่างมีประสิทธิภาพส่งผลให้องค์การสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได้
อยา่ง รวดเร็ว ซ่ึงเป็นปัจจยัมีผลต่อการสร้างความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนั ส่วนในดา้นการสร้างความ 
เขา้ใจในกฎและกติกาของประชาคมโลก รวมทั้งระบบเศรษฐกิจของแต่ละประเทศก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึง 
ท่ีมีความส าคญัต่อการแข่งขนั โดยเฉพาะการแก้ไขกฎหมายเพื่อการตอบสนองระบบการคา้เสรี                
และสามารถน าองคก์ารไปอยูใ่นสภาวะแวดลอ้มใหม่ไดอ้ยา่งเหมาะสม และมีการปรับเปล่ียนบทบาท
ของผูบ้ริหารระดบัสูง ผูบ้ริหารระดบักลาง รวมทั้งบุคลากรผูป้ฏิบติัทุกๆ คนในองคก์ารก็เป็นปัจจยัท่ีมี 
ความส าคญัต่อการด าเนินงานในยคุของการแข่งขนัท่ีเกิดข้ึนจากกระแสโลกาภิวตัน์อีกดว้ย โดยการท า
ใหอ้งคก์ารมีลกัษณะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนจากบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ การน าความรู้ 
และความสามารถท่ีโดดเด่นมาใช้ในการสร้างผลิตภัณฑ์ใหม่ๆท่ีสอดคล้องกับความต้องการ          
ของตลาด การเปิดโอกาสให้บุคลากรไดรั้บการพฒันาและเรียนรู้เพื่อการปรับปรุงผลงานของตนเอง 
อยา่งสม ่าเสมอ รวมทั้งองคก์ารควรมุ่งท าให้บุคลากรมีการท างานแบบทีมงานดว้ยการใชภ้าวะผูน้ าใน
การบริหารระดบัต่างๆและมุ่งการจูงใจแบบเนน้ผลงานเพื่อการปรับตวัสู่อนาคต เป็นตน้  

สรุป  
แนวความคิดของการจดัการในอดีต จะมุ่งเนน้ในการประสานงานกนัระหว่างผูบ้ริหารกบั 

บุคลากรเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แต่จากการท่ีผูบ้ริหารมีสมมติฐานว่ามนุษย ์       
ว่าเป็นผูท่ี้มีเหตุผลในการปฏิบติังาน และประสิทธิภาพของผลงานเกิดจากการแบ่งงานกนัท าตาม 
ความถนัด แต่ผูบ้ริหารไม่ไดใ้ห้ความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัทางดา้นสภาวะแวดลอ้มและพฤติกรรม   
ของมนุษยท์  าให้ผลการปฏิบติังานและประสิทธิภาพของผลงานไม่เป็นไปตามท่ีตอ้งการ เช่น คนงาน
ไม่ชอบงานในลักษณะท่ีเป็นงานประจ าเป็นต้น จนเป็นผลท าให้ผูบ้ริหารคิดหาทางน าไปสู่                
การขยายงาน การเพิ่มคุณค่าของงาน และการให้อ านาจตดัสินใจกบัพนกังานเพิ่มข้ึนหรือการน า 
แนวความคิดของการจ่ายค่าตอบแทนตามจ านวนผลงานมาประยุกต์ใช้กบัคนงาน จนสามารถเพิ่ม 
ผลผลิตไดเ้กินจากมาตรฐานท่ีก าหนด ซ่ึงจะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่คนงานท่ีท าไดต้  ่ากวา่มาตรฐาน 
ก็สามารถผลกัดนัใหค้นงานท างานไดต้ามเป้าหมายท่ีก าหนดได ้ 
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ในการแกปั้ญหาให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององค์การ
นั้นสามารถท าไดโ้ดยการจดัโครงสร้างองคก์าร และก าหนดแนวทางการจดัการท่ีมีความเหมาะสมกบั 
สภาวะแวดล้อมจะท าให้ผูบ้ริหารสามารถก าหนดแนวทางในการตดัสินใจท่ีมีความเหมาะสมได ้             
เช่น การแสวงหาผูบ้ริหารท่ีมีความช านาญเฉพาะดา้นมาบริหารงาน การมุ่งเนน้เก่ียวกบัการแบ่งงาน
กนัท าของคนงาน การแสวงหาคนงานท่ีมีความช านาญเฉพาะดา้นมาปฏิบติั การใช้วิธีการจูงใจดา้น 
เงินเดือนและต าแหน่งงาน การสังเกตและวเิคราะห์งานเพื่อหาวธีิการท างานท่ีดีท่ีสุด เป็นตน้  

ส าหรับแนวคิดและทฤษฎีทางการจดัการ ประกอบดว้ย แนวความคิดทางการจดัการในสมยั
เดิมหรือยคุคลาสสิก ไดแ้ก่ แนวความคิดทางการจดัการเชิงวิทยาศาสตร์ แนวความคิดการจดั องคก์าร
ระบบราชการและแนวความคิดทางการจัดการเชิงกระบวนการ  แนวความคิดทางการจดัการ            
เชิงพฤติกรรมศาสตร์ ไดแ้ก่ แนวความคิดทางการจดัการเชิงมนุษยสัมพนัธ์  แนวความคิดทาง                    
การจดัการเชิงสังคมศาสตร์ และแนวความคิดทางการจดัการเชิงพฤติกรรมศาสตร์ แนวความคิด
ทางการจดัการสมยัใหม่ไดแ้ก่ แนวความคิดทางการจดัการเชิงปริมาณ แนวความคิดเชิงระบบ และ
แนวคิดเชิงสถานการณ์ และแนวความคิดทางการจดัการยุคโลกาภิวตัน์ได้แก่การควบคุมคุณภาพ              
การควบคุมคุณภาพโดยรวม การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง การร้ือปรับระบบ เป็นตน้ 

 
2.การบริหารการขาย 

 
บทน้ีผูเ้ขียนน าเสนอการบริหารการขายโดยอธิบายแนวคิดหรือโครงสร้างดงัน้ี                              

1) การวเิคราะห์วตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ของการบริหารการขาย 2) วธีิการก าหนดขนาด และการจดั
องคก์ารขาย (Size and organization of the salesforce) 3) วิธีการสรรหา การจูงใจ และการประเมินผล
การปฏิบติังานการขาย ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อบทบาทหน่วยขายมีดงัน้ี 1) บริษทัลดขนาดของหน่วยขายเต็มเวลา         
(Full-time salesforces) จากการศึกษาพบวา่ ในอนาคต (3 – 4 ปี) จะมีร้าน supermarket ในยุโรปเพียง 
10 ร้าน และมีผูผ้ลิตเพียง 5 บริษทั นอกจากนั้นค่าใชจ่้ายของหน่วยขายเต็มเวลามีสูง บริษทัผูผ้ลิตจะ
ท าสัญญาการขายกบับริษทัท่ีมีความช านาญในการขายซ่ึงจะลดตน้ทุนคงท่ีหรือโสหุ้ย (Total Fixed 
cost or Overhead) และสามารถเข้าถึงองค์ความรู้ทางธุรกิจ อุตสาหกรรมเฉพาะด้านได้                                
2) การเปล่ียนแปลงสู่การบริหารความสัมพนัธ์ (Relationship management) ซ่ึงในอดีตการขายเป็นการ
ก าหนดลูกคา้คาดหวงั การจูงใจและการปิดการขาย แต่ในปัจจุบนั ผูซ้ื้อและผูข้ายตอ้งการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระยะยาวในแง่ของผูซ้ื้อจะมุ่งการบริหารคุณภาพรวม (TotalQuality Management: 
TQM) เพื่อลดจ านวนของผูข้ายปัจจยัการผลิตในแง่ของผูข้ายจะมุ่งสร้างความสัมพนัธ์ระยะยาว             
เพื่อสร้างก าแพงการแข่งขนั และลดความกดดนัดา้นราคา และก าไรส่วนเกิน 3) ทกัษะของพนกังาน 
ไดเ้ปล่ียนแปลงสู่ดา้นการตลาด และธุรกิจ เพื่อเขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้และสร้างความสัมพนัธ์
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ระยะยาวกบัลูกค้า ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์กับการคดัเลือก ฝึกอบรม จูงใจและการจ่าย
ค่าตอบแทนพนกังานขาย   ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สืบชาติ อนัทะไชย 2552.  หนงัสือการบริหารตลาด 
หนา้ 581 อุดรธานี ส านกัพิมพ ์มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี 

 
พนกังานขาย (Salesman หรือ Sales person) หมายถึง บุคคลท่ีท าหนา้ท่ีรับผิดชอบในการ

ติดต่อแสวงหาลูกคา้ การเสนอขาย เพื่อกระตุน้ให้ลูกคา้เกิดความตั้งใจและตดัสินใจซ้ือ การให้บริการ
ก่อนและหลงัการขายรวมทั้งการให้ค  าแนะน าลูกคา้ พนกังานขายตั้งแต่หน่ึงคนข้ึนไปท่ีท างานใน
บริษทั เรียกว่า หน่วยงานขาย (Sales force) จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีตอ้งมีการบริหารหน่วยงานขายท่ี
เหมาะสมตลอดจนมีศิลปะในการขายโดยใชพ้นกังานขาย 

พนักงานขายเดิมมาจากค าว่า Salesman หรือ sales person แต่ในปัจจุบนัทั้งในและ
ต่างประเทศนิยมใชค้  าวา่ Sales representative ซ่ึงหมายถึง ตวัแทนขายหรือพนกังานขายเพราะเป็นค า
ท่ีทนัสมยักว่าค าท่ีมีลกัษณะการท างานคลา้ยคลึงกนักบัพนักงานขาย คือค าว่า ผูจ้ดัการฝ่ายลูกคา้ 
(Account executives) พนกังานขายให้ค  าแนะน า (Sales consultants) วิศวกรการขาย (Sales engineers)
พนักงานขายภาคสนาม  (Field representatives) ตัวแทน (Agent) พนักงานขายให้บริการ                       
(Sales representatives) พนกังานขายดา้นการตลาด (Marketingrepresentatives) 

หน่วยงานขาย  (Sales force) หมายถึง กลุ่มบุคคลตั้งแต่หน่ึงคนข้ึนไปท าหนา้ท่ีรับผิดชอบใน
การติดต่อแสวงหาลูกคา้ การเสนอขาย ตลอดจนการใหบ้ริการก่อนและหลงัการขาย 

การขายโดยใชพ้นกังาน (Personal selling) เป็นรูปแบบการติดต่อส่ือสารจากผูส่้งข่าวสารไป
ยงัผูรั้บขา่วสารโดยตรงอาจเรียกวา่เป็นการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลผูส่้งข่าวสารจะสามารถรับรู้
และประเมินผลจากผูรั้บข่าวสารไดท้นัที  (ผศ.ดร.สืบชาติ อนัทะไชย 2552 การบริหารการตลาด หนา้ 
581)   
กรอบคิดของการบริหารการขาย 

กรอบคิดของการบริหารการขายซ่ึงพฒันาโดย โคทเลอร์ (Kotler, 2003: 639-659) จะพิจารณา 
3 ประเด็น คือ การออกแบบหน่วยงานขาย การบริหารหน่วยงานขายและการปรับปรุงประสิทธิผลใน
การขายของหน่วยงานขาย กล่าวคือ 1) การออกแบบหน่วยงานขายประกอบดว้ยวตัถุประสงคข์อง
หน่วยงานขาย กลยุทธ์ของหน่วยงานขาย โครงสร้างของหน่วยงานขาย ขนาดของหน่วยงานขาย              
และ ค่าตอบแทนของหน่วยงานขาย 2) การบริหารหน่วยงานขายไดแ้ก่การสรรหาและการคดัเลือก
พนักงานขาย การฝึกอบรมพนักงานขาย การอ านวยการพนักงานขาย การจูงใจพนักงานขาย           
และการประเมินผลพนักงานขาย3) การปรับปรุงประสิทธิผลในการขายของหน่วยงานขาย                
คือ การฝึกอบรมหลกัการขายโดยใช้พนกังานขาย และเป็นมืออาชีพในการขายทกัษะการเจรจา         
การขายและทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ ขั้นตอนของการบริหารการขายซ่ึงพฒันาโดย
ดอยล์ (Doyle, 2002: 279) มี 6 ขั้นตอน คือ 1) วตัถุประสงคข์องหน่วยขาย 2) กลยุทธ์ของหน่วยขาย                     



18 
 

3) โครงสร้างและขนาดของหน่วยขาย  4) การจดัสรรทรัพยากร  (เช่น ลูกคา้สินคา้ เขตการขาย)                      
5) การจดัการหน่วยขาย (ไดแ้ก่ สรรหา ควบคุม ฝึกอบรม จ่ายค่าตอบแทนการจูงใจ การประเมินผล) 
6)งานหน่วยขาย (เช่น การขาย การเจรจาต่อรอง ความสัมพนัธ์) 

โซโลมอนและคณะ(Solomon et al., 2006: 444-446) เขียนขั้นตอนการบริหารทีมขายไว ้        
4 ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดวตัถุประสงคข์องทีมขาย 2) การก าหนดกลยทุธ์ของทีมขาย 3) การจดัการ
ทีมขาย (การสรรหาและคดัเลือก การฝึกอบรม แรงจูงใจทีมขาย) 4) การประเมินผลทีมขาย  

 
 
1. วตัถุประสงค์ของหน่วยงานขาย 
วตัถุประสงคข์องหน่วยงานขาย (Sales force objectives) หมายถึง จุดมุ่งหมายในการขายและ

การบริหารหน่วยงานขายวตัถุจะเกิดข้ึนอยู่กบัตลาดเป้าหมายและต าแหน่งของตลาดเป้าหมายของ
บริษทัตงัอย่าง การก าหนดวตัถุประสงค์ในการขายของบริษทัหน่ึง ก็คือ 1) เพื่อให้เกิดการขาย 
(Selling) 2) เพื่อยกระดบัคุณภาพงาน (Upgrading) 3) เพื่อสร้างค าสั่งซ้ือ(Installing) 4) เพื่อพฒันาการ
ท างานใหดี้ข้ึน (Developing) 5) เพื่อรักษาลูกคา้เดิมเอาไว ้(Protecting Account) 

วตัถุประสงค์ของหน่วยงานขายจะก าหนดแยกตามแต่ละขั้นตอนของกระบวนการขายดงัน้ี  
1) การแสวงหาลูกคา้ (Prospecting) พนกังานขายจะท าการคน้หาลูกคา้ใหม่ 2) การก าหนดเป้าหมาย
(Targeting) พนัก ง านข า ย จะต้อ ง จัดส รร เ วล าส า ห รับผู ้ ท่ี ค า ดว่ า จ ะ เ ป็ นก ลุ่ ม เ ป้ าหม า ย                                      
3) การติดต่อส่ือสาร (Communicating) พนกังานขายจะตอ้งมีทกัษะในการติดต่อส่ือสารเก่ียวกบั
ผลิตภณัฑ์ของบริษทั มีวตัถุประสงคเ์พื่อให้ขอ้มูลกบัลูกคา้  4) การขาย (Selling) พนกังานขายจะตอ้ง
มีศิลปะในการขายการเขา้พบ การเสนอขาย การขจดัขอ้โตแ้ยง้และการปิดการขาย ในงานการขายน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อให้ลูกคา้เกิดความตอ้งการซ้ือและตดัสินใจซ้ือในท่ีสุด 5) การให้บริการ (Servicing) 
พนักงานขายจะตอ้งให้บริการก่อนและหลงัการขายแก่ลูกคา้ เช่นการให้ค  าแนะน าและแก้ปัญหา     
การให้ความช่วยเหลือด้านเทคนิค การจดัการด้านการเงิน การขนส่ง 6) การรวบรวมข้อมูล
(Information gathering) พนกังานขายจะตอ้งคน้หาขอ้มูลโดยการวิจยัการตลาด เพื่อการเสนอรายงาน 
การแกไ้ขปรับปรุงการวางแผนการขายและการตลาด ตลอดจนการท ารายงานการขาย 7) การจดัสรร
สินคา้ Allocating) พนกังานขายจะตอ้งสามารถประเมินลกัษณะของลูกคา้และจดัเตรียมสินคา้ให้
พอเพียงกบัความตอ้งการของลูกคา้โดยไม่ใหเ้กิดการขาดแคลนสินคา้ 

 
ดอยล ์(Doyle, 2002) เขียนการจดัประเภทของพนกังานขายได ้5 ประเภท โดยใชกิ้จกรรมการ

ขายเป็นเกณฑ ์ดงัน้ี order taker เช่น shop assistants จะรับผิดชอบค าสั่งซ้ือของลูกคา้ การบริการลูกคา้ 
เช่น ให้บริการลูกคา้ดา้น การเก็บรักษาสินคา้คงคลงั เป็นตน้ missionaries เช่นให้ขอ้มูลกบัลูกคา้     
และให้ค  าแนะน ากบัลูกคา้ new business salespeople เช่น แสวงหาลูกคา้ใหม่ โดยการก าหนดลูกคา้
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คาดหวงั การเสนอแบบประมูลและการประเมินเครดิตของลูกคา้ เป็นตน้ และ organization sellers 
เช่น สร้างและรักษาความสัมพนัธ์กบัลูกคา้รายใหญ่ซ่ึงเป็นการขายท่ีสลบัซบัซอ้นและสร้างสรรค ์

 
2. กลยุทธ์ของหน่วยงานขาย 
กลยุทธ์ของหน่วยงานขาย (Sales force strategy) หมายถึง วิธีการและเทคนิคต่างๆ ท่ีใชใ้น

การบริหารหน่วยงานขายบริษทัต่างๆ ซ่ึงจะมีการแข่งขนักนัในการลูกคา้ ดงันั้น บริษทัจึงตอ้งจา้ง
พนกังานขายท่ีมีความสามารถในการหาลูกคา้ไดถู้กตอ้งในเวลาและวธีิการท่ีเหมาะสม 

2.1. โครงสร้าง และขนาดของหน่วยขาย 
เดอเพลมาคเกอร์และคณะ (De Pelsmacker et al., 2001: 405-406) เขียนการตดัสินใจเก่ียวกบั

ชนิดโครงสร้างและขนาดของหน่วยขายชนิดของหน่วยขายมี 2 ชนิด คือ หน่วยขายตรง                
(direct salesforce) และ หน่วยขายตามสัญญา (Contractual salesforce) 

 
โครงสร้างของหน่วยขายมี 4 ชนิด ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. โครงสร้างหน่วยขายตามภูมิศาสตร์ (Geographically –based organization) จดัหน่วยขาย
ลงพื้นท่ีและขายสินคา้ทุกชนิดของบริษทั 

2. โครงสร้างหน่วยขายตามสินค้า (Product –based organization) เน่ืองจากบริษทัมีสินคา้
หลากหลายจึงจดัหน่วยขายตามประเภทของสินคา้หรือสายผลิตภณัฑ ์

3. โครงสร้างหน่วยขายตามลูกค้า (Customer–based organization) จดัหน่วยขายตรง 
4. โครงสร้างหน่วยขายตามหน้าที่ (Function –based organization) แยกงานขายให้กบัฝ่าย

ต่างๆของบริษทั ดงันั้นจะมีหน่วยขายท่ีบริการลูกคา้ เช่น พนกังานติดต่อลูกคา้ พนกังานฝ่ายติดตั้ง
สินคา้ เป็นตน้ 

 
3. การจัดการทมีขาย (Managing salesforce) 

3.1. การสรรหาและคัดเลือกพนักงานขาย (Recruiting and Selecting Salespeople) การสรรหา
และการคดัเลือกพนักงานเป็นปัจจยัหลกัของการบริหารทีมขายท่ีจะประสบความส าเร็จกล่าวคือ       
ถ้าบริษทัคดัเลือกพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลก็จะส่งผลต่อความส าเร็จของบริษทั            
จากการศึกษาพบวา่คุณลกัษณะของพนกังานชั้นเลิศมี 4 ประการ คือ แรงจูงใจภายในวินยัในการ
ท างาน ความสามารถในการปิดการขายและความสามารถในการสร้างความสัมพนัธ์ 
กบัลูกคา้ (intrinsic motivation, disciplined work style, the ability to close sales, and theability to 
build relationships with customers) 

เม่ือบริษทัท าการสรรหาพนกังานขาย จะตอ้งวิเคราะห์งานขายและก าหนดคุณสมบติัของ
พนกังานท่ีประสบความส าเร็จ กระบวนการคดัเลือกพนกังานขายจะมีตั้งแต่การสัมภาษณ์ท่ีไม่เป็น
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ทางการจนถึงการทดสอบและการสัมภาษณ์ท่ีเป็นทางการ (The selection process can varyfrom a 
single informal interview to lengthy testing and interviewing) บริษทัส่วนใหญ่จะใชแ้บบทดสอบ 
แบบทดสอบจะวดัหรือประเมินความถนดัดา้นการขายทกัษะการวิเคราะห์และมนุษยสัมพนัธ์ อุปนิสัย 
เป็นตน้ 

3.2. การฝึกอบรมพนักงานขาย (training sales representatives) จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม
พนกังานขายเพื่อให้พนกังานขายมีความรู้เก่ียวกบับริษทั สินคา้ ลูกคา้ คู่แข่งขนั เทคนิคการขาย และ
ความรับผดิชอบต่อสังคม การฝึกอบรมการขายตอ้งก าหนดงบประมาณในการฝึกอบรมและผลลพัธ์ท่ี
จะไดจ้ากการฝึกอบรม การประเมินผลการฝึกอบรม โดยการพิจารณาจากการหมุนเวียนเขา้ออกของ
พนกังานขาย ปริมาณการขาย การขาดงาน อตัราค าสั่งซ้ือ ค าติเตียนและค าชมจากลูกคา้ จ านวนลูกคา้
ใหม่เป็นตน้ 

บาบากสัและคณะ (Babakus et al., 1996) ศึกษาบทบาทขององคก์ารท่ีมีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนกังานขายกล่าวคือตวัแปรดา้นการจ่ายค่าตอบแทน การสนบัสนุนของ
องคก์าร (เช่น การอ านวยการ) และการฝึกอบรมมีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อความพึงพอใจในการท างาน 
โดยส่งผา่นแรงจูงใจภายใน ผลการด าเนินงาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาเป็นพนกังานในบริษทัประเทศ
สหรัฐฯจ านวน 350 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบแบบ (ดงัภาพ) 

 
 

 
ภาพกรอบความพึงพอใจในงานขาย 
ทมีา (Babakus et al., 1996) 
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การศึกษาพบว่าการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารมีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อ ความขดัแยง้ใน
บทบาท แรงจูงใจภายใน ความพึงพอใจงานและสอดคลอ้งกบัความคาดหวงั นอกจากนั้นยงัพบว่า   
การฝึกอบรมและการจ่ายค่าตอบแทนมีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ               
อีกทั้งการฝึกอบรมมีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยส่งผ่านแรงจูงใจภายใน 
และผลการด าเนินงาน 

บาบากสัและคณะ ( Babakus et al., 2003) พบว่าการผกูพนัของผูบ้ริหารกบัคุณภาพการ
บริการ มองคป์ระกอบ 3 ประการ คือการฝึกอบรมพนกังาน รางวลัและการเสริมแรงให้กบัพนกังาน 
นอกจากนั้นยงัพบว่าการผูกพนัของผูบ้ริหารกบัคุณภาพการบริการมีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อความพึง
พอใจของพนกังานและความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

3.3. การจูงใจทมีขาย (Motivation Salesforce) 
3.3.1 การจ่ายค่าตอบแทนกบัพนักงานขาย (Compensation for salesrepresentatives) 
การจ่ายค่าตอบแทนพนกังานขายประกอบดว้ย จ านวนคงท่ี (เช่น เงินเดือน) จ านวนผนัแปร 

(เช่น ค่านายหน้า โบนสัซ่ึงจ่ายตามผลปฏิบติังานขาย) ค่าใชจ่้ายท่ียอมให้ซ่ึงเป็นการกระตุน้ให้เกิด
ความพยายามในการขายและสวสัดิการ เช่น การประกนัชีวติ ประกนัภยั ค่าพกัร้อน เป็นตน้ 

ก. ผูบ้ริหารจะผสมส่วนประกอบของการจ่ายค่าตอบแทนพนักงานขายได้แผนการจ่าย
ค่าตอบแทน 4 ประเภท คือ เงือนเดิน (Straight salary) ซ่ึงเน้นการประเมินผลด าเนินงานตาม
พฤติกรรมของพนกังาน ค่านายหนา้ (Straight commission) ซ่ึงเนน้การประเมินผลด าเนินงานตาม
ผลลพัธ์ เช่น ยอดขาย เป็นตน้ เงินเดือนและโบนสั (Salary plus bonus) และ เงินเดือนและค่านายหนา้ 
(Salary plus commission) 

ข. การจ่ายค่าตอบแทนพนกังานขายจะก าหนดทิศทางของกิจกรรมการขายท่ีสอดคลอ้งกบั
วตัถุประสงคก์ารตลาด 

3.3.2. การอ านวยการพนักงานขาย (Supervising sales representatives) 
พนกังานขายใหม่มีความตอ้งการมากกว่าการก าหนดเขตการขาย การจ่ายค่าตอบและการ

ฝึกอบรมการขาย กล่าวคือ พนกังานขายยงัตอ้งการการอ านวยการจากหวัหนา้หน่วยขาย ซ่ึงเป็นการ
ก าหนดว่าพนักงานขายควรท าอะไรบ้างเพื่อให้พนักงานขายใช้ทรัพยากรด้านเวลาอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงประสิทธิภาพในการใช้เวลา หมายถึง พนกังานขายสามารถวาง
แผนการใชเ้วลาไดอ้ยา่งประหยดัและประสบผลส าเร็จ ส่วนประสิทธิผลในการใชเ้วลา หมายถึงการท่ี
พนกังานขายใชเ้วลากบัลูกคา้แลว้ท าใหลู้กคา้ตดัสินใจซ้ือ 

บริษทัส่วนใหญ่จะน าระบบคอมพิวเตอร์มาใช้ในการบริหารทีมขายซ่ึงเป็นระบบอตัโนมติั
(Sales force automation systems) ซ่ึงพนกังานแต่ละคนจะมีคอมพิวเตอร์ มีเวบ็ไซต ์ มีซอทฟ์แวร์ใน
การติดต่อกบัลูกคา้ การจดัการความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ เพื่อการจดัท าโครงร่างของลูกคา้วิเคราะห์และ
พยากรณ์ยอดขาย ก าหนดการเยี่ยมลูกค้า การเสนอขายสินคา้ การบนัทึกค าสั่งซ้ือของลูกค้า              
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การตรวจสอบสินคา้คงคลงั การเตรียมรายงานการขาย เช่น บริษทัซนัโยผูผ้ลิตเคร่ืองใชใ้นครัวเรือน
ไดน้ าระบบคอมพิวเตอร์มาใช้กบัการบริหารทีมขาย โดยท าการเช่ือมโยงขอ้มูลกบัคนกลาง เช่น 
ตวัแทนจ าหน่าย พ่อคา้ส่งและพ่อคา้ปลีกเพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ โดยการลดตน้ทุน
สินคา้คงคลงัและการเพิ่มคุณภาพการบริการ 

การจูงใจพนกังานขาย (Motivating sales representatives) เป็นการจูงใจการท างานของ
พนกังานขาย เช่น ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การให้ส่ิงจูงใจ รางวลั หรือการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายใน
องคก์าร ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

รางวลัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานมี (Need satisfaction instruments) 5 ระดบัไดแ้ก่ 
ความตอ้งการความปลอดภยั (ตอ้งการอิสรภาพจากภยัคุกคาม) ความตอ้งการทางสังคม (ตอ้งการ
เพื่อน หรือสมาคม) ความตอ้งการช่ือเสียง (การเคารพตนเอง และ คนอ่ืนเคารพตนเอง) ความตอ้งการ
autonomy (อิสระในการตั้งเป้าหมาย การก าหนดวิธีการท างาน ) และ ความตอ้งการประสบผลส าเร็จ
ในชีวิต (Self-actualization) นอกจากนั้น ความตอ้งการระดบัท่ี 1 และระดบัท่ี 2 จดัเป็นกลุ่มปัจจยั
รางวลัภายนอก (An extrinsic reward factor) ในขณะท่ี ความตอ้งการระดบัท่ี 3 ถึง ระดบัท่ี 5 จดัเป็น
กลุ่มปัจจยัรางวลัภายใน (Intrinsic reward factor) 

เชอร์ชิลและเปโคติค (Churchill and Pecotich, 1982) พบวา่การจ่ายค่าตอบแทนยิ่งสูงจะยิ่งลด
ความส าคญัของรางวลัลงเท่านั้น (The valence for reward) 

เทียส์ (Teas, 1980; 1981) ใชแ้บบจ าลองแรงจูงใจพนกังานขายสินคา้อุตสาหกรรมของวอค
เกอร์และคณะ (Walker et al., 1977) ดงัน้ี 

 

 
ก าหนดให ้

Mi: motivation แรงจูงใจท่ีพนกังานจะไดจ้ากการท างาน i 
Eij: expectancy ความน่าจะเป็นท่ีพนกังานจะไดจ้ากการท างาน i 
Ijk: instrumentality รางวลัท่ีจะไดรั้บ 
Vk: valence for rewards ความส าคญัของรางวลั 

ผลการศึกษาพบวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานขาย การรับรู้รูปแบบการอ านวยการ
ของหวัหนา้หน่วยงานขาย การติดต่อส่ือสารของบริษทั ความส าคญัของงานอิสรภาพในงาน                  
ความหลากหลายของงานและความสมบูรณ์ขององาน ความซบัซอ้นของงานขายและขอ้จ ากดัใน            
การขายใชพ้ยากรณ์แรงจูงใจของพนกังานขายได้ 
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พฤติกรรมของหัวหน้าหน่วยงานขาย ไดแ้ก่ ขอ้พิจารณาดา้นผูน้ าการริเร่ิมโครงสร้างของ
หน่วยขาย การมีส่วนร่วมของหน่วยขาย การยอ้นกลบัของขอ้มูลมีผลกระทบต่อความเครียดใน
บทบาทของพนกังานขาย (Teas, 1983) 
 

4. การประเมินผลพนักงานขาย (Evaluating sales representatives) เป็นความพยายามท่ีจะ
ติดตามผลปฏิบติังานเก่ียวกบัพนกังานขาย 

เพียซ่ีและคณะ (Piercy et al., 1998) ศึกษาเปรียบเทียบวิธีการประเมินผลงานของพนกังาน
ขายตามแนวทางพฤติกรรม และผลลัพธ์โดยใช้องค์ประกอบของการประเมินคือความสามารถ 
ทศันคติ แรงจูงใจ กลยุทธ์การขายและผลการด าเนินงาน โดยวิธีการประเมินผลงานของพนกังานขาย
ตามแนวทางพฤติกรรม จะเนน้ ความสามารถ ทศันคติ แรงจูงใจ กลยุทธ์การขาย ในขณะท่ีวิธีการ
ประเมินผลงานของพนกังานขายตามผลลพัธ์จะเนน้ผลลพัธ์ (เช่น ยอดขาย) 

พนักงานขายท่ีมีผลการด าเนินงานดีและพนักงานขายท่ีมีผลการด าเนินงานไม่ดีจะมีความ
ความแตกต่าง ดา้นผลลพัธ์การด าเนินงาน ดา้นการควบคุมตามพฤติกรรม ไดแ้ก่ การก ากบัประเมินผล 
และ การให้รางวลั การผกูพนักบัองคก์าร และการออกแบบเขตการขาย ถึงอยา่งไรก็ตาม การติดตาม 
และเงินเดือนท่ีให้กบัพนกังานขายจะไม่มีความแตกต่างกนัระหว่างกลุ่มพนกังานขายท่ีปฏิบติังานดี 
และกลุ่มพนกังานขายท่ีปฏิบติังานไม่ดี  

เชอร์ชิลและคณะ (Churchill, et al., 1985) พบวา่ตวัก าหนดผลการปฏิบติังานของพนกังาน
เรียงตามล าดบัดงัน้ี ปัจจยัส่วนบุคคล ทกัษะ บทบาท อุปนิสัย แรงจูงใจ และส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร 
นอกจากนั้น ปัจจยัท่ีใช้ประเมินความพึงพอใจของพนกังานสินคา้อุตสาหกรรม ไดแ้ก่งานเพื่อน
ร่วมงาน หวัหนา้งาน นโยบายและการสนบัสนุนของบริษทั การเล่ือนต าแหน่ง และความกา้วหน้า 
และ ลูกคา้ (Churchill, et al. 1974.; Szymanski and Churchill, 1990)        

โมนครีฟ และคณะ (Moncrief et al., 1997) ศึกษาความเครียดในตวังาน (Job stress)             
ของพนกังาน โดยส ารวจจากผูบ้ริหารงานขายใน 60 บริษทั การศึกษาพบวา่ความขดัแยง้ในบทบาท 
และความคลุมเครือของบทบาทเป็นสาเหตุของความเครียดในงานขายการศึกษา พบวา่ความพยายาม
ของพนักงานขายมีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงานและผลการด าเนินงาน (Brown and 
Peterson., 1994) นอกจากนั้นยงัพบวา่ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงสาเหตุต่อค ามัน่สัญญาของ
องคก์าร (Brown and Peterson., 1993) 
 

การปรับปรุงประสิทธิผลในการขายของหน่วยงานขาย 
การปรับปรุงประสิทธิผลในการขายของหน่วยงานขาย (Improving sales forceeffectiveness) 

ในการบริหารหน่วยงานขายนั้นต้องมีการปรับปรุงประสิทธิผลในการขายของหน่วยงานขายซ่ึง
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ประกอบดว้ย 1) การฝึกอบรมศิลปะการขาย (Salesmanship training) 2) ทกัษะการเจราจาขาย 
(Negotiation skills) 3) ทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ (Relationship-building skills)  

เพียซ่ี และคณะ (Piercy et al., 1997) ตรวจสอบปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความส าเร็จของ
องคก์ารขาย คือ คุณลกัษณะของพนกังานขาย การควบคุมในการบริหารการขายของผูจ้ดัการขายการ
ออกแบบองคก์ารขาย ซ่ึงแสดงดงัภาพ 

 
 
 
 
 
  
 
          

ภาพ แบบจ าลองของประสิทธิผลขององคก์ารขาย 
ทีม่า (Piercy et al., 1997) 

จากภาพ คุณลกัษณะของพนกังานขายท่ีประสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ แรงจูงใจ การมุ่งทีมงาน 
การมุ่งการสนบัสนุนการขาย จะแตกต่างจากคุณลกัษณะของพนกังานขายท่ีไม่ประสบความส าเร็จ 

การควบคุมในการบริหารการขายของผูจ้ดัการขายท่ีประสบความส าเร็จไดแ้ก่                            
การอ านวยการ และการประเมินผลจะแตกต่างจากการควบคุมในการบริหารการขายของผูจ้ดัการขาย
ท่ีไม่ประสบความส าเร็จ นอกจากนั้นการออกแบบองคก์ารขายท่ีประสบความส าเร็จจะเปล่ียนแปลง
จ านวนพนกังานขายเพื่อปรับปรุงผลด าเนินงานขององคก์ารขาย 
ขั้นตอนการขาย (Selling Process) 
 การฝึกอบรมหลกัการขายโดยใช้พนกังานขาย และความเป็นมืออาชีพในการขาย เป็นการ
ฝึกอบรมเก่ียวกบัหลกัการขายโดยใชพ้นกังานขาย เป็นศิลปะในการสร้างให้ลูกคา้เกิดความตอ้งการ
และเกิดการตดัสินใจซ้ือเพื่อใหก้ารขายประสบความส าเร็จในการปรับปรุงประสิทธิผลในการขายของ
หน่วยงานขายจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมศิลปะการขาย ซ่ึงก็คือ หลกัการขายโดยใชพ้นกังานขาย หรือ
กระบวนการขายโดยใชพ้นกังานขาย 

1. การแสวงหาลูกค้าและการก าหนดคุณสมบัติของลูกค้า 
เป็นการพิจารณาและก าหนดคุณสมบติัของผูท่ี้จะเป็นลูกคา้โดยใชห้ลกัเกณฑ์ในการแบ่งส่วน

ตลาดส่วนวธีิการแสวงหาลูกคา้ใชว้ธีิการต่างๆ ดงัน้ีการบอกต่อ การใชศู้นยอิ์ทธิพล การเสาะหาลูกคา้ 
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การสังเกตส่วนบุคคล การใช้โทรศพัท์ การใช้จดหมาย การจดรายช่ือลูกคา้ การจดังานสังสรรค ์
(Jolson and Wotruba, 1992) เป็นตน้   

 
 

 
 
 
 
 
ภ

า
พขั้นตอนการขาย 

ทีม่า (Doyle, Peter. 2003: 300) 
 

2. การเตรียมการก่อนเข้าพบลูกค้า นกัขายตอ้งหาขอ้มูลลูกคา้ 
3. การเข้าพบลูกค้า การเขา้พบลูกคา้โดยการอา้งอิง หรือ อาจใชน้ามบตัรของบริษทั 
4. การเสนอขาย เช่น การสาธิตสินคา้ 
5. การขจัดข้อโต้แย้ง (Handing objections or overcoming objections)เป็นการตอบขอ้สงสัย

หรือการไม่เห็นดว้ยของลูกคา้ การขจดัขอ้โตแ้ยง้เหล่าน้ีพนกังานขายตอ้งใชเ้ทคนิค เพื่อให้เขา้ถึงผูซ้ื้อ
ในด้านบวก เช่นพยายามให้ผูซ้ื้อเข้าใจให้ชัดเจนและช้ีข้อโต้แยง้ต่างๆของผูซ้ื้อและพยายาม
เปล่ียนแปลงขอ้คดัคา้นให้เกิดการเห็นดว้ย ซ่ึงพนกังานขายตอ้งไดรั้บการฝึกฝนอยา่งช านาญในการ
เจรจาซ้ือขาย 

6. การปิดการขาย (Sales closing) ในขั้นน้ีพนกังานขายตอ้งพยายามปิดการขายพนกังานขาย
บางคนไม่สามารถปฏิบติัการในขั้นน้ีไดเ้พราะขาดความเช่ือมัน่ในตนเองหรือขาดความเช่ือมัน่ใน
ผลิตภณัฑแ์ละบริษทัหรือเกิดความอายต่อการถามใหซ้ื้อหรือขาดความระมดัระวงัในการหาช่วงเวลาท่ี
เหมาะสมในการปิดการขายพนกังานขายตอ้งปิดวิธีการขายซ่ึงเทคนิคในการปิดการขายต่างๆ ไดแ้ก่  
1.วิธีการถามลูกคา้โดยตรงวา่จะซ้ือสินคา้หรือไม่ซ้ือสินคา้ 2.วิธีปิดการขายโดยย  ้าความส าคญัในการ
ซ้ือ 

ก. วธีิปิดการขายโดยวธีิรวบรัดใหพ้นกังานขายเขียนค าสั่งซ้ือ 
ข. วธีิการใหเ้ลือกโดยการถามใหซ้ื้อวา่ตอ้งการซ้ือสินคา้ ก หรือสินคา้ ข 
ค. วธีิการปิดการขายโดยท าใหผู้ซ้ื้อตกใจโดยบอกวา่สินคา้ใกลจ้ะหมด 
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ง. วธีิปิดการขายโดยการข้ึนราคาถา้ไม่ซ้ือในทนัที 
จ. วธีิอ่ืน ๆ อาจจะใชก้ารชกัจูง เป็นการปิดการขาย เช่น การให้ของขวญั การคิดราคา

พิเศษให ้การใหสิ้นคา้ในปริมาณท่ีมากท่ีสุด 
7. การติดตามผลและการรักษาลูกค้า (Follow-up and maintenance) เป็นการบริการภายหลงั

การขาย เป็นส่ิงจ าเป็นถา้พนกังานขายตอ้งการใหลู้กคา้พอใจและเกิดการซ้ือซ ้ า หลงัจากขั้นปิดการขาย 
พนกังานขายตอ้งพยายามให้รายละเอียดท่ีจ าเป็นครบถว้นและให้บริการดา้นต่างๆ เช่นการติดตั้งการ
ซ่อมแซม การให้ค  าแนะน าทางดา้นเทคนิคการใช้ การเยี่ยมเยียนลูกคา้เป็นคร้ังคราว ช่วยแกปั้ญหาให้
ลูกคา้มัน่ใจในบริการท่ีใหแ้ละใชบ้ริการต่อไป 
 

แบรสเชียร์และคณะ (Brashear et al., 1997) ศึกษาผลการด าเนินงานของพนกังานขายโดยใช้
กลุ่มตวัแปร 5 กลุ่ม ไดแ้ก่ แรงจูงใจ ปัจจยัส่วนบุคคล ความถนดัและปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม
(motivation, personal factors, aptitude and organizational/environmental factors) ซ่ึงพบวา่กิจกรรม
หรือขั้นตอนการขายท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการขาย หรือยอดขาย คือ การแสวงหาลูกคา้คาดหวงั    
การขาย การบริการลูกคา้ และเวลาท่ีใช้ในการขายต่อสัปดาห์ จากการวิเคราะห์โดยการถดถอยได้ 
ผลลพัธ์วา่พนกังานตอ้งทุ่มเทเวลาอยา่งมากกบักิจกรรมการแสวงหาลูกคา้คาดหวงัการศึกษาคร้ังน้ียงั
เปรียบเทียบความแตกต่างด้านเวลาท่ีใช้ในกิจกรรมการขายของพนักงานท่ีมีผลงานระดับสูง          
และพนกังานท่ีมีผลงานต ่า 

       
ทกัษะการเจรจาการขาย (Negotiation Skills) 
อเล็กซานเดอร์และคณะ (Alexander et al., 1994) เขียนวา่แนวทางของการบริหารการตลาด

ไดเ้ปล่ียนจากแนวทางการคา้เป็นแนวทางความสัมพนัธ์ ดงันั้น การขายจะเป็นการขายท่ีเนน้การสร้าง
ความสัมพนัธ์ระยะยาวกบัลูกคา้ ซ่ึงการเจรจาการขายมีความส าคญัต่อการสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ 
ดงันั้นนกัการตลาดจะตอ้งมีทกัษะในการเจรจาการขายเพื่อสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ในระยะยาว 
(Chraisrakeo and Speece, 2004) ทกัษะการเจรจาการขาย หมายถึง การเจรจาการขายระหวา่งธุรกิจกบั
ธุรกิจซ่ึงทั้งสองฝ่ายจะตอ้งตกลงราคา และเง่ือนไขในการขายอ่ืนๆ พนกังานขายตอ้งพยายามสร้างค า
สั่งซ้ือ ทั้งน้ีโดยอาศยัทกัษะในการเจรจาการขายหรืออาจเรียกวา่ เป็นการต่อรองกนั (Bargaining) ซ่ึงมี
ลกัษณะดงัน้ีมีสองฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งกนักิจกรรมความสัมพนัธ์จะเก่ียวขอ้งกบัการแลกเปล่ียทรัพยากร
ระหว่างกนั และกิจกรรมจะเก่ียวขอ้งกบัการเสนอซ้ือหรือการเสนอเง่ือนไขโดยฝ่ายหน่ึงและมีการ
ประเมินผลโดยอีกฝ่ายหน่ึงนกัการตลาดท่ีอยู่ในสถานการณ์การต่อรองตอ้งมีการเตรียมการวางแผน
ความรู้และทกัษะในเร่ืองท่ีจะเจรจาต่อรองสามารถท่ีจะคิดและแก้ปัญหาเฉพาะหน้าทกัษะท่ีจะ
แสดงออกดว้ยค าพูด ทกัษะการฟัง ทกัษะการมีวิจารณญาณมีความสามารถในการจูงใจบุคคลมีความ
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อดทน ตลอดจนการตดัสินใจท่ีรวดเร็วและช านาญ ส่ิงต่อไปน้ีจะช่วยให้นักการตลาดประสบ
ความส าเร็จในการเจรจาการขาย 

1. โอกาสที่จะเจรจาการขาย (When to negotiate) การเจรจาการขายมีโอกาสต่างๆดงัน้ี              
1) เม่ือมีหลายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งไม่เฉพาะแต่เพียงราคาเท่านั้นแต่ยงัรวมถึงคุณภาพและการให้การ
บริการดว้ย 2) เม่ือไม่สามารถก าหนดความเส่ียงของธุรกิจไดถู้กตอ้ง 3) เม่ือตอ้งการระยะเวลาในการ
ผลิตสินคา้ท่ีลูกคา้ตอ้งการ 4) เม่ือการผลิตมีการหยดุชะงกับ่อยคร้ังเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงค าสั่งซ้ือ 

2. การก าหนดกลยุทธ์การเจรจาการขาย (Formulating a negotiation strategy) การเจรจา
ต่อรองจะเก่ียวขอ้งกบัการจดัเตรียมแผนกลยุทธ์การเร่ิมตน้การเจรจา และมีการตดัสินใจเชิงยุทธวิธี
ในช่วงท่ีมีการเจรจาต่อรอง กลยุทธ์การเจรจาการขาย เป็นขอ้ผูกมดัซ่ึงให้โอกาสท่ีดีเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ของผูเ้จรจาต่อรอง โดยมีการเจรจาต่อรองดังน้ี 1) แยกบุคคลออกจากปัญหา                         
2) ให้ความส าคญักบัความสนใจของอีกฝ่ายหน่ึง 3) ส ารวจทางเลือกในการไดผ้ลประโยชน์ร่วมกนั            
4) ยึดมัน่ในวตัถุประสงคเ์ป็นเกณฑ์ ลาทซ์ (Latz, 2009) ก าหนดกลยุทธ์การเจรจาต่อรองมี 5 ขั้นตอน
คือ 1) หาขอ้มูลโดยการฟังลูกคา้และเรียนรู้ 2) ใชแ้ผนสอง Maximizing your leverage 3) ใชเ้กณฑ์การ
ประเมินท่ียุติธรรม 4) ออกแบบกลยุทธ์ขอ้เสนอ 5) ควบคุมวาระการเจรจาต่อรองในขณะท่ีโคนลิน 
(Conlin, 1996) เขียนวา่ขั้นตอนการเจรจาต่อรองมี 5 ขั้น ไดแ้ก่ หลีกเล่ียงประเด็นเก่ียวกบัราคาสินคา้ 
สร้างความน่าเช่ือถือวางแผนอยา่งรวดเร็วบริหารจดัการสารสนเทศและบริหารจดัการขอ้เสนอ 

3. ยุทธวิธีการเจรจาต่อรองในระหว่างการเจรจาการขาย (Bargaining tacticsduring 
negotiations) ผูเ้จรจาการขายใชยุ้ทธวิธีการเจรจาต่อรองไดห้ลากหลาย ดงัน้ี 1) สร้างความไวว้างใจ
และการแสดงออกทีเหมาะสม 2) สร้างความตอ้งการซ้ือในระดบัสูงในช่วงเร่ิมตน้ 3) สร้างความเป็น
มิตรท่ีภาคภูมิใจ 4) มีความจริงใจต่อฝ่ายตรงขา้มในการเจรจาต่อรอง 5) มีการนัดหมายและมี
ตารางเวลากบัฝ่ายตรงขา้มในขณะท่ีเพอร์ดิว (Perdue, 1992) ศึกษากลวิธีของตวัแทนการจดัซ้ือใน
ตลาดช้ินส่วนประกอบสินคา้อุตสาหกรรม โดยใช้แบบสอบถามกบัผูจ้ดัการซ้ือจ านวน 335 คน           
ใน 240 บริษทั การศึกษาพบวา่กลวิธีการเจรจาต่อรองส าหรับตวัแทนการจดัซ้ือมี 8 ประการ คือ             
การรีรอสร้างบรรยากาศของการแข่งขนัเชิงรุก กดดนัโดยการธุรกิจกบับริษทัอ่ืนสร้างอุปสงคใ์ห้มาก 
กระท าตวัดีบา้งไม่ดีบา้ง อา้งอ านาจตดัสินใจของผูข้ายมีจ ากดั คุกคามให้เจรจากบัผูบ้ริหารบริษทัของ
ผูข้าย และ พดูดูถูกบริษทัผูข้าย 
 

ทักษะการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า หรือการตลาดเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีกับ
ลูกค้า (Relationship-building skills or Relationship marketing) 

ชาร์มา (Sharma, 2001) เขียนว่า ระยะของความสัมพนัธ์มี 2 ระยะ คือ ระยะการสร้าง
ความสัมพนัธ์และระยะการรักษาความสัมพนัธ์ซ่ึงบทบาท และความรับผิดชอบของพนักงานขาย
สินคา้อุตสาหกรรมในการตลาดเพื่อสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้จะข้ึนอยูก่บัระยะของความสัมพนัธ์ 
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กล่าวคือในระยะท่ี 1 บทบาทหรือกิจกรรมของพนกังานขายมี 3 ชนิด คือ การคดัเลือกหุ้นส่วนท่ีดี           
การอุทิศตวัเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ และผูเ้ช่ียวชาญดา้นความสัมพนัธ์ 
นอกจากนั้น ระยะท่ี 2 คือระยะการรักษาความสัมพนัธ์ซ่ึงพนกังานขายจะมีบทบาทส าคญั 2 ชนิดคือ 
เป็นผูบ้ริหารความสัมพนัธ์ไดแ้ก่ และผูติ้ดตามและประเมินผลความสัมพนัธ์ 

ขั้นตอนในการก าหนดการตลาดเพื่อสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ไดแ้ก่การก าหนดลูกคา้ท่ี
ส าคญัในการใช้การตลาดเพื่อสร้างความสัมพนัธ์การมอบงานให้ผูจ้ดัการให้ทกัษะในการสร้าง
ความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ส าคญัๆ แต่ละรายการพฒันารายละเอียดของงานส าหรับผูจ้ดัการแต่ละคนเพื่อ
สร้างความสัมพนัธ์อนัดีประกอบดว้ย การรายงานความสัมพนัธ์ วตัถุประสงค์ ความรับผิดชอบ           
และเกณฑ์การประเมินผล ผูจ้ดัการตอ้งสร้างความสัมพนัธ์และความรับผิดชอบต่อลูกคา้ มีขอ้มูล
เก่ียวกบัลูกคา้และการใหบ้ริการ และการมอบหมายงานใหผู้จ้ดัการฝ่ายสร้ความสัมพนัธ์ควบคุมบุคคล
พฒันารายละเอียดของงาน การก าหนดเกณฑ์การประเมินผล และการสนับสนุนทรัพยากร 
นอกจากนั้น ผูจ้ดัการแต่ละคนตอ้งมีการพฒันาแผนประจ าปี และแผนในระยะยาว (Weitz, and 
Bradford, 1999) 
 

สรุป 
พนกังานขาย หมายถึง บุคคลท่ีท าหนา้ท่ีรับผิดชอบในการติดต่อแสวงหาลูกคา้ การเสนอขาย 

เพื่อกระตุน้ใหลู้กคา้เกิดความตั้งใจและตดัสินใจซ้ือ การใหบ้ริการก่อนและหลงัการขายรวมทั้งการให้
ค  าแนะน าลูกคา้ พนกังานขายตั้งแต่หน่ึงคนข้ึนไปท่ีท างานในบริษทัเรียกวา่หน่วยงานขาย (Salesforce) 
จึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีต้องมีการบริหารหน่วยงานขายท่ีเหมาะสมตลอดจนมีศิลปะในการขายโดยใช้
พนกังานขาย 

ขั้นตอนของการบริหารทีมขาย ไดแ้ก่ วตัถุประสงคข์องหน่วยขาย กลยุทธ์ของหน่วยขาย
โครงสร้างและขนาดของหน่วยขาย การจดัสรรทรัพยากร การจดัการหน่วยขาย และ งานหน่วยขาย 

วตัถุประสงค์ของหน่วยงานขายจะก าหนดแยกตามแต่ละขั้นตอนของกระบวนการขายดงัน้ี   
1) การแสวงหาลูกคา้ 2) การก าหนดเป้าหมาย 3) การติดต่อส่ือสาร 4) การขาย 5) การให้บริการ          
6) การรวบรวมขอ้มูล และ 7) การจดัสรรสินคา้ 

กลยทุธ์ของหน่วยงานขาย หมายถึง วธีิการและเทคนิคต่างๆท่ีใชใ้นการบริหารหน่วยงานขาย
บริษทัต่างๆซ่ึงจะมีการแข่งขนักนัในการลูกคา้ ดงันั้นบริษทัจึงตอ้งจา้งพนกังานขายท่ีความสามารถใน
การหาลูกคา้ไดถู้กตอ้งในเวลาและวิธีการท่ีเหมาะสมโครงสร้างและขนาดของหน่วยขายมี 4 ชนิด 
ไดแ้ก่ โครงสร้างหน่วยขายตามภูมิศาสตร์จดัหน่วยขายลงพื้นท่ีและขายสินคา้ทุกชนิดของบริษทั 
โครงสร้างหน่วยขายตามสินคา้ โครงสร้างหน่วยขายตามลูกคา้ และ โครงสร้างหน่วยขายตามหนา้ท่ี 

การจดัการหน่วยขาย ไดแ้ก่ การอ านวยการ เป็นการก าหนดวา่พนกังานขายควรท าอะไรบา้ง
เพื่อให้พนกังานขายใชท้รัพยากรดา้นเวลาอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงประสิทธิภาพใน
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การใชเ้วลา หมายถึง พนกังานขายสามารถวางแผนการใชเ้วลาไดอ้ยา่งประหยดัและประสบผลส าเร็จ 
ส่วนประสิทธิผลในการใชเ้วลา หมายถึงการท่ีพนกังานขายใชเ้วลากบัลูกคา้แลว้ท าให้ลูกคา้ตดัสินใจ
ซ้ือ การจูงใจพนกังานขาย เป็นการจูงใจการท างานของพนกังานขาย เช่นค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม          
การใหส่ิ้งจูงใจ รางวลั หรือการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในองคก์าร 
การประเมินผลพนกังานขาย เป็นความพยายามท่ีจะติดตามผลปฏิบติังานเก่ียวกบัพนกังานขายวิธีการ
ประเมินผลงานของพนกังานขายตามแนวทางพฤติกรรม และผลลพัธ์ โดยใช้องค์ประกอบของการ
ประเมินคือ ความสามารถ ทศันคติ แรงจูงใจ กลยุทธ์การขาย และผลการด าเนินงาน โดยวิธีการ
ประเมินผลงานของพนกังานขายตามแนวทางพฤติกรรม จะเนน้ ความสามารถ ทศันคติ แรงจูงใจ    
กลยทุธ์การขาย ในขณะท่ี วธีิการประเมินผลงานของพนกังานขายตามผลลพัธ์จะเนน้ผลลพัธ์ 

การปรับปรุงประสิทธิผลในการขายของหน่วยงานขาย ในการบริหารหน่วยงานขายนั้นตอ้งมี
การปรับปรุงประสิทธิผลในการขายของหน่วยงานขายซ่ึงประกอบดว้ย 1) การฝึกอบรมศิลปะการขาย 
2) ทกัษะการเจราจาขาย 3) ทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์กบัลูกคา้ ขั้นตอนการขาย มี 7 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 
การแสวงหาลูกคา้และการก าหนดคุณสมบติัของลูกคา้ การเตรียมการก่อนเขา้พบลูกคา้ การเขา้พบ
ลูกคา้ และการเสนอขาย และ การขจดัขอ้โตแ้ยง้ การปิดการขายและการติดตามผลและการรักษาลูกคา้ 
 
แนวคิดเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
วิฑูรย ์สิมะโชคดี (2538:17) ให้ความหมายของ ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึงความผูกพนัทาง
ทศันคติ หรือการท่ีคนๆ หน่ึงจะแสดงตนและมีส่วนเก่ียวขอ้งในองคก์ารใดๆ ความผกูพนัต่อองคก์าร
มีความหมายท่ีกวา้งกวา่ความพอใจในงาน เพราะจะเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารทั้งหมดมิใช่เพียงแค่ตวับุคคล 
และความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีความมัน่คงมากกวา่ความพอใจในงาน เพราะวา่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนวนัต่อวนั
นั้นจะไม่ท าให้ความผูกพนัลดลงไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Mowday,Porter and Steers (1982:27) และ 
Northcraft and Neale (1990: 464-465) ท่ีไดก้ล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์าร วา่ คือความสัมพนัธ์อยา่ง
ลึกซ้ึงแน่นแฟ้นระหวา่งบุคคลใดบุคคลหน่ึงกบัองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง เป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่
ความจงรักภกัดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจท่ี
จะอุทิศตวัเองเพื่อสร้างสรรคใ์หอ้งคก์ารดีข้ึน 

Kanter (1968 cited in Steers and Porter, 1983) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความเต็ม
ใจของบุคคลท่ียนิดีจะทุ่มเทก าลงักายและความจงรักภกัดีใหแ้ก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่

Herbert (1976: 416-417) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นการประสานพฤติกรรมของ
พนกังานกบัเป้าหมายขององค์การท่ีก าหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไวแ้ลว้ในการเสนอแนวทางและ
การเขา้มามีส่วนร่วม การท่ีพนกังานแสดงตนเห็นดว้ยกบัจุดหมายปลายทางขององคก์ารและตั้งใจท่ีจะ
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ยอมรับจุดหมายนั้นก็ยิง่เป็นแรงจูงใจใหใ้ชผ้ลงานท่ีมีอยูเ่พื่อสนองตอบวตัถุประสงคน์ั้นแมอ้าจจะตอ้ง
ยอมเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวับางอยา่งก็ตาม 

Sheldon (1971 cited in Mowday, Porter and Steers, 1982) ให้ความหมายของความผกูพนัต่อ
องคก์ารว่าเป็นทศันคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงเป็นการประเมินองคก์ารใน
เร่ืองบวกและจะเป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงระหวา่งตวับุคคลนั้นกบัองคก์าร 

Steers (1977) และ Baron and Greenberg (1990: 181) มีความเห็นสอดคลอ้งกนัวา่ความ
ผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององค์การตลอดไปเป็น
ความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดงตนวา่เป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์าร
คนอ่ืนๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศก าลงักายและก าลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร 

Steers and Porter (1983: 442-443) ให้ความหมายวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นลกัษณะ
ความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงมี 3 ลกัษณะ คือ 

1. มีความเช่ืออยา่งแรงกลา้และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2. มีความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์าร 

3. มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 

ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นเร่ืองท่ีได้รับความสนใจกันมาในช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมา             
มีการศึกษาวจิยักนัอยา่งกวา้งขวาง เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญั (อนนัตช์ยั คงจนัทร์, 
2529, 34) คือ 

1. ทฤษฎีต่างๆ ซ่ึงเป็นพื้นฐานของความผูกพนัต่อองค์การ ตลอดจนผลการวิจยัต่างๆได้
ช้ีให้เห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์การน้ีอาจจะใช้เป็นเคร่ืองพยากรณ์พฤติกรรมของพนักงานของ
องคก์ารไดโ้ดยเฉพาะอยา่งยิง่ อตัราการเปล่ียนงาน (Turnover) อตัราการเขา้ออกจากงานของพนกังาน
ในองคก์าร เน่ืองจากพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองค์การมีแนวโน้มท่ีจะอยู่กบัองค์การนานกว่าและ
เต็มใจท่ีจะท างานอย่างเต็มความสามารถ เพราะเม่ือคนมีความผูกพนัต่อองคก์ารก็จะมีการแสดงออก
ในรูปของพฤติกรรมท่ีต่อเน่ืองมีความคงเส้นคงวาไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

2. ความผูกพนัต่อองค์การเป็นผลการศึกษาท่ีต่อเน่ืองหรือพฒันาข้ึนมาจากการศึกษาเร่ือง
ความจงรักภกัดี (Loyalty) ของพนักงานในองค์การซ่ึงผูบ้ริหารต้องการให้เกิดข้ึน เน่ืองจากความ
ผูกพนัต่อองค์การมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจในงานสามารถ
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เปล่ียนแปลงไดจ้ากสภาพแวดลอ้มท่ีพนกังานในองคก์ารตอ้งเผชิญในแต่ละวนัแต่ความจงรักภกัดีเป็น
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนและค่อยพฒันาข้ึนชา้อยา่งมัน่คง 

3. การท าความเขา้ใจเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การช่วยให้เขา้ใจธรรมชาติของคนโดยทัว่ไป
มากข้ึน ถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีคนจะสร้างความผกูพนัหรือเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึง
ของสังคมย่อยๆ เน่ืองจากพฤติกรรมต่างๆ ย่อมมีผลมาจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับ
ส่ิงแวดลอ้มซ่ึงมีความแตกต่างกนัไปในดา้นค่านิยม ทศันคติ บุคลิกภาพ และบทบาทความเขา้ใจใน
กระบวนการน้ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจพฤติกรรมของคนไดม้ากข้ึน 

ซ่ึงแนวคิดดงักล่าวสอดคลอ้งกบั Steers (1997: 48-57) ท่ีกล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร
สามารถใช้ท านายอตัราการเขา้ออกจากงานของพนกังานในองคก์ารไดดี้กว่าการศึกษาเร่ืองความพึง
พอใจในงาน กล่าวคือ 

1. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกวา่ความพึงพอใจในงาน 
สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองคก์ารโดยส่วนรวมในขณะท่ีความพึงพอใจ
ในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หน่ึงของงานเท่านั้น 

2. ความผกูพนัต่อองคก์าร ค่อนขา้งจะมีเสถียรภาพมากกวา่ความพึงพอใจ ถึงแมว้า่จะมีการ
พฒันาไปอยา่งชา้ๆ แต่ก็อยูอ่ยา่งมัน่คง 

3. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัช้ีวดัถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร  

Fazzi (1994: 17-19) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมีผลต่อการบริหารงานสมยัใหม่โดยเห็น
วา่ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถท่ีจะน าไปสู่การบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพและเป็นหนา้ท่ีของ
ผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งสร้างความผกูพนัและความจงรักภกัดีของพนกังาน เพื่อลดการสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่า
ไป 

Kanter (1968 cited in Mowday, Porter and Steers, 1982) กล่าววา่ สมาชิกในองคก์ารแต่ละ
คนมีความคิด พฤติกรรมแตกต่างกนั และความแตกต่างเหล่าน้ีท าให้คนในองคก์ารผกูพนักบัองคก์าร
ดว้ยสาเหตุต่างๆ กนั ซ่ึงแบ่งได ้3 ลกัษณะ คือ 

1. ความผูกพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) เก่ียวขอ้งกบัความรู้ ความเขา้ใจของ
บุคคล โดยค านึงถึงค่าใช้จ่ายและผลก าไร เช่นเม่ือคิดว่าค่าใช้จ่ายในการออกจากองคก์ารสูงมากกว่า
การท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไปก็ท าให้บุคคลนั้นอยูใ่นองคก์ารต่อไปเพื่อให้เกิดผลก าไร จึงอาจกล่าว
ไดว้า่เป็นความผกูพนัต่อบทบาททางสังคมในระบบ 
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2. ความผกูพนัยึดติด (Cohesion Commitment) เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกทางบวกกบัองคก์าร 
อารมณ์และความรู้สึกท่ีดีจะผกูมดัสมาชิกไวก้บัองคก์าร และความพึงพอใจจะเกิดข้ึน ถา้สมาชิกกลุ่ม 
มีความสัมพนัธ์กนัสูงก็จะไม่มีการต่อตา้นและอิจฉาริษยากนั ระบบท่ีร่วมกนัน้ีจะสามารถด ารงอยู่
ต่อไป สมาชิกจะยดึติดซ่ึงกนัและกนั 

3. ความผกูพนัควบคุม (Control Commitment) เป็นความผกูพนัท่ีผูก้ระท ายึดถือมาตรฐาน
และเคารพอ านาจของกลุ่ม เก่ียวขอ้งกบัการท่ีพวกเขาเร่ิมตน้ประเมินค่าทางบวกเห็นชอบกบัศีลธรรม 
จริยธรรม ความสมเหตุสมผล การแสดงค่านิยมของบุคคล ของกลุ่ม ดงันั้นการเช่ือฟังต่อความตอ้งการ
เหล่าน้ีก็เป็นความจ าเป็นของมาตรฐานของสังคมและการลงโทษในระบบตอ้งค านึงถึงความเหมาะสม 

Hewitt Associates ให้มุมมองว่า ความผูกพนัของพนักงานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกได้ทาง
พฤติกรรม กล่าวคือ สามารถสังเกตไดจ้ากการพูดถึงองคก์ารในแง่บวก และพิจารณาไดจ้ากการด ารง
อยู ่นัน่คือ พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกองค์การต่อไป โดยดูว่าพนกังานใชค้วามพยายามอยา่ง
เตม็ความสามารถ เพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์าร 

จึงเห็นไดว้า่ ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารมีความส าคญั เพราะส่งผลให้พนกังานมี
ความรู้สึกในทางบวก มีความจงรักภกัดีโดยปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงและก้าวหน้าไปพร้อมกบั
องคก์าร ซ่ึงส่ิงน้ีเป็นเสมือนตวักระตุน้ หรือแรงจูงในใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 

Buchanan (1974) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่มี 3 องคป์ระกอบ 
คือ 

1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององคก์าร (Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน 
และยอมในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร และถือเสมือนวา่เป็นของตนเช่นกนั 

2. การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์าร
ตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ท่ี 

3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) เป็นความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร และปรารถนาท่ีจะ
เป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
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Steers (1977) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความเหนียวแน่นของความสัมพนัธ์ท่ีดี
ของพนักงานท่ีมีต่อองค์การและเก่ียวขอ้งกบัองค์การ ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์การจะประกอบด้วย
ลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2. ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ก าลงัสามารถเพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

3. ความตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพขององคก์ารต่อไป 

Meyer and Allen (1997) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึงความ
ผกูพนัท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลใหก้บั 

องคก์ารและผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองใน
การท างานวา่จะท างานอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ี
เกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร 
รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 

3. ความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนตอบแทนส่ิงท่ี
บุคคลไดรั้บจากองคก์าร แสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร 

ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้เลือกใช้องค์ประกอบความผูกพนัต่อองค์การตามแนวคิดของ   
Meyer and Allen (1997) ซ่ึงกล่าววา่องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 

1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึงความรู้สึก
ท่ีเกิดข้ึนจากการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กับองค์การและ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์าร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างานวา่
จะท างานอยูก่บัองคก์ารนั้นต่อไปหรือจะโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน 

2. ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึงความรู้สึกท่ี
เกิดข้ึนจากภายในตวับุคคล เป็นความรู้สึกผูกพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ รู้สึกว่าตน
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนใหก้บัองคก์าร 
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3. ความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพื่อตอบแทนส่ิงท่ี
บุคคลไดรั้บจากองคก์ารแสดงออกในรูปของความจงรักภกัดีของบุคคลต่อองคก์าร 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

Mowday, Porter, and Steers (1982: 29-31) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 4 ประการดว้ยกนัคือ 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุงาน ระดบัการศึกษา 
สถานภาพการสมรส 

2. ลกัษณะงานท่ีท า (Job or Role-related) ไดแ้ก่ ความส าคญัของลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
งานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสความกา้วหนา้ ความมีอิสระในการท างาน และ
ความคลุมเครือของบทบาท 

3. ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างานในองคก์าร (Work Experiences) ไดแ้ก่ ความเช่ือถือ
ต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร และระบบการพิจารณาความดีความชอบ 

4. ลกัษณะโครงสร้างขององคก์าร (Structural Characteristics) ไดแ้ก่ ลกัษณะการกระจาย
อ านาจ การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

Steers and Porter (1983) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถจดัเป็นกลุ่ม
ได ้4 กลุ่มใหญ่ๆ ดงัน้ี 

1. ลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษาสถานภาพ 
อายุงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และการศึกษามีความสัมพนัธ์ทางลบต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

2. ลกัษณะงานหรือบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งในงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร มีการศึกษา 
พบว่า งานท่ีเพิ่มคุณค่าจะเพิ่มความผูกพนั บทบาทท่ีชัดเจน และความสอดคล้องของบทบาทมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ เช่น งานท่ีมีความท้าทายความก้าวหน้าในการ
ท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ 

3. การออกแบบองคก์าร โครงสร้างท่ีหลากหลายมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารพบว่า 
ระดบัของความเป็นทางการ ความมัน่ใจในหน้าท่ี การกระจายอ านาจ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
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และการมีกรรมสิทธ์ิในการควบคุมตนเองของพนกังานในองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

4. ลกัษณะและคุณภาพของประสบการณ์ในงานท่ีเกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาท่ีปฏิบติังานใน
องคก์าร เช่น พนกังานมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร พนกังานรู้สึกวา่องคก์ารไวว้างใจท่ีจะดูแลความ
สนใจของพนกังาน ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การและการท่ีความคาดหวงัของพนกังาน
พอดีกบังาน ปัจจยัเหล่าน้ีลว้นแต่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

Hewitt Associates กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังาน สามารถแยกเป็น 7 
ประการ ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้ า (Leadership) 

2. วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์าร (Culture / Purpose) 

3. ลกัษณะงาน (Work activity) 

4. ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) 

5. คุณภาพชีวติ (Quality of life) 

6. โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 

7. ความสัมพนัธ์ (Relationship) 

สุรัสวดี สุวรรณเวช (บทคดัย่อ : 2549) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร ไดแ้ก่ 

1. โอกาสความกา้วหนา้ในงาน / อาชีพ 

2. ความรู้สึกวา่ตนมีส่วนส าคญั 

3. การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น / ตดัสินใจ 

ดงันั้นแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร คือ การท าให้พนกังาน
เกิดความรู้สึกว่าตนมีส่วนส าคญัต่อองคก์าร หรือ งาน การให้พนกังานมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น การบริหาร และองคก์ารควรมีการจดัเตรียมโอกาสความกา้วหนา้ในงาน /อาชีพให้แก่พนกังาน
ไดรั้บรู้ 
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Meyer and Allen (1997) กล่าวถึง องคป์ระกอบของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารวา่มี 
3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง ความผูกพนัต่อองค์การด้าน
ความรู้สึก และความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานทางสังคม ซ่ึงทั้ง 3 องค์ประกอบน้ีมีปัจจยัท่ี
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัในแต่ละดา้นต่างกนั ดงัน้ี 

1. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง ไดแ้ก่ 

• อาย ุ

• ระยะเวลาในการปฎิบติังาน 

• ความพึงพอใจในอาชีพ 

• ความตั้งใจจะลาออก 

2. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

• อิสระในงาน 

• ลกัษณะเฉพาะของงาน 

• ความส าคญัของงาน 

• ทกัษะท่ีหลากหลาย 

• ความทา้ทายของงาน 

3. ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

• ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

• การพึ่งพาองคก์าร 

• การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

 แนวคิดของ The Gallup Organization 

 The Gallup Organization ก่อตั้งข้ึนเม่ือปี 1953 โดย Dr.George Gallup ซ่ึงในช่วงแรก 

Gallup ตอ้งการวดัและติดตามทศันคติของสาธารณชนเก่ียวกบัเร่ืองทางการเมือง สังคม และเศรษฐกิจ
ในแต่ละวนั โดยการส ารวจความคิดเห็นจากโพล (Poll) ต่อมาในชวงปี 1980-1989 นั้นทฤษฎีทางดา้น
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การจดัการไดรั้บอิทธิพลจาก Dr.Deming, Dr.Juran และ Phillip Crosby ท่ีเสนอแนวคิดเร่ือง TQM ซ่ึง
เป็นการสร้างโอกาสให้แก่ Gallup ท่ีมุ่งสร้างเคร่ืองมือวดัความพึงพอใจของลูกคา้ในขณะนั้น           
เม่ือปลายทศวรรษ 1990 ธุรกิจก าลงัเขา้สู่ยุคโลกาภิวฒัน์ ซ่ึงมีการติดต่อส่ือสารถึงกนัทัว่โลกและ
แข่งขนักนัรุนแรง นอกจาก Gallup จะมุ่งวดัและติดตามความพึงพอใจของลูกคา้แลว้ยงัสนใจเร่ือง
ทัศนคติของพนักงานท่ีมีต่อขวญัก าลังใจในการท างานจนกระทั่งผลผลิตทั้ งหมดขององค์การ 
(Coffman and Gonzalez-Molina, 2002: 1-14) ในขณะท่ีปัจจุบนัก าลงัเขา้สู่ยุคเศรษฐกิจทางอารมณ์ ซ่ึง
องคก์ารท่ีประสบความส าเร็จเช่ือวา่ทรัพยากรท่ีสร้างคุณค่ามากท่ีสุด คือคน ไม่วา่จะเป็นพนกังานหรือ
ลูกคา้ และยงัเช่ือว่าคนเรามกัใช้ความรู้สึกมาเป็นอนัดบัแรกก่อนใช้เหตุผล ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้ทั้ง
พนกังานและลูกคา้ผกูพนัต่อองคก์ารโดยใชค้วามรู้สึกเป็นส่วนใหญ่ 

 เม่ือปี 2000 Gallup ไดศึ้กษาถึงลกัษณะของมนุษยท่ี์เป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจของ
องคก์าร โดยการคน้ควา้ขอ้มูลทางเศรษฐกิจจ านวนมาก และวิเคราะห์ขอ้มูลของพนกังานและลูกคา้
เพิ่มเติมจากเดิมจึงไดค้น้พบแนวทางท่ีมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคล่ือนผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ารซ่ึงจดัว่า
เป็นทฤษฎีการจดัการท่ีรู้จกักนัในรูปของ The Gallup ซ่ึงปัจจุบนัไดก้ลายเป็นโมเดลอนัดบัหน่ึงของ
บริษทัท่ีปรึกษาทางดา้นการจดัการ ซ่ึงกุญแจส าคญัของโมเดลน้ีแสดงให้เห็นวา่พนกังานทุกระดบัจะ
สร้างการเติบโตของยอดขายและก าไรขององคก์ารซ่ึงมีลกัษณะตามภาพ 

 

 

ท่ีมา: Coffman, Curt W. and Gonzalez-Molina, Gabriel. 2002 Follow This Path: How the World’s 
Greatest Organizations Drive Growth by Unleashing Human Capital. New York: Warner 
Book, Inc: 14 
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 จากภาพ แสดงใหเ้ห็นวา่ องคก์ารจะตอ้งก าหนดขีดความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ี
ดีท่ีสุดในทุกๆต าแหน่งงาน เพื่อคดัเลือกพนกังานท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงานนั้นๆ 
อีกทั้งผูจ้ดัการท่ีดีจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุด ตอ้งรู้จกั
ดึงดูดและรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว้เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การได ้             
ซ่ึงพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การนั้นจะช่วยเพิ่มและรักษาลูกคา้ท่ีสร้างก าไรให้แก่องค์การได ้
ตลอดจนเพิ่มความจงรักภกัดีของลูกคา้ ส่งผลให้องค์การเกิดการเติบโตของยอดขายและก าไรอย่าง
ย ัง่ยนืจนเพิ่มมูลคา้หุน้ขององคก์ารได ้
 ปัจจยัส าคญัอย่างยิ่งท่ีจะช่วยให้องค์การสามารถอยู่อย่างย ัง่ยืนได้นั้นจะตอ้งเกิดจากความ
ผูกพนัของพนักงานซ่ึงจะช่วยสร้างให้ลูกคา้เกิดความจงรักภกัดีต่อสินค้าและบริการขององค์การ      
ท าให ้Gallup ส ารวจฐานขอ้มูลท่ีสะสมไวจ้  านวนมากจากท่ีเคยไดศึ้กษาพฤติกรรมและธรรมชาติของ
มนุษยต์ั้งแต่ปี 1935 พบวา่ จากการส ารวจพนกังาน 1.98 ลา้นคนจากองค์การ 36 แห่งท่ีอยูใ่น 21 
อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ Meta- Analysis ซ่ึงเป็นวิธีการทางสถิติใน
การประมวลผลและหาความสัมพนัธ์ของส่ิง 2 ส่ิงท่ีตอ้งการ นัน่คือ ความคิดเห็นของพนกังานและ
ผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร โดยการคน้หาองคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีดูจาก
ผลผลิตปริมาณการผลิต ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกิดอุบติัเหตุ ก าไรต่อหน่วยการผลิต    
เป็นตน้ จากการส ารวจท าให้ The Gallup Organizationคน้พบค าถาม 12 ประการ (Q12) ท่ีสามารถวดั
ความผูกพนัของพนกังานอย่างแทจ้ริง ซ่ึงแต่ละค าถามจะมีความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ทางธุรกิจของ
องค์การแตกต่างกนั 5 มุมมองได้แก่ความจงรักภกัดีของลูกคา้ (Customer Metrics) ผลก าไร 
(Profitability) ผลผลิตของบริษทั (Productivity) อตัราการลาออกของพนกังาน (Turnover) และความ
ปลอดภยัในการท างาน (Safety) ดงัตาราง 
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ท่ีมา: Coffman, Curt W. and Gonzalez-Molina, Gabriel. 2002 Follow This Path: How theWorld’s 
Greatest Organizations Drive Growth by Unleashing Human Capital. New York:Warner Book, 
Inc: 273 

 จากตาราง แสดงให้เห็นถึงความเช่ือมโยงระหว่างค าถามทั้ง 12 ประการ (Q12) ของ                     
The Gallup Organization ไดก้ลายเป็นค าถามท่ีใช้ในการวดัความผูกพนัของพนกังาน (Employee 
Engagement) โดยแบ่งขอ้ค าถามตามล าดบัขั้นของความผูกพนั (Hierarchy of Engagement) ซ่ึง
สามารถแสดงเป็นแผนภาพ จะเห็นไดว้า่ล าดบัขั้นของความผกูพนัมีดว้ยกนั 4 ระดบั ไดแ้ก่ ดา้นความ
ตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) ด้านการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (Management Support)                      
ดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness)  และดา้นความกา้วหนา้ (Overall Growth) ซ่ึงค าถาม 12 ประการ 
(Q12) ของ The Gallup Organization จะจดัหมวดหมู่ตามล าดบัดงัน้ี(Coffman and Gonzalez-Molina, 
2002 อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547:12-15) 

  

ปัจจัยหลกั ลกูคา้ ผลก าไร ผลผลติ การคงอยู่ ปลอดภัย

1. รูส้ ิง่ทีค่าดหวงั

( Know what is expected)

2. วตัถุดบิและเครือ่งมอือปุกรณ์

(Materials and equipment)

3. โอกาสท าในสิง่ทีฉั่นสามารถท าไดด้ทีีส่ดุ

(Opportunity to do what I do best)

4. การยกย่องหรอืชมเชย

(Recognition/Praise)

5. การมคีนทีค่อยดแูลเอาใจใสใ่นทีท่ างาน

(Cares about me)

6. การมคีนคอยกระตุน้ใหพั้ฒนาตนเอง

(Encourages development)

7. ความคดิเห็นไดรั้บการยอมรับ

(Opinions count)

8. งานทีท่ าส าคญัตอ่เป้าหมายขององคก์ร

(Mission/purpose)

9. เพื่อนรว่มงานท างานเพื่อใหง้านมคีณุภาพ

(Committed to quality)

10. เพื่อนสนทิในทีท่ างาน

(Best friend)

11. การมคีนพูดคยุถงึความกา้วหนา้ของฉัน

(Talked about progress)

12. โอกาสทีเ่รยีนรูแ้ละพัฒนา

(Opportunity to learn and grow)
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ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic Need) ไดแ้ก่ ค  าถามขอ้ท่ี 1 และ 2 

 1) I know what’s expected of me at work. กล่าวคือ หากพนกังานท่ีอยูใ่นองคก์ารอยูอ่ยา่ง
ปราศจากความคาดหวงัก็จะไม่มีวนักา้วหนา้ ดงันั้น องคก์ารจึงควรระบุเป้าหมายให้ชดัเจน และควร
อธิบายถึงขั้นตอนการท างานเพื่อให้ท าตามได ้ ซ่ึงแนวทางท่ีจะท าให้พนกังานรู้วา่ควรท างานอยา่งไร 
และเพื่ออะไรนั้นคือการสร้างภาพแวดลอ้มใหเ้กิดการส่ือสารในองคก์ารเป็นส าคญั 

 2) I have materials and equipment to do work right. กล่าวคือ ถา้พนกังานขาดเคร่ืองมือหรือ
วสัดุอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานแลว้ จะส่งผลให้คุณภาพของผลงานลดลงได ้ในองคก์ารส่วน
ใหญ่นั้นผูบ้ริหารมกัจะเป็นผูค้วบคุมทรัพยากรและขอ้มูลต่างๆ ไวเ้พียงผูเ้ดียว เพราะคิดวา่ส่ิงน้ีจะช่วย
เสริมสร้างอ านาจการสั่งการได้ ซ่ึงตรงขา้มกบัองค์การท่ีประสบความส าเร็จทั้งน้ีเพราะองค์การ
เหล่านั้นจดัเตรียมทุกส่ิงท่ีส าคญัต่อการท างานแก่พนกังาน รวมถึงเปิดเผยขอ้มูลต่างๆ โดยใช้การ
ส่ือสารแบบสองทาง (Two-way flow of communication) เพื่อจะไดท้ราบถึงความตอ้งการของ
พนกังานอยา่งแทจ้ริง 

 ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร (Management Support) ไดแ้ก่ ค  าถาม 

ขอ้ท่ี 3, 4, 5 และ 6 

 3) At work, I have opportunity to do what I do best everyday. กล่าวคือ ถา้ไม่มีกฎของ
องคก์ารหรือพนกังานขาดความหวงัในบทบาทหนา้ท่ีของตน ก็อาจท าให้พนกังานหยุดท่ีจะทุ่มเทใน
การท างาน เช่นเดียวกบัถา้พนกังานไม่ไดท้  างานท่ีเหมาะกบัตนเองแลว้ก็จะไม่สามารถสร้างผลงาน
ออกมาได ้ในองคก์ารท่ีประสบความส าเร็จนั้นผลิตผลส่วนใหญ่มาจากการท่ีพนกังานไดท้  างานตามท่ี
พวกเขาถนดั ทั้งน้ีเพราะพรสรรคห์รือความสามารถของบุคคลนั้นเป็นส่ิงท่ีติดอยูก่บัแต่ละบุคคลและ
ไม่สามารถเปล่ียนแปลงได ้

 4) In the last seven days, I have received recognition or praise for doinggood work. 
กล่าวคือ การชมเชยเป็นการแสดงถึงสัญญาณอยา่งหน่ึงวา่บุคคลนั้นท างานไดดี้ซ่ึงค าชมเชยจะช่วยเพิ่ม
ก าลงัใจท่ีจะมุ่งมัน่ท างานให้ส าเร็จ ส่วนการยอมรับในงานนั้นจะเป็นส่ิงท่ีผูกมดัให้คนเกิดความ
ปรารถนาท่ีจะแสดงผลงานและความสามารถของตนออกมา เพราะเม่ือไดรั้บการยอมรับก็จะช่วยสร้าง
ความรู้สึกวา่ตนนั้นมีบทบาทส าคญัและมีคุณค่า 

 5) My supervisor, or someone at work, seem to care about me as aperson กล่าวคือ                 
การลาออกของพนกังานนั้นบางคร้ังไม่ไดเ้ป็นเพราะตวัองคก์าร หากแต่พนกังานลาออกจากผูจ้ดัการ
หรือตวัหวัหนา้งาน ซ่ึงไม่เคยสนใจลูกนอ้ง การไม่เอาใจใส่ของหวัหนา้ท าให้พนกังานเกิดความรู้สึก



41 
 

ไม่อยากมีส่วนร่วมในงานและไม่อยากช่วยสร้างผลผลิตให้แก่องค์การในทางตรงขา้มถ้าพนักงาน
ไดรั้บการดูแลหรือมีการบริหารจดัการท่ีดีแลว้พนกังานก็จะเตม็ใจและยนิดีท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 

 6) There is someone at work who encourages development. กล่าวคือ คนส่วนมากตอ้งการ
ความส าเร็จมากกว่าความเช่ียวชาญหรือช านาญในงาน ซ่ึงเป็นธรรมขาติของมนุษยท่ี์จะมุ่งหวงั
ความกา้วหนา้และโอกาสมากกวา่เดิม แต่องคก์ารส่วนใหญ่กลบัไปใหค้วามส าคญักบันโยบายมากกวา่
ท่ีจะมาสนบัสนุนพนกังานของตนใหก้า้วหนา้และพฒันาซ่ึงส่งผลใหข้วญัก าลงัใจในการท างานลดลง 

ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) ไดแ้ก่ ค  าถามขอ้ท่ี 7, 8, 9 และ 10 

 7) At work my opinions seem to count. กล่าวคือ องคก์ารโดยส่วนใหญ่มกัให้ความส าคญั
เฉพาะกบัแนวคิดดา้นนวตักรรมต่างๆ เพราะความคิดเหล่านั้นจะช่วยให้องค์การมีศกัยภาพในการ
แข่งขนัมากข้ึน แต่หากองค์การไม่ยอมรับฟังความคิดเห็นในดา้นอ่ืนๆ ดว้ยก็จะท าให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกไม่มีความส าคญัในงาน ทั้งน้ีเพราะการเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนกังานทุกคน จะช่วย
ใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนมีคุณค่าและยนิดีท่ีจะเสนอแนวคิดใหม่ๆเพื่อปรับปรุงองคก์ารท่ีตนท างานอยู ่

 8) The mission or purposes of company make me feel my job isimportant. กล่าวคือ 
พนกังานตอ้งการรู้วา่งานท่ีตนท านั้นมีความสัมพนัธ์กบัพนัธกิจขององคก์ารแลว้จะช่วยเสริมสร้างให้
เกิดก าลงัใจและมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน นอกจากน้ีการท่ีพนกังานเขา้ใจในพนัธกิจอยา่งชดัแจง้จะ
ช่วยใหเ้กิดความจงรักภกัดีและความภาคภูมิใจ ซ่ึงเป็นส่วนท่ีจะสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารใน
ระยะยาว 

 9) My associates or fellow employees are committed to doing qualitywork. กล่าวคือ 
พนกังานตอ้งการเพื่อนร่วมงานจะมาแบ่งปันความทุ่มเทเพราะเม่ือสมาชิกของทีมท างานอย่างเต็มท่ี
และไดผ้ลงานท่ีออกมาดีแลว้ ทุกคนก็จะไดรั้บความดีความชอบจากการท างานนั้นๆ ดว้ยดงันั้นการมี
เพื่อนร่วมงานท่ีตั้งใจท างานอยา่งมีคุณภาพจึงส่งเสริมใหพ้นกังานท างานอยา่งทุ่มเทเช่นกนั 

 10) I have a best friend at work. กล่าวคือ มิตรภาพในองคก์ารเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะเช่ือมโยง
ความสัมพนัธ์ใหค้นท างานในองคก์ารนั้นๆนานข้ึน 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) ไดแ้ก่ ค  าถามขอ้ท่ี 11 และ 12 

 11) In the last six months, someone at work has talked to me about myprogress. กล่าวคือ 
การให้ขอ้มูลป้อนกลบัหรือค าแนะน าแก่พนกังานถึงผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมา จะช่วยให้พนกังาน
ปรับปรุงงานของตนให้ดีข้ึน เช่นเดียวกบัการทบทวนถึงผูท่ี้มีบทบาทการท างานท่ีดี (Winning plays) 
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ในทุกเดือนก็จะท าให้พนักงานรับรู้ถึงจุดแข็งของตนและพฒันาจุดแข็งนั้ นให้ดียิ่งข้ึนซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์แก่องคก์าร 

 12) This last year, I have had opportunities to learn and grow at work.กล่าวคือ หลงัจาก
ท างานไดห้น่ึงปีแลว้พนกังานควรรู้วา่อะไรท่ีตนท าไดดี้หรือไม่ดี และเรียนรู้ถึงขอ้ควรปรับปรุงเพื่อให้
การปฏิบติังานดีข้ึน การเรียนรู้นั้น จะไปช่วยขยายจุดแข็งของพนกังานให้สามารถกา้วหนา้และเติบโต
ในงาน ซ่ึงหากพนกังานไดรั้บการตอบสนองในประเด็นดงักล่าวแลว้จะช่วยเสริมสร้างให้เกิดเป็น
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 จากค าถาม 12 ประการ (Q12) ของ The Gallup Organization ท่ีเป็นตวัวดัความผกูพนัของ
พนกังานตามเส้นทางของ The Gallup นั้น ถึงแมจ้ะดูคลา้ยคลึงกบัทฤษฎีแรงจูงใจของMaslow ท่ีมีการ
พูดถึงล าดบัขั้นของความพึงพอใจ แต่เม่ือพิจารณาในขอ้ค าถาม 12 ประการ (Q12) แลว้จะเห็นไดว้า่มี
ความแตกต่างในปัจจยัดา้นความตอ้งการพื้นฐานท่ีไม่กล่าวถึงเร่ือง ค่าตอบแทนต่างๆ เน่ืองจาก
ผลตอบแทนเป็นส่ิงใหเ้กิดความพอใจในระยะสั้นๆไม่ใช่ส่ิงท่ีท าใหผ้กูพนักบัองคก์ารในระยะยาว 

สรุปแนวความคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ สรุปไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความส าคญั
อย่างยิ่งต่อการพฒันาและการเติบโตขององค์การ ตลอดจนท าให้องคก์ารสามารถรักษาพนกังานท่ีมี
ความสามารถ มีศกัยภาพให้อยู่กบัองค์การตลอดไป และสร้างผลงานอนัมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิด
ประสิทธิผลต่อองค์การได ้ถา้หากพนกังานมีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงก็จะท าให้องค์การ
ก้าวต่อไปข้างหน้าและประสบความส าเร็จต่อไปในอนาคต ต้องการท่ีจะอยู่กบัองค์การตลอดไป    
และทุ่มเทใหก้บัการท างานอยา่งเตม็ท่ีเต็มความสามารถ ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้ผูว้ิจยัสนใจศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวความคิดของ Meyer and Allen (1997) ซ่ึงไดแ้บ่งความ
ผูกพนัต่อองค์การออกเป็น 3 ด้าน คือ ความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง ความผูกพนัต่อ
องค์การดา้นความรู้สึก และความผกูพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และปัจจยัท่ีผูว้ิจยัคาด
วา่จะมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน คือ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายุงาน อายุงานใน
ต าแหน่งปัจจุบนั ระดบัต าแหน่งของพนกังาน 

2. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 

• โอกาสความกา้วหนา้ในงาน / อาชีพ 
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• ความรู้สึกวา่ตนมีส่วนส าคญั 

• ความทา้ทายของงาน 

• การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น / ตดัสินใจ 

• ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนอง 

• องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้

• ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

• ทศันคติต่อองคก์าร 

• ภาวะผูน้ า 

 

งานวจิยัในประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง 

 ชดาภรณ์ เด่นพงศพ์นัธ์ุ (2539) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความ
ผูกพนัต่อองค์การ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล 
แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างาน และแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวบรวมขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานกลุ่มบริษทัธุรกิจเอกชนท่ีด าเนินกิจการเก่ียวกับการน าเขา้และจดั
จ าหน่ายสินคา้อุปโภคบริโภค จ านวน 347 คน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลคือ อายุ สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาท างาน ต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน โบนัสและค่าตอบแทนอ่ืนๆมีความ
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนเพศ ระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่ง 
ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การเขา้รับการฝึกอบรมไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องค์การ แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ มีตวัแปร 5 ตวัท่ีสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารไดอ้ยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ คือ แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัค ้าจุน 2 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน
และนโยบายและการบริหารขององค์การแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจยัจูงใจ 2 ด้าน ได้แก่ 
ความส าเร็จในการท างานและความรับผดิชอบ และปัจจยัส่วนบุคล 1 ดา้น คือ ระยะเวลาท างาน ซ่ึงตวั
แปรพยากรณ์ทั้ง 5 ตวัน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยมีค่าสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 
.7954 และสามารถอธิบายความแปรผนัของความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 63.26 

 



44 
 

อรัญญา สุวรรณวิก (2541) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทัยูคอมกลุ่ม
ตวัอยา่งคือพนกังานท่ีปฏิบติังานในระดบัปฏิบติัการ หวัหนา้งาน และผูจ้ดัการข้ึนไปในบริษทัยคูอม  
ปี พ.ศ.2539 รวมทั้งส้ิน 320 คน พบวา่ พนกังานของบริษทัยคูอมมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั
มาก พนกังานท่ีมีอายุค่อนขา้งมากมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุนอ้ย พนกังานท่ี
สมรสแลว้มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานท่ีเป็นโสด พนกังานท่ีมีเงินเดือนสูงและค่อนขา้ง
สูงมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าพนักงานท่ีมีเงินเดือนต ่าและปานกลาง พนักงานท่ีมีต าแหน่ง
ผูจ้ดัการข้ึนไปมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังาน-พนกังานอาวุโส พนกังานท่ีมีอายุงานสูงและ
ปานกลางมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าพนกังานท่ีมีอายุงานต ่า พนกังานท่ีมีเพศและการศึกษา
ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ปัจจยัทั้ง3 ปัจจยัคือ ปัจจยัดา้นชีวสังคม ปัจจยัดา้น
ลกัษณะงาน และปัจจยัด้านความพึงพอใจเฉพาะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ           
ปัจจยัต่างๆ ทั้ง 3 กลุ่มสามารถท านายความผกูพนัต่อองคก์ารได ้โดยปัจจยัแต่ละดา้นมีตวัท านายท่ีดี
หลายตวัคือ ปัจจยัดา้นชีวสังคมมีตวัท านายท่ีดีคือ สถานภาพสมรส งานท่ีรับผิดชอบ และเงินเดือน 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีตวัท านายท่ีดีคือความส าเร็จในงาน งานท่ีมีโอกาสไดพ้บปะสังสรรคก์บัผูอ่ื้น 
ความทา้ทายในงาน ความเป็นอิสระในงาน และผลสะทอ้นกลบัของงาน ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ
เฉพาะงานมีตวัท านายท่ีดีคือความกา้วหนา้ มิตรสัมพนัธ์ ผูบ้งัคบับญัชาและความมัน่คง และจากตวั
แปรทั้งหมดมีตวัท านายท่ีดีท่ีสุดคือ ความกา้วหนา้ มิตรสัมพนัธ์ ความส าเร็จในงาน สถานภาพสมรส 
ผูบ้งัคบับญัชาและผลสะทอ้นกลบัของงาน 

วิไล ทองทวี (2544) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี
สถาบนัพระบรมราชชนก ประชากรท่ีศึกษาจ านวน 124 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บ
รวบรวมขอ้มูล โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 พบวา่ เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพระบรมราช
ชนกมีความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง และปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่ ตวัแปรลกัษณะงาน ซ่ึงมีตวัแปรยอ่ยคือ การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน งานท่ีมีความส าคญั 
โอกาสกา้วหนา้ และตวัแปรประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน ซ่ึงมีตวัแปรยอ่ยคือ ความส าคญั
ของตนต่อองคก์าร ความพึ่งพาไดข้ององคก์ารทศันคติต่องาน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ 
และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

สุจิตรา แสงอุไร (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบติังานของ ผูป้ฎิบติังานในกรมส่ง
ก าลงับ ารุงทหาร กองบญัชาการทหารสูงสุด  ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังาน
ของผูป้ฎิบติังานในกรมส่งก าลงับ ารุงทหาร กองบญัชาการทหารสูงสุด   อยูใ่นระดบัมากโดยแรงจูงใจ
ท่ีมีมากท่ีสุด ได้แก่ ด้านความตั้ งใจในการท างาน รองลงมา คือด้านการวางแผนในการท างาน           
ซ่ึงเท่ากบัดา้นการคาดหวงัในการท างาน และในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความพยายาม และดา้น
ความพึงพอใจ ทั้งน้ีปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจ ได้แก่ ความก้าวหน้าในการปฎิบติังาน 
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ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความยุติธรรมในการปฎิบติังาน     
การไดย้อมรับนบัถือ และลกัษณะงาน 

อรวรรณ จนัทร์ช่ืน (2550) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัทีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานสวนสนุกดรีมเวิลด์ ผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานในระดบัท่ีมาก โดบปัจจยัจูงใจในดา้นพฒันาและความกา้วหน้าเป็นด้านท่ีก่อให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด ส่วนปัจจยัแวดลอ้มโดยภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานใน
ระดบัมาก โดยปัจจยัแวดลอ้ม 

ณัฎฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพ
ชีวิตในการทางานกบัแรงจูงใจในการทางานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน : ศึกษาเฉพาะกรณี
พนกังานของ บริษทั ไทยตาบูชิอิเล็คทริค จากดั ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า F-test และค่า
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานมีแรงจูงใจในการทางานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีคุณภาพชีวิตในการทางานและผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 2) พนกังานท่ีมีเพศ อายุ อายุการทา
งานและรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการทางานต่างกนั 3) พนกังานท่ีมีเพศ อายุ อายุการทางาน       
และรายไดต่้างกนั มีผลการปฏิบติังานต่างกนั 4) คุณภาพชีวิตในการทางานมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัแรงจูงใจในการทางานของพนักงานคิดเป็นร้อยละ 49.14 5) คุณภาพชีวิตในการทางานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานคิดเป็นร้อยละ 28.84 อยา่งมีนยัสาคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

ช่อสุดา โสระดา (2551) ศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อบริษัทมโนราห์
อุตสาหกรรมอาหาร จ ากดั พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมาก ไดแ้ก่ 
ดา้นองคก์าร รองลงมาเป็นดา้นภาวะผูน้ า ดา้นงาน และการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
โดยเป็นปัจจยัในดา้นความกา้วหนา้ในสายอาชีพ การจ่ายค่าตอบแทนท่ีแข่งขนักบัธุรกิจอ่ืนได ้การจดั
กิจกรรมต่างๆ ส าหรับพนกังาน ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่เพศสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ค่าจา้งรายวนัท่ีไดรั้บ และระดบัต าแหน่ง ไม่มีผลต่อองคป์ระกอบ
ของความผกูพนัต่อบริษทั 

สิรินาตย ์กฤษฎาธาร (2551) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานของบริษทัการ
บินไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่าพนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนัคือเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพ รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกใน
ระดบัมาก มีความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหนง่ึ ขององคก์าร และเห็นวา่องคก์ารให้ความมนั ่คงในอนาคต 
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เน่ืองจากการบินไทยเป็นบริษทัชัน้ น าอยู่ในระดบัสายการบินระดบัโลกจึงท าให้พนักงานมีความ
มัน่ใจในอนาคตการท างานและไม่คิดยา้ยงานไปท่ีอ่ืน 

นิธิวดี ไต่วลัย ์(2551) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั 
(มหาชน) กลุ่มแผนงานเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารอยูใ่น
ระดับสูงท่ีสุด รองลงมาคือด้านภาวะผูน้ า ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และด้านการท างาน
ตามล าดับ โดยปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญคือ 
องค์ประกอบดา้นภาวะผูน้ าและดา้นองค์การ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญัต่อระดบั
ความผกูพนัต่อองค์การไดแ้ก่ระดบัต าแหน่ง ส่วนปัจจยัดา้น เพศอายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลา
ในการปฏิบติังาน รายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สุภาพร ทรงสุจริตกุล, สุภทัรา ชยักิจ, ปณัฐพนัธ์ สันติรัตตกุล และกงัวานยอดวิศิษฎ์ศกัด์ิ 
(2552) ศึกษาแนวทางและปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาคนเก่ง (Talent Retention)กรณีศึกษากลุ่ม
ผูบ้ริหารบริษทั ทรู วิชนั ่ส์ จ  ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาคนเก่งหรือ
ดาวเด่นในองคก์ารไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ปัจจยัดา้นการพฒันาสายอาชีพ ปัจจยั
ดา้นความผกูพนัของพนกังาน และปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 

มณฑล เอกดุลย์พนัธ์ (2553) ได้ศึกษาวิจยั การมีส่วนร่วมของประชาชนในการอนุรักษ์
ส่ิงแวดลอ้ม กรณีศึกษาตลาดน ้ าตล่ิงชัน่ เขตตล่ิงชัน่ กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ การมีส่วน
ร่วมของประชาชน ในการอนุรักษ์ส่ิงแวดลอ้ม บริเวณตลาดน ้ าตล่ิงชัน่ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง และพิจารณา เป็นรายดา้น พบวา่ดา้นการมีส่วนร่วมในการปฎิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ส่วนดา้นอ่ืนๆ อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น เร่ืองตามล าดบั ดงัน้ี คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการศึกษา
ปัญหาด้านการมีส่วนร่วมในการติดตามประเมิลผล และด้านการมีส่วนร่วมในการบ ารุงรักษาและ
แกไ้ข 

 อจัฉรา ชูเอน (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
มหาวิทยาลยัราชภฎัพระนคร การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ 1) เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร 2) เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์การโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ และ 4) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัด้านงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษาคือพนกังานระดบัปฏิบติัการมหาวิทยาลยัราชภฏัพระนครในปีการศึกษา2552 จ านวน 190 
คน จากการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีความคิดเห็นสูงสุดคือ พนกังานมีความเต็มใจทุ่มเทใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ี
ในการปฏิบติังานเพื่อองค์การ 2) พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ



47 
 

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ปัจจยัดา้นงานทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล
และปัจจยัดา้นงาน พบวา่ เพศมีความสัมพนัธ์กบัค่าตอบแทนและสวสัดิการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
 สิทธิพล ธีระภาพ (2553) ไดศึ้กษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการต ารวจแผนก
ธุรการกองก ากบัการอารักขา 2 กองบงัคบัการอารักขาและควบคุมฝงูชน กองบญัชาการต ารวจนคร
บาล การศึกษาในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการต ารวจ แผนก
ธุรการกองก ากบัการอารักขา 2 กองบงัคบัการอารักขาและควบคุมฝูงชน กองบญัชาการต ารวจ         
นครบาลโดยผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มประชากร
ในองคก์ร จ านวน 75 นาย การศึกษาในคร้ังพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
เพื่อท าประโยชน์ต่อองคก์รในรายขอ้ท่ีระดบัความคิดเห็นมีค่ามากท่ีสุดอยูใ่นล าดบัแรก ไดแ้ก่ ความ
เต็มใจท่ีจะท างานให้เสร็จ ถึงแมว้่าจะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้ก็ตาม ส่วนดา้นความเช่ือมัน่ในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รในรายขอ้ท่ีระดบัความคิดเห็นมีค่ามากท่ีสุดอยู่ในล าดบัแรก 
ไดแ้ก่ความยินดีปฏิบติัตามนโยบายของแผนกธุรการ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร และดา้น
ความปารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งสมาชิกขององค์กรนั้นในรายขอ้ท่ีระดบัความคิดเห็นมีค่ามากท่ีสุดอยู่ใน
ล าดบัแรก ไดแ้ก่ ความยนิดีหากจะตอ้งมีการเปล่ียนหนา้ท่ีรับผดิชอบ เพื่อความเหมาะสมในแผนก 
 พิศิษฐ์ มอญไข่ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่างคือ 
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 150 คน ผลการศึกษาพบวา่ 1) พนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
ภาพรวมรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้นโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือดา้นความ
เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร ดา้นการมี
ความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์ร และดา้นการยอมรับและเช่ือมัน่เป้าหมายขององคก์ร 2) พนกังานการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีมีปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลไดแ้ก่เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน รายไดต่้อเดือนและระดบัต าแหน่งต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่
แตกต่างกนัซ้ึงไม่เป็นไปตาสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้
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งานวจิยัต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง 

Gusky (1966 : 488-501) ศึกษาเก่ียวกบัการเล่ือนต าแหน่งของผูจ้ดัการกบัความผูกพนัต่อ
องคก์าร พบวา่ผูจ้ดัการท่ีจบการศึกษาระดบั ม.ปลาย จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูจ้ดัการท่ีจบ
การศึกษาระดบัปริญญาตรี เน่ืองจากผูจ้ดัการท่ีจบการศึกษาระดบัม.ปลาย มีโอกาสท่ีจะยา้ยออกไป
ท างานท่ีอ่ืนนอ้ยกวา่ผูจ้ดัการท่ีจบปริญญาตรี 

สมาคมการบริหารการขายและการตลาดแห่งลอสแองเจลลิส ไดร่้วมมือกบับริษทัท่ีปรึกษา
ทางด้านจิตวิทยา และคณะกรรมการการวิจยัด้านการวางแผนและการบริหาร ท าการวิจยัเร่ือง 
"พนกังานขายดีเด่น" (Star Salesman) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยผูจ้ดัการฝ่ายขาย ในการปรับปรุง
กระบวนการคดัเลือกพนกังานขาย ก าหนดลกัษณะพฤติกรรมของพนกังานขายดีเด่น การวิจยัคร้ังน้ีได้
ศึกษากลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานขายจ านวน 97 คนจากบริษทั 60 แห่ง ผลปรากฏวา่ พนกังานขายท่ี
ประสบความส าเร็จมีลกัษณะคล่องแคล่ว เก่ง และชาญฉลาด เป็นพนกังานท่ีไม่ให้ใครอยูเ่หนือกวา่ 
เด่นกวา่พวกเขาและเป็นผูมี้ควารับผิดชอบ ขยนัขนัแข็งในการท างาน มีเป้าหมายของตนเองท่ีชดัเจน 
และมีความพยายามเพื่อให้ได้ หรือบรรลุเป้าหมายของตน มีวุฒิภาวะ มีความมัน่คงในอารมณ์ 
นอกจากน้ียงัพบวา่ บุคลิกภาพแบบเก็บตวั (Introvert ) จะเป็นลกัษณะท่ีท าให้พนกังานขายประสบ
ความส าเร็จ (อา้งใน Steinkamp, 1970, pp. 10-15) 

Hrebiniak and Alutto (1972 : 55) ศึกษาปัจจยัท่ีมีต่อความผูกพนัของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาและมธัยมศึกษา รวมทั้งพยาบาลอาชีพในโรงพยาบาล 3 แห่ง พบวา่ บุคคลท่ีมีอายุสูงจะ
มีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัท่ีสูง เน่ืองจากผูท่ี้มีอายุสูงจะมีประสบการณ์เก่ียวกบัระบบภายใน
องคก์ารมากและพบวา่ หญิงมีแนวโนม้ของการเปล่ียนงานนอ้ยกวา่ชาย รวมทั้งคนโสดมีแนวโนม้ท่ีจะ
เปล่ียนงานง่ายกวา่คนท่ีแต่งงานแลว้หรือคู่สมรสท่ีหยา่ร้าง ถึงแมว้า่จะมีส่ิงจูงใจก็ตาม 

Steers (1977) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองค์การของเจา้หน้าท่ีโรงพยาบาล จ านวน 382 คน 
นกัวิทยาศาสตร์และวิศวกร จ านวน 119 คน ท่ีท างานในภาครัฐทางภาคตะวนัตกของสหรัฐอเมริกา 
พบวา่ ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงาน ความหลากหลายของงาน ความอิสระในงาน และการ
ไดรั้บมอบหมายงานท่ีชดัเจน ไม่เกิดความคลุมเครือในบทบาท จะมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 

Vandenberg and Scarpello (1990 : 60-67) ศึกษาบุคลากรของบริษทัประกนัภยั 9 แห่ง 
จ านวนทั้งส้ิน 455 คน พบว่า การไดรั้บรางวลัและส่ิงตอบแทนตามระดบัท่ีคาดหวงัมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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Lincoln and Kalleberg (1990 : 116) ศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึง
พอใจในงานของคนญ่ีปุ่นกบัคนอเมริกนั พบว่า คุณภาพและความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การในทั้ง 2 ประเทศ กล่าวคือ 
คนงานท่ีรับรู้ว่าได้รับความช่วยเหลือเอาใจใส่ซ่ึงกันและกันและสนับสนุนเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาในงานจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

Han et al. (1995) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารในประเทศเกาหลีใตโ้ดย
ท าการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นลูกจา้งของโรงพยาบาลซ่ึงเป็นตวัแทนจากทุกกลุ่มสาขาอาชีพใน
โรงพยาบาล ไดแ้ก่ นกักายภาพ พยาบาล เจา้หนา้ท่ี/เสมียน นกัเทคนิค และคนงานทัว่ไป จ านวน 511 
คน จากผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นหญิง 322 คน (63%) เป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน
จ านวน 162 คน (31.7%) มีค่าเฉล่ียของอายุ อายุงาน และการศึกษาเป็น 31.0, 4.6 และ 14.4 ปี
ตามล าดบั และยงัพบวา่มีปัจจยัอีก 10 ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั 
คือ ความพึงพอใจในการท างาน (.494) ซ่ึงมีผลกระทบต่อความผกูพนัมากท่ีสุด ตามมาดว้ย การบรรลุ
ตามความคาดหวงั (.427) โอกาสกา้วหน้าในงาน (-.263)อิสระในการท างาน (.226) ความขดัแยง้ใน
บทบาทหนา้ท่ี (-.134) ความยติุธรรม (.130) การแสดงความรู้สึกในทางบวก (.125) การสนบัสนุนจาก
หัวหน้างาน (.115) การมีส่วนร่วมในการท างาน (.100) และการแสดงความรู้สึกในทางลบ (-.089)  
โดยปัจจยัทั้ง 10 นั้นมีผลกระทบทางตรงมากกว่าผลกระทบทางอ้อม ซ่ึงสัดส่วนของผลกระทบ
โดยตรงต่อผลกระทบทั้งหมดในแต่ละปัจจยัแบ่งไดด้งัน้ี ความพึงพอใจ 100% ความยุติธรรม 97.1% 
โอกาสกา้วหน้า 88.2% บรรลุความคาดหวงั 69.1% อิสระในการท างาน 64.6% การสนบัสนุนจาก
หัวหน้างาน 63.5% ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าท่ี 54.5%  การมีส่วนร่วมในการท างาน 44.0%         
การแสดงความรู้สึกในทางลบ 32.6% และการแสดงความรู้สึกในทางบวก 10.4% ผลการวิเคราะห์
ระบุวา่ความพึงพอใจไม่ไดเ้ป็นปัจจยัเพียงตวัเดียวท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดว้ยเหตุท่ี
ตวัแปรทั้งหมดเหล่าน้ีมีผลกระทบโดยตรงอยา่งมากต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดว้ยเช่นกนั 

Becker et al. (1996 cited in Schultz and Schultz, 2002 : 252) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร
จะมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจในงานและการมีส่วนร่วมในงาน และมีความสัมพนัธ์
ในทางตรงกนัขา้มกบัการลาออกและการขาดงาน แต่ความผูกพนัต่อองค์การมีความสัมพนัธ์และ
ส่งผลกระทบเพียงเล็กน้อยต่อผลการปฏิบติังาน ขอ้ความดงักล่าวพิสูจน์โดยการศึกษาวิจยัในกลุ่ม
นกัศึกษาจ านวน 469 คน นกัวิจยัไม่พบความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัระหว่างผลการปฏิบติังานกบั
ความผูกพนักบัองค์การ ผลการศึกษากลบัพบว่า ผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั
ระหวา่งพนกังานกบัหวัหนา้งานของตนเอง ท าให้เราคาดเดาไดว้า่ความผกูพนักบัองคก์ารอาจมีผลมา
จากปัจจยัอ่ืน ๆ ดว้ย ซ่ึงหน่ึงในนั้นก็คือ ความจงรักภกัดีต่อหวัหนา้งานนัน่เอง 
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Crewson (1997,pp. 202-205 อา้งถึงใน สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุ่น 2552) เก่ียวกบั
ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานทางภาครัฐและพนกังานทางภาคเอกชน พบว่า ปัจจยัจูงใจใน
การท างานของพนกังานทงั ้สององค์การแตกต่างกนั โดยท่ีพนกังานในองคก์ารของรัฐจะไม่ค่อยให้
ความสนใจรางวลัท่ีเก่ียวกบัปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจเท่ากบัพนกังานในองคก์ารเอกชน แต่จะสนใจใน
เร่ืองสวสัดิการท่ีจะไดรั้บมากกวา่ 

นอกจากนั้น ผลการวิจยัของ Jurkiewicz, Massey and Brown (1998, pp.65-80 อา้งถึงใน 
สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น 2552) ไดข้อ้สรุปท่ีสนบัสนุนผลการวิจยัของ Crewson ท่ีว่า
พนกังานในองค์การภาครัฐและพนกังานในองค์การภาคเอกชนมีปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีแตกต่าง
กัน โดยท่ีปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์การภาครัฐท่ีส าคัญ ๆเรียงตามล าดับ
ความส าคญัได้แก่ ความมนั่ คงและความปลอดภยัในอนาคต การมีโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ   
และการมีโอกาสในการได้ใช้ความช านาญเฉพาะด้าน เป็นต้น ส่วนปัจจยัจูงใจในการท างานของ
พนกังานในองค์การภาคเอกชนท่ีส าคญั ๆ เรียงตามล าดบัความส าคญั ไดแ้ก่การไดรั้บเงินเดือนท่ีสูง 
การมีโอกาสแสดงออกถึงการเป็นผูน้ า และการมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 

ส่วนปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีมีความส าคญัในล าดบัตน้ๆ ของพนกังานทั้ง สององค์การ
ไดแ้ก่ การไดรั้บเงินเดือนท่ีสูง ความมัน่คงและความปลอดภยัในอนาคต และการมีโอกาสกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ ในส่วนของการสร้างมาตรวดัแรงจูงใจในการท างานพบวา่มีนกัวิชาการดงัเช่น 
Herzberg, Mausner and Synderman (1967) และ Herzberg (1982, pp.182 – 198อา้งถึงใน HRD 
สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น ส.ส.ท. 2552) ไดส้ร้างมาตรวดัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน โดยมาตรวดัดงักล่าวสามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 มิติ ไดแ้ก่  

1) ปัจจยัการจูงใจจากภายใน (Intrinsic Motivation) เกิดจากการท่ีบุคลากร มีความปรารถนาท่ี
จะท างานนนั ้ๆ เพื่อสนองความตอ้งการของตนเอง เพราะเป็นงานท่ีน่าสนใจ มีความทา้ทาย ซ่ึงท าให้
บุคลากรรู้สึกพึงพอใจท่ีไดท้  างานดงักล่าว และ 2) ปัจจยัการจูงใจจากภายนอก (Extrinsic Motivation) 
เกิดจากการท่ีบุคลากรมีความปรารถนาท่ีจะท างานนั้น ๆ เพื่อตอ้งการไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทน
ดา้นอ่ืนๆ มากกว่ามุ่งท่ีความส าคญัของงาน เช่นความตอ้งการในการไดรั้บรางวลั การเป็นท่ียอมรับ
จากผูร่้วมงาน หรือการไดรั้บค าชมเชยเม่ือท างานนั้นเสร็จ เป็นตน้ 

งานวิจยัของ Jenkins et al. (1998, pp. 777-787 อา้งถึงใน สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทย
ญ่ีปุ่น 2552) ซง่ึ ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ตลอดจนความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการจูงใจ
ในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน พบว่าปัจจยัการจูงใจจากภายในและปัจจยัจูงใจจาก
ภายนอกเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารอยา่งมาก ถา้ผูบ้ริหารไดศึ้กษาถึงความตอ้งการส่วนตวัของบุคลากร
แต่ละคนและความตอ้งการขององคก์ารจากการปฏิบติังานของบุคลากรเหล่านนั ้ท าใหเ้กิดความสมดุล
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ระหว่างความตอ้งการของทงั ้สองฝ่าย โดยน าปัจจยัการจูงใจมาช่วยในการกระตุน้บุคลากรให้เกิด
พฤติกรรมการท างานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ และน ามาซง่ึ การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

Cooper (1998) กล่าวถึงการศึกษาถึงความตั้งใจลาออกของพยาบาลว่าเก่ียวขอ้งกบัความพึง
พอใจในงาน ความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทน หรือความผกูพนัต่อองคก์าร จากการศึกษาพบว่า 
ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มของความตั้งใจท่ีจะลาออก ในขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์ารมี
อิทธิพลโดยตรงต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก ส่วนความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทนมีอิทธิพลทั้ง
ทางตรงและทางออ้มต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานเก่ียวกบันโยบายการจ่าย
ค่าตอบแทน ตวัแปรควบคุมไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา จ านวนบุตร และการท างาน 12 ชัว่โมง พบวา่มีทั้ง
อิทธิพลทางตรงและทางออ้มกบัความพึงพอใจในการจ่ายค่าตอบแทนและความตั้งใจท่ีจะลาออก 

Ellemers, de Gilder and Hevvel (1998 cited in Schultz & Schultz,2002 : 253ความผกูพนั
ของพนกังานท่ีมีต่อผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นอีกประเด็นหน่ึงท่ีใชใ้นการพยากรณ์ความพึงพอใจในงาน 
ซ่ึงน่าจะมีประสิทธิภาพมากกวา่ใชค้วามผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวม มีงานวิจยัช้ินหน่ึงท่ีสนบัสนุน
ความคิดน้ี งานวิจยัดงักล่าวได้ศึกษาจากพนักงานจ านวน 977 คนในประเทศเนเธอร์แลนด์ พบว่า 
ความผูกพนัท่ีพนกังานมีต่อทีมงาน มีความแตกต่างกบั ความผูกพนัท่ีพนกังานมีต่อองค์การ ความ
ผูกพนัและความสัมพนัธ์ภายในทีมงานมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความพึงพอใจในงาน และมี
ความส าคญัต่อพนกังานมาก 

Zall (2001, pp. 62-65 อา้งถึงในสมาคมส่งเสริมเทคโนโลยไีทย-ญ่ีปุ่น 2552) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั
ปัจจยัการจูงใจจากภายในและปัจจยัการจูงใจจากภายนอก พบวา่ปัจจยัการจูงใจจากภายใน เป็นการจูง
ใจท่ีเกิดจากความทา้ทายในงาน และความสนุกสนานเพลิดเพลินในการท างาน ซ่ึงเป็นส่วนประกอบท่ี
ส าคญัในการก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์ในทางตรงกนัขา้มปัจจยัการจูงใจจากภายนอก เป็นการจูง
ใจท่ีเกิดจากการได้รับการยอมรับจากผูร่้วมงาน ซ่ึงองค์การส่วนใหญ่นิยมใช้ปัจจยัการจูงใจภายใน
ทางดา้นความทา้ทายในการท างานเป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรค ์

Mak and Sockel (2001, pp. 256-267 อา้งถึงในสมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทยญ่ีปุ่น 2552) 
ซ่ึงท าการศึกษาเก่ียวกับการจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์การ       
โดยผลการวิจยัพบว่าปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์อย่างมากต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์การ
เน่ืองจากบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน และในท่ีสุดก็จะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลกบั
องคก์ารดว้ย 

Jaramillo, Mulki and Marshall (2002) ท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อ
องค์การและพฤติกรรมการท างานของพนักงานขาย โดยใช้ระยะเวลาวิจยั 15 ปี จาก 14  ประเทศ          
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และผสมกนัระหวา่งพนกังานขายและไม่ใช่พนกังานขาย พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อ
องค์การและพฤติกรรมการท างานเป็นไปในทางบวกและมีอ านาจมากกบัพนกังานขายมากกว่าผูท่ี้
ไม่ใช่พนกังานขาย 

ในท านองเดียวกนั Struckman and Yammarino (2003, pp. 234-246 อา้งถึงในสมาคมส่งเสริม
เทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น 2552) ไดส้ร้างมาตรวดัแรงจูงใจ ในการท างานของพนักงาน โดยมาตรวดั
ดงักล่าวสามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 มิติ ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัสนับสนุนจากภายนอก (Extrinsic Reinforcement) เช่นการจ่ายเงินเดือนท่ีดี
สถานภาพความมนั ่คงในงาน กระบวนการปฏิบติังานขององคก์ารท่ีมีคุณภาพ 

2. ปัจจยัสนบัสนุนจากภายใน (Intrinsic Reinforcement) เช่น การประสบความส าเร็จในการ
ท างาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความรับผดิชอบในงาน การยอมรับความเจริญเติบโต และการ
มีอ านาจ เป็นตน้ โดยท่ี Struckman and Yammarino ไดใ้หข้อ้เสนอแนะเพิ่มเติมวา่ปัจจยัสนบัสนุนจาก
ภายนอกมีประสิทธิผลในการจูงใจพนักงานได้เฉพาะในช่วงระยะเวลาท่ีสั้ นเท่านั้ นเน่ืองจาก
ประสิทธิผลของการจูงใจด้วยปัจจยัดงักล่าวมีแนวโน้มท่ีลดลงตลอดระยะเวลาในทางตรงกนัขา้ม 
ปัจจยัสนบัสนุนจากภายในมีประสิทธิผลในการจูงใจสูงส าหรับใชเ้ป็นปัจจยัในการจูงใจในระยะยาว 
อยา่งไรก็ตาม ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการ
ท างาน และเพื่อใหปั้จจยัในการจูงใจดงักล่าวขา้งตน้มีประสิทธิผลต่อการด าเนินงานขององคก์าร 

จากงานวิจยัของ Samuel and Empl (2009) ไดศึ้กษาเร่ือง การรักษาพนกังานและการลาออก
ของพนกังาน โดยใช้ปัจจยัจูงใจเป็นตวัแปรส าคญัในการท าให้เกิดผลส าเร็จท่ามกลางการแข่งขนัท่ี
สูงข้ึนองค์การต่างๆต่างมีความตอ้งการท่ีจะรักษาพนักงานท่ีดีท่ีสุดของตนเองไวจ้ากผลการศึกษา
พบว่ามีปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรท่ีส าคญัมากในการท่ีจะท าให้พนักงานตดัสินใจท่ีจะอยู่หรือจะไปจาก
องคก์ารตวัแปรดงักล่าวนั้นประกอบไปดว้ยการฝึกอบรมและการพฒันาพนกังาน การให้ความส าคญั
แก่พนักงาน การให้ค่าตอบแทนส าหรับพนักงานท่ีมีผลงานดีระบบค่าจ้างเงินเดือนท่ีแข่งขันได ้     
และความมัน่คงในการท างาน อย่างไรก็ดีปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรอ่ืนๆก็ไม่อาจจะละเลยได้ในการท่ีจะ
ก าหนดนโยบายการรักษาพนกังาน ส่ิงส าคญัก็คือการผสมผสานระหว่างตวัแปรท่ีจบัตอ้งไม่ได้ซ่ึง 
เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของพนกังานและตวัแปรทางดา้นค่าตอบแทนท่ีจบัตอ้งไดจ้ะตอ้งมีความสมดุล 
เพื่อท่ีจะเพึ่มความรู้สึกในการอยากท างานกับองค์การ และลดอตัราการลาออกของพนักงานใน
องคก์ารของเรา 

จากงานวิจยัของ โจเซฟ, เจนน์, อเล็กซ์ และแฟรงค ์(Joseph, Gene, Alex & Frank,2009)     
ไดศึ้กษาถึงการรักษาพนกังาน กรณีศึกษาส าหรับการสร้างความรู้สึกผูกพนัของพนกังานผลการวิจยั
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ได้เสนอแนะว่าพนักงานท่ียงัอยู่ในรุ่นหนุ่มสาวนั้นจะมองหาคุณค่าและประเมินส่ิงท่ีตนเองท าว่า
สามารถสร้างผลงานให้กบัองคก์ารไดม้ากเพียงใด ดงันั้นการสร้างความรู้สึกผกูพนัของพนกังานจึงมี
ความส าคญัและตอ้งน าไปปฏิบติัจริงส าหรับพนกังานในหน่วยงานของรัฐจากผลการศึกษาล่าสุดได้
แสดงให้เห็นว่าพนกังานรุ่นใหม่ในองค์การภาครัฐก าลงัคน้หาความรู้สึกเหล่าน้ีและท่ีส าคญักว่านั้น    
ก็คือเม่ือไม่มีสภาพแวดลอ้มท่ีจะช่วยส่งเสริมการสร้างความรู้สึกผกูพนัของพนกังาน พนกังานก็จะไม่
รู้สึกผูกพนัใดๆ กบัองค์การ ผูน้ าของหน่วยงานภาครัฐควรจะให้การรับฟังพนักงานแต่ละคนและ
พิจารณาวา่พนกังานแต่ละคนนั้นรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารหรือไม่ส่ิงเหล่าน้ีไม่เพียงจะท าให้ผลงานของ
องคก์ารในภาพรวมดีข้ึนแลว้ยงัจะช่วยใหพ้นกังานอยากท างานกบัองคก์ารต่อไปอีกดว้ย   

ดงันั้นหลงัจากท่ีประมวลผลจากงานวิจยั และทฤษฎีต่างๆโดยมีจะภาพกรอบแนววิจยัท่ีมีตวั
แปรตน้คือ ในดา้นประชากรศาสตร์  ปัจจยัดา้นการบริหารทีมขาย และปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
ส่วนตวัแปรตาม คือ ในดา้นความผกูพนัธ์ต่ององคก์าร โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

• เพศ อายุ  

• ระดับการศึกษา 

• สถานภาพสมรส 

• อายุงาน 

• อายุงานในต าแหน่ง 

• ระดับต าแหน่ง 

 

 

 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 
 
• ค่าตอบแทน นอกจากเงินเดือน  
• เงินเดือน 
• โอกาสความก้าวหน้าในงาน /อาชีพ 
• ความรู้สึกว่าตนมีส่วนส าคญั 
• ความท้าทายของงาน 
• การมีส่วนร่วมในการแสดงความ 
คิดเห็น / ตัดสินใจ 
• ความคาดหวังในการตอบสนอง 
• องค์การเป็นท่ีพึ่งได้ 
• ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
และเพื่อนร่วมงาน 
• ทัศนคติต่อองค์การ 
 

 

ปัจจัยด้านการบริหารทีมขาย 

• นโยบายการบริหาร  

• การเที่ยงธรรมในการบริหาร 

• การดูแลเอาใจใส่ทีมขาย 

• ผลการด าเนินงานของทีมขาย 

ความผูกพันต่อองค์การ 
 
• ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง 
• ความผูกพันด้านความรู้สึก 
• ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรวจัิย 

 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารของทีมฝ่ายขายของบริษทั 
เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) รวมทั้งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของทีมฝ่ายขาย
ของ บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั  (มหาชน) โดยการศึกษาในคร้ังน้ีจะด าเนินการท าวิจยัเชิง
ส ารวจ  

โดยใช้พนักงานทีมขายของบริษัท เนชั่น มัลติมีเดีย กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน) เป็นหน่วย
วิเคราะห์ด าเนินการศึกษาตามกระบวนการวิจัยเชิงส ารวจ  เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนด
เอาไว ้

ประชากรกลุ่มและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ทีมขายท่ีปฎิบติังานใน บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั 
(มหาชน) จ านวน 116 คน ดงันั้นในการวิจยัในคร้ังน้ีในเชิงส ารวจจะท าการเก็บตวัอยา่งทั้งหมดใน
จ านวน 116 คน 
 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั  
 การวจิยัเชิงส ารวจ 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารของ
พนกังานทีมขายของบริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย จ  ากดั (มหาชน) โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน
ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัการบริหารทีมขาย 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน 
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
 ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะต่างๆ  
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 โดยใชร้ะดบัขอ้มูลประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) เป็นการวดัแบบ (Likert Scale ) 
มี 5 ระดบั คือ  
  มากท่ีสุด  มีระดบัคะแนน   5  คะแนน 
  มาก    มีระดบัคะแนน   4  คะแนน 
  ปานกลาง  มีระดบัคะแนน   3  คะแนน 
  นอ้ย   มีระดบัคะแนน   2  คะแนน 
  นอ้ยท่ีสุด  มีระดบัคะแนน   1  คะแนน 
 
 การแปลความหมายของคะแนนใชเ้ฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งเป็นเกณฑใ์นการแปลความหมาย
ของคะแนน โดยก าหนดระดบัความส าคญัของปัจจยัของการบริหารทีมขาย และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ
ในการท างาน เป็นดงัน้ี  

คะแนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  = (5-1) = 0.80 
                  จ  านวนระดบั                    5 
 
ตารางก าหนดระดบัค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

 
 
จากหลกัเกณฑด์งักล่าวจึงสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
  ค่าเฉล่ีย    4.21-5.00   มีระดบัความส าคญัสูงท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย    3.41-4.20   มีระดบัความส าคญัสูง 
  ค่าเฉล่ีย    2.61-3.40   มีระดบัความส าคญัปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย    1.81-2.60   มีระดบัความส าคญันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย    1.00-1.80   มีระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด 
 
 
 

คา่สมัประสทิธิส์หสมัพันธ์ มคีวามสมัพันธ์

0.00-0.20 ไมม่ี

0.20-0.40 ต า่

0.40-0.60 กลาง

0.60-0.80 คอ่นขา้งสงู

0.80-1.00 สงู
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การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยัในคร้ังน้ี  มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 การวจิยัเชิงส ารวจ 

1. ผูว้จิยัด าเนินการแจกแบบสอบถามใหก้ลบักลุ่มตวัอยา่งและรอรับแบบสอบถามท่ีเสร็จ
เรียบร้อยแลว้กลบัมาคืนดว้ยตนเอง 

2. เม่ือแจกแบบสอบถามครบตามจ านวนแลว้ผูว้จิยัท  าการตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกตอ้ง
คดัแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์นบัจ านวนและท าการจดัเก็บเพิ่มเติมใหค้รบตาม
จ านวนท่ีตอ้งการ 

3. น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาบนัทึกและตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
 
วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 การวจิยัเชิงส ารวจ 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามไดแ้ลว้ผูว้จิยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยคดัเลือกแบบสอบถามฉบบัท่ีมีความ
สมบูรณ์มาท าการวเิคราะห์ และตรวจสอบใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์ก าหนด 

2. ในการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป
ทางสิถิติ  

3. ตรวจสอบความครบถว้นถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของขอ้มูลทุกชนิดก่อนท่ีจะน ามา
ลงรหสั 

4. บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงในแบบบนัทึกขอ้มูลในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
5. ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
6. ประมวลผลขอ้มูลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวจิยั 

 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามแจกใหก้บัพนกังานทีมขายของบริษทั 
เนชัน่ มลัติมีเดีย จ  ากดั (มหาชน) แลว้น าขอ้มูลมาท าการวิเคราะห์และประมวลผลดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติซ่ึงจะใชส้ถิติดงัต่อไปน้ี 

1. ค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
2. ค่าเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชอ้ธิบายและแปลความหมายของขอ้มูล 
3. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชใ้นการอธิบายและแปลความหมาย 

ของขอ้มูล 
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 4. ค่า Pearson correlation ทดสอบความแตกต่าง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson product-moment correlation coefficient) ใชส้ัญญลกัษณ์ rxy เป็นวิธีท่ีใชว้ดัความสัมพนัธ์
ระหว่างตวัแปรหรือขอ้มูล 2 ชุด โดยท่ีตวัแปรหรือขอ้มูล 2 ชุดนั้นจะตอ้งอยู่ในรูปของขอ้มูลใน
มาตราอนัตรภาคหรืออตัราส่วน (Interval or Ratio scale)  เช่น การหาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะ
สุขภาพกบัการดูแลตนเอง   การหาความสัมพนัธ์ระหว่างน ้ าหนักแรกเกิดของทารกกบัอายุของ
มารดา โดยสอดคลอ้งกบังานวจิยัสันตฤ์ทยั ล่ิมวรีพนัธ์ (2550) ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
(Employee Engagement) กรณีศึกษาบริษทั ระยองเพียวริฟายเออร์ จ  ากดั (มหาชน) และปาริชาต 
บวัเป็ง (2554) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทัไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศ
ไทย (จ ากดั)  เป็นตน้ 



 
 

 

 

บทที่ 4 

ผลการศึกษา 

 

 ผลการศึกษาวจิยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานทีมขาย กรณีศึกษา บริษทั เนชัน่ 
มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากพนกังานฝ่าย
ขาย- ระดบัหวัหนา้ทีม ของบริษทัฯ แบบสอบถามทั้งส้ิน 116 ชุด ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสามารถ
น าเสนอเป็นล าดบัดงัน้ี 

 4.1 ขอ้มูลพื้นฐานทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 4.2 ขอ้มูลแสดงจ านวน ร้อยละ และค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามความ 

คิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัด้านการบริหารทีมขาย ไดแ้ก่ นโยบายการบริหาร ความเท่ียงธรรมในการ
บริหาร การดูแลเอาใจใส่ทีมขาย ผลการด าเนินการของทีม ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
ค่าตอบแทน ความก้าวหน้าจากการท างาน ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญั ความทา้ทายของงาน           
การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ความคาดหวงัในการตอบสนอง องค์การเป็นท่ีพึ่งได ้
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ทศันคติองคก์าร 

 4.3 ขอ้มูลแสดงร้อยละและค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามความคิดเห็นท่ีมีต่อระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารใน 3 ดา้น คือความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) 
ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 
(Normative Commitment) 

 4.4 สมมติฐานการศึกษา 

 4.4.1 ปัจจยัท่ีดา้นการบริหารทีมขาย มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน            
ต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 1.1.1 นโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

สมมติฐานท่ี 1..1.2  นโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความผกูพนัดา้น
   ความรู้สึก 
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สมมติฐานท่ี 1.1.3  นโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความผกูพนัดา้น
   บรรทดัฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 1.2.1  การเท่ียงธรรมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความ
   ต่อเน่ือง 

สมมติฐานท่ี 1.2.2  การเท่ียงธรรมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น 
   ความรู้สึก 

สมมติฐานท่ี 1.2.3  การเท่ียงธรรมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดั
   ฐานทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 1.3.1  การดูแลเอาใจใส่ทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

สมมติฐานท่ี 1.3.2  การดูแลเอาใจใส่ทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

สมมติฐานท่ี 1.3.3  การดูแลเอาใจใส่ทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
   ทางสังคม 

สมมติฐานท่ี 1.4.1  ผลการด าเนินของทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความ 
   ต่อเน่ือง 

สมมติฐานท่ี 1.4.2  ผลการด าเนินของทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

สมมติฐานท่ี 1.4.3 ผลการด าเนินของทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน
   ทางสังคม 

 4.4.2 ปัจจยัท่ีดา้นแรงจูงใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน      
ต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2.1.1  ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

สมมติฐานท่ี 2.1.2  ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

สมมติฐานท่ี 2.1.3  ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.2.1  ความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความ 
   ต่อเน่ือง  

สมมติฐานท่ี 2.2.2  ความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
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สมมติฐานท่ี 2.2.3  ความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น              
   บรรทดัฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.3.1  ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น          
   ความต่อเน่ือง 

สมมติฐานท่ี 2.3.2  ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น 
   ความรู้สึก 

สมมติฐานท่ี 2.3.3  ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น          
   บรรทดัฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.4.1  ความทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

สมมติฐานท่ี 2.4.2  ความทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

สมมติฐานท่ี 2.4.2  ความทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.5.1  การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
   ดา้นความต่อเน่ือง 

สมมติฐานท่ี 2.5.2  การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
   ดา้นความรู้สึก  

สมมติฐานท่ี 2.5.3  การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
   ดา้นความบรรทดัฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.6.1  ความคาดหวงัในการตอบสนองมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น   
   ความต่อเน่ือง  

สมมติฐานท่ี 2.6.2  ความคาดหวงัในการตอบสนองมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั           
   ดา้นความรู้สึก  

สมมติฐานท่ี 2.6.3  ความคาดหวงัในการตอบสนองมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความ
   บรรทดัฐาน 

สมมติฐานท่ี 2.7.1  องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดมี้ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง  

สมมติฐานท่ี 2.7.2  องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดมี้ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 
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สมมติฐานท่ี 2.7.3  องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดมี้ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความบรรทดัฐาน  

สมมติฐานท่ี 2.8.1  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบั 
   ความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

สมมติฐานท่ี 2.8.2  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบั 
   ความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

สมมติฐานท่ี 2.8.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบั 
   ความผกูพนัดา้นความบรรทดัฐาน  

สมมติฐานท่ี 2.9.1  ทศันคติองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อดา้นต่อเน่ือง 

สมมติฐานท่ี 2.9.2  ทศันคติองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อดา้นความรู้สึก 

สมมติฐานท่ี 2.9.3  ทศันคติองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อดา้นความบรรทดัฐาน 

 

4.1 ข้อมูลพืน้ฐานทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทั้งส้ิน 116 คน เม่ือจ าแนก
ตามเพศ อายุตวั ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท างานท่ีบริษทั ระยะเวลาอายุงานใน  
ต าแหน่ง และระดบัต าแหน่งงานในปัจจุบนับริษทั โดยการหาค่าร้อยละปรากฏผลดงัรายละเอียด
ต่อไปน้ี 

 

ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

 

 จากตารางแสดงวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามมีเป็นเพศชายจ านวนนอ้ยกวา่เพศหญิง 

เพศ จ ำนวน รอ้ยละ

ชำย 39 33.6

หญงิ 77 66.4

รวม 116 100
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ตารางที่ 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 

 

 จากตารางแสดงวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามมีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 
37.1% รองลงมามีอายรุะหวา่ง 21-25 ปี  คิดเป็นร้อยละ 19% และ มีอายรุะหวา่ง 31-35 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 17.1% 

 

ตารางที่ 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

 

 จากตารางแสดงวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามมีวุฒิการศึกษาระดบัปริญาตรี คิดเป็นร้อย
ละ 91% รองลงมามีระดบัปริญญาโท  คิดเป็นร้อยละ 9%  

 

ตารางที่ 4.4 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพ 

 

อำยุ จ ำนวน รอ้ยละ

21-25 ปี 22 19

26-30 ปี 43 37.1

31-35 ปี 20 17.1

36-40 ปี 17 14.7

40 ปีขึน้ไป 14 12.1

รวม 116 100

วฒุกิำรศกึษำ จ ำนวน รอ้ยละ

ปรญิญำตรี 105 90.5

ปรญิญำโท 11 9.5

รวม 116 100

สถำนภำพ จ ำนวน รอ้ยละ

โสด 88 75.9

สมรส 21 18.1

หมำ้ย 2 1.7

หย่ำรำ้ง 5 4.3

รวม 116 100
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 จากตารางแสดงวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามมีสถานภาพสมรสโสด คิดเป็นร้อยละ 
75.9% รองลงมามีสถานภาพแบบสมรส คิดเป็นร้อยละ 18.1% และสถานภาพหยา่ร้าง คิดเป็น                 
ร้อยละ 4.3% 

 

ตารางที่ 4.5 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุงานเฉลีย่ 

 

 จากตารางแสดงว่าพนักงานท่ีตอบแบบสอบถามมีอายุงานเฉล่ีย 3-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 
30.2% รองลงมาอายุงานเฉล่ีย 1-2 คิดเป็นร้อยละ 19%  อายุงานเฉล่ีย 7-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.3%  
อายงุานเฉล่ีย 5-6  ปี คิดเป็นร้อยละ  9.5%  และ ต ่ากวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 9%   

 

 

 

 

 

 

 

อำยุงำนเฉลีย่ จ ำนวน รอ้ยละ

ต ำ่กวำ่ 1  ปี 9 7.8

1-2 ปี 22 19

3-4 ปี 35 30.2

5-6  ปี 11 9.5

7-8 ปี 12 10.3

9-10 ปี 12 10.3

11-15 ปี 8 6.9

16-20 ปี 3 2.6

สงูกวำ่ 20 ปี 4 3.4

รวม 116 100



65 
 

ตารางที่ 4.6 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุงานในต าแหน่งเฉลีย่ 

 

 จากตารางแสดงวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามมีอายงุานในต าแหน่ง 1-2 ปี คิดเป็นร้อยละ 
28.4% รองลงมาอายงุานในต าแหน่ง 3-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.1%  อายงุานในต าแหน่งต ่ากวา่ 1 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 17.2%  อายงุานในต าแหน่ง 5-6  ปี คิดเป็นร้อยละ 9.5%   

 

ตารางที่ 4.7 แสดงจ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกต าแหน่งงาน 

 

 จากตารางแสดงวา่พนกังานท่ีตอบแบบสอบถามมีต าแหน่งงานระดบัพนกังาน-พนกังาน
อาวโุส คิดเป็นร้อยละ 69.8% รองลงมาต าแหน่งระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ-ผูจ้ดัการ คิดเป็นร้อยละ              
22.4 %  และต าแหน่งระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการ-ผูอ้  านวยการ  คิดเป็นร้อยละ 7.8%   

อำยุงำนในต ำแหน่ง จ ำนวน รอ้ยละ

ต ำ่กวำ่ 1  ปี 20 17.2

1-2 ปี 33 28.4

3-4 ปี 28 24.1

5-6  ปี 11 9.5

7-8 ปี 10 8.6

9-10 ปี 6 5.2

11-15 ปี 7 6

16-20 ปี 1 0.9

รวม 116 100

ต ำแหน่งงำน จ ำนวน รอ้ยละ

ระดบัพนักงำน-พนักงำนอำวโุส 81 69.8

ระดบัผูช้ว่ยผูจั้ดกำร-ผูจั้ดกำร 26 22.4

ระดบัผูช้ว่ยผูอ้ ำนวยกำร-ผูอ้ ำนวยกำร 9 7.8

รวม 116 100
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ตารางที่ 4.9 แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามนโยบายการบริหาร 

 

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามปัจจยันโยบายการบริหาร พบวา่พนกังาน
มีความคิดเห็น ในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 3.26 หวัขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องความเห็นดว้ยสูงท่ีสุด
คือ ขอ้ท่ี 12 (ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบ) โดยมีค่าร้อยละถึง 46.6  ล าดบัรองลงมาคือ ขอ้ท่ี 9 
(ผูบ้ริหารมีความชดัเจนในการบริหาร) และขอ้ท่ี 11 (ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัโครงสร้างต่างๆ)  มี
ค่าร้อยละ 45.7 ส่วนในหวัขอ้ท่ี 10 มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็นดว้ยต ่าท่ีสุด มีค่าร้อยละ 29.3 

 

ตารางที่ 4.10 แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยความเทีย่งธรรมใน
การบริหาร 

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามปัจจยัความเท่ียงธรรมในการบริหาร 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

9.ผูบ้รหิำรมคีวำมชดัเจนในกำรบรหิำร 0 28 53 17 18

0% 24.10% 45.70% 14.70% 15.50%

10.ทศิทำงผูบ้รหิำรตอบโจทยผ์ูบ้รโิภค 30 34 20 32 0

25.90% 29.30% 17.20% 27.60% 0%

11ผูบ้รหิำรใหค้วำมส ำคญักับโครงสรำ้งตำ่งๆ 13 53 30 2 18

11.20% 45.70% 25.90% 1.70% 15.50%

12 ผูบ้รหิำรมคีวำมรับผดิชอบ 13 54 17 32 0

11.20% 46.60% 14.70% 27.60% 0%

รวม 3.26 1.08 ปำนกลำง

ระดบัควำมคดิเห็น

2.78

3.5

3.35

3.41

ปำนกลำง

สงู

ปำนกลำง

สงู

1.15

1.15

1.01

1.01

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

13.กำรแบง่ลกูคำ้ในกำรขำยและดแูล 12 35 35 0 34

10.30% 30.20% 30.20% 0% 29.30%

14.กำรตดัสนิในกำรแกไ้ขปัญหำแตล่ะทมี 12 32 65 0 7

10.30% 27.60% 56% 0% 6%

15.ผลประโยชนม์คีวำมชดัเจน 12 15 78 2 9

10.30% 12.90% 67.20% 1.70% 7.80%

รวม 3.14 1.06 ปำนกลำง

3.16 ปำนกลำง

ระดบัควำมคดิเห็น

2.9 ปำนกลำง

3.36 ปำนกลำง

1.37

0.89

0.92
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พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 3.14 หัวขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นต์ของ
ความเห็นดว้ยสูงท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 15 (ผลประโยชน์มีความชดัเจน) โดยมีค่าร้อยละถึง 67.2  ล าดบั
รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 14 (การตดัสินใจและการแกไ้ขปัญหาแต่ละทีม) มีค่าร้อยละ 56 ส่วนในหวัขอ้ท่ี 
13 มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็นดว้ยต ่าท่ีสุด มีค่าร้อยละ 30.2 

 

ตารางที่ 4.11 แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยการดูแลเอาใส่ใจทมี
ขาย 

 

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามปัจจยัการดูแลเอาใส่ใจทีมขายพบว่า
พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.73 หวัขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นต์ของความเห็นดว้ยสูง
ท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 17 (ผูจ้ดัการทีมใหค้วามส าคญักบัพนกังานภายในทีม) โดยมีค่าร้อยละถึง 47.4  ล าดบั
รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 16  (ผูจ้ดัการทีมมีการดูแลเอาใส่ใจกบัพนกังานภายในทีม) มีค่าร้อยละ 46.6 ส่วน
ในหวัขอ้ท่ี 18 มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็นดว้ยต ่าท่ีสุด มีค่าร้อยละ 42.2 

 

 

 

 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

16.ผูจั้ดกำรทมีมกีำรดแูลเอำใสใ่จกับพนักงำนภำยในทมี 21 34 54 7 0

18.10% 29.30% 46.60% 6% 0%

17.ผูจั้ดกำรทมีใหค้วำมส ำคญักับพนักงำนภำยในทมี 21 40 55 0 0

18.10% 34.50% 47.40% 0% 0%

18.ผูจั้ดกำรทมีมองเห็นผลประโยขนใ์หก้ับพนักงำนในทมี 30 49 35 2 0

25.90% 42.20% 30.20% 1.70% 0%

รวม 3.73 0.79 สงู

ระดบัควำมคดิเห็น

3.59 สงู

3.7 สงู

3.92 สงู

0.85

0.75

0.79
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ตารางที่ 4.12 แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยผลการด าเนินกาของ
ทมีขาย 

 

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามผลการด าเนินการของทีมขายพบว่า
พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.53 หวัขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นต์ของความเห็นดว้ยสูง
ท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 20 (ผูจ้ดัการทีมสามารถท ายอดขายไดต้ามเป้า) โดยมีค่าร้อยละถึง 54.3  ล าดบั
รองลงมาคือ ขอ้ท่ี 21  (พนกังานสามารถท ายอดขายไดต้ามเป้า) มีค่าร้อยละ 39.7  ส่วนในหวัขอ้ท่ี 
19 มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็นดว้ยต ่าท่ีสุด มีค่าร้อยละ 35.3 

 

 

 

 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

19.ผูบ้รหิำรสำมำรถบรหิำรยอดขำยไดต้ำมเป้ำ 30 32 41 13 0

25.90% 27.60% 35.30% 11.20% 0%

20.ผูจั้ดกำรทมีสำมำรถท ำยอดขำยไดต้ำมเป้ำ 12 63 16 25 0

10.30% 54.30% 13.80% 21.60% 0%

21.พนักงำนสำมำรถท ำยอดขำยไดต้ำมเป้ำ 12 46 33 25 0

10.30% 39.70% 28.40% 26.60% 0%

รวม 3.53 0.93 สงู

3.53 สงู

ระดบัควำมคดิเห็น

3.68 สงู0.94

0.94

3.38 ปำนกลำง0.93
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ตารางที่ 4.13 แสดงจ านวน ร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยค่าตอบแทน 

 

 

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามค่าตอบแทนพบว่าพนักงานมีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 3.09 หัวขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องความเห็นดว้ยสูงท่ีสุดคือ     
ขอ้ท่ี 25 (เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บนั้น มีความเหมาะสมเม่ือเทียบกบัลกัษณะงานท่ีท่านรับผิดชอบ)  
โดยมีค่าร้อยละถึง 75.9  ล าดบัรองลงมาคือ ขอ้ท่ี 24  (สวสัดิการอ่ืนๆท่ีไดรั้บจากหน่วยงานมีความ
เหมาะสมแลว้) มีค่าร้อยละ 62.1  ขอ้ท่ี 22 (ท่านมีรายไดเ้พียงพอต่อการครองชีพ) มีค่าร้อยละ 53.4  
ขอ้ท่ี23 มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็นดว้ยต ่าท่ีสุด มีค่าร้อยละ 46.6 

 

 

 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

22.ท่ำนมรีำยไดเ้พยีงพอตอ่กำรครองชพี 1 62 32 21 0

0.90% 53.40% 27.60% 18.10% 0%

23.ท่ำนมคีวำมพอใจกับเงนิทีไ่ดรั้บเมือ่เปรยีบเทยีบกับผูอ้ ืน่ทีท่ ำงำน 34 0 54 10 18

29.30% 0% 46.60% 8.60% 15.50%

24.สวสัดกิำรอืน่ๆทีไ่ดรั้บจำกหน่วยงำนมคีวำมเหมำะสมแลว้ 0 33 72 11 0

0% 28.40% 62.10% 9.50% 0%

25.เงนิเดอืนทีท่่ำนไดรั้บนัน้มคีวำมเหมำะสมเมือ่เทยีบกับลกัษณะ 0 6 88 13 9

งำนทีท่่ำนรับผดิชอบ 0% 5.20% 75.90% 11.20% 7.80%

รวม 3.09 0.71 ปำนกลำง

ระดบัควำมคดิเห็น

3.3 ปำนกลำง

3.1 ปำนกลำง

3.18 ปำนกลำง

2.78 ปำนกลำง

0.65

0.99

0.58

0.65
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ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

26.มกีำรจัดกำรฝึกอบรมใหแ้กผู่ป้ฏบัิตงิำนประจ ำและตอ่เนือ่ง 0 35 66 8 7

0% 30.20% 56.90% 6.90% 6%

27.ท่ำนมโีอกำสทีจ่ะไดรั้บกำรเพิม่พูนควำมรู ้ ควำมสำมำรถ 0 13 83 20 0

ตลอดจน ทักษะในกำรท ำงำนเพื่อเป็นพื้นฐำนควำมกำ้วหนำ้ 0% 11.20% 71.60% 17.20% 0%

28.ท่ำนสำมำรถทีจ่ะกำ้วไปสูต่ ำแหน่งทีส่งูข ึน้ได ้ 18 23 71 2 2

หำกท่ำนมคีวำมรูค้วำมสำมำรถทีเ่พยีงพอ 15.50% 19.80% 61.20% 1.70% 1.70%

29.ท่ำนพอใจในควำมกำ้วหนำ้ในหนำ้ทีก่ำรงำนปัจจบัุน 0 9 76 29 2

0% 7.80% 65.50% 25% 1.70%

30.ท่ำนไดเ้ลือ่นขัน้ตำมควำมสำมำรถ 0 20 46 48 2

0% 17.20% 39.70% 41.40% 1.70%

รวม 2.94 0.69 ปำนกลำง

3.11 ปำนกลำง

ระดบัควำมคดิเห็น

0.77

2.64 ปำนกลำง

สงู3.45

2.79 ปำนกลำง

ปำนกลำง2.72

0.59

0.76

0.59

0.76

ตารางที่ 4.14 แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยความก้าวหน้าจากการ
ท างาน 

 

จากตาราง แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามความก้าวหน้าจากการท างานพบว่า
พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 2.94 หัวขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องความเห็น
ดว้ยสูงท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 27 (ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ตลอดจน ทกัษะ
ในการท างานเพื่อเป็นพื้นฐานความกา้วหนา้) โดยมีค่าร้อยละถึง 71.6  ล าดบัรองลงมาคือ ขอ้ท่ี 29  
(ท่านพอใจในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานปัจจุบนั)  มีค่าร้อยละ 65.5  ขอ้ท่ี 28 (ท่านสามารถท่ี
จะกา้วไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้หากท่านมีความรู้ความสามารถท่ีเพียงพอ) มีค่าร้อยละ 61.2  ขอ้ท่ี26 
(มีการจดัการฝึกอบรมให้แก่ผูป้ฏิบติังานประจ าและต่อเน่ือง) มีค่าร้อยละ 56.9  และข้อ30 มี
เปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็นดว้ยต ่าท่ีสุด มีค่าร้อยละ 41.4 
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ตารางที่ 4.15 แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยความรู้สึกว่าตนมี
ความส าคัญ 

 

 

จากตาราง แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัพบว่า
พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 2.68 หัวขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องความเห็น
ดว้ยสูงท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 33 (แมท้่านจะมาท างานหรือไม่ท างานในส่วนท่ีท่านรับผิดชอบงานของท่านก็
ยงัด าเนินต่อไปได)้ โดยมีค่าร้อยละถึง 67.2  ล าดบัรองลงมาคือ ขอ้ท่ี 34  (จะเกิดปัญหามากใน
หน่วยงานในวนัท่ีท่านลางาน)  มีค่าร้อยละ 48.3  ขอ้ท่ี 32 (โดยรวมท่านไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาว่าท่านมีความสามารถในการท างาน) มีค่าร้อยละ 45.7 และขอ้ 31           
มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็นดว้ยต ่าท่ีสุด มีค่าร้อยละ 44 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

31.สิง่ทีบ่รษัิทปฏบัิตติอ่ท่ำน ท ำใหท้่ำนรูส้กึวำ่ตนเองเป็น 0 2 51 44 19

ทรัพยำกรทีม่คีณุคำ่ 0% 1.70% 44% 37.90% 16.40%

32.โดยรวมท่ำนไดรั้บกำรยอมรับจำกเพื่อนรว่มงำนและ 0 20 53 32 11

ผูบั้งคบับัญชำวำ่ท่ำนมคีวำมสำมำรถในกำรท ำงำน 0% 17.20% 45.70% 27.60% 9.50%

33.แมท้่ำนจะมำท ำงำนหรอืไมท่ ำงำนในสว่นทีท่่ำนรับผดิชอบ 0 4 78 34 0

งำนของท่ำนก็ยังด ำเนนิตอ่ไปได ้ 0% 3.40% 67.20% 29.30% 0%

34.จะเกดิปัญหำมำกในหน่วยงำนในวนัทีท่่ำนลำงำน 18 5 56 36 1

15.50% 4.30% 48.30% 31% 0.90%

รวม 2.68 0.9 ปำนกลำง

ระดบัควำมคดิเห็น

2.31 นอ้ย

2.65 ปำนกลำง

0.76

0.86

1.00

1.00

2.74 ปำนกลำง

3.02 ปำนกลำง
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ตารางที่ 4.16 แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยความท้าทายของงาน 

 

 

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามความทา้ทายของงานพบว่าพนกังานมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 2.79 หวัขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องความเห็นดว้ยสูงท่ีสุด
คือ ขอ้ท่ี 39 (เป็นการเสียเวลาท่ีจะตอ้งมาเรียนรู้ระบบการท างานท่ีแปลกใหม่)โดยมีค่าร้อยละถึง 
76.7  ล าดบัรองลงมาคือ ขอ้ท่ี 36 (จะเกิดปัญหามากในหน่วยงานในวนัท่ีท่านลางาน) มีค่าร้อยละ 
61.2  ขอ้ท่ี 37 (งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายแมบ้างคร้ังจะยาก แต่ก็ไม่เกินความสามารถของท่าน)           
มีค่าร้อยละ 50 และขอ้ 38 (ท่านรู้สึกไม่ชอบเม่ือมีงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ าเขา้มา) มีค่าร้อยละ 
48.3 และขอ้ 35 มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็นดว้ยต ่าท่ีสุด  มีค่าร้อยละ 35.3 

 

 

 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

35.งำนในควำมรับผดิชอบของท่ำนตอ้งใชค้วำมรู ้ 1 41 34 40 0

ควำมสำมำรถและทักษะหลำยอย่ำง 0.90% 35.30% 29.30% 34.50% 0%

36.ท่ำนคดิวำ่งำนของท่ำนในขณะนีเ้ป็นงำนทีซ่ ้ำซำกจ ำเจน่ำเบือ่ 0 3 71 42 0

% 2.60% 61.20% 36.20% 0%

37.งำนทีท่่ำนไดรั้บมอบหมำยแมบ้ำงครัง้จะยำก 0 23 58 21 14

แตก็่ไมเ่กนิควำมสำมำรถของท่ำน % 19.80% 50% 18.10% 12.10%

38.ท่ำนรูส้กึไมช่อบเมือ่มงีำนทีน่อกเหนอืจำกงำนประจ ำเขำ้มำ 2 22 36 56 0

1.70% 19% 31% 48.30% 0%

39.เป็นกำรเสยีเวลำทีจ่ะตอ้งมำเรยีนรูร้ะบบกำรท ำงำนทีแ่ปลกใหม่ 0 1 89 26 0

0% 0.90% 76.70% 22.40% 0%

รวม 2.79 0.7 ปำนกลำง

ระดบัควำมคดิเห็น

3.02 ปำนกลำง

2.66 ปำนกลำง

2.77 ปำนกลำง

0.85

0.52

0.90

0.82

0.43

ปำนกลำง2.74

2.78 ปำนกลำง
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ตารางที่ 4.17 แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยการมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น  

 

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
พบว่าพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 3.03 หัวขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นต์ของ
ความเห็นดว้ยสูงท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 42 (ขอ้คิดเห็นของท่านมกัจะถูกปฏิเสธจากบุคคลในบริษทัเสมอ) 
และขอ้ท่ี 43 (ความคิดเห็นของท่านได้รับการยอมรับเพื่อให้มีการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ)   
โดยมีค่าร้อยละถึง 66.4  ล าดบัรองลงมาคือ ขอ้ท่ี 41 (ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นและ
เสนอแนะแนวทางในการปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา)  มีค่าร้อยละ 62.9 และขอ้ 40 มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็น
ดว้ยต ่าท่ีสุด  มีค่าร้อยละ 44.8 

 

 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

40.บรษัิทเปิดโอกำสใหท้่ำนเขำ้รว่มประชมุเพื่อ 18 18 52 19 9

เสนอขอ้คดิเห็นเป็นประจ ำ 15.50% 15.50% 44.80% 16.40% 7.80%

41.ท่ำนมโีอกำสไดแ้สดงควำมคดิเห็นและเสนอแนะแนว 0 18 73 25

ทำงในกำรปฏบัิตงิำนไดต้ลอดเวลำ 0% 15.50% 62.90% 21.60% 0%

42.ขอ้คดิเห็นของท่ำนมักจะถูกปฏเิสธจำกบคุคลในบรษัิทเสมอ 18 1 77 20 0

15.50% 0.90% 66.40% 17.20% 0%

43.ควำมคดิเห็นของท่ำนไดรั้บกำรยอมรับเพื่อใหม้ี 0 18 77 21 0

กำรปฏบัิตงิำนทีม่ปีระสทิธภิำพ 0% 15.50% 66.40% 18.10% 0%

รวม 3.03 0.53 ปำนกลำง

3.11 ปำนกลำง

2.93 ปำนกลำง

3.14 ปำนกลำง

2.97 ปำนกลำง

0.33

0.60

0.88

0.33

ระดบัควำมคดิเห็น
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ตารางที่ 4.18 แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยความคาดหวงัในการ
ตอบสนอง 

 

 

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามความคาดหวงัในการตอบสนองพบว่า
พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 2.7 หวัขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องความเห็นดว้ย
สูงท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 46 (ขอ้คิดเห็นของท่านมกัจะถูกปฏิเสธจากบุคคลในบริษทัเสมอ) มีค่าร้อยละ56
รองลงมา ขอ้ 47 (ไม่วา่ท่านจะปฏิบติังานไดดี้เพียงใดก็ไม่เคยไดรั้บความสนใจจากบริษทั) มีค่าร้อย
ละ 42.2 ขอ้ท่ี 44 (ปัจจุบนัท่านไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถท่ีตอ้งการ)
และ ขอ้ 45 (ปัจจุบนัท่านไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถท่ีตอ้งการแลว้)    
มีค่าร้อยละ 37.1   

 

 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

44.ปัจจบัุนท่ำนไดรั้บมอบหมำยใหท้ ำงำนทีต่รงกับ 0 0 101 15 0

ควำมรูค้วำมสำมำรถทีต่อ้งกำรแลว้ 2.60% 25.90% 37.10% 17.20% 17.20%

45.ถำ้ตัง้ใจท ำงำน บรษัิทจะใหก้ำรยอมรับและ 18 1 51 44 2

ตอบสนองตำมทีท่่ำนคำดหวงั 4.20% 37.10% 30.20% 27.60% 0.90%

46.ขอ้คดิเห็นของท่ำนมักจะถูกปฏเิสธจำกบคุคลในบรษัิทเสมอ 0 18 26 65 7

0.00% 15.50% 22.40% 56.00% 6.00%

47.ไมว่ำ่ท่ำนจะปฏบัิตงิำนไดด้เีพยีงใดก็ไมเ่คย 3 18 43 49 3

ไดรั้บควำมสนใจจำกบรษัิท 2.60% 15.50% 37.10% 42.20% 2.60%

รวม 2.7 0.96 ปำนกลำง

ระดบัควำมคดิเห็น

2.8 ปำนกลำง

2.9 ป่ำนกลำง

2.4 นอ้ย

2.73 ป่ำนกลำง

0.82

1.03

0.82

1.19
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ตารางที่ 4.19 แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยองค์การเป็นทีพ่ึง่ได้ 

 

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามองค์การเป็นท่ีพึ่งได้พบว่าพนักงานมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 2.97 หวัขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องความเห็นดว้ยสูงท่ีสุด
เหมือนกนัคือ ขอ้ท่ี 48 (ท่านมีเคร่ืองใชส้ านกังานอุปกรณ์ระบบเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมและเพียงพอ
ต่อการท างาน) และ ขอ้ท่ี 49  (ในสถานการณ์ปัจจุบนัท่านรู้สึกห่วงใยอนาคตของบริษทั) มีค่าร้อย
ละถึง 37.1   

 

ตารางที่ 4.20  แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

ขอ้ 48 ท่ำนมเีครือ่งใชส้ ำนักงำนอปุกรณ์ระบบเทคโนโลยทีี่ 3 30 43 20 20

เหมำะสมและเพยีงพอตอ่กำรท ำงำน 2.60% 25.90% 37.10% 17.20% 17.20%

ขอ้ 49 ในสถำนกำรณ์ปัจจบุนัท่ำนรูส้กึหว่งใยอนำคตของบรษัิท 5 43 35 32 1

4.20% 37.10% 30.20% 27.60% 0.90%

รวม 2.97 1.00 ปำนกลำง

2.79 ปำนกลำง

3.16 ปำนกลำง

ระดบัควำมคดิเห็น

1.09

0.91

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

50.ท่ำนมเีพื่อนรว่มงำนทีป่รกึษำไดทุ้กเรือ่ง 2 54 57 3 0

1.70% 46.60% 49.10% 2.60% 0%

51.เพื่อนรว่มงำนของท่ำนท ำงำนอย่ำงเต็มทีเ่พื่อใหง้ำนมคีณุภำพ 2 36 78 0 0

1.70% 31% 97.20% 0% 0%

52.ผูบั้งคบับัญชำกับท่ำนท ำงำนไปดว้ยกันไดด้ี 2 49 53 12 0

1.70% 42.20% 45.70% 10.30% 0%

53.ท่ำนมคีวำมสขุทีม่ผีูบั้งคบับัญชำเชน่นี้ 29 11 62 14 0 0.99

25% 9.50% 53.40% 12.10% 0%

รวม 3.39 0.67 ปำนกลำง

3.43 สงู

3.47 สงู

3.34 ปำนกลำง

3.32 ปำนกลำง

0.51

0.51

0.68

ระดบัควำมคดิเห็น
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จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานพบวา่พนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 3.39 หวัขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นต์
ของความเห็นดว้ยสูงท่ีสุดคือ ขอ้ท่ี 51 (เพื่อนร่วมงานของท่านท างานอย่างเต็มท่ี เพื่อให้งานมี
คุณภาพ) มีค่าร้อยละถึง 97. 2 รองลงมา ขอ้ท่ี 53 (ท่านมีความสุขท่ีมีผูบ้งัคบับญัชาเช่นน้ี) มีค่าร้อย
ละถึง 53.4  ขอ้ท่ี 50 (ท่านมีเพื่อนร่วมงานท่ีปรึกษาไดทุ้กเร่ือง) มีค่าร้อยละถึง 49.1 ขอ้ท่ี52                          
มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็นดว้ยต ่าท่ีสุด มีค่าร้อยละ 45.7 

 

ตารางที่ 4.21  แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยทศันคติองค์การ 

 

 จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามทศันคติองค์การพบว่าพนักงานมีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 3.13 หวัขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องความเห็นดว้ยสูงท่ีสุดคือ          
ข้อท่ี 55 (ท่านไม่รู้สึกแตกต่างในความเป็นพนักงานของบริษัทแม้ปฏิบัติงานต่างสถานท่ีกัน)           
มีค่าร้อยละถึง 51. 7   รองลงมา ขอ้ท่ี 54 (ท่านคิดวา่บริษทัใหค้วามยุติธรรมแก่พนกังานทุกคน) มีค่า
ร้อยละถึง 49.1  ขอ้ 56  มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็นดว้ยต ่าท่ีสุด  มีค่าร้อยละ 45.7 

 

 

 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

54.ท่ำนคดิวำ่บรษัิทใหค้วำมยุตธิรรมแกพ่นักงำนทุกคน 0 57 53 6 0

0% 49.10% 45.70% 5.20% 0%

55.ท่ำนไมรู่ส้กึแตกตำ่งในควำมเป็นพนักงำนของบรษัิท 0 41 60 15 0

แมป้ฏบัิตงิำนตำ่งสถำนทีก่ัน 0% 35.30% 51.70% 12.90% 0%

56.ท่ำนจะแนะน ำบรษัิทใหก้ับผูท้ีต่อ้งกำรควำมกำ้วหนำ้ 0 22 53 32 9

0% 19% 45.70% 27.60% 7.80%

รวม 3.13 0.78 ปำนกลำง

3.22 ปำนกลำง

2.75 ปำนกลำง

0.66

0.85

ระดบัควำมคดิเห็น

3.43 สงู0.85
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ตารางที่ 4.22  แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยความผูกพนัด้าน
ความต่อเน่ือง 

 

  

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามความผูกพนัดา้นความต่อเน่ืองพบว่าพนกังานมี
ความคิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 2.85 หวัขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องความเห็นดว้ยสูงท่ีสุด
คือ ขอ้ท่ี 57  (ถา้ท่านไม่ไดทุ้่มเทตวัเองให้กบับริษทัเป็นอยา่งมากแลว้ ท่านอาจพิจารณาท่ีจะไป
ท างานท่ีอ่ืน) มีค่าร้อยละถึง 55.2 รองลงมา ขอ้ท่ี 58 (ท่านจะมีความสุขมาก ถา้ไดใ้ชเ้วลาท่ีเหลืออยู่
ในอาชีพท างานในบริษทัน้ี) มีค่าร้อยละถึง 48.3   

 

 

 

 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

57.ถำ้ท่ำนไมไ่ดทุ้่มเทตวัเองใหก้ับบรษัิทเป็นอย่ำงมำกแลว้ 0 15 64 37 0

ท่ำนอำจพจิำรณำทีจ่ะไปท ำงำนทีอ่ืน่ 0% 12.90% 55.20% 31.90% 0%

58.ท่ำนจะมคีวำมสขุมำกถำ้ไดใ้ชเ้วลำทีเ่หลอือยู่ 0 29 56 31 0

ในอำชพีท ำงำนในบรษัิทนี้ 0% 25% 48.30% 26.70% 0%

รวม 2.85 0.72 ปำนกลำง

ระดบัควำมคดิเห็น

2.81 ปำนกลำง

2.9 ปำนกลำง

0.72

0.72



78 
 

ตารางที่ 4.23  แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยความผูกพนัด้าน
ความรู้สึก  

 

  

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามความผกูพนัดา้นความรู้สึกพบวา่พนกังานมีความ
คิดเห็นในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 3.21 หวัขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องความเห็นดว้ยสูงท่ีสุดคือ ขอ้
ท่ี 63  (ท่านรู้สึกเหมือน “เป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว” ในบริษทัน้ี) มีค่าร้อยละถึง 82.3 รองลงมา 
ขอ้ท่ี 59 (ท่านรู้สึกมีผกูพนักบับริษทัท่ีท่านท างานอยู)่ โดยมีค่าร้อยละถึง 68.1  ขอ้ท่ี 60 (ผลเสียอยา่ง
หน่ึงของการลาออกจากบริษทัน้ีคือโอกาสท่ีจะไดง้านใหม่มีอยู่น้อยมาก)และ ขอ้ท่ี 62 (ท่านรู้สึก
จริงๆวา่ปัญหาของบริษทัก็คือปัญหาของท่านดว้ย) มีค่าร้อยละถึง 62.9 ขอ้ท่ี 61  มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็น
ดว้ยต ่าท่ีสุด มีค่าร้อยละ 48.3 

 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

59.ท่ำนรูส้กึมผีกูพันกับบรษัิททีท่่ำนท ำงำนอยู่ 1 32 79 4 0

0.90% 27.60% 68.10% 3.40% 0%

60.ผลเสยีอย่ำงหนึง่ของกำรลำออกจำกบรษัิทนีค้อืโอกำสที่ 0 29 73 13 1

จะไดง้ำนใหมม่อียู่นอ้ยมำก 0% 25% 62.90% 11.20% 0.90%

61.ท่ำนรูส้กึผดิถำ้ออกจำกบรษัิทในขณะนี้ 0 51 56 9 0

0% 44% 48.30% 7.80% 0%

62.ท่ำนรูส้กึจรงิๆ วำ่ปัญหำของบรษัิทก็คอืปัญหำของท่ำนดว้ย 20 18 73 5 0

17.20% 15.50% 62.90% 4.30% 0%

63.ท่ำนรูส้กึเหมอืน “เป็นสว่นหนึง่ของครอบครัว” ในบรษัิทนี้ 3 3 96 14 0

2.60% 2.60% 82.80% 12.10% 0%

รวม 3.21 0.63 ปำนกลำง

2.95 ปำนกลำง0.5

ระดบัควำมคดิเห็น

3.2 ปำนกลำง

3.12 ปำนกลำง

3.36 ปำนกลำง

3.45 สงู

0.52

0.82

0.5

0.82
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ตารางที่ 4.24 แสดงจ านวนร้อยละค่าเฉลีย่ของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยความผูกพนัด้าน
บรรทดัฐานทางสังคม 

 

  

จากตารางแสดงจ านวนร้อยละค่าเฉล่ียจ าแนกตามความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานพบว่าพนักงานมี
ความคิดเห็น ในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 2.94 หวัขอ้ท่ีมีเปอร์เซ็นตข์องความเห็นดว้ยสูงท่ีสุด
คือ ขอ้ท่ี 65  (ชีวติของท่านจะยุง่ยากมากถา้ท่านตดัสินใจออกจากบริษทัในขณะน้ี)   โดยมีค่าร้อยละ
ถึง 96.6 รองลงมา ขอ้ท่ี 66 (บริษทัน้ีมีบุญคุณกบัท่านมาก) ขอ้ท่ี  68 (แมว้า่จะเป็นประโยชน์แก่ท่าน 
ท่านก็รู้สึกวา่เป็นส่ิงไม่ถูกตอ้งท่ีจะออกจากบริษทัในขณะน้ี) มีค่าร้อยละถึง 80.2  ขอ้ 64 (เป็นการ
ยากส าหรับท่านท่ีจะลาออกจากบริษทัในขณะน้ีแมว้า่ท่านอยากจะออกก็ตาม)    โดยมีค่าร้อยละถึง 
69.8 และขอ้ 67  มีเปอร์เซ็นตผ์ูเ้ห็นดว้ยต ่าท่ีสุด  มีค่าร้อยละ 64.7 

 

 

 

 

ขอ้ค ำถำม คำ่เฉลีย่ คำ่เบีย่งเบน ระดบัควำมคดิเห็น

มำตรฐำน

มำกทีส่ดุ มำก ปำนกลำง นอ้ย นอ้ยทีส่ดุ

64.เป็นกำรยำกส ำหรับท่ำนทีจ่ะลำออกจำกบรษัิทใน 1 30 81 4 0

ขณะนีแ้มว้ำ่ท่ำนอยำกจะออกก็ตำม 0.90% 25.90% 69.80% 3.40% 0%

65.ชวีติของท่ำนจะยุ่งยำกมำกถำ้ท่ำนตดัสนิใจออก 0 1 112 3 0

จำกบรษัิทในขณะนี้ 0% 0.90% 96.60% 2.60% 0%

66.บรษัิทนีม้บีญุคณุกับท่ำนมำก 20 0 93 3 0

17.20% 0% 80.20% 2.60% 0%

67.บรษัิทนีส้มควรไดรั้บควำมจงรักภักดจีำกท่ำน 2 1 75 13 25

1.70% 0.90% 64.70% 11.20% 21.60%

68.แมว้ำ่จะเป็นประโยชนแ์กท่่ำน 2 0 93 3 18

ท่ำนก็รูส้กึวำ่เป็นสิง่ไมถู่กตอ้งทีจ่ะออกจำกบรษัิทในขณะนี้ 1.70% 0% 80.20% 2.60% 15.50%

รวม 2.94 0.61 ปำนกลำง

2.69 ปำนกลำง

2.98 ปำนกลำง

3.31 ปำนกลำง

2.5 ปำนกลำง

0.52

0.18

0.78

0.8

0.79

ระดบัควำมคดิเห็น

3.24 ปำนกลำง
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ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

 4.4.1  สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัท่ีดา้นการบริหารทีมขาย มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยตามตัวแปรปัจจัยด้านการบริหารทีมขายท่ี มี
ความสัมพนัธ์ต่อองค์การของพนักงานใน 4 ดา้น คือ นโยบายการบริหาร การเท่ียงธรรมในการ
บริหาร การดูแลเอาใจใส่ทีมขาย ผลการด าเนินการของทีมขาย  

ผลการทดสอบสมมติฐานดา้นนโยบายการบริหารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 1.1.1  

Ho นโยบายการบริหารไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

Ha นโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

 

  

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.024                   
จึงปฎิเสธสมมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.21 ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีต ่า  จึงสรุปไดว้า่นโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
ความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 

 

 

 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.1.1  นโยบำยกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธ์ 0.21 0.024 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 1.1.1
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สมมติฐานท่ี 1.1.2  

Ho นโยบายการบริหารไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Ha  นโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000                     
จึงปฎิเสธสมมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.457 ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีกลาง จึงสรุปไดว้า่นโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
ความผกูพนัดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 1.1.3  

Ho นโยบายการบริหารไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

Ha นโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

  

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธสมมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.1.2 นโยบำยกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธ์ 0.457 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมผกูพันดำ้น สมมตฐิำนที ่ 1.1.2

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.1.3  นโยบำยกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธ์ 0.356 0 ยอมรับ

กบัควำมดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม สมมตฐิำนที ่ 1.1.3
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(r) 0.356 ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีต ่า จึงสรุปไดว้า่นโยบายการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานดา้นการเท่ียงธรรมในการบริหารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 1.2.1 

HO การเท่ียงธรรมในการบริหารไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

Ha การเท่ียงธรรมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง  

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธสมมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.335 ซ่ึงอยู่ในระดบัท่ีต ่า จึงสรุปไดว้า่การเท่ียงธรรมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 1.2.2  

Ho การเท่ียงธรรมในการบริหารไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Ha การเท่ียงธรรมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.2.2  กำรเทีย่งธรรมในกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธ์ 0.14 0.134 ปฎเิสธ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ สมมตฐิำนที ่ 1.2.2

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.2.1 กำรเทีย่งธรรมในกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธ์ 0.335 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 1.2.1
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 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.134 จึง
ยอมรับสมมติฐานว่าง (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์         
(r) 0.14 ซ่ึงอยู่ในระดับท่ีไม่มีควาสัมพนัธ์ จึงสรุปได้ว่าการเท่ียงธรรมในการบริหารไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

สมมติฐานท่ี 1.2.3  

Ho การเท่ียงธรรมในการบริหารไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

Ha การเท่ียงธรรมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.321 จึง
ยอมรับสมมติฐานว่าง (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์           
(r) 0.093 ซ่ึงอยู่ในระดบัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ จึงสรุปไดว้่าการเท่ียงธรรมในการบริหารไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 

 

 

 

 

 

 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.2.3  กำรเทีย่งธรรมในกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธ์ 0.093 0.321 ปฎเิสธ

กบัควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม สมมตฐิำนที ่ 1.2.3
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ผลการทดสอบสมมติฐานการดูแลเอาใจใส่ทีมขายกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 1.3.1  

Ho การดูแลเอาใจใส่ทีมขายไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

Ha การดูแลเอาใจใส่ทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.258 จึง
ยอมรับสมติฐานว่าง (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจยั (Ha)โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์           
(r) 0.106 ซ่ึงอยู่ในระดับท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ จึงสรุปได้ว่า การดูแลเอาใจใส่ทีมขายไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

สมมติฐานท่ี 1.3.2  

Ho การดูแลเอาใจใส่ทีมขายไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Ha การดูแลเอาใจใส่ทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.943 จึง
ยอมรับสมติฐานว่าง (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์            

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.3.1 กำรดแูลเอำใจใสท่มีขำยมคีวำมสมัพันธ์ 0.106 0.258 ปฎเิสธ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 1.3.1

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.3.2  กำรดแูลเอำใจใสท่มีขำยมคีวำมสมัพันธ์ 0.007 0.943 ปฎเิสธ

กยัควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ สมมตฐิำนที ่ 1.3.2
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(r) 0.007 ซ่ึงอยู่ในระดับท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ จึงสรุปได้ว่าการดูแลเอาใจใส่ทีมขายไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

สมมติฐานท่ี 1.3.3  

Ho การดูแลเอาใจใส่ทีมขายไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

Ha การดูแลเอาใจใส่ทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.00 จึง               
ปฎิเสธสมติฐานว่าง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์        
(r) 0.583 ซ่ึงอยูใ่นระดบักลาง จึงสรุปไดว้า่ การดูแลเอาใจใส่ทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐานทาสังคมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ผลการทดสอบสมมติฐานผลการด าเนินการของทีมขายกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 1.4.1  

Ho ผลการด าเนินของทีมขายไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

Ha ผลการด าเนินของทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.3.3  กำรดแูลเอำใจใสท่มีขำยมคีวำมสมัพันธ์ 0.583 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม สมมตฐิำนที ่ 1.3.3

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.4.1 ผลกำรด ำเนนิของทมีขำยมคีวำมสมัพันธ์ 0.353 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 1.4.1
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 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติแบบ Pearson Correlation ได้ค่า Sig. เท่ากบั 0.00             
จึงปฎิเสธสมติฐานว่าง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.353 ซ่ึงอยู่ในระดบัต ่า จึงสรุปไดว้า่ ผลการด าเนินของทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

สมมติฐานท่ี 1.4.2 

Ho ผลการด าเนินของทีมขายไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Ha ผลการด าเนินของทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติแบบ Pearson Correlation ได้ค่า Sig. เท่ากบั 0.00               
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.441 ซ่ึงอยูใ่นระดบักลาง จึงสรุปไดว้า่ ผลการด าเนินของทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

สมมติฐานท่ี 1.4.3  

HO ผลการด าเนินของทีมขายไมมี่ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

Ha ผลการด าเนินของทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.4.2  ผลกำรด ำเนนิของทมีขำยมคีวำมสมัพันธ์ 0.441 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ สมมตฐิำนที ่ 1.4.2

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 1.4.3 ผลกำรด ำเนนิของทมีขำยมคีวำมสมัพันธ์ 0.436 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม สมมตฐิำนที ่ 1.4.3
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 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติแบบ Pearson Correlation ได้ค่า Sig. เท่ากบั 0.00              
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.436 ซ่ึงอยูใ่นระดบักลาง จึงสรุปไดว้า่ผลการด าเนินของทีมขายมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  

4.4.2 ปัจจยัท่ีดา้นแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

 จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยัตามตวัแปรปัจจยัด้านแรงจูงใจในการท างาน ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อองค์การของพนักงานใน 9 ดา้น คือ ค่าตอบแทน ความกา้วหน้าจากการท างาน 
ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญั ความท้าทายของงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น               
ความคาดหวงัในการตอบสนอง องค์การเป็นท่ีพึ่งได้ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน ทศันคติองคก์าร 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานค่าตอบแทนกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2.1.1  

Ho ค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

Ha ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.142 จึง
ยอมรับ สมติฐานว่าง (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์           
(r) 0.137 ซ่ึงอยูใ่นระดบัไม่มีความสัมพนัธ์  จึงสรุปไดว้า่ ค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.1.1 คำ่ตอบแทนทีม่คีวำมสมัพันธร์ะดบักบั 0.137 0.142 ปฎเิสธ

ควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 2.1.1
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สมมติฐานท่ี 2.1.2  

Ho ค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Ha ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

  

 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติแบบ Pearson Correlation ได้ค่า Sig. เท่ากบั 0.00              
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.466 ซ่ึงอยู่ในระดบักลาง จึงสรุปได้ว่า ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัด้าน
ความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.1.3  

Ho ค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

Ha ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.276 จึง
ยอมรับ  สมติฐานวา่ง (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานการวจิยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r) 
0.102 ซ่ึงอยูใ่นระดบัไม่มีความสัมพนัธ์ จึงสรุปไดว้า่ ค่าตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.1.2  คำ่ตอบแทนทีม่คีวำมสมัพันธร์ะดบักบั 0.466 0 ยอมรับ

ควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ สมมตฐิำนที ่ 2.1.2

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.1.3 คำ่ตอบแทนทีม่คีวำมสมัพันธร์ะดบักบั 0.102 0.276 ปฎเิสธ

กบัควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม สมมตฐิำนที ่ 2.1.3
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 ผลการทดสอบสมมติฐานความกา้วหนา้จาการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2.2.1  

Ho ความกา้วหนา้ในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง  

Ha ความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.024 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.21 ซ่ึงอยูใ่นระดบัต ่า จึงสรุปไดว้า่ความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.2.2  

Ho ความกา้วหนา้ในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Ha ความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

  

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.026 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานว่าง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha)โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.207 ซ่ึงอยูใ่นระดบัต ่า จึงสรุปไดว้า่ความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.2.1 ควำมกำ้วหนำ้ในกำรท ำงำนมคีวำมสมัพันธ์ 0.21 0.024 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 2.2.1

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.2.2 ควำมกำ้วหนำ้ในกำรท ำงำนมคีวำมสมัพันธ์ 0.207 0.026 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ สมมตฐิำนที ่ 2.2.2
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สมมติฐานท่ี 2.2.3  

Ho ความกา้วหนา้ในการท างานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

Ha ความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.458 ซ่ึงอยู่ในระดบักลาง จึงสรุปไดว้่าความกา้วหน้าในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัดา้นบรรทดัฐานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2.3.1  

Ho ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัไมมี่ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

Ha ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.2.3  ควำมกำ้วหนำ้ในกำรท ำงำนมคีวำมสมัพันธ์ 0.458 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม สมมตฐิำนที ่ 2.2.3

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.3.1 ควำมรูส้กึวำ่ตนมคีวำมส ำคญัมคีวำมสมัพันธ์ 0.384 0.000 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 2.3.1
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 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 1.0 ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง จึงสรุปไดว้า่ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.3.2  

Ho ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัไมมี่ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Ha ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

  

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 1.0 ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง จึงสรุปไดว้า่ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.3.3  

Ho ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัไมมี่ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

Ha ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.3.2  ควำมรูส้กึวำ่ตนมคีวำมส ำคญัมคีวำมสมัพันธ์ 0.605 0.000 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ สมมตฐิำนที ่ 2.3.2

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.3.3  ควำมรูส้กึวำ่ตนมคีวำมส ำคญัมคีวำมสมัพันธ์ 0.454 0.000 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม สมมตฐิำนที ่ 2.3.3
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 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 1.0 ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง จึงสรุปไดว้า่ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นบรรทดัฐานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ผลการทดสอบสมมติฐานความทา้ทายของงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2.4.1  

HO ความทา้ทายของงานไมมี่ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

Ha ความทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.424 ซ่ึงอยูใ่นระดบักลาง จึงสรุปไดว้า่ ความทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
ความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.4.2  

Ho ความทา้ทายของงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Ha ความทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.4.1 ควำมทำ้ทำยของงำนมคีวำมสมัพันธ์ 0.424 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 2.4.1

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.4.2  ควำมทำ้ทำยของงำนมคีวำมสมัพันธ์ 0.669 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ สมมตฐิำนที ่ 2.4.2
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 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.669 ซ่ึงอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง จึงสรุปไดว้่าความทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.4.3  

Ho ความทา้ทายของงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

Ha ความทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.526 ซ่ึงอยูใ่นระดบักลาง จึงสรุปไดว้า่ ความทา้ทายของงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
บรรทดัฐานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2.5.1  

Ho การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

Ha การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.4.3 ควำมทำ้ทำยของงำนมคีวำมสมัพันธ์ 0.526 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม สมมตฐิำนที ่ 2.4.3
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 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.474 ซ่ึงอยูใ่นระดบักลาง จึงสรุปไดว้า่การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.5.2  

Ho การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Ha การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก  

  

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.681 ซ่ึงอยู่ในระดับค่อนข้างสูง จึงสรุปได้การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

 

 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.5.1 กำรมสีว่นรวมในกำรแสดงควำมคดิเห็น 0.474 0 ยอมรับ

มคีวำมสมัพันธก์บัควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 2.5.1

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.5.2  กำรมสีว่นรวมในกำรแสดงควำมคดิเห็น 0.681 0 ยอมรับ

มคีวำมสมัพันธก์บัควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ สมมตฐิำนที ่ 2.5.2
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สมมติฐานท่ี 2.5.3  

Ho การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความบรรทดัฐาน 

Ha การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความบรรทดัฐาน 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.306 ซ่ึงอยูใ่นระดบัต ่า จึงสรุปได ้การมีส่วนรวมในการแสดงความคิดเห็นมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัดา้นความบรรทดัฐานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ผลการทดสอบสมมติฐานความคาดหวงัในการตอบสนองกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2.6.1  

Ho ความคาดหวงัในการตอบสนองไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง  

Ha ความคาดหวงัในการตอบสนองมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง  

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.5.3 กำรมสีว่นรวมในกำรแสดงควำมคดิเห็น 0.306 0.001 ยอมรับ

มคีวำมสมัพันธก์บัควำมผกูพันดำ้นควำมบรรทัดฐำน สมมตฐิำนที ่ 2.5.3

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.6.1 ควำมคำดหวงัในกำรตอบสนองมคีวำมสมัพันธ์ 0.457 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 2.6.1
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(r) 0.457 ซ่ึงอยูใ่นระดบักลาง จึงสรุปได้ความคาดหวงัในการตอบสนองมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.6.2  

Ho ความคาดหวงัในการตอบสนองไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก  

Ha ความคาดหวงัในการตอบสนองมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก  

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.416 ซ่ึงอยูใ่นระดบักลาง จึงสรุปได้ความคาดหวงัในการตอบสนองมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.6.3  

Ho ความคาดหวงัในการตอบสนองไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความบรรทดัฐาน 

Ha ความคาดหวงัในการตอบสนองมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความบรรทดัฐาน 

  

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.6.2  ควำมคำดหวงัในกำรตอบสนองมคีวำมสมัพันธ์ 0.416 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึไมแ่ตกตำ่ง สมมตฐิำนที ่ 2.6.2

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.6.3 ควำมคำดหวงัในกำรตอบสนองมคีวำมสมัพันธ์ 0.449 0.001 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม สมมตฐิำนที ่ 2.6.3
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 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.001 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.449 ซ่ึงอยูใ่นระดบักลาง จึงสรุปได ้ความคาดหวงัในการตอบสนองมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัดา้นความบรรทดัฐานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

  

ผลการทดสอบสมมติฐานองคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดก้บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2.7.1   

Ho องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดไ้มมี่ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

Ha องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดมี้ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.764 ซ่ึงอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง จึงสรุปไดอ้งคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดมี้ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ดา้นความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.7.2  

Ho องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดไ้มมี่ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Ha องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดมี้ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.7.1 องคก์ำรเป็นทีพ่ ึง่ไดม้คีวำมสมัพันธ ์ 0.764 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 2.7.1

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.7.2  องคก์ำรเป็นทีพ่ ึง่ไดม้คีวำมสมัพันธ์ 0.262 0.004 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ สมมตฐิำนที ่ 2.7.2
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 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.004 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.262 ซ่ึงอยู่ในระดบัต ่า จึงสรุปได ้องค์การเป็นท่ีพึ่งไดมี้ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้น
ความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.7.3   

HO องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความบรรทดัฐาน  

HA องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดมี้ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความบรรทดัฐาน  

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.268 จึง
ยอมรับสมติฐานว่าง (Ho) และปฎิเสธสมมติฐานการวิจยั (Ha)โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์             
(r) 0.104 ซ่ึงอยู่ในระดบัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์  จึงสรุปไดว้า่ องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดไ้ม่มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัดา้นความบรรทดัฐานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2.8.1   

Ho ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความ
ต่อเน่ือง 

Ha ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความ
ต่อเน่ือง 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.7.3 องคก์ำรเป็นทีพ่ ึง่ไดม้คีวำมสมัพันธ์ 0.104 0.268 ปฎเิสธ

กบัควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม สมมตฐิำนที ่ 2.7.3
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 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 1.0 ซ่ึงอยู่ในระดับสูง จึงสรุปได้ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.8.2 

Ho ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้น
ความรู้สึก 

Ha ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึก 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 1.0 ซ่ึงอยู่ในระดับสูง จึงสรุปได้ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.8.1 ควำมสมัพันธก์บัผูบั้งคบับัญชำและเพือ่นรว่มงำน 0.383 0.000 ยอมรับ

มคีวำมสมัพันธก์บัควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 2.8.1

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.8.2 ควำมสมัพันธก์บัผูบั้งคบับัญชำและเพือ่นรว่มงำน 0.269 0.000 ยอมรับ

มคีวำมสมัพันธก์บัควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ สมมตฐิำนที ่ 2.8.2
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สมมติฐานท่ี 2.8.3   

Ho ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความ
บรรทดัฐาน 

Ha ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความ
บรรทดัฐาน 

 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 1.0 ซ่ึงอยู่ในระดับสูง จึงสรุปได้ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัดา้นความบรรทดัฐานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ผลการทดสอบสมมติฐานทศันคติองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานท่ี 2.9.1  

Ho ทศันคติองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อดา้นต่อเน่ือง 

Ha ทศันคติองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อดา้นต่อเน่ือง 

 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.9.1 ทัศนคตอิงคก์ำรมคีวำมสมัพันธ์ 0.336 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันตอ่ดำ้นตอ่เนือ่ง สมมตฐิำนที ่ 2.9.1

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.8.3 ควำมสมัพันธก์บัผูบั้งคบับัญชำและเพือ่นรว่มงำน 0.561 0.000 ยอมรับ

มคีวำมสมัพันธก์บัควำมผกูพันดำ้นควำมบรรทัดฐำน สมมตฐิำนที ่ 2.8.3
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 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.336 ซ่ึงอยู่ในระดบัต ่า จึงสรุปได้ทศันคติองค์การมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อด้าน
ต่อเน่ืองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.9.2 

Ho ทศันคติองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อดา้นความรู้สึก 

Ha ทศันคติองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อดา้นความรู้สึก 

 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.796 ซ่ึงอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง จึงสรุปได ้ทศันคติองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
ดา้นความรู้สึกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

สมมติฐานท่ี 2.9.3  

Ho ทศันคติองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อดา้นความบรรทดัฐาน 

Ha ทศันคติองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อดา้นความบรรทดัฐาน 

 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.9.2  ทัศนคตอิงคก์ำรมคีวำมสมัพันธ์ 0.796 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันตอ่ดำ้นควำมรูส้กึ สมมตฐิำนที ่ 2.9.2

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิำน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส ำคญั.05)

สมมตฐิำนที ่ 2.9.3   ทัศนคตอิงคก์ำรมคีวำมสมัพันธ์ 0.432 0 ยอมรับ

กบัควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม สมมตฐิำนที ่ 2.9.3
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 ผลการทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติแบบ Pearson Correlation ไดค้่า Sig. เท่ากบั 0.000 
จึงปฎิเสธ  สมติฐานวา่ง (Ho) และยอมรับสมมติฐานการวิจยั (Ha) โดยมีค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ 
(r) 0.432 ซ่ึงอยูใ่นระดบักลาง จึงสรุปได ้ททัศันคติองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อดา้น
ความบรรทดัฐานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

  

สรุปตารางผลการวจัิยและสรุปผลสมมติฐาน 

เพศ มเีพศหญงิมำกกวำ่เพศชำย

อำยุ มอีำยุเฉลีย่ประมำณ 26-30 ปี

วฒุกิำรศกึษำ ปกตจิบกำรศกึษำปรญิญำตรี

สถำนภำพสมรส โดยเฉลีย่โสด

อำยุงำนเฉลีย่ มอีำยุงำนเฉลีย่ 3-4 ปี

อำยุงำนในต ำแหน่ง มอีำยุงำนในต ำแหน่งเฉลีย่ 1-2 ปี

ต ำแหน่งงำน ระดบัพนักงำน-พนักงำนอำวโุส

นโยบำยกำรบรหิำร เห็นดว้ยสงูสดุ คอื ทศิทำงผูบ้รหิำรตอบโจทยผ์ูบ้รโิภค

ควำมเทีย่งธรรมในกำรบรหิำร เห็นดว้ยสงูสดุ คอื กำรตดัสนิในกำรแกไ้ขปัญหำแตล่ะทมี

กำรเอำใสใ่จทมีขำย เห็นดว้ยสงูสดุ คอื ผูจั้ดกำรทมีมองเห็นผลประโยขนใ์หก้ับพนักงำนในทมี

ผลกำรด ำเนนิกำรของทมีขำย เห็นดว้ยสงูสดุ คอื ผูบ้รหิำรสำมำรถบรหิำรยอดขำยไดต้ำมเป้ำ

คำ่ตอบแทน เห็นดว้ยสงูสดุ คอื มรีำยไดเ้พยีงพอตอ่กำรครองชพี

ควำมกำ้วหนำ้จำกกำรท ำงำน เห็นดว้ยสงูสดุ คอื สำมำรถทีจ่ะกำ้วไปสูต่ ำแหน่งทีส่งูข ึน้ได ้

หำกมคีวำมรูค้วำมสำมำรถทีเ่พยีงพอ

ควำมรูส้กึวำ่มคีวำมส ำคญั เห็นดว้ยสงูสดุ คอื จะเกดิปัญหำมำกในหน่วยงำนในวนัทีล่ำงำน

ควำมทำ้ทำยของงำน เห็นดว้ยสงูสดุ คอื งำนในควำมรับผดิชอบตอ้งใชค้วำมรู ้

ควำมสำมำรถและทักษะหลำยอย่ำง

กำรมสีว่นรว่มในกำรแสดงควำมคดิเห็น เห็นดว้ยสงูสดุ คอื ขอ้คดิเห็นของท่ำนมักจะถูกปฏเิสธจำกบคุคลในบรษัิทเสมอ

ควำมคำดหวงัในกำรตอบสนอง เห็นดว้ยสงูสดุ คอื ถำ้ตัง้ใจท ำงำนบรษัิทจะใหก้ำรยอมรับและ

ตอบสนองตำมทีค่ำดหวงั

องคก์รเป็นทีพ่ ึง่ เห็นดว้ยสงูสดุ คอื ในสถำนกำรณ์ปัจจบัุนท่ำนรูส้กึหว่งใยอนำคตของบรษัิท

ควำมสมัพันธก์ับผูบั้งคบับัญชำและเพื่อนรว่มงำน เห็นดว้ยสงูสดุ คอื เพื่อนรว่มงำนทีป่รกึษำไดทุ้กเรือ่ง

ทัศนคตอิงคก์ำร เห็นดว้ยสงูสดุ คอื บรษัิทใหค้วำมยุตธิรรมแกพ่นักงำนทุกคน

ควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง เห็นดว้ยสงูสดุ คอื มคีวำมสขุมำกถำ้ไดใ้ชเ้วลำทีเ่หลอือยู่ในอำชพีท ำงำนในบรษัิทนี้

ควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ เห็นดว้ยสงูสดุ คอื รูส้กึจรงิๆวำ่ปัญหำของบรษัิทก็คอืปัญหำของตน

ควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม เห็นดว้ยสงูสดุ คอื เป็นกำรยำกส ำหรับท่ำนทีจ่ะลำออกจำกบรษัิทใน

ขณะนีแ้มว้ำ่อยำกจะออกก็ตำม

สรปุผลการวจิยั
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นโยบำยกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ยอมรับ

นโยบำยกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมผกูพันดำ้น ยอมรับ

นโยบำยกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธก์ับควำมดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม ยอมรับ

กำรเทีย่งธรรมในกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ยอมรับ

กำรเทีย่งธรรมในกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ ปฎเิสธ

กำรเทีย่งธรรมในกำรบรหิำรมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม ปฎเิสธ

กำรดแูลเอำใจใสท่มีขำยมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ปฎเิสธ

กำรดแูลเอำใจใสท่มีขำยมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ ปฎเิสธ

กำรดแูลเอำใจใสท่มีขำยมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม ยอมรับ

ผลกำรด ำเนนิของทมีขำยมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ยอมรับ

ผลกำรด ำเนนิของทมีขำยมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ ยอมรับ

ผลกำรด ำเนนิของทมีขำยมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม ยอมรับ

คำ่ตอบแทนทีม่คีวำมสมัพันธร์ะดบักับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ปฎเิสธ

คำ่ตอบแทนทีม่คีวำมสมัพันธร์ะดบักับควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ ยอมรับ

คำ่ตอบแทนทีม่คีวำมสมัพันธร์ะดบักับกับควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม ปฎเิสธ

ควำมกำ้วหนำ้ในกำรท ำงำนมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ยอมรับ

ควำมกำ้วหนำ้ในกำรท ำงำนมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ ยอมรับ

ควำมกำ้วหนำ้ในกำรท ำงำนมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม ยอมรับ

ควำมรูส้กึวำ่ตนมคีวำมส ำคญัมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ยอมรับ

ควำมรูส้กึวำ่ตนมคีวำมส ำคญัมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ ยอมรับ

ควำมรูส้กึวำ่ตนมคีวำมส ำคญัมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม ยอมรับ

ควำมทำ้ทำยของงำนมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ยอมรับ

ควำมทำ้ทำยของงำนมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ ยอมรับ

ควำมทำ้ทำยของงำนมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม ยอมรับ

สรปุสมมตฐิาน
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กำรมสีว่นรวมในกำรแสดงควำมคดิเห็นมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ยอมรับ

กำรมสีว่นรวมในกำรแสดงควำมคดิเห็นมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ ยอมรับ

กำรมสีว่นรวมในกำรแสดงควำมคดิเห็นมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมบรรทัดฐำน ยอมรับ

ควำมคำดหวงัในกำรตอบสนองมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ยอมรับ

ควำมคำดหวงัในกำรตอบสนองมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึไมแ่ตกตำ่ง ยอมรับ

ควำมคำดหวงัในกำรตอบสนองมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม ยอมรับ

องคก์ำรเป็นทีพ่ ึง่ไดม้คีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ยอมรับ

องคก์ำรเป็นทีพ่ ึง่ไดม้คีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ ยอมรับ

องคก์ำรเป็นทีพ่ ึง่ไดม้คีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม ปฎเิสธ

ควำมสมัพันธก์ับผูบั้งคบับัญชำและเพื่อนรว่มงำนมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมตอ่เนือ่ง ยอมรับ

ควำมสมัพันธก์ับผูบั้งคบับัญชำและเพื่อนรว่มงำนมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมรูส้กึ ยอมรับ

ควำมสมัพันธก์ับผูบั้งคบับัญชำและเพื่อนรว่มงำนมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นควำมบรรทัดฐำน ยอมรับ

ทัศนคตอิงคก์ำรมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันตอ่ดำ้นตอ่เนือ่ง ยอมรับ

ทัศนคตอิงคก์ำรมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันตอ่ดำ้นควำมรูส้กึ ยอมรับ

ทัศนคตอิงคก์ำรมคีวำมสมัพันธก์ับควำมผกูพันดำ้นบรรทัดฐำนทำงสงัคม ยอมรับ

สรปุสมมตฐิาน



 
 

 

 

 

บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานฝ่ายขาย
กรณีศึกษา บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนกังานของฝ่ายขาย และศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานฝ่ายขาย บริษทั เนชั่น มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)โดยแบ่งปัจจยัด้าน
แรงจูงใจออกเป็นไดแ้ก่ 1) ปัจจยัท่ีดา้นการบริหารทีมขาย  คือ  นโยบายการบริหาร / ความเท่ียง
ธรรมในการบริหาร / การดูแลเอาใจใส่ทีมขาย / ผลการด าเนินงานของทีมขาย 2) ปัจจยัด้าน
แรงจูงใจในการท างาน  คือ ค่าตอบแทน นอกจากเงินเดือน เงินเดือน โอกาสความกา้วหนา้ในงาน /
อาชีพ ความรู้สึกวา่ตนมีส่วนส าคญั / ความทา้ทายของงาน /การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
การตดัสินใจ  / ความคาดหวงัในการตอบสนอง /  องค์การเป็นท่ีพึ่งได้ / ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน / ทศันคติต่อองคก์าร 3) ความผกูพนัองคก์าร คือ ความผกูพนัดา้น
ความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) ความผูกพนัดา้นความรู้สึก (Affective Commitment) 
และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Normative Commitment) 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ กลุ่มพนักงานฝ่ายขาย บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย 
กรุ๊ป จ ากัด (มหาชน)  ตั้ งแต่ระดับพนักงานจนถึงระดับผูอ้  านวยการ จ านวน 116 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และไดรั้บกลบัคืนมา 116 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
100 ซ่ึงจากการศึกษาสามารถสรุปไดว้่าระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานฝ่ายขายของ 
บริษทั เนชัน่มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน)  โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 

 5.1.1 ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายขายของ บริษัท เนชั่น 
มลัติมีเดีย กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) จ านวน 116 คน ผลการศึกษาพบวา่ มีเพศหญิงมากกวา่เพศชาย คือ 
เพศหญิงจ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 66.4  เพศชายจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 33.6  ส่วนอายุ
ของพนกังานท่ีท างานฝ่ายขาย คือ ช่วงอายรุะหวา่ง 26-30  ปี ร้อยละ 37.1 รองลงมาช่วงอายุระหวา่ง 
21-25 ปี ร้อยละ 22  และ ช่วงอายุระหว่าง 33-35 ปี ร้อยละ 20 ปี ตามล าดบั ระดบัการศึกษา 
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พนกังานส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ  านวน 105 คนคิดเป็นร้อยละ 90.5 รองลงมาคือ
ระดบัระดบัปริญญาโท จ านวน  11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 ส่วนสถานภาพของพนกังานส่วนใหญ่จะ
โสด  จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 75.9 รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อย
ละ 18.1 สภานภาพหยา่ จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.3 และสถานภาพหมา้ย 2 คน คิดเป็น  ร้อยละ 
1.7 ตามล าดบั ส่วนอายุงานเฉล่ียส่วนใหญ่ท่ีท างานมาคืออายุ 3-4 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 
30.2 รองลงมา อายงุานเฉล่ีย 1-2  ปี จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ19 อายงุานเฉล่ีย 7-8  ปี จ  านวน 12 
คน คิดเป็นร้อยละ10.3 อายุงานเฉล่ีย 9-10  ปี จ  านวน  12 คน คิดเป็นร้อยละ 10.3 และอายุงานเฉล่ีย 
11-15  ปี จ  านวน  11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 ตามล าดบั ส่วนอายุงานในต าแหน่งส่วนใหญ่ คือ 1-2 ปี 
จ  านวน  33 คน คิดเป็นร้อยละ 28.4 รองลงมาอายงุานในต าแหน่ง  3-4 ปี จ  านวน  28 คน คิดเป็นร้อย
ละ  24.1 อายุงานในต าแหน่งต ่ากว่า  1  ปี จ  านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2 และอายุงานใน
ต าแหน่ง  5-6 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 9.5 ส่วนล าดบัต าแหน่งส่วนใหญ่ คือ ระดบั
พนกังาน-พนกังานอาวุโส มีจ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 69.8 รองลงมา ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ-
ผูจ้ดัการ จ านวน 26 คน  คิดเป็นร้อยละ 22.4  และระดบัผูช่้วยผูอ้  านวยการ-ผูอ้  านวยการ 9 คน       
คิดเป็นร้อยละ 7.8 ตามล าดบั 

 5.1.2 สรุปและอภิปรายผลตามวตัถุประสงคก์ารศึกษา ผลการศึกษาสามารถสรุปตาม
วตัถุประสงคข์องการศึกษาไดเ้ป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

 5.1.2.1 สรุปและอภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านการบริหารทีมขาย                
จากการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฝ่ายขายของ บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป  จ  ากดั 
(มหาชน) พบว่าภาพรวมอยู่ในระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.41 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  
นโบบายการบริหาร การเท่ียงธรรมในการบริหาร การดูแลเอาใจใส่ทีมขาย ผลการด าเนินการทีม
ขาย โดยมีค่าเฉล่ีย 3.26, 3.14, 3.73, 3.53 ตามล าดบั อธิบายรายละเอียดไดด้งัน้ี  

 1) นโยบายการบริหาร  ผลการศึกษาพบว่า โดยรวมพนกังานมีความรู้สึกว่า นโยบายการ
บริหารได้อยู่ในระดบัปานกลาง 3.26 แต่หากพิจารณารายขอ้พบว่าพนักงานเห็นด้วยสูงสุดคือ  
ทิศทางผูบ้ริหารตอบโจทยผ์ูบ้ริโภค  

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นวา่พนกังานมีความรู้สึกต่อนโยบายการบริหารโดยผูบ้ริหาร
ตอบโจทษ์ผูบ้ริโภคซ่ึงสอดคล้องกบัผลการศึกษา กริฟฟิน (Griffin, 1999, p.36) การบริหาร
ความคิด ความรู้จะเป็นการก าหนดแนวทางในการจดัองค์การรวมทั้งเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ี
ตอ้งการ  
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 2) ความเท่ียงธรรมในการบริหารผลการศึกษาพบว่าโดยรวมพนักงานมีความรู้สึกว่า           
การเท่ียงธรรมในการบริหารไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง 3.14 แต่หากพิจารณารายขอ้พบวา่พนกังาน
เห็นดว้ยสูงสุดคือการแบ่งลูกคา้ในการขายและดูแล  

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความรู้สึกต่อความเท่ียงธรรมในการบริหาร                  
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา (สมยศ นาวกีาร, 2533, หนา้ 163-164) ดงัน้ี  

1. ผูบ้ริหารจะตอ้งด าเนินการแบ่งงานออกเป็นงานยอ่ยๆตามล าดบัความส าคญั                         
ซ่ึงคุณลกัษณะท่ีส าคญัประการหน่ึงของการแบ่งงานนั้น คือ การมุ่งเนน้ดา้นความช านาญ ความ
เช่ียวชาญเฉพาะดา้นของงานถึงแมว้า่งานจะมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัก็ตาม  

2. ผูบ้ริหารจะต้องด าเนินการรวมกลุ่มงานแต่ละด้านเข้าด้วยกนัอย่างเหมาะสมงานท่ี 
สามารถรวมกลุ่มเขา้ดว้ยกนัอาจจะอยูบ่นรากฐานของความคลา้ยคลึงกนัเป็นส าคญั  

3. ผูบ้ริหารจะตอ้งด าเนินการจดัสรรอ านาจหนา้ท่ีระหว่างงานเพื่อให้บุคลากรสามารถท า 
การตดัสินใจ โดยไม่ตอ้งขออนุมติัจากผูบ้ริหารทุกคร้ังท าให้บุคลากรมีสิทธิเพื่อการตดัสินใจ 
ภายในขอบเขตท่ีก าหนดไวจ้นส่งผลท าให้การด าเนินงานได้อย่างราบร่ืนจากการตดัสินใจท่ีทนั
เหตุการณ์  

4. ผูบ้ริหารจะตอ้งก าหนดขนาดของกลุ่มงานของผูบ้ริหารแต่ละคนอยา่งเหมาะสม 
  

 3) การดูแลเอาใส่ใจทีมขายผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมพนกังานมีความรู้สึกวา่การดูแลเอา
ใส่ใจทีมขายได้อยู่ในระดบัสูง 3.73 แต่หากพิจารณารายขอ้พบว่าพนักงานเห็นด้วยสูงสุด คือ 
ผูจ้ดัการทีมมองเห็นผลประโยชน์ใหก้บัพนกังานในทีม 

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความรู้สึกต่อการดูแลเอาใส่ใจทีมขาย                     
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา โคทเลอร์ (Kotler, 2003: 639-659) จะพิจารณา 3 ประเด็น คือ                   
การออกแบบหน่วยงานขาย  การบริหารหน่วยงานขาย และการปรับปรุงประสิทธิผลในการขายของ
หน่วยงานขาย กล่าวคือ 1) การออกแบบหน่วยงานขาย ประกอบดว้ยวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน
ขาย กลยุทธ์ของหน่วยงานขาย โครงสร้างของหน่วยงานขาย ขนาดของหน่วยงานขาย และ 
ค่าตอบแทนของหน่วยงานขาย 2) การบริหารหน่วยงานขาย ไดแ้ก่ การสรรหาและการคดัเลือก
พนกังานขาย การฝึกอบรมพนกังานขาย การอ านวยการพนกังานขาย การจูงใจพนกังานขาย และ 
การประเมินผลพนักงานขาย 3) การปรับปรุงประสิทธิผลในการขายของหน่วยงานขาย คือ             
การฝึกอบรมหลกัการขายโดยใชพ้นกังานขาย และเป็นมืออาชีพในการขายทกัษะการเจรจาการขาย 
และ ทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัลูกคา้ ขั้นตอนของการบริหารการขายซ่ึงพฒันาโดย
ดอยล ์(Doyle, 2002: 279) มี 6 ขั้นตอน คือ 1) วตัถุประสงคข์องหน่วยขาย 2) กลยุทธ์ของหน่วยขาย                   
3) โครงสร้างและขนาดของหน่วยขาย 4) การจดัสรรทรัพยากร เช่น ลูกคา้สินคา้ เขตการขาย                 
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5) การจดัการหน่วยขาย ไดแ้ก่ สรรหา ควบคุม ฝึกอบรม จ่ายค่าตอบแทนการจูงใจ การประเมินผล 
6)งานหน่วยขาย เช่น การขาย การเจรจาต่อรอง ความสัมพนัธ์ 

 
 4) ผลการด าเนินการของทีมขายผลการศึกษาพบว่าโดยรวมพนักงานมีความรู้สึกว่า               
ผลการด าเนินการของทีมขายไดอ้ยูใ่นระดบัสูง 3.53 แต่หากพิจารณารายขอ้พบวา่พนกังานเห็นดว้ย
สูงสุดคือผูบ้ริหารสามารถบริหารยอดขายไดต้ามเป้า 

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความรู้สึกต่อผลการด าเนินการของทีมขาย                   
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาเพียซ่ีและคณะ (Piercy et al., 1998) ศึกษาเปรียบเทียบวิธีการ
ประเมินผลงานของพนกังานขายตามแนวทางพฤติกรรมและผลลพัธ์ โดยใชอ้งคป์ระกอบของการ
ประเมินคือความสามารถ ทศันคติ แรงจูงใจ กลยุทธ์การขาย และผลการด าเนินงาน โดยวิธีการ
ประเมินผลงานของพนักงานขายตามแนวทางพฤติกรรมจะเน้นความสามารถทศันคติแรงจูงใจ     
กลยุทธ์การขาย ในขณะท่ีวิธีการประเมินผลงานของพนักงานขายตามผลลพัธ์จะเน้นผลลพัธ์      
เช่น ยอดขาย 
 

 5.1.2.2 สรุปและอภิปรายผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการท างาน  
จากการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฝ่ายขายของ บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป  จ  ากดั 
(มหาชน) พบว่าระดบัภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 2.89 และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ ไดแ้ก่  คือ ค่าตอบแทน นอกจากเงินเดือน  เงินเดือน โอกาสความกา้วหนา้ในงาน อาชีพ 
ความรู้สึกว่าตนมีส่วนส าคญั ความทา้ทายของงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น          
การตดัสินใจ ความคาดหวงัในการตอบสนอง องคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน  ทศันคติต่อองคก์าร โดยมีค่าเฉล่ีย 3.09, 2.94, 2.68, 2.79, 3.03, 2.7, 2.97, 2.7, 
3.13 ตามล าดบั อธิบายรายละเอียดไดด้งัน้ี 

 1) ค่าตอบแทนผลการศึกษาพบว่า โดยรวมพนักงานมีความรู้สึกว่าค่าตอบแทนไดอ้ยู่ใน
ระดบัปานกลาง 3.09 แต่หากพิจารณารายขอ้พบวา่พนกังานเห็นดว้ยสูงสุดคือ ท่านมีความพอใจกบั
เงินท่ีไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นท่ีท างานในลกัษณะงานเดียวกนั  

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าค่าตอบแทนจะสอดคลอ้งกบั ชดาภรณ์ เด่นพงศ์พนัธ์ุ 
(2539) ต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน โบนสัและค่าตอบแทนอ่ืนๆ มีความความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 2) ความก้าวหน้าจากการท างานผลการศึกษาพบว่า โดยรวมพนักงานมีความรู้สึกว่า 
ความกา้วหนา้จากการท างานไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง 2.94 แต่หากพิจารณารายขอ้พบวา่พนกังาน
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เห็นดว้ยสูงสุดคือ ท่านมีความพอใจกบัเงินท่ีไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบัผูอ่ื้นท่ีท างานในลกัษณะงาน
เดียวกนั  

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นวา่ ท่านสามารถท่ีจะกา้วไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้หากท่านมี
ความรู้ความสามารถท่ีเพียงพอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาใช้ความตอ้งการของบุคลากรเป็น
เคร่ืองแรงจูงใจให้ขยนัท างานสอดคลอ้ง (สมคิด บางโม, 2541, หนา้ 186-187) เป็นความตอ้งการ
เก่ียวกบัความ มัง่คงและปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นในอนาคต 
 3) ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญผลการศึกษาพบว่า โดยรวมพนักงานมีความรู้สึกว่า 
ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญั ไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง 2.68 แต่หากพิจารณารายขอ้พบวา่พนกังาน
เห็นด้วยสูงสุดคือโดยรวมท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาว่าท่านมี
ความสามารถในการท างาน 

 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า โดยรวมท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาว่าท่านมีความสามารถในการท างานซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา พิศิษฐ์ มอญไข่ 
(2554)  คือดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกใน
องค์การ ดา้นการมีความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร และดา้นการยอมรับและเช่ือมัน่เป้าหมายของ
องคก์าร 

 4) ความทา้ทายของงานผลการศึกษาพบว่า โดยรวมพนกังานมีความรู้สึกว่าความทา้ทาย
ของงานได้อยู่ในระดบัปานกลาง 2.79  แต่หากพิจารณารายขอ้พบว่าพนกังานเห็นด้วยสูงสุด            
คือ ความรับผดิชอบของท่านตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะหลายอยา่ง 

 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นวา่ความรับผิดชอบของท่านตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและ
ทกัษะหลายอย่างสอดคล้องกับ สุจิตรา แสงอุไร (2549) พบว่าแรงจูงใจในการปฎิบติังาน คือ           
ดา้นความตั้งใจในการท างาน รองลงมาคือดา้นการวางแผนในการท างานซ่ึงเท่ากบัดา้นการคาดหวงั
ในการท างาน  

 5) การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นผลการศึกษาพบว่า โดยรวมพนักงานมี
ความรู้สึกวา่การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง 3.03 แต่หากพิจารณา
รายข้อพบว่าพนักงานเห็นด้วยสูงสุดคือ บริษัทเปิดโอกาสให้ท่านเข้าร่วมประชุมเพื่อเสนอ
ขอ้คิดเห็นเป็นประจ า  

 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นวา่สอดคลอ้งกบั มณฑล เอกดุลยพ์นัธ์ (2553) พบวา่ดา้นการ
มีส่วนร่วมในการปฎิบติังานจะไดมี้ส่วนร่วมในการศึกษาปัญหาและร่วมในการติดตามประเมิลผล 
เพื่อน าไปสู่การบ ารุงรักษาและแกไ้ข 
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 6) ความคาดหวงัในการตอบสนองผลการศึกษาพบว่า โดยรวมพนักงานมีความรู้สึกว่า             
การมีความคาดหวงัในการตอบสนองไดอ้ยู่ในระดบัปานกลาง 2.7 แต่หากพิจารณารายขอ้พบว่า
พนักงานเห็นด้วยสูงสุดคือ ถ้าตั้งใจท างานบริษทัจะให้การยอมรับและตอบสนองตามท่ีท่าน
คาดหวงั 

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าสอดคล้องกบั อรวรรณ จนัทร์ช่ืน(2550) และภทัริกา               
ศิริเพชร (2541) พบวา่ปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัท่ีมาก คือการ
คาดหวงั โดยปัจจยัจูงใจในดา้นพฒันาและความกา้วหนา้เป็นดา้นท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน
มากท่ีสุด  

 7) องคก์ารเป็นท่ีพึ่งไดผ้ลการศึกษาพบว่า โดยรวมพนกังานมีความรู้สึกวา่ องค์การเป็นท่ี
พึ่ งได้อยู่ในระดับปานกลาง 2.97 แต่หากพิจารณารายข้อพบว่าพนักงานเห็นด้วยสูงสุดคือ              
ในสถานการณ์ปัจจุบนัท่านรู้สึกห่วงใยอนาคตของบริษทั 

จากผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่สอดคลอ้งกบั วไิล ทองทวี (2544) และประนอม กิตติดุษฎี
ธรรม (2538) พบว่าความรู้สึกวา่องค์การเป็นท่ีพึ่งพิงไดสู้งท าให้มีความผูกพนัต่อองคก์ารตามสูง
ตามไปดว้ย 

 8) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงานผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมพนกังานมี
ความรู้สึกวา่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงานไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง 3.39 แต่หาก
พิจารณารายขอ้พบวา่พนกังานเห็นดว้ยสูงสุดคือ ท่านมีความสุขท่ีมีผูบ้งัคบับญัชาเช่นน้ี 

 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นวา่ สอดคลอ้งกบั อรัญญา สุวรรณวิก (2541) ท่ีพบวา่การมี
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานสูงจะท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงดว้ย 

 9) ทศันคติองคก์ารผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมพนกังานมีความรู้สึกวา่ทศันคติองคก์ารได้
อยูใ่นระดบัปานกลาง 3.13 แต่หากพิจารณารายขอ้พบวา่พนกังานเห็นดว้ยสูงสุด คือโดยรวมท่านคิด
วา่บริษทัใหค้วามยติุธรรมแก่พนกังานทุกคน  

 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นวา่สอดคลอ้งกบั ณัฎฐ์กฤตา อภิโชติภพนิพิฐ (2550) ถา้มี
ทศันคติองคมี์ความยติุธรรมจะสร้างใหแ้รงจูงใจในการท างานและความผกูพนัธ์องคก์ารอีกดว้ย 
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 5.1.3. สรุปและอภิปรายผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความสัมพนัธ์กบั 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

 การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฝ่ายขายของ บริษทั เนชัน่ มลัติมีเดีย กรุ๊ป  
จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง
โดยมีค่าเฉล่ีย 3.0 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์การในดา้น
ความรู้สึกอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ีย 3.21 รองลงมาคือความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความ
บรรทดัฐานมีค่าเฉล่ีย 2.94 และดา้นความต่อเน่ืองมีค่าเฉล่ีย 2.85 อธิบายรายละเอียดไดด้งัน้ี 

 1) ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองผลการศึกษา พบวา่โดยรวมพนกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 2.85 แต่หากพิจารณา
รายขอ้พบวา่  ตนจะมีความสุขมาก ถา้ไดใ้ชเ้วลาท่ีเหลืออยูใ่นอาชีพท างานในบริษทัน้ีมีค่าเฉล่ีย 2.9 
รองลงมาคือ ถา้ท่านไม่ไดทุ้่มเทตวัเองให้กบับริษทัเป็นอย่างมากแลว้ ท่านอาจพิจารณาท่ีจะไป
ท างานท่ีอ่ืน มีค่าเฉล่ีย 2.81 ตามล าดบั  

 2) ความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกผลการศึกษาพบว่า โดยรวมพนกังานมีความ
ผูกพนัต่อองค์การในดา้นความรู้สึกอยู่ในระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ีย 3.21 แต่หากพิจารณารายขอ้
พบวา่พนกังานเห็นดว้ยสูงสุดคือ การรับรู้ปัญหาและรู้สึกวา่วา่ปัญหาของบริษทัเป็นปัญหาของตน 
มีค่าเฉล่ีย 3.45 รองลงมาคือ รู้สึกผิดถา้ออกจากบริษทัในขณะน้ีมีค่าเฉล่ีย 3.36 การไม่ผกูพนัต่อ
องค์การน้ีมีค่าเฉล่ีย 3.2 และการไม่รู้สึกเหมือนเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวมีค่าเฉล่ีย 2.95 
ตามล าดบั                                                 

 3) ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความบรรทดัฐานผลการศึกษาพบว่าโดยรวมพนกังานมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นบรรทดัฐานทางสังคมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 2.94 แต่
หากพิจารณารายขอ้พบวา่ บริษทัน้ีมีบุญคุณกบัตนมากมีค่าเฉล่ีย 3.31 รองลงมาคือ เป็นการอยากท่ี
อยากจะลาออกบริษทัน้ีก็ตามมีค่าเฉล่ีย 3.24 และขอ้ท่ีไดค้ะแนนต ่าท่ีสุดไดแ้ก่ บริษทัน้ีสมควร
ไดรั้บความจงรักภกัดีจากตน มีค่าเฉล่ีย 2.50 ตามล าดบั  
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5.1.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

 

 

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิาน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส าคญั.05)

สมมตฐิานที ่ 1.1.1  นโยบายการบรหิารมคีวามสมัพันธ์ 0.21 0.024 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 1.1.1

สมมตฐิานที ่ 1.1.2 นโยบายการบรหิารมคีวามสมัพันธ์ 0.457 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความผกูพันดา้น สมมตฐิานที ่ 1.1.2

สมมตฐิานที ่ 1.1.3  นโยบายการบรหิารมคีวามสมัพันธ์ 0.356 0.000 ยอมรับ

กับความดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม สมมตฐิานที ่ 1.1.3

สมมตฐิานที ่ 1.2.1 การเทีย่งธรรมในการบรหิารมคีวามสมัพันธ์ 0.335 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 1.2.1

สมมตฐิานที ่ 1.2.2  การเทีย่งธรรมในการบรหิารมคีวามสมัพันธ์ 0.14 0.134 ปฎเิสธ

กับความผกูพันดา้นความรูส้กึ สมมตฐิานที ่ 1.2.2

สมมตฐิานที ่ 1.2.3  การเทีย่งธรรมในการบรหิารมคีวามสมัพันธ์ 0.093 0.321 ปฎเิสธ

กับความผกูพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม สมมตฐิานที ่ 1.2.3

สมมตฐิานที ่ 1.3.1 การดแูลเอาใจใสท่มีขายมคีวามสมัพันธ์ 0.106 0.258 ปฎเิสธ

กับความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 1.3.1

สมมตฐิานที ่ 1.3.2  การดแูลเอาใจใสท่มีขายมคีวามสมัพันธ์ 0.007 0.943 ปฎเิสธ

กัยความผกูพันดา้นความรูส้กึ สมมตฐิานที ่ 1.3.2

สมมตฐิานที ่ 1.3.3  การดแูลเอาใจใสท่มีขายมคีวามสมัพันธ์ 0.583 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม สมมตฐิานที ่ 1.3.3

สมมตฐิานที ่ 1.4.1 ผลการด าเนนิของทมีขายมคีวามสมัพันธ์ 0.353 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 1.4.1

สมมตฐิานที ่ 1.4.2  ผลการด าเนนิของทมีขายมคีวามสมัพันธ์ 0.441 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความรูส้กึ สมมตฐิานที ่ 1.4.2

สมมตฐิานที ่ 1.4.3 ผลการด าเนนิของทมีขายมคีวามสมัพันธ์ 0.436 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม สมมตฐิานที ่ 1.4.3
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Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิาน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส าคญั.05)

สมมตฐิานที ่ 2.1.1 คา่ตอบแทนทีม่คีวามสมัพันธร์ะดบักับ 0.137 0.142 ปฎเิสธ

ความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 2.1.1

สมมตฐิานที ่ 2.1.2  คา่ตอบแทนทีม่คีวามสมัพันธร์ะดบักับ 0.466 0.000 ยอมรับ

ความผกูพันดา้นความรูส้กึ สมมตฐิานที ่ 2.1.2

สมมตฐิานที ่ 2.1.3 คา่ตอบแทนทีม่คีวามสมัพันธร์ะดบักับ 0.102 0.276 ปฎเิสธ

กับความผกูพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม สมมตฐิานที ่ 2.1.3

สมมตฐิานที ่ 2.2.1 ความกา้วหนา้ในการท างานมคีวามสมัพันธ์ 0.21 0.024 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 2.2.1

สมมตฐิานที ่ 2.2.2 ความกา้วหนา้ในการท างานมคีวามสมัพันธ์ 0.207 0.026 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความรูส้กึ สมมตฐิานที ่ 2.2.2

สมมตฐิานที ่ 2.2.3  ความกา้วหนา้ในการท างานมคีวามสมัพันธ์ 0.458 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม สมมตฐิานที ่ 2.2.3

สมมตฐิานที ่ 2.3.1 ความรูส้กึวา่ตนมคีวามส าคญัมคีวามสมัพันธ์ 0.384 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 2.3.1

สมมตฐิานที ่ 2.3.2  ความรูส้กึวา่ตนมคีวามส าคญัมคีวามสมัพันธ์ 0.605 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความรูส้กึ สมมตฐิานที ่ 2.3.2

สมมตฐิานที ่ 2.3.3  ความรูส้กึวา่ตนมคีวามส าคญัมคีวามสมัพันธ์ 0.454 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม สมมตฐิานที ่ 2.3.3

สมมตฐิานที ่ 2.4.1 ความทา้ทายของงานมคีวามสมัพันธ์ 0.424 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 2.4.1

สมมตฐิานที ่ 2.4.2  ความทา้ทายของงานมคีวามสมัพันธ์ 0.669 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความรูส้กึ สมมตฐิานที ่ 2.4.2

สมมตฐิานที ่ 2.4.3 ความทา้ทายของงานมคีวามสมัพันธ์ 0.526 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม สมมตฐิานที ่ 2.4.3

สมมตฐิานที ่ 2.5.1 การมสีว่นรวมในการแสดงความคดิเห็น 0.474 0.000 ยอมรับ

มคีวามสมัพันธก์ับความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 2.5.1

สมมตฐิานที ่ 2.5.2  การมสีว่นรวมในการแสดงความคดิเห็น 0.681 0.000 ยอมรับ

มคีวามสมัพันธก์ับความผกูพันดา้นความรูส้กึ สมมตฐิานที ่ 2.5.2

สมมตฐิานที ่ 2.5.3 การมสีว่นรวมในการแสดงความคดิเห็น 0.306 0.001 ยอมรับ

มคีวามสมัพันธก์ับความผกูพันดา้นความบรรทัดฐาน สมมตฐิานที ่ 2.5.3

สมมตฐิานที ่ 2.6.1 ความคาดหวงัในการตอบสนองมคีวามสมัพันธ์ 0.457 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 2.6.1

สมมตฐิานที ่ 2.6.2  ความคาดหวงัในการตอบสนองมคีวามสมัพันธ์ 0.416 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความรูส้กึไมแ่ตกตา่ง สมมตฐิานที ่ 2.6.2

สมมตฐิานที ่ 2.6.3 ความคาดหวงัในการตอบสนองมคีวามสมัพันธ์ 0.449 0.001 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม สมมตฐิานที ่ 2.6.3
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ข้อเสนอแนะต่อองค์การ 

 การเสริมสร้างความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคมผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัและความ
สนใจแก่พนักงานอย่างทัว่ถึงและมีการส่ือสารกนัตลอดเวลา ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัสรรงานให้กับ
พนกังานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถให้รับผิดชอบในงานอยา่งเต็มท่ี จดัสรรคนให้เหมาะสมกบังาน 
พยายามดึงศกัยภาพท่ีพนกังานออกมาใชใ้หไ้ดม้ากท่ีสุด ใหรู้้สึกวา่เขามีความส าคญัต่อองคก์าร และ
ผลท่ีไดจ้ากการท างานเป็นส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการและเป็นส่ิงท่ีพนกังานภาคภูมิใจว่าไดม้าจากการ
ประสบความส าเร็จในการท างาน ฉะนั้นองคก์ารจึงควรพิจารณาว่าจะบริหารจดัการกบัทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีอยูใ่หเ้กิดประสิทธิภาพ เพราะทุกองคก์ารคงไม่สามารถท่ีจะรักษาพนกังานไวก้บัองคก์าร
ได้ตลอดไป ยิ่งเก่งมาก ก็มีโอกาสเลือกมากยิ่งข้ึน องค์การจึงควรหันมามองว่าองค์การได้ใช ้

Pearson Asymp.Sig แปลผล

สมมตฐิาน correlation .(2-Sided) (ทีร่ะดบั

นัยส าคญั.05)

สมมตฐิานที ่ 2.7.1 องคก์ารเป็นทีพ่ ึง่ไดม้คีวามสมัพันธ ์ 0.764 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 2.7.1

สมมตฐิานที ่ 2.7.2  องคก์ารเป็นทีพ่ ึง่ไดม้คีวามสมัพันธ์ 0.262 0.004 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นความรูส้กึ สมมตฐิานที ่ 2.7.2

สมมตฐิานที ่ 2.7.3 องคก์ารเป็นทีพ่ ึง่ไดม้คีวามสมัพันธ์ 0.104 0.268 ปฎเิสธ

กับความผกูพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม สมมตฐิานที ่ 2.7.3

สมมตฐิานที ่ 2.8.1 ความสมัพันธก์ับผูบั้งคบับัญชาและเพื่อนรว่มงาน 0.383 0.000 ยอมรับ

มคีวามสมัพันธก์ับความผกูพันดา้นความตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 2.8.1

สมมตฐิานที ่ 2.8.2 ความสมัพันธก์ับผูบั้งคบับัญชาและเพื่อนรว่มงาน 0.269 0.000 ยอมรับ

มคีวามสมัพันธก์ับความผกูพันดา้นความรูส้กึ สมมตฐิานที ่ 2.8.2

สมมตฐิานที ่ 2.8.3 ความสมัพันธก์ับผูบั้งคบับัญชาและเพื่อนรว่มงาน 0.561 0.000 ยอมรับ

มคีวามสมัพันธก์ับความผกูพันดา้นความบรรทัดฐาน สมมตฐิานที ่ 2.8.3

สมมตฐิานที ่ 2.9.1 ทัศนคตอิงคก์ารมคีวามสมัพันธ์ 0.336 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันตอ่ดา้นตอ่เนือ่ง สมมตฐิานที ่ 2.9.1

สมมตฐิานที ่ 2.9.2  ทัศนคตอิงคก์ารมคีวามสมัพันธ์ 0.796 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันตอ่ดา้นความรูส้กึ สมมตฐิานที ่ 2.9.2

สมมตฐิานที ่ 2.9.3   ทัศนคตอิงคก์ารมคีวามสมัพันธ์ 0.432 0.000 ยอมรับ

กับความผกูพันดา้นบรรทัดฐานทางสงัคม สมมตฐิานที ่ 2.9.3
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ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีไดเ้ตม็ท่ีและเกิดประโยชน์สูงสุดแลว้หรือยงั รวมถึงตอ้งค าถึงวิธีการ การรักษา
คนเก่งอีกดว้ย เพื่อท่ีจะใหเ้ขาอยูก่บับริษทัไปอีกนาน 

 การเสริมสร้างความผูกพนัดา้นความรู้สึก คือการเพิ่มช่องทางในการส่ือสาร ตามความ
เหมาะสมเพื่อให้ทุกคนมีความเขา้ใจอยา่งชดัเจนในเร่ืองเป้าหมาย วิธีการปฏิบติังานรวมถึงความ
เสมอภาคในดา้นค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่างๆ 

 การเสริมสร้างความผูกพนัด้านความต่อเน่ืองหรือเสริมสร้างความปรารถนาท่ีจะอยู่กับ
องคก์าร คือการส่งเสริมให้พนกังานไดเ้ป็นผูน้ าในการท างานให้โอกาสในการกา้วหน้า หรือให้
พนักงานได้มีส่วนร่วมในงานหรือกิจกรรมของบริษทัในการออกความคิดเห็นหรือควบคุมการ
ท างานจนประสบผลส าเร็จ ตลอดจนมีการก าหนดโอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) 
ไวอ้ยา่งชดัเจนในแต่ละต าแหน่งงาน แสดงให้เห็นวา่พนกังานในแต่ละต าแหน่งจะมีโอกาสเติบโต
หรือมีโอกาสกา้วหนา้ 

ข้อจ ากดัจากการวจัิย 

 เน่ืองดว้ยขอ้จ ากดัของในการท าวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการส ารวจในรูปแบบสอบถาม ควรจะมี
การใชส้ัมภาษณ์ในเชิงลึกมากกว่าน้ี เพราะจะไดข้อ้มูลท่ีครบถว้นและถูกตอ้งแม่นย  า เพราะเกิดข้ึน
จากความรู้สึกหรือประสบการณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูลในช่วงเวลาหน่ึง ซ่ึงเม่ือเวลาผ่านไปอาจเกิดการ
เปล่ียนแปลงได ้

ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 

 1.ในการวจิยัคร้ังต่อไป อาจมีการพิจารณาตวัแปรอ่ืนท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
มาใชใ้นการวิจยัคร้ังต่อไป เช่น บุคลิกภาพ ลกัษณะงาน การไม่ขาดงาน การท างานตรงต่อเวลา            
เพื่อเป็นการตรวจสอบวา่มีความสอดคลอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ารหรือไม่อยา่งไร 

 2. ควรจะมีการเก็บขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ารในแผนกอ่ืนๆอีกดว้ย  

 3.วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลควรใชว้ธีิอ่ืนเพิ่มเติมดว้ยนอกจากการใชแ้บบสอบถาม เช่นการ
สังเกต การสัมภาษณ์แบบมีส่วนร่วม เพือ่จะไดท้ราบรายละเอียดอยา่งลึกซ้ึง 



116 
 

 

บรรณานุกรม 
 
 

เกศรี คีรีเสถียร. 2543. ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน: กรณีศึกษาบริษทัในเครือ 
เกษร. วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

เขมฐานีย ์สรโชติ. 2544. ปัจจยับางประการท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร:ในบริษทั 
ก่อสร้าง. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาสังคมวทิยาประยกุต ์
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

จิรากุล วสะพนัธ์ุ. 2544. ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัองคก์าร: 
ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทั โอจิ เปเปอร์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั. วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร 
มหาบณัฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

จิราวรรณ หาดทรายทอง. 2539. ความผกูพนัต่อองคก์าร : กรณีศึกษา การประปานครหลวง. 
วทิยานิพนธ์ ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

ชลดา สิทธิวรรณ. 2539. ความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ีองคก์ารพฒันาเอกชนในเขต 
กรุงเทพมหานคร. วทิยานิพนธ์ ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต คณะรัฐศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

ฎชัวรรณ อุดมชยัรัศมี. 2543. การศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานและความ 
ผกูพนัต่องานระหวา่งพนกังานท่ีมีการรับรู้คุณลกัษณะงานแตกต่างกนั. 
วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
 

ณฐัยา ไพรสงบ. 2546. ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน ความผกูพนัต่อ 
องคก์าร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร : ศึกษาเฉพาะกรณี 
โรงงานผลิตอาหารวา่ง.วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต จิตวทิยา

 อุตสาหกรรมมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 



117 
 

 

ธมลวรรณ แกว้จ ารัส. 2548. ความผกูพนัต่อองคก์ร : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั แพรคติกา้ 
จ  ากดั. ภาคนิพนธ์ ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต คณะพฒันาสังคม  
สถาบนับณัฑิตพฒันริหารศาสตร์. 
 

นนัทนา ประกอบกิจ. 2538. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์าร : ศึกษากรณี ฝ่ายพฒันาชุมชน 
ส านกังานเขต สังกดักรุงเทพมหานคร. วทิยานิพนธ์ สังคมสงเคราะห์ศาสตร                 

 บณัฑิตคณะสังคมสงเคราะห์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 
 

นุชติมา รอบคอบ. 2542. ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร: ศึกษาเฉพาะกรณีองคก์าร 
เภสัชกรรม. ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาพฒันาสังคม,  
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 
 

ประนอม กิตติดุษฎธรรม. 2538. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของลูกจา้งต่อองคก์าร : 
ศึกษาเฉพาะกรณี อุตสาหกรรมส่ิงทอดว้ยเส้นใยฝ้ายและเส้นใยประดิษฐ.์ 
วทิยานิพนธ์ มหาบณัฑิต คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์ มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

 
ภทัริกา ศิริเพชร. 2541. ความผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษากรณี ธนากรผลิตภณัฑน์ ้ามนัพืช 

จ ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ. ภาคนิพนธ์ บริหารศาสตรมหาบณัฑิต                      
คณะบริหารธุรกิจสถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 
 

รัชดาภรณ์ เด่นพงศพ์นัธ์ุ. 2539. ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความ 
ผกูพนัต่อองคก์าร.วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวทิยา
อุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

เริงศกัด์ิ เขียวขจี. 2543. ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน : ศึกษาเฉพาะกรณี กลุ่มบริษทั 
เอส.พ.ี อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั. วทิยานิพนธ์ ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต คณะ
รัฐศาสตร์มหาวทิยาลยัรามค าแหง. 
 

วฑูิรย ์สิมะโชคดี. 2538. จิตวิทยาองคก์รอุตสาหกรรม: การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละ 
การเพิ่มผลิตภาพ. กรุงเทพมหานคร: เพียรพฒันา พร้ินต้ิง. 
 
 



118 
 

 

วไิล ทองทว.ี 2544. ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของเจา้หนา้ท่ี 
สถาบนัพระบรมราชชนก. วทิยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  
สาขาพฒันาสังคม มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

วณีา บุญแสง. 2544. ความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง การสนบัสนุน 
ทางสังคม ความเครียด กบัผลการปฏิบติังานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม 
อิเล็กทรอนิกส์. วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

วราพล นนัทเกษม. 2540. ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการต ารวจ : ในสังกดัฝ่าย 
อ านวยการกองต ารวจทางหลวง. วทิยานิพนธ์ ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
คณะรัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

ศศินา วเิชียร. 2546. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั โฮลซิม 
เซอร์วสิเซส (เอเชีย) จ  ากดั. วทิยานิพนธ์ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะ
บริหารธุรกิจมหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

สกาว ส าราญคง. 2547. การพฒันาแบบวดัความผกูพนัของพนกังาน : กรณีศึกษา บริษทั 
ในกลุ่มสมบูรณ์. ภาคนิพนธ์ วทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต โครงการบณัฑิตศึกษาการ 
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 
 

สมใจ ด่านศิริสมบูรณ์ และ วศินี บูรกิจ. 2548. ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร : 
กรณีศึกษา กลุ่มโรงกลัน่น ้ามนัในเครือทีพีไอ. ภาคนิพนธ์   วทิยาศาสตร
มหาบณัฑิตโครงการบณัฑิตศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิต              
พฒันบริหารศาสตร์. 
 

สมบูรณ์ ศิริชยันฤมิตร. 2537. กลยทุธ์การแข่งขนัของอุตสาหกรรมน ้ามนัในประเทศไทย. 
ภาคนิพนธ์ เศรษฐศาสตรมหาบณัฑิต คณะพฒันาการเศรษฐกิจ  
สถาบนับณัฑิตพพฒันบริหารศาสตร์. 
 
 
 



119 
 

 

สรายทุธ ปฏิมาประการ. 2541. ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานและความ 
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในโรงงานผลิตน ้าอดัลม. วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

สามารถ ศุภรัตน์อาภรณ์. 2544. ความผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษากรณีฝ่ายปฏิบติังาน 
คลงัสินคา้บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน). วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตร
มหาบณัฑิตสาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม, มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

สุดฤทยั เตชะไตรภพ. 2541. ผลกระทบของการสนบัสนุนทางสังคมท่ีมีต่อความเครียด 
และการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม.  
วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม, 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. 
 

สุระ ประวติัวถีิสุข. 2545.โครงสร้างการตลาดและพฤติกรรมการแข่งขนัในตลาดคา้ปลีก 
น ้ามนัเช้ือเพลิง. ภาคนิพนธ์ เศรษฐศาสตรมหาบณัฑิต คณะพฒันาการเศรษฐกิจ 
สถาบนับณัฑิตพฒันาบริหารศาสตร์. 
 

สุรัสวดี สุวรรณเวช. 2549. การสร้างรูปแบบความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร.                               
  ภาคนิพนธ์ วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต โครงการบณัฑิตศึกษาการพฒันาทรัพยากร
  มนุษยส์ถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 

 
อนนัตช์ยั คงจนัทร์. 2529. ความผกูพนัต่อองคก์าร. จุฬาลงกรณ์ธุรกิจปริทศัน์. 9 (34) : 34-41. 
 
อรัญญา สุวรรณวกิ. 2541. ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัยคูอม. วทิยานิพนธ์ 

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการและบริหารองคก์าร 
มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย.์ 
 

อิศเรศ รุ่งณรงครั์กษ.์ 2541. ความผกูพนัต่อองคก์าร : กรณีศึกษาพนกังานตอ้นรับบน 
เคร่ืองบิน บริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน). ภาคนิพนธ์  
บริหารศาสตรมหาบณัฑิตสถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์. 
 



120 
 

 

วงศว์ริศ สมฤทธ์ิฐิติกุล 2550. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน ของพนกังานฝ่าย
  ปฏิบติัการ พิซซ่าฮทั บริษทั ยมั เรสเทอรองตส์อินเตอร์เนชัน่แนล (ประเทศไทย) 
  จ  ากดั บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป 
  มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร แนวค าถาม 22-30 
 
สันตฤ์ทยั ล่ิมวรีพนัธ์ 2550. ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร (Employee Engagement) 
  กรณีศึกษา บริษทั ระยองเพียวริฟายเออร์ จ  ากดั (มหาชน) 
  คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  
  แนวค าถาม 57-68 

 
Anderson, R.E. (1996). Personal selling and sales management in the new millennium. 

Journal of Personal Selling & Sales Management, 16 (4), 17-32. 
 

Brashear, T.G., D.N. Bellenger, T. Ingram, and H.C. Barksdale. (1997). Salesperson 
behavior: antecedents and links to performance. Journal of Business &Industrial 
Marketing, 12 (3/4), 885-8624. 
 

Conlin, J. (1996, April). Negotiating their way to the top. Sales and Marketing  
Management, 148(4), 56-62. 
 

De Pelsmacker, P.; Geuens, M. and Van Den Bergh, J. (2001). Marketing  
Communications. Harlow, UK.: Pearson Education Limited. 
 

Dixon, A.L., R.L. Spiro and M. Jamil. (2001). Successful and unsuccessful                   
  sales calls:measuring salesperson attributions and behavioral   
  intentions. Journal of Marketing, 64 (July), 64-78. 

 
Doyle, Peter. (2002). Marketing Management and Strategy. 3rded. Singapore:  

Prentice-Hall. 
 
 
 



121 
 

 

Gentry, J.W., J.C. Mowen and L. Tasaki. (1991). Salesperson evaluation: a systematic 
structure for reducing judgmental biases. Journal of Personal Selling & Sales 
Management, 11(2), 27-38. 609 
 

Jolson, M.A. and T. Wotruba. (1992). Selling and sales management in action: 
prospecting, Journal of Personal Selling & Sales Management, 12(4), 59-66. 

 
Latz, M. (2009, January). The golden rules of negotiation. Sales and Marketing 

Management, 161(1), 24. 
 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



123 

 

แบบสอบถาม 
เร่ือง 

“ปัจจัยท่ีมอีิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนกังานฝ่ายขาย  
ของบริษัท เนชั่น มลัติมีเดีย จ ากัด (มหชน)” 

 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล โปรดท าเครือ่งหมาย (   ) หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพท่ี
เป็นจริง 
 
 

1. เพศ    (   )  ชาย                 (   )  หญิง 
 

2. อายุ    (   )  ต่ ากว่า 20 ปี              (   )  21 – 25 ปี                 
 

(   )  26 – 30 ปี                (   )  31 – 35 ปี                 
 

(   )  36 – 40 ปี                (   )  41  ปีขึ้นไป 
 

3. คุณวุฒิการศึกษา   (   )  ปรญิญาตร ี 
(   )  ปรญิญาโท 
(   )  ปรญิญาเอก 
 

 
4. สถานภาพสมรส  (   )  โสด                 (   )  สมรส 

 
(   )  หม้าย                 (   )  หย่าร้าง                 

 
 

5. อายุงานเฉลี่ย  (   )  ต่ ากว่า 1 ปี                (   )  1-2  ปี 
 

(   )  3-4 ปี                (   )   5-6  ปี                
 

(   )  7-8  ปี               (   )   9-10  ปี         
 

(   )  11-15  ปี               (   )   16-20  ปี         
 
(   )  สูงกว่า 20 ปีขึ้นไป                 

 
 

6. อายุงานในต าแหน่ง  (   )  ต่ ากว่า 1 ปี                (   )  1-2  ปี 
 

(   )  3-4 ปี                (   )   5-6  ปี                
 

(   )  7-8  ปี               (   )   9-10  ปี         
 

(   )  11-15  ปี               (   )   16-20  ปี         
 
 

7. ต าแหน่งงาน  (   )  ระดบัพนักงาน – พนักงานอาวุโส  
(   )  ระดบัผู้ช่วยผู้จัดการ – ผู้จัดการ  
(   )  ระดับผู้ช่วยผู้อ านวยการ - ผู้อ านวยการ 
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ตอนที่ 2  ปัจจัยทีด่้านการบริหารทีมขาย  คอื  นโยบายการบริหาร  การเที่ยงธรรมในการบริหาร การดูแลเอาใจใส่ทีม

ขาย ผลการด าเนินงานของทีมขาย  ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อดังต่อไปนี้ว่า ท่านมคีวามคิดเห็นอยู่ใน

ระดับใดแล้วท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างหลังข้อความซึ่งตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

5 หมายความว่า เห็นด้วยระดับมากท่ีสุด 

4 หมายความว่า เห็นด้วยระดับมาก 

3 หมายความว่า เห็นด้วยระดับปานกลาง 

2 หมายความว่า เห็นด้วยระดับนอ้ย 

1 หมายความว่า เห็นด้วยระดับนอ้ยท่ีสุด 

 
  ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
  5 4 3 2 1 
  นโยบายการบริหาร           

9 ผู้บริหารมีความชัดเจนในการบริหาร           
10 ทิศทางผู้บริหารตอบโจทยผ์ู้บรโิภค           
11 ผู้บริหารให้ความส าคญักับโครงสรา้งต่างๆ           
12 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบ           
              
  ความเท่ียงธรรมในการบริหาร           

13 การแบ่งลูกค้าในการขายและดูแล           
14 การตัดสินในและการแกไ้ขปัญาแต่ละทีม           
15 ผลประโชยนม์ีความชัดเจน           
              

 การดูแลเอาใจใส่ทีมขาย      
16 ผู้จัดการทีมมีการดูแลเอาใส่ใจกับพนักงานภายในทีม      
17 ผู้จัดการทีมให้ความส าคญักับพนักงานภายในทีม 

     18 ผู้จัดการทีมมองเห็นผลประโยชน์ใหก้ับพนักงานภายในทีม      
       
 ผลการด าเนินการของทีมขาย      

19 ผู้บริหารสามารถบริหารยอดขายได้ตามเป้า      
20 ผู้จัดการทีมสามารถท ายอดขายไดต้ามเป้า      
21 พนักงานสามารถท ายอดขายได้ตามเป้า      
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ตอนที่ 3  ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน  คือ ค่าตอบแทน นอกจากเงินเดือน เงินเดือน โอกาสความก้าวหน้าในงาน /

อาชีพ ความรู้สึกว่าตนมีส่วนส าคญั ความท้าทายของงาน การมีส่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็น / ตัดสินใจ  ความ

คาดหวังในการตอบสนอง  องค์การเป็นท่ีพึ่งได้  ความสัมพันธ์กับผู้บงัคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ทัศนคติต่อองค์การ 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อดังต่อไปนี้ว่า ท่านมีความคดิเห็นอยู่ในระดับใดแล้วท าเครื่องหมาย   ลงใน

ช่องว่างหลังข้อความซึ่งตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สดุ 

5 หมายความว่า เห็นด้วยระดับมากท่ีสุด 

4 หมายความว่า เห็นด้วยระดับมาก 

3 หมายความว่า เห็นด้วยระดับปานกลาง 

2 หมายความว่า เห็นด้วยระดับนอ้ย 

1 หมายความว่า เห็นด้วยระดับนอ้ยท่ีสุด 

 
  ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
  5 4 3 2 1 
  ค่าตอบแทน           

22 ท่านมีรายได้เพียงพอต่อการครองชีพ           
23 ท่านมีความพอใจกับเงินที่ไดร้ับเมือ่เปรียบเทียบกับผู้อื่นที่ท างานในลักษณะงานเดียวกัน           
24 สวัสดิการอื่นๆ ที่ได้รับจากหน่วยงานมีความเหมาะสมแล้ว           
25 เงินเดือนท่ีท่านไดร้ับนั้น มีความเหมาะสมเมื่อเทียบกับลักษณะงานที่ท่านรับผิดชอบ           
            
 ความก้าวหน้าจากการท างาน           

26 มีการจัดการฝึกอบรมให้แกผู่้ปฏิบตัิงานประจ าและต่อเนื่อง           
27 ท่านมีโอกาสที่จะไดร้ับการเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ ตลอดจน ทักษะในการท างานเพื่อ

เป็นพื้นฐานความก้าวหน้า 
          

28 ท่านสามารถที่จะก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนได ้หากท่านมีความรู้ความสามารถที่เพียงพอ           
29 ท่านพอใจในความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานปัจจุบัน           
30 ท่านได้เลื่อนขั้นตามความสามารถ           

              
  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ           

31 สิ่งที่บริษัทปฏิบัตติ่อท่าน ท าให้ท่านรู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรทีม่ีคณุค่า           
32 โดยรวมท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาว่าท่านมีความสามารถใน

การท างาน 
          

33 แม้ท่านจะมาท างานหรือไม่ท างานในส่วนท่ีท่านรับผิดชอบงานของท่านก็ยังด าเนินต่อไปได ้           
34 จะเกิดปญัหามากในหน่วยงานในวันท่ีท่านลางาน           
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  ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน ระดับความคิดเห็น 
  5 4 3 2 1 
  ความท้าทายของงาน           

35 งานในความรับผดิชอบของท่านต้องใช้ความรู้ความสามารถและทักษะหลายอยา่ง           
36 ท่านคิดว่างานของท่านในขณะนี้เป็นงานท่ีซ้ าซาก จ าเจน่าเบื่อ           
37 งานท่ีท่านได้รับมอบหมายแม้บางครั้งจะยาก แต่ก็ไม่เกินความสามารถของท่าน           
38 ท่านรู้สึกไม่ชอบเมื่อมีงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ าเข้ามา           
39 เป็นการเสียเวลาที่จะต้องมาเรยีนรู้ระบบการท างานท่ีแปลกใหม ่           
             
 การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น           

40 บริษัทเปิดโอกาสให้ท่านเข้าร่วมประชุมเพื่อเสนอข้อคิดเห็นเป็นประจ า           
41 ท่านมีโอกาสได้แสดงความคดิเห็นและเสนอแนะแนวทางในการปฏบิัติงานไดต้ลอดเวลา           
42 ข้อคิดเห็นของท่านมักจะถูกปฏเิสธจากบุคคลในบริษัทเสมอ           
43 ความคิดเห็นของท่านได้รับการยอมรับเพื่อให้มีการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพ           
             
 ความคาดหวังในการตอบสนอง           

44 ปัจจุบันท่านไดร้ับมอบหมายให้ท างานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถที่ต้องการแล้ว           
45 ถ้าตั้งใจท างาน บริษัทจะให้การยอมรับและตอบสนองตามที่ท่านคาดหวัง           
46 ข้อคิดเห็นของท่านมักจะถูกปฏเิสธจากบุคคลในบริษัทเสมอ           
47 ไม่ว่าท่านจะปฏิบัติงานได้ดเีพียงใดก็ไมเ่คยได้รับความสนใจจากบรษิัท           
             
 องค์การเป็นที่พึ่งได้           

48 ท่านมีเครื่องใช้ส านักงานอุปกรณ์ระบบเทคโนโลยีที่เหมาะสมและเพียงพอต่อการท างาน           
49 ในสถานการณ์ปัจจุบันท่านรูส้ึกห่วงใยอนาคตของบริษัท           
             
 ความสัมพันธก์ับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน           

50 ท่านมีเพื่อนร่วมงานท่ีปรึกษาได้ทกุเรื่อง           
51 เพื่อนร่วมงานของท่านท างานอย่างเต็มที ่เพื่อให้งานมีคุณภาพ           
52 ผู้บังคับบัญชากับท่านท างานไปด้วยกันไดด้ ี           
53 ท่านมีความสุขท่ีมผีู้บังคับบัญชาเช่นนี้           
             
 ทัศนคติองค์การ           

54 ท่านคิดว่าบริษัทให้ความยตุิธรรมแก่พนักงานทุกคน           
55 ท่านไม่รูส้ึกแตกต่างในความเป็นพนักงานของบริษัทแม้ปฏิบัติงานต่างสถานท่ีกัน           
56 ท่านจะแนะน าบริษัทให้กับผู้ที่ต้องการความก้าวหน้า           
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ตอนที่ 4  ความผูกพันต่อองค์การ  คือ  ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้าน

บรรทัดฐานทางสังคม ค าชี้แจง โปรดพิจารณาข้อความแต่ละข้อดังต่อไปนี้ว่า ท่านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับใดแล้วท า

เครื่องหมาย  ลงในช่องว่างหลังข้อความซึ่งตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑด์ังนี้ 

5 หมายความว่า เห็นด้วยระดับมากท่ีสุด 

4 หมายความว่า เห็นด้วยระดับมาก 

3 หมายความว่า เห็นด้วยระดับปานกลาง 

2 หมายความว่า เห็นด้วยระดับนอ้ย 

1 หมายความว่า เห็นด้วยระดับนอ้ยท่ีสุด 

 

  ความผูกพันต่อองค์การ ระดับความคิดเห็น 
  5 4 3 2 1 
  ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง           
57 ถ้าท่านไม่ได้ทุ่มเทตัวเองให้กับบรษิัทเป็นอย่างมากแล้ว ท่านอาจพิจารณาที่จะไปท างานท่ีอื่น           
58 ท่านจะมีความสุขมาก ถ้าได้ใช้เวลาที่เหลืออยู่ในอาชีพท างานในบริษัทนี้           
             
 ความผูกพันด้านความรูส้ึก           

59 ท่านรู้สึกมผีูกพันกับบริษัทที่ท่านท างานอยู่           
60 ผลเสียอย่างหนึ่งของการลาออกจากบริษัทนี้คือโอกาสที่จะได้งานใหม่มีอยู่น้อยมาก           
61 ท่านรู้สึกผดิถ้าออกจากบริษัทในขณะนี ้           
62 ท่านรู้สึกจริงๆ ว่าปัญหาของบริษทัก็คือปัญหาของท่านด้วย           
63 ท่านรู้สึกเหมือน “เป็นส่วนหน่ึงของครอบครัว” ในบริษัทน้ี           
             
 ความผูกพันด้านบรรทดัฐานทางสงัคม           

64 เป็นการยากส าหรับท่านท่ีจะลาออกจากบริษัทใน ขณะนี ้แม้ว่าท่านอยากจะออกก็ตาม           
65 ชีวิตของท่านจะยุ่งยากมาก ถ้าท่านตัดสินใจออก จากบริษัทในขณะนี้           
66 บริษัทน้ีมีบุญคณุกับท่านมาก           
67 บริษัทน้ีสมควรได้รับความจงรักภกัดีจากท่าน           

 68 แม้ว่าจะเป็นประโยชน์แก่ท่าน ท่านก็รู้สึกว่าเป็นสิ่งไม่ถูกต้องที่จะออกจากบริษัทในขณะนี ้           
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ตอนท่ี 5 ข้อเสนอแนะ 
.................................................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................................................................  

 
ขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือ 
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