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บทคัดย่อ 
 
           การศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณี 
บริษัท เทอร์โบการเมนท์ จํากัด” จากกลุ่มประชากรทั้งหมดจํานวน 98 คน มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน และเพ่ือนําผลการศึกษาวิจัยเป็นแนวทางในการ
พัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ให้มีประสิทธิภาพสําหรับการบริหารที่ ย่ังยืน ซึ่งใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย ที่ครอบคลุมข้อมูลใน 4 ส่วน คือ แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วน
บุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน 
ด้านความก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชาด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านความมั่นคงในการทํางาน และ ความผูกพัน
ต่อองค์กรเพ่ือวัดระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งใช้การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม
โดยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ได้แก่ การแจกแจงค่าความถ่ี, ร้อยละ, ค่าเฉล่ีย, ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน, 
และแบบค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน   

          ผลจากการศึกษาพบว่า พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 31 - 40 
ปี มีวุฒิการศึกษาระดับม.6,ปวช.,หรือตํ่ากว่า ม.6  มีอายุงานส่วนใหญ่น้อยกว่า,1-5ปี พนักงานส่วนใหญ่มี
ตําแหน่งงานเป็น พนักงานรายเหมา 

ส่วนความคิดเห็นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน พบว่าทั้งสองปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน 
มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัท เทอร์โบ การเมนท์ จํากัด มีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับมาก อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05  เมื่อทดสอบค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์แบบเพียร์
สัน ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก ได้แก่ 
ด้านลักษณะงานท่ีทํา (r=0.615)ทําให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมมีระดับความเห็นด้วย
สูงที่สุด ลําดับถัดมาคือระดับความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา ซึ่งอยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างมาก (r=  0.447) 
นอกน้ันเรื่องค่าตอบแทน (เงินเดือนและสวัสดิการ) ความก้าวหน้าในหน้าที่การทํางานพนักงานมีระดับ
ความเห็นระดับปานกลาง  ดังน้ันการสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดแก่บุคลากรให้มีความจงรักภักดี 
จึงเป็นเรื่องสําคัญที่องค์กรทุก ๆ องค์กรไม่ควรละเลยและควรสนใจที่จะส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพัน
ต่อองค์กร และอยู่กับองค์กรได้อย่างยาวนาน บริษัท เทอร์โบการ์เมนท์  จะนําผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์
ในการพัฒนาองค์กร และการบริหารปรับปรุงกลยุทธ์การจัดการบุคลากรภายในองค์กร ให้สอดคล้อง 
และเป็นไปตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กร พร้อมทั้ง ปลูกฝังสร้างจิตสํานึก ให้เกิดความพึง



พอใจ ความผูกพัน มีความจงรักภักดีต่อองค์กร และในขณะเดียวกันองค์กรก็สามารถตอบสนองต่อ
จุดมุ่งหมายของพนักงานได้ด้วยเช่นกัน พนักงานจะให้ความร่วมมือ ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ในที่สุดองค์กร
ก็จะบรรลุจุดมุ่งหมายตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรต้ังไว้  
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Abstract 

 

  This thesis research is exploring on “The Factors that influences the loyalty of 
the Turbo Garment co., ltd.’s employees”. The research samples are 98 employees 
from Turbo Garment co., ltd., The objectives of research  to study the causes that 
affects the loyalty of the employee  and  to use the research results to develop and 
build a stronger foundation for the Human Resources managements in Turbo Garment 
co.,ltd. The processes of research by collecting data through surveys. These surveys 
covered Personal details, Opinion/Comment on the factor of the job, Compensations, 
The progress in work, Supervisors, colleague, Stability in work, and Questionnaires about 
faithfulness of employees to measure the devotion that employees have given to their 
work. These collections of results are processes and calculated using SPSS statistics 
software program. With this software, I have used it to analyze the collected data, by 
using the Frequency, Percentage, Average, Standard Deviation, and Pearson’s product-
moment Correlation coefficient. 
             From the research, the majority of respondents were female, aged between 31 
and 40 years old,The Primary school or High school of education  ,1-5 years or below 
experienced working and pieces rate salary . 
             For the factors that influence the organization and identify the level of 
employees’s engagement to the company, I have discovered the Correlation with the 
loyalty of the employees on two factors are : The motivation and The maintenance of 
hygiene. The Correlation is sit in a high level of correlation, which shown the Significant 



of the results at 0.05. The results that are collected using product-moment Correlation 
coefficient to analyzed, has shown the scores that the comments are given as a high-
level mark. The highest level of marks is covered in the given Job section, present 
r=0.615, it displayed to be the most correlated factor to the loyalty of the employees. 
The second factor which shown to be correlation for the loyal is the Job 
supervisor/boss. It is indicated a high scored, which present at r=0.447. The other factors 
such as Salary or compensate and the progress appeared to be in the middle range 
scores. This discovery is important, not just for Turbo Garment company only, but also  
all the other companies, to build a strong relationship and loyalty of the employees to 
their company’s. We will use these results to develop, manage and improve the 
business, in order to archive Organization’s goal, along with unconsciously brings in 
everyone’s well-being to concern and help out each other. These results are to be 
made and build as a grounded foundation to leads the company to have sustained 
organization and long-term development of the company. 
            With this in mind, the company will be able to continue moving forward and 
with fulfill results and goals to all the employees, clients and the company objective. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 

 

ที่มา และความสําคญัของปญัหา 

ปัจจุบัน ปัจจัยหลักที่สําคัญในการประกอบธุรกิจให้ประสบความสําเร็จได้และย่ังยืน 
นอกเหนือ จากเงินทุนและเคร่ืองจักรแล้วคือ ก็คือ ทรัพยากรมนุษย์(คน)  เปรียบเสมือนเครื่องจักรที่มี
ชีวิต คอยขับเคลื่อนกลไกต่างๆในองค์กร ให้ได้งาน ได้ผลผลิต ตรงตามเป้าหมาย ขององค์กร จึงถือว่า
เป็นปัจจัยและตัวแปรที่สําคัญขององค์กร ซึ่งเป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์(คน)  ที่ยากย่ิงและใช้
ระยะเวลายาวนาน เพราะมนุษย์ย่อมมีความคิดและความรู้สึกแตกต่าง จากเคร่ืองจักรจึงเกิดทฤษฎี
และขบวนการในการพัฒนามนุษย์หรือกลยุทธ์ต่างๆ เพ่ือการพัฒนาศักยภาพเติมเต็มความสามารถ 
หรือส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกอันเป็นหน่ึงเดียวให้เข้าใจกัน รับผิดชอบมุ่งมั่น ทุ่มเท พัฒนาตนเอง 
พัฒนาองค์กรให้ความร่วมมือกันอยู่ร่วมกันในองค์กรอย่างสงบสุข ให้องค์กรสามารถปรับตัวให้ทันกับ
สถานการณ์ความเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้นในยุคโลกาภิวัฒน์ได้ทันท่วงที มีความคิดทัศนคติที่ดีมี
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานเสมือนหนึ่งร่วมเป็นเจ้าขององค์กรเพ่ือมุ่งสู่ความสําเร็จในการทําธุรกิจ
ด้วยกัน น่ันเรียกว่า ความผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กรเป็นสิ่งที่ทุกองค์กรพยายามที่จะปลูกฝังให้
พนักงาน มีทัศนคติในทางที่ดีต่อองค์กรสร้างแรงจูงใจพัฒนาตนเองเพ่ือองค์กรทํางานอย่างเต็มที่เพ่ือให้
องค์กรสามารถแข่งขันในตลาดโลกได้ 

ความผูกพันจงรักภักดีของพนักงานต่อองค์กรไม่สามารถใช้อํานาจบีบบังคับหรือซื้อขายด้วย
เงินตราราคาแพงได้ หลายๆองค์กรได้พยายามที่จะสร้างให้เกิดความผูกพันของพนักงานจึงก่อให้เกิด
ทฤษฎี และขบวนการที่ผู้บริหารจะสามารถนํามาใช้ในการบริหาร พัฒนาบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบัติงานอย่าง เต็มความรู้ความสามารถ และมีประสิทธิภาพให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรมนุษย์ จึง
เป็นปัจจัยข้อหน่ึงที่มีส่วนร่วมในการกําหนดความสําเร็จขององค์กร 

 ในปี 2545 บริษัท เทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด ได้ประสบปัญหาการขาดสภาพคล่องทางด้าน
เงินทุนหมุนเวียนเนื่องจากการบริหารจัดการคัดสรรบุคลากรแรงงานไม่มีประสิทธิภาพจํานวนมากถึง 
2000 คน พร้อมทั้งความจําเป็นที่ต้องประกันรายได้ตามกฎหมายเป็นปัจจัยหน่ึงที่ทําให้กิจการขาดทุน
ต่อเน่ืองถึงกับต้องขอความคุ้มครองจากศาลล้มละลายกลางเข้าเป็นกิจการที่อยู่ในแผนฟ้ืนฟูเพ่ือเริ่ม
ดําเนินกิจการและปรับปรุงการบริหารงานและบุคลากรให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผลและสามารถ
ดําเนินกิจการชดใช้ภาระหน้ีสินให้กับบรรดาเจ้าหนี้จนปลดหน้ีได้ในปี 2554 แต่ปัญหาในปัจจุบันที่
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ตามมาคือการขาดแคลนพนักงานที่มีคุณภาพและรักองค์กรดังน้ันจํานวนพนักงานคงเหลืออยู่เพียง 98 
คน น่ันแสดงถึงตัวช้ีวัดของบริษัทมีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรในทิศทางใดซึ่งความ
ผูกพันจะลึกซึ้งมากกว่าความพึงพอใจมากมายเพราะเมื่อรู้สึกผูกพัน ก็จะปรับเปลี่ยนพฤติกรรมด้วย
ตนเองให้ทํางานอย่างทุ่มเทมีประสิทธิภาพในการทํางานและรับผิดชอบในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
อย่างสุดความสามารถ 

 จากปัญหาการบริหารงานที่ผิดพลาดส่งผลกระทบให้อัตราการลาออก ของพนักงานอยู่ใน
อัตราที่สูงและไม่สามารถที่จะรักษาพนักงานที่มีประสิทธิภาพ ให้อยู่ทํางานต่อได้ พร้อมทั้งไม่สามารถ 
แก้ปัญหา การสรรหาพนักงานใหม่เข้ามาทดแทนกําลังผลิตที่ขาดแคลนได้   ดังน้ันผู้บริหารจึงจําเป็นที่
ต้องการสืบค้นถึงปัญหาและสาเหตุหลักเพ่ือหาวิธีปรับปรุงการคัดสรรบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและ
พร้อมที่จะก้าวเดินร่วมกับองค์กร พร้อมทั้งรับฟังข้อเสนอแนะของพนักงานในทุกระดับเพ่ือเป็น
แนวทางในการกําหนดนโยบายและแผนงานต่างๆในการปฏิบัติงานของบริษัทเทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด 
เพ่ือนําองค์กรไปสู่ความสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ต่อไป 

 ดังน้ันการวิจัยน้ีจึงมุ่งทําการศึกษาและวิจัยเพ่ือสืบค้นปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อพนักงาน 
ต่อบริษัทเทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด เพ่ือสืบค้นความคิดเห็นทัศนคติของทุกคนในองค์กรนํามาพัฒนา
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์หรือนโยบายการบริหารงานให้สอดคล้องพร้อมทั้งสามารถรักษาพนักงานที่รัก
องค์กรทุ่มเทสร้างสรรค์และแก้ปัญหาความแตกแยกในองค์กรให้มีมุมมองทัศนคติที่ดีเพ่ือให้องค์กร
สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้สําเร็จ 

1.1 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทเทอร์โบการ์เมนท์จํากัด 
2. เพ่ือนําผลการศึกษาวิจัยเป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ        

บริษัทเทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด ให้มีประสิทธิภาพสําหรับการบริหารที่ย่ังยืน 

 1.2 คาํถามการวิจัย 

1. ปัจจัยใดที่มีความสําคัญในการส่งเสริมความผูกพันของพนักงาน 
2.  อะไรคือปัจจัยที่ทําให้พนักงานระดับปฏิบัติงาน(รายวันและรายเหมา)มีอัตราการลาออกสูง 
3. อะไรคือปัจจัยเร่งด่วนที่ควรพิจารณาในระดับแรกๆเพ่ือแก้ปัญหาให้องค์กร 

 1.3 ขอบเขตของการว ิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ีคือ พนักงานทุกคนของบริษัท เทอร์โบการเมนท์ 
จํากัด ที่ปฏิบัติงานทุกตําแหน่งงานที่ กรุงเทพมหานครจํานวน 70 คนและท่ีสาขา อําเภอพิมาย 
จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 28 คน รวม 98 คน เน่ืองจากจํานวนประชากรมีจํานวนน้อยจึงทําการ
ทดสอบแบบสอบถามท้ัง 98 คน ที่ค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกินร้อยละ 5  และค่าระดับความ
เช่ือมั่นร้อยละ 95 และเพ่ือให้การเก็บข้อมูลของแบบสอบถามครอบคลุมสมบูรณ์  
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1.4 คําจํากัดความ 

 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่ ดีของบุคลากรในองค์กรต่อองค์กรยินดี
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและส่วนที่เก่ียวข้องเพ่ือให้องค์กรได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ ซึ่ง
องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กรประกอบไปด้วย ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การ
ยอมรับเป้าหมายและนโยบายการบริหารขององค์กร การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์กร ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และความ
ต้องการที่จะดํารงความเป็นสมาชิกองค์กรต่อไป 

ผู้ร่วมงาน ถ้าหากบุคคลใดมีเพ่ือนร่วมงานที่มีความสามารถสูงพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือ
ผู้อ่ืน และเป็นมิตร บุคคลน้ันก็อาจมีความผูกพันในองค์กรในสภาพการงานมากกว่าคนอ่ืน ในทาง
ตรงกันข้าม หากมีเพ่ือนร่วมงานท่ีด้อยความสามารถพ่ึงพาอาศัยอะไรไม่ได้ และไม่เป็นมิตรก็อาจเป็น
สาเหตุให้บุคคลน้ันไม่มีความสุขในการทํางาน 
 งานผู้ร่วมงาน เนื้องาน หมายถึง ลักษณะที่สําคัญและความน่าสนใจของงาน ซึ่งจะเก่ียวข้อง
กับทักษะความถนัดเฉพาะกับความสามารถที่ใช้ในงานโอกาสที่จะได้ฝึกหัดสิ่งใหม่ ความยากง่ายของ
งาน ปริมาณงาน โอกาสท่ีจะทํางานสําเร็จ ความซ้ําซากของงานและโอกาสท่ีจะดําเนินงานได้เองตลอด
กระบวนการ 

ความก้าวหน้า รวมถึงการฝึกอบรม หมายถึง พิจารณาด้านความยุติธรรมและเป็นไปตาม
เกณฑ์ โดยทั่วไปการเลื่อนตําแหน่งจะทําให้มีการเปลี่ยนแปลงต่อบุคคลในเร่ืองการควบคุม ลักษณะ
งาน เพ่ือนร่วมงาน และค่าจ้าง ความปรารถนาที่จะก้าวหน้า หมายถึง ความต้องการที่จะมีรายได้
เพ่ิมขึ้น ต้องการสถานภาพทางสังคม ต้องการพัฒนาจิตใจให้เป็นคนมีความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้นและ
ต้องการความเป็นธรรม 
 คุณภาพชีวิต หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ ตลอดจนการแบ่งเวลาทํางานและเวลาส่วนตัว 
 ผลตอบแทน เงินเดือน สวัสดิการ พิจารณาทั้งในด้านปริมาณค่าจ้าง ความยุติธรรม หรือ
ความเสมอภาคท่ีได้รับและวิธีการจ่ายค่าจ้าง ความผูกพันในองค์กรในการทํางานมีผลมาจากค่าจ้าง
มากกว่าผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืนๆ ค่าจ้างเป็นตัวบ่งช้ีความผูกพันในองค์กรในการทํางาน  
 สภาพแวดล้อมการทํางาน หมายถึง สภาพแวดล้อมโดยเฉพาะทางกายภาพ(physical 
environment) ซึ่งรวมถึงอุณหภูมิการถ่ายเทอากาศ ความช้ืน แสง เสียง ตลอดถึงการจัดสภาพในห้อง
ทํางาน การทํางาน ที่ต้ังขององค์กร หรือโรงงาน เป็นต้น นอกจากน้ีแล้ว ระยะเวลาในการทํางาน การ
หยุดพักในระหว่างทํางานก็เป็นองค์ประกอบของสภาพงานอย่างหน่ึง 
        การพูดถึงองค์กรในแง่ดี (Say)หมายถึง ถ้าเรารักผูกพันองค์กร เราจะพูดในสิ่งที่ดีขององค์กรให้
คนอ่ืนฟังและมีความภาคภูมิใจในองค์กร 
        ตัดสินใจอยู่กับองค์กร (Stay) หมายถึง มีอัตราของบุคลากรที่ทํางานอยู่นาน และบุคลากรไม่
อยากย้ายไปไหน อัตราลาออก ขอย้าย มีน้อย  



4 
 

 

มุ่งมั่นเพ่ือองค์กร (Strive)   หมายถึง บุคลากรมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการทํางานให้ประสบผลสําเร็จ มี
แรงบันดาลใจในการคิดสร้างสรรค์งานใหม่ 
อ้างตามแนวคิดของ Hewitt Associates ( 2003)  เป็นองค์กรที่ศึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ให้มุมมอง
ว่า การแสดงออกได้ทางพฤติกรรมโดยพิจารณาได้จากการดํารงอยู่ (Stay) น่ันคือ พนักงานปรารถนา  
ที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป และตรงกับแนวคิดของ Steers (1977)     ที่ว่า    ความผูกพันต่อ
องค์กรสามารถแสดงออกมาให้เห็นได้ในรูปแบบหน่ึง คือ ความต้ังใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่
จะคงความเป็นสมาชิกภาพต่อไป เพ่ือทํางานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ไม่คิดที่จะลาออก ไม่ว่า
องค์กรจะอยู่ในสภาวะปกติหรืออยู่ในฐานะวิกฤตการณ์ 

 1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1. ทําให้ทราบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทเทอร์โบการ์เมนท์ 
จํากัด 

2. ทําให้สามารถนําผลการศึกษาวิจัยเป็นแนวทางในการพัฒนากลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ของบริษัท เทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด ให้มีประสิทธิภาพสําหรับการบริหารที่ย่ังยืนต่อไป 

3. เพ่ือช่วยลดปัญหาการลาออกของพนักงานบริษัทเทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด 
เพ่ือนําผลจากการวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการส่งเสริมให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 



 
 

 

   บทที่ 2  
 

การทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 

 ในการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัท เทอร์โบการ์
เมนท์ จํากัด ผู้วิจัยได้กําหนดการทบทวนวรรณกรรม  แนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้องใน
ประเด็นต่าง ๆ  เพ่ือให้ได้ตัวแปรเพ่ือใช้ในการค้นคว้าหาคําตอบตามที่ได้ต้ังวัตถุประสงค์งานวิจัย 
ดังต่อไปน้ี 

1. ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับบริษัท เทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด  
2. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันองค์กร 
3. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
4. สมมุติฐานการวิจัย 
5. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 2.1 ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับ บริษัท เทอร์โบ การ์เมนท์ จํากัด 

 ในปี พ.ศ.2535 บริษัท เทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด ได้ก่อต้ังด้วยเงินทุนจดทะเบียน 1 ล้านบาท 
เพ่ือเป็นผู้ผลิตและส่งออก เคร่ืองนุ่งห่ม ไปยังประเทศในกลุ่มยุโรป เช่น ฝรั่งเศส , เบลเย่ียม , 
เนเธอร์แลนด์ , นอร์เวย์ , อังกฤษ และ สเปน  เป็นต้น  ส่วนสินค้าที่ผลิตในระยะแรกส่วนมากจะผลิต 
เสื้อผ้ากีฬา และ กางเกงชายหาด สําหรับผู้ใหญ่และเด็กผู้ชาย เป็นหลัก มีจํานวนพนักงานเพียง 50คน 
ต่อมาภายหลังในปี พ.ศ. 2540-2545 บริษัทได้รับคําสั่งซื้อจากลูกค้าประเทศ สหรัฐอเมริกาจํานวน
มากจึงมีความจําเป็นที่จะต้องลงทุนเร่งด่วนทั้งเคร่ืองจักร และการเพ่ิมจํานวนขึ้นอย่างรวดเร็วของ
พนักงานโดยขาดสมรรถภาพเป็น 2,000 คน และขยายพ้ืนที่ปฏิบัติงานเพ่ิมโดยการลงทุนก่อสร้าง
โรงงานขนาดใหญ่และขยายเพ่ิมสาขารวมเป็น 5 สาขา มียอดขายเพ่ิมขึ้นเป็น 400 ล้านบาทก่อให้เกิด
ปัญหาตามมาในภายหลัง 

จนปี พ.ศ. 2545 บริษัทประสบปัญหาขาดทุนอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้ธุรกิจการเงินขาดสภาพ
คล่อง จนในที่สุดทําให้บริษัทต้องขอเข้าสู่การคุ้มครองโดยย่ืนความจํานงทําแผนฟ้ืนฟูต่อศาลล้มละลาย
กลางเพ่ืออํานาจของศาลคุ้มครองช่ัวคราวเพ่ือลดปัญหาการฟ้องร้องจากเจ้าหน้ี และจากสถาบัน
การเงินต่างๆ และเพ่ือขอขยายระยะเวลาในการชําระหน้ีรวมทั้งการขอปรับปรุงโครงสร้างหน้ี เมื่อแผน
ฟ้ืนฟูได้ผ่านกระบวนการทางศาลแล้ว บริษัทจึงมีโอกาสเริ่มต้นดําเนินกิจการใหม่ต่อไปได้ เพ่ือผ่อน
ชําระหน้ีสินจํานวน 296 ล้านบาท จนกระทั่งปี 2554 ได้ชดใช้หน้ีสินครบถ้วน จึงขอออกจากแผนฟ้ืนฟู
ได้สําเร็จ 
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ปัจจุบันมีพนักงานคงเหลืออยู่เพียง 98 คน แบ่งเป็นสํานักงานใหญ่ที่กรุงเทพมีพนักงาน 
จํานวน 70 คน และสาขาที่อําเภอ พิมายมีพนักงาน จํานวน อีก 28 คน จึงทําการเปลี่ยนแปลงแผนกล
ยุทธ์ทางการตลาด โดยเน้นการผลิตสินค้าทีคุณภาพสูง เพ่ือสร้างมูลค่าในตัวสินค้า พร้อมทั้งเปลี่ยน
แปรงชนิดผลิตภัณฑ์มาเป็นชุดเด็กแนวแฟช่ันมากขึ้น และเปล่ียนตลาดส่งออกไปยัง ประเทศเม็กซิโก
อเมริกา และสเปน เป็นตลาดหลัก 

 
ภาพท่ี 2.1 แผนผังโครงสรา้งองค์กร 

 
 
 
 

ปี 
จํานวนพนักงานทั้งหมด

(คน) 
พนักงานที่ลาออก

(คน) ร้อยละ 
  ค่าเฉล่ีย ค่าเฉล่ีย ค่าเฉล่ีย 

2555 170 5 2.94 
2556 135 6 4.44 

 
ตารางที่ 2.1 อัตราการลาออกของพนักงานปี 2555 และ 2556 

CEO

ฝ่ายการตลาด

ฝ่ายจัดซ้ือ

ฝ่ายโรงงาน

ฝ่ายบุคคล

ฝ่ายบัญชี

ดีเทล

ฝ่ายวางแผน
การผลิต

แผนกตัด แผนกเย็บ
(กรุงเทพ)

แผนก  

บรรจุ

ฝ่ายเอกสาร
ส่งออก

แผนกเย็บ 

(พิมาย)

ฝ่ายขนส่ง
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2.2 แนวคิด และ ทฤษฎี ที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร ทั้งในประเทศไทย และ จาก
ต่างประเทศ 

1. ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory.1960) เบคเกอร์และคาร์เพอร์ (Becker & Carper. 
,1956).ได้คิดทฤษฎีที่ พัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือที่เรียกว่า  
reward-cost notation ซึ่งสาระสําคัญที่เสนอไว้ คือ แนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผล ที่บุคคลเกิดความ
ผูกพันต่อสิ่งหน่ึงสิ่งใด เป็นเพราะว่าบุคคลน้ันได้สร้างการลงทุน (side-bet) ต่อสิ่งน้ันๆไว้ เพราะฉะนั้น
ถ้าเขาไม่มีความผูกพันต่อสิ่งน้ันต่อไปก็จะทําให้เขาสูญเสียมากกว่าการผูกพันไว้  จึงเป็นสิ่งที่ต้องทํา
โดยไม่มีทางเลือก  ระดับความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา 
กล่าวคือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลค่าเพ่ิมสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลได้เสียไปในเรื่องน้ันๆ 
เช่น ตัวแปรอายุการทํางานในองค์กร  บุคคลที่ทํางานให้กับองค์กรย่ิงนานเท่าใดก็จะทําให้เกิดการ
สะสมทรัพยากรท่ีจะได้รับจากระบบการจ้างงานขององค์กรมากขึ้น ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และ
อํานาจหน้าที่หรือสิ่งที่ได้อุทิศในรูปของกําลังกายและกําลังใจ  ดังน้ันบุคคลที่ทํางานอยู่กับองค์กรย่ิง
นาน ย่อมตัดสินใจลาออกจากองค์กรได้ยากลําบากกว่าบุคคลที่ทํางานกับองค์กรมาไม่นาน  เพราะเขา
จะพิจารณาว่าหากลาออกจากองค์กรก็เท่ากับว่าการลงทุนของเขาที่ได้สะสมไว้ย่อมสูญเสียไปด้วย ซึ่ง
อาจจะไม่คุ้มค่ากับผลประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์กรใหม่ 

2 .ทฤษฎีลําดับขั้นของความต้องการของ Maslow (Hierarchy of needs.1970) Maslow ได้
เสนอทฤษฎีลําดับขั้นของความต้องการ (Hierarchy of needs) ซึ่งอธิบายถึงความต้องการและความ
พอใจของมนุษย์ทั้ง 5 ขั้นตอน ดังน้ี  

         1. ความต้องการทางด้านกายภาพ (Physiological Needs) เป็นลําดับ ขั้นที่ตํ่าที่สุด เป็นความ
ต้องการพ้ืนฐานของความต้องการท้ังหมด ซึ่งเป็นความต้องการในส่ิงที่จําเป็นต่อร่างกายและการ
ดํารงชีวิต เช่น นํ้าด่ืม อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม และยารักษาโรค   Maslow บอกว่าสิ่งเหล่าน้ี
คือสิ่งจําเป็นสําหรับการมีชีวิตอยู่ หากยังไม่มีสิ่งเหล่าน้ีเราจะยังไม่นึกถึงความต้องการในขั้นอ่ืนๆ ความ
ต้องการพ้ืนฐานจะเป็นสิ่งจูงใจให้เราหาสิ่งเหล่าน้ันมา เมื่อได้ตามความต้องการแล้วจึงจะคํานึงถึงความ
ต้องการข้ันอ่ืนๆ ต่อไป 

         2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ประกอบด้วย ความ ต้องการท่ีจะปลอดภัย
และมั่นคง ต้องการอิสระ ความมั่นคง ขจัดความกลัวและความกังวล ซึ่งเป็นความปลอดภัยทั้งด้าน
ร่างกายและจิตใจในด้านการทํางาน ความต้องการความปลอดภัยทางกาย เช่น มีเครื่องมือป้องกัน
ขณะปฏิบัติงาน ทางด้านจิตใจ เช่น มีประกันสุขภาพ สัญญาจ้างงาน เป็นต้น  

          3. ความต้องการการยอมรับหรือความผูกพัน (Acceptance or Affiliation Needs) 
ประกอบด้วย ความต้องการเข้าร่วมกลุ่มและความต้องการมีคู่ครอง คนเราต้องการการพบปะพูดคุย
เข้าร่วมกลุ่มกับบุคคลอ่ืนในสังคม รวมท้ังต้องการมีคนรักและเข้าใจ 

         4. ความต้องการมีฐานะทางสังคมและรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า (Status Needs and Self-
esteem Needs) เมื่อคนต้องการมีสังคมแล้วก็จะต้องการมีฐานะทางสังคมที่ดีกว่าบุคคลอ่ืนๆ ส่วน
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การรู้สึกว่าตนมีคุณค่าน้ันเป็นความรู้สึกภายในที่มีความมั่นใจและรู้สึกว่าตนมีความสามารถ ฐานะทาง
สังคมมาจากตําแหน่ง รางวัล การเลื่อนขั้นหรือการเพิ่มความรับผิดชอบ การรู้สึกว่าตนมีคุณค่ามาจาก
การเป็นที่รู้จัก ประสบความสําเร็จและน่าเช่ือถือ บางคนเมื่อถึงขั้นน้ีก็เพียงพอแล้ว แต่บางคนต้องการ
มากกว่าน้ัน 

            5. ความต้องการได้รับความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-actualization Needs) ได้แก่ ความ
ต้องการท่ีจะได้รับความสําเร็จตามความนึกคิด หรือสิ่งที่ ต้ังความปรารถนาสูงสุดเอาไว้ โดยใช้
ความสามารถทุกๆอย่างที่มีอยู่ คือ การไปให้ถึงศักยภาพสูงสุด ทั้งน้ีแต่ละคนย่อมมีความรู้สึกนึกคิด
แตกต่างกันไป 

 
 
ภาพที่ 2.2 ภาพทฤษฏีความต้องการของMaslow 
 

3. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (รังสรรค์ ประเสริฐศรี ,2548 หน้า 91) ได้กล่าวถึงทฤษฎี
การจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’sERG theory) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องการความต้องการขั้น
พ้ืนฐานของมนุษย์ แต่ไม่คํานึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความ
ต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันก็ได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความ
ต้องการตามลําดับขั้นของมาสโลว์ โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดังน้ี 

1. ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด [Existence needs (E)] เป็นความต้องการพ้ืนฐานของ
ร่างกายเพ่ือให้มนุษย์ดํารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยา
รักษาโรคเป็นต้น เป็นความต้องการในระดับตํ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด 
ประกอบด้วยความต้องการทางร่างกาย บวกด้วยความต้องการความปลอดภัยและความ
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มั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์ผู้บริหารสามารถสอบสนองความต้องการในด้านน้ีได้ด้วย การ
จ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่ง
คงปลอดภัยจากการทํางาน ได้รับความยุติธรรม มีการทําสญัญาว่าจ้างการทํางาน เป็นต้น 

2. ความต้องการมีสัมพันธภาพ [Relatedness needs (R)] เป็นความต้องการท่ีจะให้และ
ได้รับไมตรีจิตจากบุคคลที่อยู่แวดล้อม เป็นความต้องการที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง
ประกอบด้วยความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) ตามทฤษฎี
ของมาสโลว์ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากร ในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ตลอดจน
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ทําให้เกิดความสัมพันธ์
ระหว่างผู้นําและผู้ตาม   เป็นต้น 

3. ความต้องการความเจริญก้าวหน้า [Growth needs (G)] เป็นความต้องการในระดับสูงสุด
ของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบด้วยความต้องการยกย่องบวกด้วยความ
ต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงาน
พัฒนาตนเองให้ เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่ง หรือมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานกว้างขึ้น อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความสําเร็จ 

4. ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

วิเชียร วิทยอุดม( 2550 : 188 – 189)ได้กล่าวถึงเฟดเดอร์ริก เฮอร์สเบิร์ก (FrederickHerzberg) ได้
พัฒนาทฤษฎีการจูงใจโดยใช้ปัจจัยสองกลุ่ม คือ สิ่งที่ทําให้เกิดความพอใจกับสิ่งที่ทําให้เกิดความไม่
พอใจ หรือเป็นปัจจัยจูงใจกับปัจจัยอนามัยอันเป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกน่ันเองเขาได้เริ่ม
วิจัยเก่ียวกับเร่ืองทฤษฎีการจูงใจ โดยการทําแบบสอบถามนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 200 คน เขาใช้
การสัมภาษณ์โดยการตอบคําถามในสิ่งที่ผู้ตอบคําถามรู้สึกชอบและไม่ชอบในการทํางาน โดยให้ผู้ตอบ
คําถามให้อธิบายถึงรายละเอียด เมื่อรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจเก่ียวกับงานแล้วนํามาจัดเป็นหมวดหมู่
ประเภทของประสบการณ์ที่เหมือนกันทั้งพอใจและไม่พอใจเพราะเขามีความเช่ือว่าความสัมพันธ์ที่มี
กับงานเป็นพ้ืนฐานอย่างหน่ึงเก่ียวกับความคิดของแต่ละคน ว่างานน้ันล้มเหลวหรือสําเร็จ การที่แต่ละ
คนคิดว่างานของตัวเองดีหรือไม่ดีน้ัน มีตัวแปรหลายปัจจัย แยกเป็น 2 กลุ่ม 

ก. เป็นกลุ่มที่มีความไม่พอใจในงาน (Unsatisfiers Factors) จะเกิดจากปัจจัยภายนอกของงาน
เรียกว่าปัจจัยค้ําจุนหรือปัจจัยอนามัย (Maintenance of Hygiene Factors) อันเป็นปัจจัยที่จะสร้าง
ความไม่พอใจในงานที่ทํา ถ้าหากพนักงานไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยเหล่าน้ีแล้ว ก็จะเป็นการ
สร้างความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการทํางาน ซึ่งมีอยู่ 10 ปัจจัย คือ 

ก.1 นโยบายและการบริหารบริษัท 
ก.2 เทคนิคการควบคุมดูแล 
ก.3 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ก.4 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
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ก.5 ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ก.6 เงินเดือน 
ก.7 ความมั่นคงในงาน 
ก.8 ชีวิตส่วนตัว 
ก.9 สภาพการทํางาน 
ก.10 สถานภาพ 

ข. เป็นกลุ่มที่มีความพอใจในงาน (Satisfiers Factors) จะเกิดจากปัจจัยภายในของสิ่งแวดล้อมของ
งานเรียกว่าปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) อันเป็นปัจจัยที่กระตุ้นที่มีประสิทธิภาพที่ทําให้พนักงาน
ใช้ความพยายามที่จะทําให้ได้ผลงานและปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ และดีย่ิงขึ้นซึ่งเป็นปัจจัยที่
เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์กับงานโดยตรง และสร้างความรู้สึกที่ดีกับงานซึ่งมีอยู่5 ปัจจัย คือ 

ข.1 ความสัมฤทธ์ิผลในการทาํงาน 
ข.2 ความก้าวหน้าในการทํางาน 
ข.3 ลักษณะของงาน 
ข.4 ความเป็นไปได้ของความก้าวหน้าส่วนบุคคล 
ข.5 ความรับผิดชอบในหน้าที่การงาน 

          บนพ้ืนฐานของการค้นพบของเขา เฮอร์สเบิร์ก ยืนยันว่า กระบวนการจูงใจจะประกอบไปด้วย 
2 ขั้นตอนดังน้ี 

- ขั้นตอนแรกผู้บริหารต้องมั่นใจว่าปัจจัยค้ําจุนหรือ ปัจจัยอนามัยจะต้องไม่ขาดแคลน 
และการบังคับบัญชาและเทคนิคการควบคุมดูแล จะต้องถูกยอมรับ ด้วยการให้
ปัจจัยอนามัย ณ ระดับที่เหมาะสม  

- ขั้นตอนที่สองเป็นการให้โอกาสแก่บุคคลที่จะได้รับปัจจัยจูงใจ เช่นความสําเร็จและ
การยกย่อง ทุกคนจะมีความพอใจและแรงจูงใจสูงขึ้น เฮอร์สเบิร์กได้สรุปว่า ปัจจัย
อนามัยไม่สามารถกระตุ้นแรงจูงใจ แต่สามารถที่จะสร้างความไม่พอใจในงานได้ 

          ปัจจัยควบคู่ทั้ง 2 ปัจจัย ที่กล่าวมาข้างต้นน้ี ถ้าเมื่อใดปัจจัยจูงใจลดตํ่าลงกว่าระดับที่ควรจะ
เป็นอย่างมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานก็จะตกตํ่าไปด้วย ในทางตรงกันข้ามถ้า
เมื่อใด ปัจจัยอนามัยลดตํ่าลงกว่าระดับที่ควรจะเป็นหรือขาดไป ก็จะทําให้พนักงานเกิดความไม่พอใจ 

5.ทฤษฎีความต้องการความสําเร็จของแม็คเคิลแลนด์ (Mcclelland‘s AchievementMotivation 
Theory) วิเชียร วิทยอุดม (2547: 169–172) ได้กล่าวถึงนักจิตวิทยาช่ือ เดวิด ซี. แม็คเคิลแลนด์ 
(DavidC. Mcclelland) เสนอทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) ที่
เก่ียวกับการจูงใจซึ่งมีส่วนเก่ียวข้องกับแนวความคิดของการเรียนรู้อย่างใกล้ชิด ตามทฤษฎีน้ีมีความ
เช่ือว่าโดยปกติแล้วความต้องการที่มีอยู่ในตัวคนเราจะมีเพียง 2 ชนิด คือ ความต้องการมีความสุข
ความสบาย และความต้องการปราศจากการเจ็บป่วย แต่สําหรับความต้องการอ่ืน ๆ น้ันต่างก็จะ
เกิดขึ้นภายหลัง โดยวิธีการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตามโดยที่มนุษย์ทุกคน ต่างก็ใช้ชีวิตขวนขวายหาสิ่ง
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ต่างๆ มากมายคล้ายๆกัน จึงต่างมีประสบการณ์ความต้องการชนิดเดียวกันได้เหมือนกัน แต่จะต่างกัน
ก็แต่เฉพาะขนาดของความต้องการที่จะมีมากน้อยแตกต่างกันไป และเขายังมีความเช่ือว่าการจูงใจของ
คนมีพ้ืนฐานได้มาจากวัฒนธรรมของสังคม โดยเช่ือว่ามาจากความต้องการการเรียนรู้ (Learned 
Need) อยู่ 3 สิ่งคือ 

1. ความต้องการความสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) 
2. ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for affiliation)ในการปฏิบัติงานและเกิดความท้อถอยหมด

กําลังใจในการทํางาน จนอาจเป็นสาเหตุที่ทําให้พนักงานต้องลาออกจากงานไป 
3. ความต้องการอํานาจ (Need for power)  

เขาแนะนําว่าเมื่อมีความต้องการท่ีเข้มแข็งในบุคคลก็จะทําให้ผู้ น้ันมีพลังที่จะสร้างการปฏิบัติ
พฤติกรรมให้มีความเข้มแข็งทางอารมณ์ มีผลต่อการกระตุ้นและจูงในจะใช้พฤติกรรมที่นําไปสู่ความ
พอใจ และให้ความชํานาญและความสามารถเพ่ือจะไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมาย 

     1.1 ความต้องการความสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) เป็นความปรารถนาที่จะทําสิ่งหน่ึง
สิ่งใดให้ดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกว่าที่เคยทํามาก่อนหรือให้สําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่พึง
ปรารถนา พยายามที่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง หรือแก้ปัญหาจัดการกับงานที่ซ้ําซ้อนให้สําเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีได้วางไว้จากการวิจัยของแม็คเคิลแลนด์ได้บ่งบอกถึงคุณลักษณะของคนท่ีมีความ
สัมฤทธ์ิผลสูง ได้ดังน้ี 

ก. บุคคลท่ีต้องการประสบความสําเร็จสูง มักจะชอบที่จะหลีกเลี่ยงเป้าหมายการ
ปฏิบัติงานที่ง่ายเกินไปและยากเกินไป เขาจะชอบเป้าหมายระดับปานกลางที่เขาคิดว่า
เขาสามารถทําได้สําเร็จจริงๆ จึงทําให้เขาเลือกงานที่ยากแบบปานกลาง 

ข. บุคคลที่มีความต้องการความสําเร็จอย่างสูงชอบสิ่งที่ป้อนกลับโดยตรงทันทีทันใดและ
น่าเช่ือถือได้ เพราะการป้อนกลับแบบน้ีเท่าน้ันที่ทําให้เขาสามารถวัดความสําเร็จของ
พวกเขาได้และมักเช่ือถือได้ใน เรื่องวิธีการที่เขาทั้งหลายกําลังปฏิบัติงานมากกว่า 

ค. บุคคลที่มีความต้องการความสําเร็จสูงชอบที่จะรับผิดชอบสําหรับการแก้ปัญหาใน
การวิจัยน้ีช้ีให้เห็นถึงความซับซ้อนของสิ่งที่กระตุ้นความสําเร็จแต่ละบุคคลที่มีความ
ต้องการความสําเร็จอย่างสูง มักเน้นในเรื่องการบรรลุผลสําเร็จซึ่งแตกต่างจากบุคคลท่ี
เน้นในเรื่องการหลีกเลี่ยงความล้มเหลว แต่ละบุคคลที่เน้นในเรื่องการบรรลุผลสําเร็จมี
แนวโน้มไปสู่การต้ังเป้าหมายที่เป็นจริงมากกว่า และจะเลือกงานที่ยากพอสมควร ความ
ต้องการเพ่ือความสําเร็จมักถูกพบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมากกับความต้องการท่ีบรรลุถึง
ตําแหน่งหรือความรํ่ารวย โดยเฉพาะสําหรับสิ่งน้ีมักมีความเก่ียวพันกับกลุ่มการจ้างงาน
ที่มีสถานภาพตําแหน่งหรือค่าตอบแทนสูงบุคคลที่มีความต้องการความสําเร็จสูงมัก
ขึ้นอยู่กับผลการดําเนินงานของพวกเขาเอง แทนที่จะเป็นผลจากการดําเนินงานของคน
อ่ืน โดยปกติแล้วบุคคลที่มีความต้องการความสําเร็จสูงพอใจกับงานที่ทําตามลําพัง 
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ไม่ใช่งานที่ต้องมีการประสานงานกันอย่างใกล้ชิดหรือการทํางานเป็นทีม ความพอใจของ
บุคคลที่มีความต้องการความสําเร็จสูงจะได้มาจากความสําเร็จของงานเป็นส่วนใหญ่
รางวัลหรือเงินที่พวกเขาได้รับเป็นเคร่ืองวัดที่มองเห็นได้ของความสําเร็จของพวกเขา
เท่าน้ัน มันไม่ใช่แรงจูงใจอันเป็นผลมาจากความพยายามของพวกเขาเลย 

1.2 ความต้องการมิตรสัมพันธ์ (Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาที่จะให้ตนเป็นที่
รักและยอมรับของผู้อ่ืน ความต้องการมีสัมพันธ์ภาพที่ดีและเก่ียวข้องกับบุคคลอ่ืนๆ ในสังคม
มีปฏิสัมพันธ์ทํางานร่วมกับกลุ่มและมีความกลมเกลียวกันมากกว่าการแข่งขัน ก็จะได้รับการ
ช่วยเหลือและตอบสนองความต้องการของตนได้ความต้องการความผูกพันจะเกี่ยวพันกับ
ความต้องการความชอบและการสร้างความสัมพันธ์ที่เป็นมิตรขึ้นมา บุคคลที่มีความต้องการ
มิตรสัมพันธ์จะเป็นบุคคลที่มีคุณลักษณะดังน้ี 

ก. พยายามที่จะสร้างและรักษาความเป็นมิตรและความสําคัญทางจิตใจอย่างใกล้ชิดกับ  
บุคคลอ่ืน 
ข.อยากจะให้บุคคลอ่ืนช่ืนชอบ 
ค. สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม และการคุยเล่น 
ง. แสวงหาการมีส่วนร่วมด้วยการเข้าร่วมกับกลุ่มหรือองค์กรด้วยเหตุน้ีบุคคลท่ีมีความ
ต้องการมิตรสัมพันธ์มาก จึงมักจะแสดงออกโดยการหวังหรืออยากที่จะได้รับการยอมรับ
จากคนอ่ืนให้มากที่สุด โดยพยายามทําตนให้สอดคล้องเข้ากับความต้องการและความ
อยากได้ของฝ่ายอ่ืน และจะพยายามทําตนเป็นคนจริงใจ และพยายามเข้าใจถึง
ความรู้สึกของฝ่ายอ่ืนๆให้มาก ดังน้ันคนประเภทน้ีจึงมุ่งพยายามและแสวงหาโอกาสท่ีจะ
สร้างความสัมพันธ์ทางสังคมให้มากที่สุดเท่าที่จะทําได้ โดยการคาดหวังที่จะได้รู้จักและ
มีโอกาสส่ือสารกับคนอ่ืนจึงเป็นสิ่งที่คนกลุ่มน้ีจะเสาะแสวงหาอยู่ตลอดเวลา 

             ดังน้ันจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือร่วมใจมีปฏิสัมพันธ์อัน
ดีต่อกันในการทํางานร่วมกันเป็นกลุ่ม ทั้งยังต้องสนับสนุนและสร้างสิ่งแวดล้อมหรือบรรยากาศในการ
ทํางานที่ดี ให้เอ้ืออํานวยต่อการจูงใจให้พนักงานทํางานได้อย่างสัมฤทธิ์ผลตรงตามเป้าหมายของ
องค์กรที่ได้กําหนดไว้ 

      1.3 ความต้องการอํานาจ (Need for Power) คือ ความปรารถนาที่จะได้มาและรักษาการ
ควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไว้หรือก็คือเป็นความต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืน อันเป็นพฤติกรรม
แสดงออกให้เห็นว่าสามารถที่จะควบคุมบุคคลอ่ืนเพ่ือให้ตนเองบรรลุความต้องการ โดยจะพยายาม
กระทําทุกวิธีทางเพ่ือให้ได้มาซึ่งอํานาจ เมื่อได้มาซึ่งอํานาจก็จะเกิดความภาคภูมิใจในสิ่งที่ตนได้กระทํา
สิ่งใด ๆ ได้เหนือกว่าบุคคลอ่ืน ในขณะท่ีผู้บริหารที่มีความต้องการความสําเร็จสูงพยายามท่ีจะมี
อิทธิพลต่อความสําเร็จของเป้าหมาย แต่ผู้บริหารที่มีความต้องการอํานาจสูงกลับจะมุ่งพยายาม
แสดงออกเพ่ือมีอํานาจควบคุมบุคคล ข้อมูล และทรัพยากรอ่ืนที่จําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายมากกว่า 
คน    ประเภทที่นิยมชมชอบต่ออํานาจเป็นอย่างมากน้ีมักจะเป็นคนที่พยายามมุ่งจะใช้วิธีการสร้าง
อิทธิพลให้มีอํานาจเหนือผู้อ่ืนและจะพยายามหว่านล้อมให้เกิดการยอมรับนับถือจากฝ่ายอ่ืนๆ และ
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บ่อยครั้งมักจะเป็นคนท่ีใฝ่หาตําแหน่งที่จะได้เป็นผู้นําของกลุ่มที่ตนสังกัดอยู่คนกลุ่มน้ีจะรู้สึกว่ามี
แรงจูงใจ ถ้าหากได้มีการเปิดโอกาสให้เขาได้แสดงออกในทิศทางต่างๆ ที่จะเป็นการเพ่ิมบทบาทต่อ
อํานาจได้อย่างเต็มที่ ลักษณะของความต้องการด้านอํานาจน้ีมักจะเป็นคนที่นิยมและเช่ือในระบบที่มี
อยู่ในองค์กร เช่ือในคุณค่าของงานที่ทํา เช่ือในความเป็นธรรมที่ไม่มีการลําเอียงใด ๆ และพร้อมที่จะ
สละผลประโยชน์ส่วนตนให้กับองค์กร ความต้องการอํานาจจะเกี่ยวพันกับความปรารถนา จากความ
พยายามที่มีอิทธิพลเหนือ และต้องการควบคุมผู้อ่ืน คุณลักษณะบุคคลที่มีความต้องการอํานาจจะเป็น
บุคคลที่มีคุณลักษณะดังน้ี 

ก. มีความต้องการที่จะได้รับตําแหน่ง ชอบท่ีจะอยู่ในสถานการณ์ที่มีการแข่งขัน 
ข. การแข่งขันกับบุคคลอ่ืนภายในสถานการณ์ที่เปิดโอกาสให้เขาครอบงําได้ 
ค.ชอบสนุกสนานกับการเผชิญหน้ากับบุคคลอ่ืน 

ความต้องการอํานาจมี 2 แบบคือ บุคคลและองค์กร บุคคลที่มีความต้องการอํานาจส่วนบุคคลสูงน้ัน
เป็นบุคคลที่ต้องการจะครอบงําบุคคลอ่ืน เพ่ือที่จะแสดงถึงความสามารถของพวกเขาที่จะใช้อํานาจ 
พวกเขามีความหวังให้ผู้ตามมีความจงรักภักดีต่อพวกเขาเป็นการส่วนตัว มากกว่าที่จะมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กร เป็นผลให้บางคร้ังเป้าหมายขององค์กรต้องถูกทําลายลง แต่ในทางกลับกันบุคคล
ที่มีความต้องการทางอํานาจขององค์กรสูง จะเป็นบุคคลที่มุ่งการทํางานเพ่ือส่วนรวมเพ่ือที่จะแก้ปัญหา
และส่งเสริมเป้าหมายขององค์กร บุคคลเช่นน้ีชอบทํางานให้สําเร็จตามวิถีทางขององค์กร พวกเขามัก
เต็มใจที่จะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวของเขาเอง เพ่ือผลประโยชน์ขององค์กรโดยส่วนรวมอีกด้วย
สรุปได้ว่า ผู้บริหารสามารถจะใช้ทฤษฎีการจูงใจหลาย ๆ ทฤษฎี เพ่ือช่วยในการคิดหาวิธีการจูงใจ
พนักงานพวกเขาสามารถจะตอบสนองต่อความต้องการได้ในหลายๆทาง เช่น การเปลี่ยนงานที่
รับผิดชอบ การท้าทาย ความอิสระในการทํางาน เงินตอบแทนหรือตําแหน่งงานและแรงจูงใจ ในการ
ทํางานคือพลังหรือแรงผลักดันทั้งภายนอกและภายในตัวบุคคลหรืออินทรีย์ซึ่งกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม
ในแนวทางที่สนองตอบต่อความต้องการของตน น่ันคือความสัมพันธ์ระหว่าง ความต้องการและแรงขับ
และรางวัลอันเป็นสิ่งล่อใจ รวมทั้งเป็นแรงกระตุ้นที่จะทําให้บุคคลรักษาพฤติกรรมเหล่าน้ันไว้ แต่ละ
บุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกันไปซึ่ง
การท่ีจะสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับพนักงานในองค์กรเพ่ือเป็นการตอบสนองทั้งองค์กรและ
พนักงานเป็นบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารต้องเข้าใจหลักทฤษฎีการจูงใจและนําไปปฏิบัติอย่างถูกต้อง
เป็นการสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดขึ้นกับพนักงานตามหลักทฤษฎีแรงจูงใจซึ่งเป็นทฤษฎีที่
เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน 

2.3 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้องเรื่องของความผูกพันองค์กร ในประเทศไทย และจากต่างประทศ           

1.  บ. Gallup Consulting (2010) ซึ่งมีช่ือทางด้าน Engagement ได้ทําวิจัยยืนยันมาแล้วว่า 
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรน้ัน จะเป็นตัวเพ่ิมผลผลิตให้กับองค์กรด้วย ดังน้ันการที่องค์กร
อยากได้ผลผลิต และผลงานจากพนักงานเพ่ิมขึ้น แสดงว่าองค์กรก็ต้องเพ่ิมวิธีการและแนวทางในการ
สร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรให้สูงขึ้น (ดังรูป) 
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ภาพที่ 2.3 A worldwide study of employee engagement and wellbeing  

ที่มา :The state of the global workplace, A worldwide study of employee 
engagement and wellbeing. 

 จากผลการสํารวจที่ออกมา พบว่ามีเพียง    %  11  ของพนักงานที่รู้สึกผูกพันต่อองค์กร
(Engaged) ซึ่งหมายความว่าพนักงานกลุ่มน้ีจะรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ
อยากสร้างผลงานท่ีดีให้กับองค์กรอยู่เสมอ มองว่าตนเองเป็นเสมือนเจ้าขององค์กรและ
พร้อมที่จะลงแรงในการพัฒนาองค์กรให้ดีขึ้นอยู่เสมอ 

 มี 62 %  ของพนักงานที่ไม่รู้สึกผูกพัน (Not Engaged) กลุ่มน้ีไม่ได้คิดว่าองค์กรเป็นส่วน
หน่ึงของชีวิตเขา และเขาเข้ามาทํางานก็เพราะจําเป็นต้องเข้ามา ดังน้ันจึงทํางานเท่าที่ทําได้
เท่าน้ัน ไม่ต้องคิดอะไรมากไปกว่างานที่ได้รับมอบหมายในแต่ละวัน พนักงานกลุ่มน้ี ไม่ยอม
ทําอะไรมากข้ึนเพ่ือองค์กร แต่ทําแค่ที่ได้รับมอบหมาย และไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

 มี  %27  ที่ไม่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรเลย (Actively disengaged) พนักงานกลุ่มน้ี
ไม่ได้มีความรู้สึกผูกพัน และไม่ได้รู้สึกดีต่อองค์กรเลย มององค์กรในแง่ลบตลอดเวลา และย่ิง
ไปกว่าน้ัน ยังพยายามทําให้องค์กรเกิดความเสียหายด้วยการสร้างทัศนคติที่ไม่ดีต่องาน และ
ต่อองค์กรให้กับพนักงานคนอ่ืนๆ ด้วย 

            ปัญหาที่เกิดจากผลการวิจัยน้ีก็คือ ถ้าองค์กรใดมีพนักงาน    %  27  ที่ไม่ได้รู้สึกผูกพัน และ
พร้อมที่จะแพร่กระจายความรู้สึกที่ไม่ดีน้ีให้กับพนักงานคนอ่ืนๆ ด้วย จะเกิดอะไรข้ึนกับองค์กรบ้างจึง
เป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องให้ความสําคัญมากๆ เพราะการที่มีพนักงานกลุ่มหน่ึงที่ไม่ได้รู้สึกอะไรต่อ
องค์กรเลย แล้วยังถ่ายทอดทัศนคติที่ไม่ดีของตนเองให้คนอ่ืนอีก พนักงานกลุ่มน้ีจึงเป็นกลุ่มที่ผู้บริหาร
จะต้องมีแผนการรับมือ เพราะมิฉะน้ัน กลุ่มพนักงาน 62%   อาจจะหันมาเข้าพวกกับกลุ่มน้ี แทนที่จะ
หันไปเข้าพวกกับกลุ่ม 11%ที่รู้สึกผูกพัน องค์กรก็จะมีผลงานที่แย่ลงไปเรื่อยๆ องค์กรอาจจะมี
ผลประโยชน์บางอย่างให้กับเขา ซึ่งองค์กรอ่ืนไม่สามารถให้ได้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของ ผลตอบแทน 

ผกพัน

ไม่ผูกพัน 

ไม่รูส้ึกดีและมองในแง่ลบ 
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สวัสดิการ การทํางานแบบเรื่อยๆ สบายๆ แต่ได้ในสิ่งที่ตนเองต้องการ พนักงานกลุ่มน้ันจะไม่อยาก
ลาออก และจะพยายามโน้มน้าวทําให้คนอ่ืนหันมาทําพฤติกรรมแบบตนเองอีกด้วย 

2. ชาร์ลส์ (Charles, 2006: 174) ได้ให้ความหมายได้ให้ความหมายของ Employee 
engagement ไว้ว่า เป็นความมุ่งมั่นและความสามารถที่จะอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จขององค์กร หรือ
อาจกล่าวได้ว่า คือ ระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของ
พนักงานที่ใส่ไปในงาน และนอกจากน้ีสิ่งจําเป็นที่พนักงานจะแสดงออกถึงความผูกพันในงาน ได้แก่ 

ก. ความต้ังใจ (The Will) ประกอบด้วยความรู้สึกถึงเป้าหมายและความภูมิใจ ซึ่งทําให้เกิด
ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการทํางาน 

ข. วิธีการ (Tower, 2007) คือแหล่งทรัพยากร การสนับสนุน เครื่องมือ และอุปกรณ์จาก       
องค์กรเพ่ือนําไปใช้สร้างความสําเร็จให้กับงานตามเป้าหมายที่กําหนดได้ 

 

3.  สเตียร์ส (Steers.1977: 48) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้า-ออก
จากงานของสมาชิกในองค์กรได้ดีกว่า การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานเสียอีก คือ  

ก. ความผูกพันต่อองค์กร เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในการ
ทํางาน สามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์กรโดยส่วนรวมใน
ขณะที่ความพึงพอใจในการทํางานสะท้อนถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรือแง่ใด
แง่หน่ึงของงานเท่าน้ัน  

ข. ความผูกพันต่อองค์กรค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในการทํางาน
ถึงแม้ว่าจะมีการพัฒนาไปอย่างช้า ๆ แต่ก็อยู่อย่างมั่นคง  

ค. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์กร 

4.  Steers (1997) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และผลลัพธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์กรเป็น 3 ปัจจัย คือ  

ก. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรต่างๆ ที่ระบุคุณสมบัติ
ของบุคคลน้ันๆ เช่น อายุ การศึกษา อายุงาน ความต้องการความสําเร็จ ความชอบความ
เป็นอิสระ  

ข. ลักษณะของงาน (Job Characteristic) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร ซึ่งประกอบด้วย 5 ลักษณะ คือ ความเป็นอิสระ
ในงาน (Autonomy) ความหลากหลายทักษะในงาน (Variety) ความเป็นเอกลักษณ์ของ
งาน (Job Identification) ผลสะท้อนกลับของงาน (Feedback) และโอกาสได้
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในการทํางานน้ัน (Opportunity for Optional Interaction)  

ค. ประสบการณ์ที่ได้รับระหว่างปฏิบัติงาน (Job Experience) หมายถึง ความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนว่ารับรู้การทํางานในองค์กรอย่างไร โดยกําหนดไว้ 4 ลักษณะ คือ  

- ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์กร (Group Attitude)  
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- ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร (Met Expectation)  
- ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองค์กร (Personal Importance)  
- ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงได้ (Organization Dependability) 

 

5. Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003 อ้างถึง สมชื่น นาคพลัง, 2547: 8) กล่าว
ว่าความผูกพันของพนักงานคือ การที่พนักงานแสดงออกถึงความมุ่งมั่นที่จะอุทิศตนเพ่ือความสําเร็จ
ขององค์กร โดยสิ่งจําเป็นที่พนักงานจะแสดงออกเพ่ือแสดงถึงความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่  
       ก. ความต้ังใจ (The will) ประกอบไปด้วยการรับรู้ถึงเป้าหมาย ความหวงแหนและความ
ภาคภูมิใจ ซึ่งจะช่วยทําให้พนักงานมีความพยายามอย่างสุดความสามารถในการทํางาน  
       ข. วิธีการ (The way) คือ ปัจจัยด้านแหล่งทรัพยากร การให้การสนับสนุนทั้งด้านเคร่ืองมือและ
อุปกรณ์จากองค์กร เพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ในการสร้างความสําเร็จเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กร
กําหนดไว้  

6. จารุณี วงศ์คําแน่น (2537 : 106-108) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญต่อความอยู่
รอดและความมีประสิทธิผลต่อองค์กรกล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์กรจะมีผลต่อคนในองค์กรในแง่ของ
ความรู้สึกผูกพันต่อ งาน อันจะทําให้เกิดทัศนคติที่ดีต่องานและองค์กร เกิดความคงอยู่ของสมาชิกใน
องค์กร เช่นเดียวกับ Mowday, Porter, และ Steers. (1982). กล่าวว่าความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร 
เป็นการแสดงออกที่มากกว่าความภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะจะเป็นความสัมพันธ์ที่แน่นหนาและ
ผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพท่ีดีขึ้น (อ้างถึงใน
งานวิจัยของ  ชลิดา เล็บครุฑ, 2554) ได้เสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรซึ่ง
ประกอบด้วย 4 ประการ คือ 

ก. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ตําแหน่งงาน สังกัดฝ่าย 
อายุงาน  
ข. ลักษณะงานที่ทํา (Job or Role-related) ได้แก่ ความสําคัญของลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
งานที่ท้าทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสความก้าวหน้า ความมีอิสระในการ
ทํางาน และความคลุมเครือของบทบาท  
ค. ประสบการณ์ที่ได้รับจากการทํางานในองค์กร (Work Experiences) ได้แก่ ความเช่ือถือ
ต่อองค์กร ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร และระบบการพิจารณาความดีความชอบ  
ง. ลักษณะโครงสร้างขององค์กร (Structural Characteristics) ได้แก่ ลักษณะการกระจาย
อํานาจ การมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

7. เกศรา รักชาติ (อ้างถึงใน เกศรา รักชาติ, 2550) ได้ให้ความหมายของ employee 
engagement หมายถึง พนักงานที่มีความต้ังใจทุ่มเทพลังกาย พลังใจให้กับการทํางานที่รับผิดชอบ
อย่างเต็มที่ พนักงานจะรู้สึกถึงความท้าทายกับงานที่ทําให้แต่ละวัน พนักงานจะพัฒนาตัวเองและดึง
เอาความสามารถของตนเองพร้อมนํามาใช้ในการทํางานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่  
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8. อุไร ทะนนท์ (อ้างถึงใน อุไร ทะนนท์, 2536) จากแนวคิดความผูกพันที่มีต่อองค์กรที่มีสอดคล้อง
และสามารถเช่ือมโยงได้กับความรักและความมุ่งมั่นในงานได้เป็นอย่างดี ความผูกพันในองค์กรเป็น
ลักษณะของความผูกพันที่เป็นทางการต่อองค์กร ซึ่งแสดงออกโดยการปฏิบัติงานตรงตามเวลาที่
กําหนดและความผูกพันทางจิตใจและความรู้สึกโดยให้ความสนใจอย่างจริงใจต่อเป้าหมาย ค่านิยม
และวัตถุประสงค์ขององค์กร ตลอดจนมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 

9. พิมพ์ชนก ทรายข้าว (2553) ได้ทําการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารทิสโก้ จํากัด (มหาชน)ผลการศึกษา พบว่า พนักงานธนาคารทิสโก้ จํากัด (มหาชน) มี
ความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก สําหรับปัจจัยที่แสดงถึงความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
และความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร อยู่ในระดับผูกพันมาก 
ส่วนปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล คือ เพศอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานในองค์กรและระดับตําแหน่งงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร สําหรับปัจจัยด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติได้แก่ ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์
ของงาน ผลป้อนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับระดับความผูกพันขององค์กร เช่นเดียวกับปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตน
มีความสําคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พ่ึงพาได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจาก
องค์กรและทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ที่โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์กร 

10. คนิษฐา พันธุ์มวานิช (2551) ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยที่สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรสํานักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ผลการวิจัยพบว่า 

ก. ปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคลของบุคลากรสํานักพิมพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง อายุ 36 – 45 ปี จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ตําแหน่งลูกจ้างประจํา
ประสบการณ์การทํางานมากกว่า 10 ปี 

ข. บุคลากรสํานักพิมพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีระดับความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
ความจงรักภักดีต่อองค์กร ด้านความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ด้านความต้ังใจและทุ่มเทการ
ทํางานเพื่อความสําเร็จขององค์กร และด้านความปรารถนาที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร
ในระดับมาก สําหรับด้านความเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององค์กรอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

ค. บุคลากรสํานักพิมพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีระดับแรงจูงใจในการทํางานในด้าน
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านความมั่นคงในงาน ในระดับมาก สําหรับด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านมีส่วนร่วมในการบริหาร และด้านความก้าวหน้าในงาน อยู่ใน
ระดับปานกลาง 
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ง. บุคลากรสํานักพิมพ์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชที่มีปัจจัยพ้ืนฐานส่วนบุคคล
ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน่งงาน และประสบการณ์การทํางาน มีความผูกพัน
ต่อองค์กรแตกต่างกัน 

 จ. แรงจูงใจในการทํางาน ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความมั่นคงใน
งาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านความสัมพันธ์กับ
เ พ่ือนร่วมงาน  มีความสัมพันธ์ กับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสํา นักพิมพ์
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

11. พิชญากุล ศิริปัญญา (2545) ได้ทําการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้าส่วน
ภูมิภาค: กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) ภาคเหนือ โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร และศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านลักษณะ
ส่วนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณ์ในงาน กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่) พบว่า ปัจจัยในด้านลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร ระดับตําแหน่ง และ
อัตราเงินเดือน ส่วนปัจจัยด้านเพศไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรปัจจัยในด้านลักษณะ
งานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณ์ของงาน ผล
ป้อนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กร ปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบัติ ได้แก่ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร 
และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

12. เบญจมาภรณ์ นวลิมป์ (2546) ได้ทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรกรณีศึกษา 
ธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรและศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านลักษณะส่วน
บุคคล ลักษณะงานและประสบการณ์ในงานกับความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร 
อยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหน่ง และอัตราเงินเดือน ส่วนเพศ สถานภาพสมรสระยะเวลาปฏิบัติการในองค์กร ไม่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ปัจจัยในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความมีอิสระในการ
ทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับของงาน และ งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยด้านปะสบการณ์ใน
งานที่ปฏิบัติได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพาได้ ความ
คาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กร และทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

13. พัชราภรณ์ ศุภม่ังมี (2548) ได้ทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรกรณีศึกษา 
บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนย์กระจายสินค้าจังหวัดเชียงใหม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
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ศึกษาความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกพันต่อองค์กร พบว่าพนักงานจะมีความพึงพอใจในงาน
ด้านสัมพันธภาพในงานมากที่สุด รองลงมาคือด้านคุณค่างาน สิ่งแวดล้อมและผลตอบแทน ตามลําดับ 
ส่วนความรู้สึกผูกพันของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และจะแตกต่างกันขึ้นกับสายงานที่ทํา อายุ
งาน และระดับการศึกษาของผู้ปฏิบัติงาน สายงานสํานักงานจะรู้สึกผูกพัน มากกว่าสายงานผงซักฟอก 
อายุงานที่มากก็จะผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น และระดับการศึกษาที่ระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า จะรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กรน้อยกว่าผู้ที่มีระดับการศึกษาต่ํานอกจากน้ีพบว่าความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
ในทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อองค์กรซึ่งมีลักษณะของ
ความสัมพันธ์อันเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางที่ดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระทําตนให้เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กรเพราะมีความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร และทุ่มเทด้วยความเต็มใจในการ 
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กรอันเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรการมีส่วนร่วมและ
ต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรบุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมีความภาคภูมิใจในองค์กรของ
ตนเองและจะมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรรวมถึงพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์กรเสมอ 

14. ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553: 123 – 129) ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจอันก่อให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กร ความพึงพอใจในการทํางานมีส่วนเก่ียวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ และปัจจัยเหล่าน้ีใช้เป็น
เครื่องมือช้ีบ่งถึงปัญหาที่เกิดขึ้นเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 ประการคือ 

ก. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) 
ข. ปัจจัยด้านงาน (Job Factors) 
ค. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) 

ก. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) 

     ปัจจัยด้านบุคคลหมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่เก่ียวข้องกับงานดังน้ี 
1. ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวิจัยพบว่า ประสบการณ์ในการทํางานมีส่วนเกี่ยวข้องกับ
ความพึงพอใจงานบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรู้ความชํานาญในงานมากขึ้น ทําให้เกิดความพึง
พอใจกับงานที่ทํา 

2. เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายช้ินจะแสดงว่า เพศไม่มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทํางานก็
ตาม แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ทําด้วยว่าเป็นงานลักษณะใด รวมทั้งเก่ียวข้องกับระดับความ
ทะเยอทะยานและความต้องการทางด้านการเงิน เพศหญิงมีความอดทน ที่จะทํางานต้องใช้ฝีมือ
และงานที่ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าชาย 

3. จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มที่ทํางานด้วยกัน มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางาน 
งานซึ่งต้องการความสามารถหลายอย่างประกอบกัน ต้องมีสมาชิกที่มีลักษณะในงานหลายด้าน 
และความปองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีส่วนที่จะนําไปสู่ความสําเร็จในการทํางาน 
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4. อายุ อายุแม้จะมีผลต่อการทํางานไม่เด่นชัด แต่อายุก็เก่ียวข้องกับระยะเวลา และประสบการณ์
ในการทํางานผู้ที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณ์ในการทํางานนานด้วย แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะ
งาน และสถานการณ์ในการทํางานด้วย 

5. เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติ จะสร้างความพึงพอใจในการทํางานมากกว่างานที่ต้อง
ทําในเวลาที่บุคคลอ่ืนไม่ต้องทํางาน เพราะเก่ียวกับการพักผ่อน และการสร้างสรรค์กับผู้อ่ืนด้วย 

6. เชาวน์ปัญญา ปัญหาเรื่องเชาว์ปัญญากับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และ
ลักษณะงานที่ทําในบางลักษณะไม่พบความแตกต่างระหว่างเชาวน์ปัญญากับความพึงพอใจใน
การทํางาน แต่ในลักษณะงานบางอย่าง พบว่ามีความแตกต่างกัน พนักงานในโรงงานที่มีเชาวน์
ปัญญาในระดับสูงแต่งานที่ทําเป็นงานประจํา พบว่ามักจะเบ่ือหน่ายงานได้ง่ายและมีเจตคติที่ไม่
ดีต่อการทํางานในโรงงาน เพราะเป็นงานที่ไม่ท้าทาย และไม่เหมาะสมกับความสามารถของเขา 

7. การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานน้ันมีผลต่อการวิจัยไม่เด่นชัดนักจาก
งานวิจัยบางแห่งพบว่าการศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการทํางาน 
แต่มักจะขึ้นอยู่กับงานที่ทําว่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ ในรายงานวิจัย
หลายช้ินพบว่า นักวิชาการวิชาชีพ เช่น แพทย์ วิศวกร ทนายความมีความพึงพอใจในงานสูงกว่า
คนงานและพนักงานลูกจ้างที่ใช้แรงงานทั่วไป รวมทั้งเสมียนพนักงานด้วย 

8. บุคลิกภาพ ปัญหาเรื่องบุคลิกภาพ กับความพึงพอใจในการทํางานน้ันอยู่ที่เครื่องมือวัด
บุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ี มีความไม่เที่ยงตรงอย่างไรก็ตาม บุคลิกภาพที่เห็นได้ชัดเจนก็ 
คือคนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไม่พอใจในการทํางานมากกว่าคนปรกติ ทั้งน้ีอาจจะเป็น
เพราะ  ความไม่พึงพอใจในการทํางานเป็นเหตุให้เกิดโรคประสาทได้ เพราะต้องเครียดกับภาวะ
ของความไม่พึงพอใจในการทํางาน 

9. ระดับเงินเดือนจากงานวิจัยหลายช้ินพบว่าเงินเดือนมีส่วนในการสร้างความพึงพอใจในการ
ทํางาน เงินเดือนที่มากพอแก่การดํารงชีพตามสถานภาพ ทําให้บุคคลไม่ต้องด้ินรนมากนักที่จะ
ไปทํางานเพ่ิมนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเก่ียวข้องกับการสามารถหาปัจจัยอ่ืนที่สําคัญแก่
การดํารงชีวิตอีกด้วย ผู้ที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกว่าผู้ที่มีเงินเดือนตํ่า 
10.แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคลโดยเฉพาะ
แรงจูงใจจากปัจจัยตัวผู้ทํางานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการทํางาน 

       11.ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานและได้ทํางานที่ตนเองถนัดและพอใจ จะมีความสุข 
และพึงพอใจในการทํางาน  มากกว่าบุคคลที่มีศูนย์ความสนใจในชีวิตไม่ได้อยู่ที่งาน  

ข. ปัจจัยด้านงาน (Job Factors) 

ลักษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน ความแปลกของงานโอกาสที่
ได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะทําให้งานน้ันสําเร็จ การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบ การควบคุมการ
ทํางานและวิธีการทํางานการที่ผู้ทํางานมีความรู้สึกต่องานที่ทําอยู่ว่า เป็นงานท่ีสร้างสรรค์ เป็น
ประโยชน์ท้าทาย เป็นต้น สิ่งเหล่าน้ีทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานมีความต้องการท่ี
จะปฏิบัติงานน้ัน ๆ และเกิดความผูกพันต่องาน 
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1. ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะต้องพิจารณาควบคู่ไปกับลักษณะของงาน 
ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบเงินเดือนที่ได้รับต้องพิจารณาไปด้วยกันจึงจะเกิดความพึง
พอใจในงาน 

2. ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัย พบว่าประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียนพนักงานมีความพึง
พอใจในการทํางาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ที่พบว่า ถ้ามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน ในสภาวะที่ 
เศรษฐกิจดี มีงานให้เลือกทํา จะมีการเปลี่ยนงานบ่อย เพ่ือจะเลื่อนเงินเดือน เลื่อนฐานะของ
ตนเองดังน้ัน ตําแหน่งทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจ้าของกิจการผู้จัดการ
จะมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกว่าระดับอาชีพที่มีฐานะทางอาชีพตํ่ากว่า ความจริงแล้วต้อง
พิจารณาควบคู่ไปกับความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปด้วย ทั้งน้ีก็เพราะ
ฐานะทางอาชีพ นอกจากขึ้นอยู่กับบุคคลน้ันเป็นผู้พิจารณาตัดสินด้วยในแต่ละสังคม แต่ละ
หน่วยงานให้ความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกันไป ระยะเวลาท่ีผ่านไปความคิดเห็น
เก่ียวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปด้วย 

3. ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหน่วยงานขนาดเล็กจะดีกว่าหน่วยงานขนาด
ใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรู้จักกัน ทํางานคุ้นเคยกันได้ง่ายกว่า
หน่วยงานใหญ่ทําให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นกันเอง และร่วมมือช่วยเหลือกัน ขวัญในการ
ทํางานดีทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

4. ความห่างไกลของบ้านและที่ทํางาน การที่บ้านอยู่ห่างไกลจากที่ทํางาน การเดินทางไม่สะดวก 
ต้องต่ืนแต่เช้ามือ รถติดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางาน 
คนที่เป็นคนจังหวัดหน่ึงแต่ต้องไปทํางานในอีกจังหวัดหน่ึงสภาพของท้องถิ่น ความเป็นอยู่ภาษา
ไม่คุ้นเคย ทําให้เกิดวามไม่คุ้นเคยในการทํางาน เน่ืองจากการปรับตัว และการสร้างความคุ้นเคย
ต้องใช้เวลานาน 

5. สภาพทางภูมิศาสตร์ ในแต่ละท้องถิ่น แต่ละพ้ืนที่มีส่วนสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทํางาน
คนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการทํางานน้อยกว่าคนงานในเมืองเล็ก ทั้งน้ี  เน่ืองจาก
ความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่ ทําให้เกิดความ
อบอุ่นและมีความสัมพันธ์กัน 

6. โครงสร้างของงาน โครงสร้างของงานหมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายช้ีแจง
เป้าหมายของงานรายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสร้างของ
งานชัดเจน ย่อมสะดวกแก่ผู้ปฏิบัติงานสามารถป้องกันมิให้เกิดความบิดพลิ้วในการทํางานด้วย
นอกจากน้ียัง พบว่างานใดที่มีโครงสร้างของงานดีรู้ว่าจะทําอะไร และดําเนินการอย่างไร
สภาพการณ์ควบคุมจะง่ายขึ้น 

ค. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) 
1. ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาค้นคว้าส่วนใหญ่จะพบว่า พนักงานมีความต้องการงานที่มี

ความแน่นอนมั่นคง แม้ว่าในปัจจุบันบุคคลจะสนใจในงานน้อยลงก็ตาม แต่บริษัทที่ประสบ
ความสําเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษัทญี่ปุ่นก็ยังคิดถึงความม่ันคงของงานคือมีการจ้างงาน
ตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเก่ียวกับความต้องการ
ความมั่นคงของงาน ปรากฏว่าร้อยละ 80 ต้องการงานที่มีความมั่นคง พนักงานของบริษัทและ
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โรงงาน ต้องการจะอยู่ทํางาน จนถึงวัยเกษียน แม้ว่าเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชราก็
ตาม ก็ยังยินดีจะอยู่จนถึงทํางานไม่ไหว ความมั่นคงในงาน ถือเป็นสวัสดิการอย่างหน่ึง
โดยเฉพาะในวัยที่พ้นจากการทํางานแล้ว และเป็นความต้องการของพนักงานได้แก่ ความสนใจ
ในงานท่ีตนเองถนัดและมีความสามารถ ไม่ทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งานท่ีทําให้
ความก้าวหน้าและได้รับรางวัลตอบแทนจากความต้ังใจทํางาน 

2. รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจัดการของบริษัทเช่ือมั่นว่า รายรับที่ดีของพนักงานจะเยียวยาโรคไม่
พอใจงานได้การสํารวจส่วนใหญ่พบว่ารายรับมาทีหลังความม่ันคงในการทํางาน ลักษณะของ
งาน และความก้าวหน้าของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบันที่ค่าครองชีพสูง รายรับอาจเป็น
ความสําคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเน่ืองจากรายรับของหน่วยงานอีกแห่งหน่ึงดีกว่า
ผู้เช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกว่า 

3. ผลประโยชน์ เช่นเดียวกับรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นว่า การได้รับผล 
ผลประโยชน์เป็นสิ่งชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ แต่จากการศึกษาซึ่งก็พบ
เช่นเดียวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงาน และ
ความก้าวหน้าในการทํางานทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า จ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่า
ประกันสังคมและประกันชีวิตต่าง ๆ ถูกจัดอยู่ในด้านความมั่นคง และสวัสดิการในการทํางาน   

4. โอกาสก้าวหน้า โอกาสที่จะมีความก้าวหน้าในการทํางานมีความสําคัญ สําหรับอาชีพหลาย
อาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใช้ฝีมือและความชํานาญงาน มีความสําคัญ
น้อยสําหรับบุคคลที่ไม่ต้องใช้ความชํานาญงานแต่มีการศึกษาสูงและอยู่ในตําแหน่งสูงจาก
การศึกษาพบว่า คนสูงวัยให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าในงานน้อยกว่าคนที่อ่อนวัยอาจเป็น
เพราะว่าคนสูงวัยได้ผ่านโอกาสความก้าวหน้ามาแล้ว 

5. อํานาจตามตําแหน่งหน้าที่ หมายถึง อํานาจที่หน่วยงานมอบให้ตามตําแหน่ง เพ่ือควบคุมสั่งการ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัติงานที่มอบหมายให้สําเร็จ งานบางอย่างมีอํานาจตาม
ตําแหน่งที่เด่นชัด งานบางอย่างมีอํานาจที่ไม่เด่นชัด ทําให้ผู้ทํางานปฏิบัติงานยากและอึดอัด 
อํานาจตามตําแหน่งหน้าที่ จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการทํางาน 

6. สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันมากมาย เรื่องสถานการณ์และสภาพการ
ทํางานมีพนักงานที่ทํางานในสํานักงานที่ให้ความสําคัญกับสภาพการทํางาน ความพอใจในการ
ทํางาน มาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 

7. เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงที่จัดเข้าในปัจจัยที่เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงานทําให้คนเรามีความสุขในที่ทํางาน สัมพันธภาพ ระหว่าง
เพ่ือนจึงเป็นความสําคัญและเป็นปัจจัยที่ทําให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

8. ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบในงานสูง 
ความพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธ์ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกับปัจจัยอ่ืน เช่น อายุ 
ประสบการณ์ เงินเดือน และตําแหน่งด้วย 

9. การนิเทศงานสําหรับพนักงาน การนิเทศงานก็คือ การช้ีแนะนําในการทํางานจากหน่วยงาน 
ดังน้ัน ความรู้สึกต่อผู้นิเทศก็มักจะเน้นความรู้สึกที่มีต่อหน่วยงานและองค์กรด้วย จากการศึกษา 
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กรณีฮอร์ธอร์น พบว่าขวัญและเจตคติของพนักงาน ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์กับผู้นิเทศงานการ
สร้างความเข้าใจที่ดีระหว่างผู้นิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

10. การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา การศึกษาหลายแห่งพบว่า พนักงานมีความต้องการรู้ว่าการทํางาน
ของตนเป็นอย่างไร จะปรับปรุงการทํางานของตนอย่างไร ข่าวสารจากบริษัทหน่วยงานต่าง ๆจึง
มีความหมายและความสําคัญสําหรับผู้ปฏิบัติงาน งานของตนจะก้าวหน้าต่อไปหรือไม่ พนักงาน
มักจะได้ข่าวของหน่วยงานน้อยกว่าที่ต้องการ 

11. ความศรัทธาในตัวผู้บริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผู้บริหารมีขวัญและกําลังใจใน
การทํางานเป็นผลให้เกิดกําลังใจในการทํางานด้วย ความศรัทธาในความสามารถและความต้ังใจ
ที่ผู้บริหารมีต่อหน่วยงาน ทําให้พนักงานทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานในหน่วยงานด้วย 

   12. ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ความเข้าใจดี   ต่อกัน ทําให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน จากการสํารวจของ National Industrial Conference Board พบว่า
ความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหาร และหัวหน้างานตรงกันว่ารายรับเป็นเร่ืองสําคัญที่สุด แต่
สําหรับพนักงานเองกลับมองว่า ความมั่นคงความก้าวหน้าในงานเป็นเรื่องสําคัญที่สุด 

15. ทองพนัชัง่ พงษ์วารนิทร์ (2554: ระบบออนไลน)์ ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร มีดังน้ี 

1. คุณสมบัติทางชีวภาพ ได้แก่ อายุตัว อายุงาน การศึกษา ตําแหน่งงาน เป็นต้น ซึ่งเป็นลักษณะ
ส่วนบุคคล ในฐานะหัวหน้างาน 

2. การตอบสนองความต้องการส่วนบุคคล ได้แก่ ความรู้สึกว่าได้รับผลตอบแทนที่เป็นธรรม
ความรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงาน ความต้องการ การประสบความสําเร็จในชีวิต
ความสมดุลระหว่างการทํางานกับการใช้ชีวิตส่วนตัว ต้องอาศัยหัวหน้างานและหน่วยงาน
ช่วยกัน3. โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ ได้แก่ มีนโยบายวางแผนการเติบโตในสายอาชีพ
ให้กับพนักงาน การได้รับโอกาสในการเติบโตในอาชีพในสายงานของตน การได้รับโอกาสในการ
พัฒนาทักษะที่จําเป็นในการทํางาน 

3. การมีส่วนร่วมในงาน ได้แก่ การได้รับการสนับสนุนในการทํางาน หรือการดูแลเอาใจใส่จาก
หัวหน้า หรือเพ่ือนร่วมงาน การให้โอกาสในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นต้น 

4. ลักษณะของงาน ได้แก่ ลักษณะการบริหารงานโดยภาพรวมของบริษัท วิธีการบังคับบัญชา การ
ที่ทํางานได้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความชํานาญ สภาพแวดล้อมในการทํางาน
เหมาะสมตามหลักอาชีวะอนามัย และความปลอดภัยในการทํางาน  

       จะเห็นได้ว่าการที่จะสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นกับหน่วยงานจะต้องอาศัยความสัมพันธ์ของ
ปัจจัยทั้ง 3 ส่วน คือ ตัวพนักงาน หัวหน้างาน และองค์กรหรือบริษัท และถ้าเกิดความผูกพันเกิดขึ้นก็
จะเกิดผลประโยชน์ บริษัทเติบโตได้ด้วยความผูกพันของพนักงาน ความแตกต่างระหว่างพนักงานที่มี
ความผูกพัน กับพนักงานที่ไม่มีความผูกพัน ดังน้ี 
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พนักงานที่มีความผูกพนักับองค์กร 
 

1. อัตราการขาดงาน การมาสาย การลางานตํ่า 
2. เข้าร่วมในกิจกรรมเสมอ 
3. ต้ังใจทํางาน โดยทําวันน้ีให้ดีที่สุด 
4. เสนอตัวเพ่ือรับงานใหม่ 
5. อยากทําให้บรรลุเป้าหมาย 
6. ใช้ทรัพยากรของบริษัท โดยคํานึงถึงความคุ้มค่า 
7. พูดถึงบริษัทในทางสร้างสรรค์ 
8. อยากเห็นบริษัทเติบโต 

พนักงานที่ไม่มีความผูกพนักับองค์กร 

1. อัตราการขาดงาน การมาสาย การลางานสูง 
2. หลบหลีก การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
3. ทําไปวัน ๆ 
4. ทําเฉพาะงานตนเอง 
5. ไม่สนใจต่อเป้าหมายของหน่วยงาน 
6. ใช้ทรัพยากรบริษัท โดยไม่คํานึงถึงความคุ้มค่า 
7. พูดถึงบริษัทในทางที่ไม่สร้างสรรค์ 
8. อยากลาออก ไปหางานใหม่ 

          เพ่ือสร้างให้เกิดความผูกพันขึ้นในองค์กร การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นจะแตกต่างกันออกไป 
ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กร หรือการบริหารงาน โดยจําแนกตามปัจจัยทั้ง 3 ด้าน คือ 

1. การสร้างความผูกพันจากพนักงานปฏิบัติงานด้วยความต้ังใจ ปฏิบัติตามข้ันตอน วิธีการ
ทํางานอย่างถูกต้องไม่ลัดขั้นตอนเพ่ือทําให้ผลงานที่ได้มีประสิทธิภาพ เมื่อผลงานดี ผลการ
ประเมินประจําปีก็จะดีไปด้วยปฏิบัติตามกฎของบริษัท เพ่ือที่จะเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับเพ่ือน
พนักงานคนอ่ืน หรือกับพนักงานใหม่เพ่ือจะได้ไม่โดนใบเตือน เพราะมีผลต่อการประเมินอาจ
โดนหักคะแนนความประพฤติได้ให้ความร่วมมือกับหัวหน้างาน หรือเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือที่จะ
ทํางานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานเสนอแนวคิดที่มีประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

2. การสร้างความผูกพันจากหัวหน้างานใส่ใจลูกน้อง และเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่
ดี และสร้างความสามัคคีในสถานที่ทํางาน ส่งเสริมให้ลูกน้องเกิดการปรับปรุง และพัฒนา
อย่างต่อเน่ือง เพ่ือประโยชน์แก่ตนเองและหน่วยงาน เช่น กิจกรรมข้อเสนอแนะ กิจกรรมการ
ปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเน่ืองสร้างบรรยากาศการทํางานเป็นทีม เพ่ือทําให้การทํางานมี
ประสิทธิภาพ เช่น Team Buildingปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม ไม่ทําให้ลูกน้องเกิด
ความรู้สึกไม่ยุติธรรมในการบริหารงาน 
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3. การสร้างความผูกพันจากองค์กรหรือหน่วยงานรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน รวมไปถึงข้อ
ร้องเรียน และข้อเสนอแนะ จ่ายเงินเดือนหรือสวัสดิการที่เหมาะสม เพ่ือทําให้เพียงพอต่อการ
ใช้ชีวิต และมีเงินเก็บบ้าง ส่งเสริมกิจกรรมที่สร้างความสามัคคีในการปฏิบัติงาน สร้าง
สภาพแวดล้อมในการทํางานให้สอดคล้องกับหลักของอาชีวอนามัยและปลอดภัยในการ
ทํางาน ส่งเสริมกิจกรรมการทํางานเป็นทีม ในหน่วยงานต่าง ๆ สร้างวัฒนธรรมการทํางานที่ดี 
และเป็นที่ยอมรับของพนักงานทุกคนจัดระบบบริหารงานที่มีความยืดหยุ่น ไม่เน้นกฎระเบียบ
มากจนพนักงานรู้สึกกดดัน หรือโดนจ้องจับผิด 

สิ่งสําคัญอีกปัจจัยหน่ึงก็คือด้านจัดการมีส่วนสัมพันธ์กับปัจจัยความผูกพัน ได้แก่ ความมั่นคง 
ความก้าวหน้า สถานที่ทํางาน ความศรัทธาที่มีต่อผู้บังคับบัญชา รวมทั้งความเข้าใจที่ดีต่อกันระหว่าง 
พนักงานกับพนักงาน พนักงานกับหน่วยงาน ส่งผลทําให้องค์กร หรือหน่วยงาน มีการเจริญเติบโต 
ดังน้ันจึงจําเป็นอย่างย่ิงที่ผู้บริหารทุกระดับ ต้องให้ความสําคัญและเร่งเสริมสร้างให้เกิดความผูกพันใน
องค์กร หรือหน่วยงานของท่าน การกําหนดบทบาทขององค์กรแนวคิดของสมาชิกในองค์กร สร้างให้
เกิดความผูกพันขึ้นในองค์กร การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นจะแตกต่างกันออกไป ขึ้นอยู่กับ
วัฒนธรรมองค์กร หรือการบริหารงาน 
            จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญ
อย่างย่ิงต่อการพัฒนาและการเติบโตขององค์กร ตลอดจนทําให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานที่มี
ความสามารถ มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กรได้ตลอดไป และมีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อ
องค์กรได้ ถ้าหากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงก็จะทําให้องค์กรก้าวต่อไปข้างหน้าและ
ประสบความสําเร็จต่อไปในอนาคต  

2.4 สมมติฐานการวิจัย (Hypotheses) 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยเลือกใช้แนวความคิดดังกล่าทําการกําหนดสมมติฐาน (Hypotheses) 
และกรอบแนวความคิด (Conceptual Model) ที่จะใช้สําหรับการทําการวิจัยในครั้งน้ี เพ่ือ
ทําการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน เมื่อทําการกําหนดตัวแปรแล้ว เรา
สามารถจัดทํากรอบแนวคิดในการศึกษาได้ดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 1   ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงานที่ทํา และ ค่าตอบแทน (เงินเดือนและสวัสดิการ) มีผล
ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 

H0 = ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงานท่ีทํา และ ค่าตอบแทน (เงินเดือนและสวัสดิการ) ไม่มีผล ต่อ
ความผูกพันองค์กรของพนักงาน 

H1 =ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงานที่ทํา และ ค่าตอบแทน (เงินเดือนและสวัสดิการ) มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงาน 
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สมมติฐานที่ 2   ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่ ความก้าวหน้าในการทํางาน ผู้บังคับบัญชาและหัวหน้างาน การ
ทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานและความมั่นคงในการทํางาน มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 

H0 = ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่ ความก้าวหน้าในการทํางาน ผู้บังคับบัญชาและหัวหน้างาน การทํางาน
ร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน และความม่ันคงในการทํางาน ไม่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 

H1 = ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่ ความก้าวหน้าในการทํางาน ผู้บังคับบัญชาและหัวหน้างาน การทํางาน
ร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน และความม่ันคงในการทํางาน มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
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2.5  กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย (Conceptual Framework) 
 
 
 

 
 
ภาพที่ 2.4 กรอบแนวคิดการศึกษาวิจัย 
 



 
 

 

บทที ่3  
 

วิธีการวิจัย 

 

สําหรับการวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัท เทอร์โบ การ์
เมนท์ จํากัด ผู้วิจัยกําหนด มีรายละเอียดดังน้ี 

1. แบบของการวิจัย  
2. การเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและคุณภาพเคร่ืองมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
5. สถิติที่ใช้ในการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูล  
6. การวิเคราะห์ข้อมูล  
7. ระยะเวลาในการศึกษา 

3.1 . แบบของการวิจัย  

 การวิจัยเร่ืองน้ีเพ่ือศึกษาการวิจัยเรื่องความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท เทอร์โบการ์
เมนท์ จํากัด สํานักงานใหญ่กรุงเทพมหานคร และ สาขาอําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมา ใช้การวิจัย 
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล  

3.2 . การเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

 เน่ืองจากประชากรมีจํานวนตํ่ากว่าการใช้สูตรของทาโร่ยามาเน (Yamane,1967,p.886) จึง
ไม่กําหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยศึกษาพนักงานทุกคนทั้ง 98 คน คือ พนักงานทุกคนที่ทํางานในบริษัท
เทอร์โบการ์เมนท์ จํากัดที่กรุงเทพมหานครและอําเภอพิมาย จังหวัดนครราชสีมาระดับตําแหน่งต้ังแต่
ผู้จัดการแผนกลงมาถึงพนักงานรายวัน และ รายเหมาที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และยอมให้
ประชากร ที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ใช้ระดับความเช่ือมั่น 95% ดังน้ัน Z = 
1.96 (นราศรี ไววนิชกุล และชูศักด์ิ อุดมศรี, 2545 หน้า 130) มีค่าความคลาดเคล่ือนที่ 5% 
 

3.3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย    

 ใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ซึ่งแบบสอบถามน้ันมาจากการศึกษาค้นคว้า
ข้อมูลทางเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องตลอดจนคําแนะนําของอาจารย์ที่ปรึกษา เครื่องมือที่นํามาใช้เก็บ
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ข้อมูลเป็นแบบสอบถามในการศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทเทอร์โบการ์
เมนท์ จํากัด ซึ่งจะมีลักษณะ และรายเอียดดังต่อไปน้ี  
 
1. วิธีการสร้างแบบสอบถาม 

 ศึกษารายละเอียดของวัตถุประสงค์ในการวิจัยเป็นหลักในการต้ังประเด็นคําถามเพ่ือให้ได้มา
ซึ่งคําตอบที่จะสามารถบรรลุเป้าหมายการวิจัยได้  โดยศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของ
พนักงาน โดยมีการจัดลําดับคําถามอย่างเป็นขั้นตอน  เพ่ือสะดวกในการตอบและป้องกันการสับสน  ซึ่ง
มีทั้งคําถามแบบปิดและคําถามแบบเปิดประกอบไปด้วย 3 ส่วน  
ส่วนที่1 เป็นคําถามเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปได้แก่ เพศ อายุ ระดับวุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ประเภทพนักงานตําแหน่ง ในการใช้การทํางานเป็นข้อคําถามและแบบเลือกรายการ 

ส่วนที่2 เป็นคําถามเก่ียวกับระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้า ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ  ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานกําหนดข้อเลือกตอบ  มีจํานวนทั้งหมด 30 ข้อ เป็นคําถามในเชิง
บวก จํานวน 25 ข้อ และคําถามในเชิงลบ จํานวน 5 ข้อ แบ่งออกเป็น 7 ด้าน ดังน้ี 

1. ด้านลักษณะงานจํานวน 5 ข้อ เป็นคําถามในเชิงบวกจํานวน 4 ข้อและคําถามในเชิงลบจํานวน 
1 ข้อ 

2. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการจํานวน 5 ข้อ เป็นคําถามในเชิงบวกจํานวน 4 ข้อและคําถามใน
เชิงลบ จํานวน 1 ข้อ 

3. ด้านความก้าวหน้าในการทํางานจํานวน 5 ข้อ เป็นคําถามในเชิงบวกจํานวน 3 ข้อและคําถาม
ในเชิงลบ จํานวน 2 ข้อ 

4. ด้านผู้บังคับบัญชาจํานวน 3 ข้อ เป็นคําถามในเชิงบวกจํานวน 3 ข้อและคําถามในเชิงลบ
จํานวน 1 ข้อ 

5. ด้านเพ่ือนร่วมงานจํานวน 2 ข้อ เป็นคําถามในเชิงบวกจํานวน1ข้อและคําถามในเชิงลบจํานวน 
1 ข้อ 

6. ด้านความมั่นคงในการทํางานจํานวน 2 ข้อ เป็นคําถามในเชิงบวกจํานวน 2 ข้อ 
7. ด้านความผูกพันต่อองค์กร จํานวน 8 ข้อเป็นคําถามในเชิงบวกทั้ง 8 ข้อ 

 
ส่วนที่3 เป็นคําถามปลายเปิด ให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ มีจํานวน 
3 ข้อ ดังน้ี 

1. ปัญหาและสิ่งที่ทําให้เกิดความรู้สึกไม่พึงพอใจในการทํางาน 
2. ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการทํางาน เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3. ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
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2. เกณฑ์การให้คะแนน 

คําถามที่ใช้ในการวัดระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นแนวคําถามที่สร้างขึ้นตาม
วิธีการสร้างแบบวัดทัศนคติแบบมาตราส่วนประมาณค่ารวมของ Likert scale โดยใช้มาตราส่วน
กําหนดระดับ  ซึ่งประกอบไปด้วย 5 ระดับ ได้แก่ 

 
 ตารางที่ 3.1 เกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์กร 
    

ระดับความคิดเห็น คะแนน
ข้อความเชิงบวก ข้อความเชิงลบ 

เห็นด้วยอย่างมากที่สุด 5 1 

เห็นด้วยมาก 4 2 
เห็นด้วยปานกลาง 3 3 

เห็นด้วยน้อย 2 4 

เห็นด้วยน้อยที่สุด 1 5 

 
 
 
 
การพิจารณาแบ่งช่วงระดับความผูกพันในงานแต่ละระดับด้วยวิธีการหาความกว้าง 
ของอันตรภาคช้ัน ดังน้ี 
 
  ช่วงช้ันคะแนน    =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสดุ 
                            ------------------------------------     
                             จํานวนช้ัน 
                  =    (5 –1)/5 
                      
                 =    0.80 
จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนได้ ดังน้ี 
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ตารางที่ 3.2 เกณฑ์การแปลความหมายระดับความพึงพอใจต่อองค์กร 
  

ช่วงคะแนน การแปลความ 
1.00 – 1.80 เห็นด้วยน้อยที่สุด 
1.81 – 2.60 เห็นด้วยน้อย 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
3.41 – 4.20 เห็นด้วยอย่างมาก
4.21 – 5.00 เห็นด้วยอย่างมากที่สุด 

 

3. คุณภาพเครื่องมือ 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ทําการทดสอบความแม่นตรง  (Validity) และความเช่ือมั่น 
(Reliability) ของเคร่ืองมือที่สร้างขึ้นมา  

1. การทดสอบหาความแม่นตรง  (Validity) ในการวิจัยน้ี ผู้ทําการวิจัยได้ทําการสร้าง
แบบสอบถามจํานวน 20 ชุด นําไปแจกให้กับพนักงานในกรุงเทพ จํานวน 20 คน และทําการ
ปรับปรุงคําถาม เพ่ือดําเนินการทดสอบแบบสอบถาม  (Pre – Test) ต่อไป 

2. การทดสอบหาความเชื่อม่ัน  (Reliability)  ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามที่สร้างขึ้นมาไป
ทดลองใช้กับพนักงานในองค์กร จํานวน 20 ชุด ได้ค่าความเช่ือมั่น 95 % และนําผลจาก
แบบสอบถามวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น  (Reliability) อาศัย  Cronbach alpha ในการวัด
ความเช่ือมั่น ของตัวแปรที่ใช้ Likert scale เพ่ือวิเคราะห์   Internal Consistency 
Reliability  โดยค่า  Alpha ที่เหมาะสมควรมีค่าระหว่าง 0.7 – 0.9 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2550) เพ่ือแสดงว่าแบบสอบถามนี้มีความเช่ือมั่นเพียงพอ โดยคําถามที่ทําการทดสอบ มี
ทั้งสิ้น 30 ข้อ โดยผลการทดสอบของแบบสอบถามในการวิจัยน้ีได้ค่า  Alpha  อยู่ที่ระดับ 
0.828  ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้จึงถือว่าแบบสอบถามนี้มีค่าความเช่ือมั่นเพียงพอในการ
นําไปวิจัยต่อไป 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน และการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เทอร์โบ การ์เมนท์ จํากัด ข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยในครั้งน้ี  ได้จําแนกตามแหล่งที่มา  2  
ส่วน คือ 
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 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ  โดยได้จากการศึกษาค้นคว้ารวบรวมข้อมูลเอกสารต่างๆ ที่
เก่ียวข้องจากตําราหนังสือ และบทความโดยมุ่งเน้นศึกษาข้อมูลต่างๆที่ใก้ลเคียง 
เพ่ือประกอบการวิจัยในครั้งน้ี  

  แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ การวิจัยในครั้งน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือโดยให้กลุ่ม
ตัวอย่างแสดงความคิดเห็น และตอบด้วยตนเอง 

การเก็บรวบรวมข้อมูลหลังจากนําแบบสอบถามไปแจกจ่ายให้พนักงานในบริษัท  จํานวน 98 
ชุด พร้อมอธิบายการแสดงความคิดเห็น พนักงานที่สํานักงานในกรุงเทพมหานคร จํานวน 70 ชุด และ
ที่สาขาอําเภอพิมาย จํานวน 28 ชุด พร้อมรับกลับคืนมาภายใน สอง สัปดาห์เมื่อทําการเก็บข้อมูล
เสร็จสิ้นแล้ว จึงนําข้อมูลมาทําการประมวลผลข้อมูล มีขั้นตอนในการประมวลผลข้อมูล ดังน้ี  

- ทําการตรวจสอบความครบถ้วนของชุดแบบสอบถามเพ่ือความสมบูรณ์ของข้อมูล  
- ทําการลงรหัส  (Coding) หมายเลขเอกสารทุกฉบับ 
- ทดสอบความน่าเช่ือถือ ของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ที่ได้จากการแจกแบบสอบถาม 

โดยการคํานวณหาค่าความ เช่ือมั่น ด้วยการทดสอบความคงที่ของเคร่ืองมือ โดยใช้
สูตรสัมประสทิธ์ิอัลฟ่าของ Cronbach (Coefficient Alpha) นําผลที่ได้ไปวิเคราะห์
ด้วยวิธีทางสถิติต่อไป 

3.5 สถิติที่ใชใ้นการศึกษา  

การวิเคราะห์ข้อมูลน้ัน ผู้วิจัยจะหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น หรือตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables) และ ตัวแปรตาม (Dependent Variables) โดยการใช้การประมวลผล 
ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร ์โดยการใช้สถิติดังน้ี  

 

1. สถิติพื้นฐาน ได้แก่  
- ค่าร้อยละ ( Percentage)  
- ค่าเฉล่ีย ( Mean) 
- ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ใช้ควบคู่กับค่าเฉล่ียเพ่ือแสดง

ลักษณะการกระจายของข้อมูล 
2. สถิติอ้างอิง (Inferential statistics)  ในการทดสอบสมมติฐานน้ัน นักวิจัยทําการทดสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้ังแต่ 2 ตัวขึ้นไป (หรือข้อมูล 2 ชุดขึ้นไป) ในการพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่ามีมากน้อยเพียงใด โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของ
เพียร์สัน (Pearson Correlation) เป็นค่าที่วัดความสัมพันธ์ โดย ใช้ระดับนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ 0.05  
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3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล  

ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูลมีรายละเอียด ดังน้ี  

 
1. การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ของ

แบบสอบถามโดยใช้ตารางแสดงค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ของข้อมูลประชากรศาสตร์ และข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงานต่อ
องค์กร  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน
น้ัน นักวิจัยทําการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้ังแต่ 2 ตัวขึ้นไป (หรือข้อมูล 2 ชุดขึ้น
ไป) ในการพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรว่ามีมากน้อยเพียงใด โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) เป็นค่าที่วัดความสัมพันธ์ ผู้วิจัยเลือกใช้สถิติ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation 
coefficient) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน เน่ืองจากระดับของตัวแปรที่ใช้เป็นระดับอันตราภาค 
และสามารถคํานวณได้ทั้งตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ อรอุ
มา ศรีสว่าง (2544) ที่ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในมหาวิทยาลัย
เอกชน ที่พบว่า ปัจจัยค้ําจุน ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอย่าง มีนัยสําคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ 0.05 ได้แก่ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและ
สวัสดิการ และความม่ันคงในการทํางาน  

 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ โดยทั่วไปนิยมใช้สัญญลักษณ์ ( r )แทนสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของกลุ่มการ
บอกระดับหรือขนาดของความสัมพันธ์ จะใช้ตัวเลขของค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ หากค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพันธ์มีค่าเข้าใกล้ -1 หรือ +1 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง แต่หากมีค่าเข้าใกล้ 0 
แสดงถึง การมีความสัมพันธ์กันในระดับน้อย หรือไม่มีเลย สําหรับการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพันธ์ โดยทั่วไปอาจใช้เกณฑ์ดังน้ี (Hinkle D. E. 1998, p.118) 
ค่า ( r ) ระดับของความสัมพันธ ์ 
  
0.90 - 1.00  มีความสัมพันธ์กันสูงมาก  
0.70 - 0.90  มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับสูง   
0.50 - 0.70  มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับปานกลาง  
0.30 - 0.50  มีความสัมพันธ์กันใน

ระดับตํ่า  
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0.00 - 0.30  มีความสัมพันธ์กันใน
ระดับตํ่ามาก  
 
 

เครื่องหมาย ( +,--  )หน้าตัวเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ จะบอกถึงทิศทางของความสัมพันธ์ โดยหาก 
 

r   มีเครื่องหมาย + (บวก) หมายถึง การมคีวามสัมพันธ์กันไปใน
ทิศทางเดียวกัน (ตัวแปรหน่ึงมีค่าสูง อีก
ตัวหน่ึงจะมีค่าสูงไปด้วย)  
 

r   มีเครื่องหมาย – (ลบ) หมายถึง การมคีวามสัมพันธ์กันไปใน
ทิศทางตรงกันข้าม (ตัวแปรหน่ึงมีค่าสูง 
ตัวแปรอีกตัวหน่ึงจะมีค่าตํ่า)  

  
ยกเว้นค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์บางชนิดที่มีลักษณะ  0 ≤  r  ≤ 1 ซึ่งจะบอกได้เพียงขนาด หรือระดับ
ของความสัมพันธ์เท่าน้ัน ไม่สามารถบอกทิศทางของความสัมพันธ์ได้ 
  

3.7. ระยะเวลาในการศึกษา: เดือนกุมภาพันธ์ 2557 --- เดือนกันยายน 2557 



 
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ 

 การศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด มีผล
การศึกษา  นําเสนอเน้ือหา 2 ส่วน  ดังน้ี 

4.1 ข้อมูลลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เทอร์โบการ์เมนท์   
จํากัด 

- ตอนที่ 4.2.1 ระดับความคิดเห็นต่อองค์กรของพนักงานในแต่ละองค์ประกอบ
ของความผูกพัน 

- ตอนที่ 4.2.2 สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์์แบบเพียร์สัน (Pearson product-
moment correlation coefficient)  

4.1 ข้อมูลลักษณะท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนน้ีจะเป็นการวิเคราะห์เชิงพรรณนา โดยแสดงผลเป็นร้อยละ ได้แก่ 
เพศ อายุ ตําแหน่งหรือแผนกงาน วุฒิการศึกษา และ ระยะเวลาที่การปฏิบัติงานในองค์กร ซึ่งมีผลการ
ศึกษาวิจัยดังต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนรอ้ยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ 
 
 

เพศ ความถ่ี ร้อยละ 
 ชาย 26 26.5

หญิง 72 73.5
รวม 98 100.0

 
           จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจํานวน 72 คน คิดเป็น
ร้อยละ73.5 และมีผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นเพศชาย จํานวน26 คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 
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ตารางที่ 4.2 แสดงจํานวนรอ้ยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ 
 

อายุ ความถ่ี เปอรเ์ซ็นต์
 18-30 ปี 22 22.4

31-40 ปี 38 38.8
41-50 ปี 30 30.6
51-60 ปี 8 8.2
รวม 98 100.0

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จํานวน 38 คน 

คิดเป็นร้อยละ 38.8 รองลงมามีอายุระหว่าง 41-50 ปี จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 30.6 อายุ
ระหว่าง 18-30 ปี จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 อายุระหว่าง 51-60 ปี จํานวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.2 ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4.3 แสดงจํานวนรอ้ยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับการศึกษา 

 
การศึกษา ความถ่ี เปอรเ์ซ็นต์ 

 ม.6 หรือตํ่ากว่า 90 91.8 
ปวส., อนุปริญญา 3 3.1 
ปริญญาตร ี 5 5.1 
รวม 98 100.0 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับม.6 หรือตํ่ากว่า 

จํานวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 91.8 รองลงมามีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 5 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.1 และระดับ ปวส., อนุปริญญา จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 ตามลําดับ  
  
ตารางที่ 4.4 แสดงจํานวนรอ้ยละของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับตําแหน่งงาน 

 

ตําแหน่งงาน ความถ่ี เปอรเ์ซ็นต์
 รายเหมา 61 62.2

รายวัน 22 22.4
รายเดือน 15 15.3
รวม 98 100.0
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จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานตําแหน่งพนักงานรายเหมามากที่สุด 
จํานวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 62.2 รองลงมาเป็นพนักงานตําแหน่งพนักงานรายวัน จํานวน 22 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.4 และลําดับสุดท้ายเป็นพนักงานตําแหน่งรายเดือน จํานวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 
15.3 
 
ตารางที่ 4.5 แสดงจํานวนรอ้ยละ ของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน 
 

 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ความถ่ี เปอรเ์ซ็นต์ 

 น้อยกว่า, 1-5 ปี 41 41.8 
5-10 ปี 29 29.6 
11-15 ปี 20 20.4 
16-20 ปี 7 7.1 
20-25 ปี 1 1.0 
รวม 98 100.0 

 
 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วง น้อยกว่า,1 – 5 ปี 
จํานวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 41.8 รองลงมามีอายุงานระหว่าง 5 -10 ปี จํานวน 29 คน คิดเป็นร้อย
ละ 29.6 อายุงาน 11-15 ปี จํานวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 อายุงาน 16-20 แ จํานวน 7 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.1 อายุงาน 20-25 ปี จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 ตามลําดับ 
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4.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท เทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด 

ตอนท่ี 4.2.1 ระดับความคดิเห็นต่อองค์กรของพนักงานในแตล่ะองคป์ระกอบของความผูกพัน 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงจํานวนรอ้ยละคา่เฉลี่ยของระดับความคิดเหน็ของพนักงานต่อลกัษณะงานท่ีทาํ 
 

คําถาม;ลักษณะงาน 
คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ 

x̄   SD ระดับ 
1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 

1.ท่านพอใจในงานท่ี
ทําอยู่ในปัจจุบัน 

1 1.02% 6 6.12% 21 21.43% 48 48.98% 22 22.45% 3.86 0.87 มาก 

2.งานท่ีได้รับ
มอบหมายเหมาะสม
กับความสามารถ
ของคุณ 

1 1.02% 1 1.02% 19 19.39% 62 63.27% 15 15.31% 3.91 0.69 มาก 

3.กระบวนการ
ทํางานช่วยให้คุณ
ทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1 1.02% 6 6.12% 33 33.67% 44 44.90% 14 14.29% 3.65 0.84 มาก 

4.คุณเห็นว่าปริมาณ
งานท่ีรับผิดชอบอยู่
ในระดับท่ีเหมาะสม 

3 3.06% 12 12.24% 27 27.55% 45 45.92% 11 11.22% 3.50 0.96 มาก 

5.งานท่ีท่านทําอยู่มี
แต่ปัญหาน่าเบ่ือ 

4 4.08% 14 14.29% 30 30.61% 32 32.65% 18 18.37% 3.47 1.08 มาก 

รวม 10   39   130   231   80         

ร้อยละ (%) 2%   8%   27%   47%   16%         

 
 
จากตารางที่ 4.6 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงาน

โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ค่าเฉล่ีย (x̄   = 3.68) มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=0.91 
โดยมีระดับความคิดเห็นในปัจจัยย่อย เห็นด้วยมากทั้งหมดทุกปัจจัย ได้แก่ องค์กรมีการมอบหมายงาน
เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ของพนักงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่าเฉล่ีย
เห็นด้วยมากเป็นอันดับแรกค่าเฉลี่ย (x̄   = 3.91) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=0.69  
รองลงมาคือ พนักงานมีมีความพอใจในงานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับค่าเฉล่ียเห็น
ด้วยมาก (x̄  = 3.86 )ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=0.87  และ พนักงานเห็นว่ากระบวนการ
ทํางานในปัจจุบัน เช่น การต้ังเป้าหมายและลําดับความสําคัญ การวางแผนและการตรวจสอบคุณภาพ



39 
 

ช่วยให้สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ค่าเฉลี่ย (x̄   = 3.65) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย 
(S.D.)=0.84 ตามลําดับ ส่วนปัจจัยย่อยที่เหลือมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากทุกปัจจัย 
ได้แก่ พนักงานเห็นว่าปริมาณงานที่รับผิดชอบอยู่ในปัจจุบันมีความเหมาะสมค่าเฉลี่ย (x̄  = 3.50) ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=0.96 และงานที่ทําอยู่มีแต่ปัญหาซ้ําซากน่าเบ่ือบ่ันทอนสุขภาพ 
ค่าเฉล่ีย (x̄   = 3.47) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=1.08  ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.7 แสดงจํานวนรอ้ยละ และค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเหน็ของพนักงานต่อด้าน
ค่าตอบแทน (เงินเดือนและสวัสดิการ)  
 

คําถาม;ค่าตอบแทน
โดยรวม 

คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ 
x̄   SD ระดับ 

1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 

6.คุณได้รับค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม 

5 5.10% 16 16.33% 41 41.84% 30 30.61% 6 6.12% 3.16 0.95 ปานกลาง 

7.รู้สึกว่าได้รับ
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม
เมื่อเปรียบเทียบกับบริษัท
อ่ืน 

6 6.12% 12 12.24% 55 56.12% 24 24.49% 1 1.02% 3.02 0.81 ปานกลาง 

8.คุณภาพผลงานมีส่วน
สําคัญต่อค่าตอบแทน 

2 2.04% 5 5.10% 36 36.73% 47 47.96% 8 8.16% 3.55 0.80 มาก 

9.สวัสดิการมีความ
เหมาะสมยุติธรรม 

11 11.22% 18 18.37% 47 47.96% 19 19.39% 3 3.06% 2.85 0.97 ปานกลาง 

10.ท่านรู้สึกว่าอัตรา
เงินเดือนค่าจ้างท่ีได้รับต่ํา
กว่าตลาด 

6 6.12% 11 11.22% 41 41.84% 36 36.73% 4 4.08% 3.21 0.92 ปานกลาง 

  30 30.61% 62   220   156   22         

  6% 0.06% 13%   45%   32%   4%         

 

จากตารางที่ 4.7 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามพนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์กรในด้าน
ค่าตอบแทนในทํางานโดยรวมค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย (x̄   = 3.16 ) มีค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.)=0.92 โดยมีระดับความคิดเห็นในปัจจัยย่อย ที่เห็นด้วยมาก ได้แก่ ความคิดเห็นว่า 
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คุณภาพผลงาน(ปริมาณงาน,ความรับผิดชอบ,ความสามารถเฉพาะ)ของตัวพนักงานมีส่วนสําคัญต่อ
ค่าตอบแทน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากเป็นอันดับแรกค่าเฉล่ีย (x̄   = 3.55)  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=0.80 รองลงมามีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ 
ความคิดเห็นว่า รู้สึกว่าอัตราเงินเดือน, ค่าจ้างแรงงานท่ีได้รับตํ่ากว่าอัตราตลาดแรงงาน มีความคิด 
เห็นอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย ( x̄  = 3.21) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.) = 0.92 ลําดับ
ถัดมา มีความคิดเห็นว่า ได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความทุ่มเททํางานเพ่ือความสําเร็จของบริษัท 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางค่าเฉล่ีย (x̄  = 3.16)ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย(S.D.) = 0.95  

ลําดับถัดมา พนักงานมีความคิดเห็นว่า พนักงานรู้สึกว่าได้รับผลตอบแทน ค่าจ้างและ
สวัสดิการที่เหมาะสมเมื่อเปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืนในธุรกิจเดียวกัน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลางค่าเฉล่ีย (x̄   = 3.02)ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=0.81   

และลําดับสุดท้ายมาผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่า สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม
ยุติธรรม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางค่าเฉลี่ย (x̄   = 2.85)ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉลี่ย 
(S.D.)=0.97 
 
 
ตารางที่ 4.8 แสดงจํานวน ร้อยละ และคา่เฉลี่ยของระดับความคิดเห็นของพนักงานต่ด้าน
ความก้าวหนา้ในการทํางาน 

คําถาม;ความก้าวหน้าในการ
ทํางาน 

คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ 

x̄   SD ระดับ 

1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 

11 . บริษัทเปิดโอกาสให้คุณได้
ปฏิบัติงานหน่วยงานอ่ืนๆเต็มท่ี 

2 2.04% 5 5.10% 28 28.57% 53 54.08% 10 10.20% 3.65 0.81 มาก 

12.คุณรับทราบหลักเกณฑ์ในการ
ปรับตําแหน่งมีการพิจารณาอย่าง
เหมาะสม  

4 4.08% 9 9.18% 36 36.73% 40 40.82% 9 9.18% 3.42 0.93 มาก 

13.ท่านพอใจการปฏิบัติงาน 
 เพราะทําให้มีโอกาสก้าวหน้า 

0 0.00% 8 8.16% 37 37.76% 42 42.86% 11 11.22% 3.57 0.80 มาก 

14.บริษัทของท่านไม่มีการอบรม
พัฒนาและส่งเสริมในการทํางาน 

7 7.14% 18 18.37% 47 47.96% 23 23.47% 3 3.06% 2.97 0.91 ปานกลาง 

15.ท่านคอยจังหวะท่ีจะเปลี่ยนงาน
อ่ืนท่ีมีโอกาสก้าวหน้ากว่านี้ 

6 6.12% 14 14.29% 44 44.90% 28 28.57% 6 6.12% 3.14 0.95 ปานกลาง 

  19   54   192   186   39         

  4%   11%   39%   38%   8%         
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จากตารางที่ 4.8  พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อองค์กรด้านความก้าวหน้า  
ในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย (x̄  = 3.35) มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)=0.92 
โดยมีระดับความคิดเห็นในปัจจัยย่อยที่เห็นด้วยมากได้แก่ความคิดเห็นว่าบริษัทเปิดโอกาสให้พนักงาน
ได้ปฏิบัติงานในแผนก หรือหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือให้คุณได้ใช้ศักยภาพ ความรู้ ความสามารถเต็มที่ ใน
ระดับเห็นด้วยมากเป็นอันดับแรกค่าเฉลี่ย (x̄  =3.65)ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉลี่ย (S.D.)=0.81  
รองลงมาคือ  พนักงานพอใจในการปฏิบัติงานในตําแหน่งปัจจุบัน เพราะทําให้มีโอกาสก้าวหน้า 
ค่าเฉล่ีย (x̄  = 3.57 )ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=0.80และพนักงานได้รับทราบหลักเกณฑ์
ในการเลื่อนหรือปรับตําแหน่ง และเห็นว่ามีการพิจารณาอย่างเหมาะสมมีหัวหน้าประเมินตามขั้นตอน
ของการบังคับบัญชาค่าเฉล่ีย (x̄  =3.42)ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=0.93 ตามลําดับ ส่วนที่
เหลือผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นด้านความก้าวหน้าในการทํางานในระดับปานกลาง ได้แก่ มี
ความคิดเห็นว่า พนักงานคอยจังหวะที่จะเปลี่ยนงานไปทํางานอยู่ในองค์กรอ่ืนที่มีโอกาสก้าวหน้ากว่าน้ี 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลางค่าเฉล่ีย (x̄  =3.14)ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=0.95 
และมีความคิดเห็นว่าบริษัทไม่มีการอบรมและส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในการทํางานในระดับปาน
กลาง ค่าเฉล่ีย (x̄   = 2.97) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=0.91 ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4.9 แสดงจํานวนรอ้ยละ และค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเหน็ของพนักงานต่อด้าน
ผู้บังคับบญัชา 
 

คําถาม;
ผู้บังคับบัญชา 

คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ 
x̄   SD ระดับ 

1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 

16.คุณเห็นถึง
ภาวะผู้นําของ
ผู้บริหารระดับสูง
ชัดเจน 

1 1.02% 6 6.12% 45 45.92% 28 28.57% 18 18.37% 3.57 0.90 มาก 

17. ผู้จัดการหรอื
หัวหน้าขจัด
อุปสรรคให้
คําปรึกษาอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1 1.02% 8 8.16% 40 40.82% 32 32.65% 17 17.35% 3.57 0.91 มาก 

18.หัวหน้างาน
ของท่านให้รางวัล
หรือลงโทษลูกน้อง
ด้วยความยุติธรรม 

4 4.08% 14 14.29% 41 41.84% 31 31.63% 8 8.16% 3.26 0.94 
ปาน
กลาง

  6   28   126   91   43         

  2%   10%   43%   31%   15%         

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นต่อองค์กรด้านภาวะผู้นํา

โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากค่าเฉล่ีย (x̄   = 3.47 ) มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)=0.93 โดยมี
ระดับความคิดเห็นในปัจจัยย่อย ที่เห็นด้วยมาก ได้แก่ ความคิดเห็นว่า พนักงานเห็นถึงภาวะผู้นําของ
ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทอย่างชัดเจน และ ผู้จัดการหรือหัวหน้างาน ขจัดอุปสรรคต่างๆ ให้
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คําปรึกษาชี้แนะงานและให้ความร่วมมือเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพค่าเฉลี่ย (x̄   = 3.57 ) ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉลี่ย (S.D.)=0.90 และสุดท้าย มีความคิดเห็นว่า หัวหน้างานให้รางวัลหรือ
ลงโทษลูกน้องด้วยความยุติธรรม ค่าเฉล่ีย(x̄   = 3.26 ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าเฉล่ีย (S.D.)=0.94 
ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4.10 แสดงจํานวนร้อยละ ค่าเฉลีย่ระดับความคิดเหน็ต่อองคก์รของพนักงานในด้านเพ่ือน
ร่วมงาน 
 

คําถาม;เพื่อน
ร่วมงาน 

คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ 
x̄   SD ระดับ

1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 

19.เพือ่น
ร่วมงานมีความ
รับผิดชอบให้
ความร่วมมือ
ช่วยเหลือด้วยดี 

2 2.04% 5 5.10% 38 38.78% 38 38.78% 15 15.31% 3.65 0.88 มาก 

20.เพือ่น
ร่วมงานมีความ
ขัดแย้งแบ่งพวก
ทําให้ท่านไม่มี
ความสุข 

6 6.12% 19 19.39% 52 53.06% 16 16.33% 5 5.10% 3.42 0.90 มาก 

  8   24   90   54   20         

  4%   12%   46%   28%   10%         

 
จากตารางที่4.10 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของการทํางานร่วมกับ

เพ่ือนร่วมงานในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย(x̄   = 3.28) มีค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน(S.D.)=0.95 โดยจําแนกระดับความคิดเห็นในปัจจัยย่อย พบว่า มีระดับความคิดเห็นต่อ
เพ่ือนร่วมงาน ที่เห็นด้วยมาก ได้แก่ มีความเห็นว่า เพ่ือนร่วมงานมีความรับผิดชอบให้ความร่วมมือ
และช่วยเหลือกับงานด้วยดีมีประสิทธิภาพ ค่าเฉลี่ย(x̄  = 3.60) ส่วนค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)=0.88 
ที่เหลือมีระดับความเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ มีความคิดเห็นว่า เพ่ือนร่วมงานมีความขัดแย้งแบ่งพรรค
แบ่งพวกทําให้ท่านไม่มีความสุขในการทํางานค่าเฉล่ีย(x̄  =2.95)ส่วนค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)=
0.90 
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ตารางที่ 4.11 แสดงจํานวนร้อยละ ค่าเฉลีย่ระดับความคิดเหน็ต่อองคก์รของพนักงานใน
ด้านความม่ันคงในการทํางาน 

 

คําถาม;ความมั่นคง
ในการทํางาน 

คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ 

x̄   SD ระดับ
1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 

21.การทํางานกับ
บริษัททําให้ท่าน
รู้สึกมั่นคง ปลอดภยั 

1 1.02% 14 14.29% 40 40.82% 37 37.76% 6 6.12% 3.65 0.84 มาก 

22.ท่านไม่คิดจะ
ย้ายไปอยู่กับบริษัท
อื่นแม้วา่จะได้รับ
ค่าตอบแทนที่ดีกว่า 

4 4.08% 16 16.33% 49 50.00% 24 24.49% 5 5.10% 3.42 0.88 มาก 

  5   30   89   61   11         

  3%   15%   45%   31%   6%         

 
 
จากตารางที่4.11 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในภาพรวมของความม่ันคงในการ

ทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ทุกปัจจัย (x̄   = 3.22) มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)=0.86  
โดยจําแนกระดับความคิดเห็นในปัจจัยย่อย ได้แก่ มีความคิดเห็นว่า การทํางานกับบริษัททําให้รู้สึก
มั่นคงและปลอดภัยพบว่า มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉล่ีย(x̄  =3.34) ส่วนค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)=0.84 ลําดับต่อมา ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นว่าจะไม่ย้ายไปอยู่กับ
บริษัทอ่ืนแม้ว่าจะได้รับค่าตอบแทนท่ีดีกว่า อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย(x̄  = 3.10) ส่วนค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)=0.88 ตามลําดับ 
 
  



44 
 

ตารางที่ 4.12 แสดงจํานวนร้อยละ ค่าเฉลีย่ระดับความคิดเหน็ต่อองคก์รของพนักงานในด้านความ
ผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน 
 

 

จากตารางที่4.12 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเหน็ในภาพรวมต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากค่าเฉลี่ย (x̄  =3.69) มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(S.D.)= 0.89  

คําถาม;ความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน 

คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ คะแนน ร้อยละ 
x̄   SD ระดับ 

1 % 2 % 3 % 4 % 5 % 

23.คุณรู้สึกภูมิใจที่จะบอก
ใครว่าคุณเป็นพนักงาน 

2 2.04% 4 4.08% 29 29.59% 45 45.92% 18 18.37% 3.65 0.88 มาก 

24.ฉันมักจะบอกเลา่ความ
ท้าทายให้แก่พี่เพือ่นฝูงฟัง
เสมอ 

6 6.12% 7 7.14% 37 37.76% 37 37.76% 11 11.22% 3.42 0.99 มาก 

25.ช้ีแจงข้อเท็จจริงแทน
บริษัทหากเข้าใจผิดจาก
ภายนอก 

2 2.04% 1 1.02% 35 35.71% 37 37.76% 23 23.47% 3.57 0.88 มาก 

26.คุณรู้สึกผูกพันกับ
บริษัทและรู้สึกเป็น
ครอบครัวเดียวกัน 

1 1.02% 0 0.00% 38 38.78% 41 41.84% 18 18.37% 2.97 0.78 
ปาน
กลาง 

27.คุณไมค่ิดที่จะลาออก
จากบริษัท 

4 4.08% 10 10.20% 51 52.04% 23 23.47% 10 10.20% 3.14 0.92 
ปาน
กลาง 

28.คุณจะช่วยให้เพือ่นๆ
เข้ามาทํางานร่วมกับบริษัท 

1 1.02% 6 6.12% 30 30.61% 47 47.96% 14 14.29% 2.91 0.83 
ปาน
กลาง 

29.ฉันมีความสุขกับการ
ทํางานอยู่บริษัทแห่งน้ี 

1 1.02% 2 2.04% 37 37.76% 46 46.94% 12 12.24% 2.76 0.76 
ปาน
กลาง 

30.ฉันพยายามพัฒนา
วิธีการทํางานให้มี
ประสิทธิภาพเสมอ 

1 1.02% 0 0.00% 15 15.31% 44 44.90% 38 38.78% 2.62 0.77 
ปาน
กลาง 

  18   30   272   320   144         

  2%   4%   35%   41%   18%         
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โดยจําแนกระดับความคิดเห็นในปัจจัยย่อย ได้แก่ มีความคิดเห็นว่า ตัวพนักงานพยายาม
พัฒนาวิธีการทํางานให้มีประสิทธิภาพเสมอ อยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าเฉล่ีย  (x̄   =4.20) มีค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D).=0.77  

ลําดับถัดมา มีความเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ว่าตัวพนักงานจะช้ีแจงข้อเท็จจริงแทน
บริษัท หากมีการเข้าใจผิดจากบุคคลภายนอกค่าเฉล่ีย (x̄  =3.80)มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)=0.88 
ลําดับถัดมา อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก พนักงานมีความเห็นว่ามีความรู้สึกผูกพันและรู้สึกเป็นครอบครัว
เดียวกันค่าเฉล่ีย (x̄  =3.77) มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)=0.78  

ลําดับถัดมา อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก พนักงานมีความเห็นว่ามีความรู้สึก ภูมิใจที่จะบอกใครๆ 
ว่าคุณเป็นพนักงานของบริษัทค่าเฉล่ีย (x̄  =3.74)มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)=0.88) ลําดับถัดมา มี
ความเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ว่าพนักงานจะช่วยอํานวยความสะดวกให้เพ่ือนๆหรือญาติๆคนรู้จัก
เข้ามาทํางานร่วมกับบริษัทค่าเฉล่ีย (x̄  =3.68) มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)=0.83      ลําดับถัดมา 
มีความเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากว่า  พนักงานมีความสุขกับการทํางานอยู่บริษัทแห่งน้ี ค่าเฉล่ีย (x̄  
=3.67)มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)=0.76   

ลําดับถัดมาพนักงานมีความเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากว่า มักจะบอกเล่าความท้าทายในการ
ทํางานให้แก่พ่ีน้องเพ่ือนฝูงฟังเสมอ ค่าเฉล่ีย (x̄  =3.41) มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)=0.9 ส่วนที่
เหลือลําดับท้ายสุดพนักงานมีความเห็นระดับปานกลาง ได้แก่ พนักงานไม่คิดที่จะลาออกจากบริษัท
ค่าเฉล่ีย (x̄  =3.26) มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.)=0.92  
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ตารางที่ 4.13 เป็นการแสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลีย่และระดับความคิดเหน็ต่อองค์กรของ
พนักงานในด้านต่างๆ โดยภาพรวมในแต่ละปัจจัย (อ้างอิงจากตารางท่ี 4.6 - 4.12) 
 

 
 

 
จากตารางที่4.13 เป็นการแสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยและระดับความคิดเห็นต่อองค์กร

ของพนักงานในด้านต่างๆ โดยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อด้านภาพรวมความผูกพัน
ต่อองค์กรในระดับมาก(x̄   =3.69 ) และเมื่อพิจารณาค่าเฉล่ียโดยรวมของความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับความคิดเห็นต่อองค์กรทั้ง 6 ด้าน พบว่า จําแนกปัจจัยได้เป็น มีความเห็นด้วยในระดับเห็นด้วย
มาก ได้แก่  

 
- พนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อลักษณะงานเห็นด้วยมาก (x̄  =3.68)มากที่สุด

รองลงมาคือ ด้านผู้บังคับบัญชา ( = 3.47) และ ตามลําดับ   
 
- มีความเห็นด้วยในระดับปานกลาง ได้แก่ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน(x̄  = 

3.35) ด้านเพ่ือนร่วมงาน (x̄   =3.28)  ด้านความมั่นคงในการทํางาน(x̄   =3.22)     
และด้านค่าตอบแทน(เงินเดือนและสวัสดิการ)( x̄   = 3.16) ตามลําดับ 

 
 



47 
 

 
ตอนท่ี 4.2.2 สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์์แบบเพียร์สนั (Pearsonproduct-moment correlation 
coefficient)  

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานท่ี 1  ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงานท่ีทํา และ ค่าตอบแทน(เงินเดือนและสวัสดิการ) มผีล
ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 

สมมติฐานของการทดสอบ 
 
H0 = ปัจจัยจงูใจ ไม่มีความสัมพันธ์์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
H1 = ปัจจัยจงูใจ มีความสมัพันธ์์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
 
ตาราง 4.14 แสดงการวิเคราะห์สมมติฐานเรื่องความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจ กับ
ความผูกพันองค์กร 

 

 
 

จากตาราง 4.14 พบว่า จากการวิเคราะห์ทางสถิติ เพ่ือหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันของ
องค์กรกับปัจจัยแรงจูงใจซึ่งมีองค์ประกอบคือปัจจัยลักษณะงานที่ทํา และ ปัจจัยด้านค่าตอบแทน 

พบว่ามีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(r) ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ (sig) 0.000 ซึ่งน้อยกว่า ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.530 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยเป็นการปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ (H1)  = ปัจจัย
จูงใจ มีความสัมพันธ์์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

ซึ่งสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กร 

สมมติฐานย่อยที่ 1.1 ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะงานที่ทํา มผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
สมมติฐานของการทดสอบ 

H0 = ปัจจัยจงูใจด้านลักษณะงาน ไม่มีความสัมพันธ์์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
H1 = ปัจจยัจงูใจด้านลักษณะงาน มีความสัมพันธ์์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
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ตาราง 4.15 แสดงการวิเคราะห์สมมติฐานเรื่องความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจด้าน
ลักษณะงานกับความผูกพันองค์กร 
 

 
 
 จากตาราง 4.15 พบว่า จากการวิเคราะห์ทางสถิติ เพ่ือหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างความ
ผูกพันขององค์กรกับปัจจัยแรงจูงใจด้านลักษณะงานพบว่ามีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ (sig) 0.000 ซึ่งน้อยกว่า ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r)เท่ากับ 0.615 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยเป็นการปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0)และยอมรับ (H1)   ซึ่งสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจด้านลักษณะงานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กร ในระดับค่อนข้างสูง 

สมมติฐานย่อยที่ 1.2 ปัจจัยจูงใจ ด้านผลตอบแทน มผีลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานสมมติฐาน
ของการทดสอบ 

H0 = ปัจจัยจงูใจด้านผลตอบแทนไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
H1 = ปัจจัยจงูใจด้านผลตอบแทนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
 

 
ตาราง 4.16 แสดงการวิเคราะห์สมมติฐานเรื่องความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจ  ด้าน
ผลตอบแทนกับความผูกพันองค์กร 
 

 
 

 จากตาราง 4.16 พบว่า จากการวิเคราะห์ทางสถิติ เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ขององค์กรกับปัจจัยแรงจูงใจด้านผลตอบแทนพบว่ามีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ (sig) 0.002 ซึ่งน้อยกว่า ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
(r)เท่ากับ 0.306 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยเป็นการปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับ (H1) ซึ่งสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจด้านลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันขององค์กร ในระดับค่อนข้างตํ่า 
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สมมติฐานท่ี 2  ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่ ความก้าวหน้าในการทํางาน ผู้บังคับบัญชาและหัวหน้างาน การ
ทํางานร่วมกับผู้ร่วมงาน ความมั่นคงในการทํางาน มีผลต่อความผูกพันองค์กร 

สมมติฐานของการทดสอบ 
 
H0 = ปัจจัยค้าํจุนไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร  
H1 = ปัจจัยค้าํจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 
 
 
ตารางที่ 4.17 แสดงการวิเคราะห์สมมติฐานเรื่องความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยค้ําจุนกับความผูกพัน
องค์กร 
 

 
 

 จากตาราง 4.17 พบว่า จากการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ขององค์กรกับปัจจัยค้ําจุนซึ่งมีองค์ประกอบคือ ปัจจัยด้านความก้าวหน้า ปัจจัยผู้บังคับบัญชาและ
หัวหน้างาน ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน และปัจจัยด้านความมั่นคงในการทํางาน พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r)ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ (sig) 0.000 ซึ่งน้อยกว่า ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)เท่ากับ 0.655 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 
โดยเป็นการปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ (H1) ซึ่งสรุปได้ว่า ปัจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันขององค์กร ค่อนข้างสูง 
 

สมมติฐานย่อยที่ 2.1 ปัจจัยค้ําจุนด้านความก้าวหน้าในการทํางานมีผลต่อความผูกพันองค์กร
สมมติฐานของการทดสอบ 

H0 = ปัจจัยค้ําจุนด้านความก้าวหน้าในการทํางานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน ต่อ
องค์กร 
H1 = ปัจจัยค้ําจุนด้านความก้าวหน้าในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน ต่อ
องค์กร 
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ตารางที่ 4.18 แสดงการวิเคราะห์สมมติฐานเรื่องความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยค้ําจุนด้าน
ความก้าวหนา้ในการทํางานกับความผูกพันองค์กร 
 

 
 
 จากตาราง 4.18 พบว่า จากการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ขององค์กรกับปัจจัยค้ําจุนด้านความก้าวหน้าในการทํางาน พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(r) ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ (sig) 0.001 ซึ่งน้อยกว่า ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)เท่ากับ 0.317 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยเป็น
การปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)และยอมรับ (H1)   ซึ่งสรุปได้ว่า ปัจจัยค้ําจุนด้านความก้าวหน้าในการ
ทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรค่อนข้างตํ่า 
 

สมมติฐานย่อยที่ 2.2 ปัจจัยค้ําจุนด้านผู้บริหารและหัวหน้างานมีผลต่อความผูกพันองค์กร 

สมมติฐานของการทดสอบ 

H0 = ปัจจัยค้าํจุนด้านผู้บริหารและหัวหน้างานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน ต่อ
องค์กร  
H1 = ปัจจัยค้าํจุนด้านผู้บริหารและหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน ต่อ
องค์กร 
 
ตารางที่ 4.19 แสดงการวิเคราะห์สมมติฐานเรื่องความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยค้ําจุนด้าน
ความก้าวหนา้ในการทํางานกับความผูกพันองค์กร 
 

 
 

 จากตาราง 4.19 พบว่า จากการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ขององค์กรกับปัจจัยค้ําจุนด้านผู้บริหารและหัวหน้างาน พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(r) ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ (sig) 0.000 ซึ่งน้อยกว่า ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
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สหสัมพันธ์ (r)เท่ากับ 0.447 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยเป็นการปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0)และยอมรับ (H1)  ซึ่งสรุปได้ว่า ปัจจัยค้ําจุนด้านผู้บริหารและหัวหน้างานมี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันขององค์กรปานกลาง 
 

สมมติฐานย่อยที่ 2.3 ปัจจัยค้ําจุนด้านเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อความผูกพันองค์กร 
สมมติฐานของการทดสอบ 
 
H0 = ปัจจัยค้าํจุนด้านเพ่ือนร่วมงานไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน ต่อองค์กร  
H1 = ปัจจัยค้าํจุนด้านเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน ต่อองค์กร 
 
ตารางที่ 4.20 แสดงการวิเคราะห์สมมติฐานเรื่องความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยค้ําจุนด้านเพื่อน
ร่วมงานกับความผูกพนัองคก์ร 
 

 
 

จากตาราง 4.20 พบว่า จากการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ขององค์กรกับปัจจัยค้ําจุนด้านเพ่ือนร่วมงาน พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์(r) ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติที่(sig)  0.001 ซึ่งน้อยกว่า ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
(r)เท่ากับ 0.342 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยเป็นการปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับ (H1)  ซึ่งสรุปได้ว่า ปัจจัยค้ําจุนด้านเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันขององค์กรค่อนข้างตํ่า 

สมมติฐานย่อยที่ 2.4 ปัจจัยค้ําจุนด้านความมั่นคงมีผลต่อความผูกพันองค์กร 

สมมติฐานของการทดสอบ 
 
H0 = ปัจจัยค้าํจุนด้านความมั่นคงไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน ต่อองค์กร  
H1 = ปัจจัยค้าํจุนด้านความมั่นคงมีความสมัพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน ต่อองค์กร 
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ตารางที่ 4.21 แสดงการวิเคราะห์สมมติฐานเรื่องความสมัพันธร์ะหว่างปัจจัยค้ําจุนด้านความ
ม่ันคงกับความผูกพันองค์กร 
 

 
 

จากตาราง 4.21 พบว่า จากการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพัน
ขององค์กรกับปัจจัยค้ําจุนด้านความมั่นคง พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติที่ (sig) 0.000 ซึ่งน้อยกว่า ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
(r)เท่ากับ 0.574 ซึ่งแสดงให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน โดยเป็นการปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0)และยอมรับ (H1)   ซึ่งสรุปได้ว่า ปัจจัยค้ําจุนด้านความมั่นคงมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ขององค์กรปานกลาง 
 



 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเรื่อง ความผูกพันปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทเทอร์โบการ์เมนท์ 
จํากัด สรุปผลการวิจัยทั้งหมด 8 ส่วน คือ 

5.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
5.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
5.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้าํจุนในการปฏิบัติงาน 
5.4 สรุปผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติ 
5.5 การอภิปรายผลการวิจัย 

5.6 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

5.7 ข้อจํากัดจากการวิจัย  
5.8 ข้อเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยในอนาคต 

สรุปผลการวิจัย 

5.1.ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

 ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ 31 - 40 ปี มีวุฒิ
การศึกษาระดับ ม.6,ปวช.,หรือตํ่ากว่า ม.6  มีอายุงานส่วนใหญ่น้อยกว่า,1-5ปี พนักงานส่วนใหญ่มี
ตําแหน่งงานเป็น พนักงานรายเหมา 
5.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน บริษัท เทอร์โบ การ์เมนท์ จํากัด 

 ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความผูกพันต่อองค์กร ลักษณะงาน ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และความม่ันคงในการอยู่ในระดับ
เห็นด้วยมาก ส่วนเรื่องค่าตอบแทน(เงินเดือนและสวัสดิการ) ความก้าวหน้าในหน้าที่การทํางาน และ
ความผูกพัน อยู่ในระดับปานกลาง 
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5.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุนในการปฏิบัติงาน  

 ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในภาพรวมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยอย่างมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะงานอยู่ในระดับเห็น
ด้วยอย่างมาก ส่วนด้านของค่าตอบแทน(เงินเดือนและสวัสดิการ)อยู่ในระดับปานกลาง 

 ส่วนอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านปัจจัยค้ําจุนในภาพรวมความคิดเห็นอยู่ในระดับปาน
กลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรใน
ปัจจัยค้ําจุนด้านผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและความมั่นคงในการทํางานอยู่ในระดับเห็นด้วยอย่าง
มาก และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง 
5.4 สรปุผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐาน 

สรุปสมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยจงูใจ ได้แก่ ลักษณะงานที่ทํา และ ค่าตอบแทน(เงินเดือนและสวัสดิการ) มี
ผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 

สรุปสมมติฐานที่ 2 ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่ ความก้าวหน้าในการทํางาน ผู้บังคับบัญชาและหัวหน้างาน 
การทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน และความม่ันคงในการทํางาน มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงาน 

ดังน้ันเมื่อพิจารณาจากสมมติฐานการวิจัยแล้วสรุปได้ว่า ปัจจัยจูงใจมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์ (r)= 0.53และปัจจัยค้ําจุนมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r)= 0.655 ,มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน โดยมีค่าความเช่ือมั่น (Sig) =0.000 หรือระดับนัยสําคัญยอมรับทางสถิติที่ร้อยละ 
0.05 โดยปัจจัยด้านค้ําจุนมีผลต่อความผูกพันมากกว่า ปัจจัยด้านจูงใจ  

5.5 การอภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มอิีทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัท เทอร์โบการ์
เมนท์ จํากัด พบว่ามีประเด็นที่สําคัญหลายประเด็นที่สามารถนํามาอภิปรายผลได้ดังน้ี 

1.ระดับของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถาม 

  จากการศึกษาพบว่า โดยรวมของพนักงานผู้ตอบแบบสอบถามที่ผูกพันต่อ
องค์กร ด้านลักษณะงานตัวพนักงานมีความพึงพอใจกับงานที่ได้รับมอบหมาย และเหมาะสม 
พนักงานมีจะพยายามที่จะพัฒนาวิธีการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ซึ่งตรงกับแนวคิด
และทฤษฏีเก่ียวกับงานวิจัยที่เก่ียวข้องเร่ืองของความผูกพันของพนักงาน ของ Gallup 
Consulting ซึ่งมีช่ือทางด้าน Engagement ได้ทําวิจัยยืนยันมาแล้วว่า ความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์กรน้ัน จะเป็นตัวเพ่ิมผลผลิตให้กับองค์กรด้วย    
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                      จากการที่พนักงานมีระดับความเห็นด้วยอย่างมากกับลักษณะงานที่ทํา ทํา
ให้พนักงานพยายามที่จะพัฒนาวิธีการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ซึ่งจะตรงกับทฤษฎี
ความต้องการสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) คือ กลุ่มที่มี
ความพอใจในงาน (Satisfiers Factors) จะเกิดจากปัจจัยภายในของสิ่งแวดล้อมของงาน
เรียกว่าปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) อันเป็นปัจจัยที่กระตุ้นที่มีประสิทธิภาพท่ีทําให้
พนักงานใช้ความพยายามที่จะทําให้ได้ผลงานและปฏิบัติงานด้วยความพึงพอใจ และดีย่ิงขึ้น
ซึ่งเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับความสัมพันธ์กับงานโดยตรง และสร้างความรู้สึกที่ดีกับงานตาม
ลักษณะงานที่ทํา และการที่พนักงานเองมีความผูกพันและไว้วางใจในตัวผู้บังคับบัญชา หรือ
ผู้บริหารระดับสูง เห็นถึงความสามารถ และมีภาวะผู้นําในการบริหารบริษัทอย่างชัดเจน การ
ที่พนักงานเช่ือมั่นในจุดน้ีน้ัน ซึ่งเป็นไปตาม แนวความคิดของ Hewitt Associates (Hewitt 
Associates, 2003) ที่ได้ศึกษาไว้ว่าปัจจัยองค์กรด้านภาวะผู้นํา ปัจจัยองค์กรด้านวัฒนธรรม
หรือจุดมุ่งหมายขององค์กร ปัจจัยองค์กรด้านลักษณะงาน ปัจจัยองค์กรด้านปัจจัยองค์กรด้าน
ค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจัยองค์กรด้านคุณภาพชีวิต ปัจจัยองค์กรด้านโอกาสท่ีได้รับ ปัจจัย
องค์กรด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กรโดยดูได้จาก
พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกในส่วนการพูด (Say) การดํารงอยู่ (Stay) และการดูว่า
พนักงาน ได้ใช้ความสามารถและพยายามอย่างเต็มที่ (Strive) เพ่ือให้ความช่วยเหลือหรือให้
การสนับสนุนธุรกิจองค์กร และสอดคล้องกับแนวคิดของปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553: 123 
– 129) ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจอันก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ในหัวข้อปัจจัยด้าน
การจัดการ  (Factors Controllable by Management) ข้อย่อยที่11 ที่กล่าวว่า ความ
ศรัทธาในตัวผู้บริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผู้บริหารมีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานเป็นผลให้เกิดกําลังใจในการทํางานด้วย ความศรัทธาในความสามารถและความต้ังใจที่
ผู้บริหารมีต่อหน่วยงาน ทําให้พนักงานทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานในหน่วยงานด้วย 

2. ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

2.1. ลัก  ษณะงานที่ทํา  

 จากการศึกษาซึ่งพบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีทํา อยู่ในระดับเห็น
ด้วยอย่างมาก แสดงให้เห็นว่าความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานที่ทําของพนักงาน มีการ
มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและพนักงานมีรูปแบบการทํางานที่
สอดคล้องกับองค์กร มีส่วนที่จะส่งเสริมให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์กรโดยรวมได้ สอดคล้องกับ
การศึกษาตามแนวคิดของ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553: 123 – 129) ปัจจัยที่มีผลต่อความ
พึงพอใจอันก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ในหัวข้อ ปัจจัยด้านงาน (Factors the Job) 
ลักษณะงาน ได้แก่ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน ความแปลกของงานโอกาสที่
ได้เรียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะทําให้งานน้ันสําเร็จ การรับรู้หน้าที่รับผิดชอบ การควบคุม



56 
 

การทํางานและวิธีการทํางานการท่ีผู้ทํางานมีความรู้สึกต่องานที่ทําอยู่ว่า เป็นงานที่สร้างสรรค์ 
เป็นประโยชน์ท้าทาย เป็นต้น สิ่งเหล่าน้ีทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานมี
ความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานน้ัน ๆ และเกิดความผูกพันต่องาน  และ สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ พิมพ์ชนก ทรายข้าว ( 2553) ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารทิสโก้ จํากัด )มหาชน( ผลการศึกษา พบว่า พนักงานธนาคารทิสโก้ จํากัด 

)มหาชน (มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านลักษณะงาน สําหรับปัจจัยด้าน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติได้แก่ ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนโดยรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับความผูกพันขององค์กร เ ช่นเดียวกับปัจจัยในด้าน
ประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่
พ่ึงพาได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์กรและทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและ
องค์กร ที่โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

2.2 ด้านผู้บังคับบัญชา 

จากการศึกษาซึ่งพบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็น
ด้วยอย่างมาก พนักงานมีความเช่ือมั่นและศรัทธาในภาวะผู้นําของผู้บริหาร ทําให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์กรและเกิดความทุ่มเทในการทํางานเพราะเช่ือว่าการทํางานให้กับผู้บริหารที่ดี 
ทําให้พนักงานมีโอกาสที่จะได้รับการมอบหมายงานที่ดี มีความเจริญก้าวหน้า ในหน้าที่และ
ผลตอบแทน และสามารถคาดหวังถึงชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นกับการทํางานให้กับผู้บริหารท่ี
ตนไว้วางใจ เป็นเหตุหน่ึงที่ทําให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดยความศรัทธาที่มีต่อตัว
บุคคล ซึ่งจะสอดคล้องกับแนวคิดของ ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553: 123 – 129) ปัจจัยที่มี
ผลต่อความพึงพอใจอันก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ในหัวข้อปัจจัยด้านการจัดการ 
(Factors Controllable by Management) ข้อย่อยที่11 ที่กล่าวว่า ความศรัทธาในตัว
ผู้บริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผู้บริหารมีขวัญและกําลังใจในการทํางานเป็นผล
ให้เกิดกําลังใจในการทํางานด้วย 

2.3.ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 

จากการศึกษาซึ่งพบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการทํางานในภาพรวมอยู่
ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าความคิดเห็นเก่ียวกับความก้าวหน้าในการทํางานน้ัน 
พนักงานยังมองไม่เห็น หรือไม่เข้าใจถึงโอกาสในการก้าวหน้าในตําแหน่งงานท่ีตนทําอยู่ ซึ่งจะ
เป็นผลท่ีไม่ดีต่อความผูกพันต่อองค์กรได้ ทําให้พนักงานทํางานไปเพียงวันๆ เพราะพนักงาน
ไม่เห็นว่า หรือไม่เข้าใจว่า การทํางานอย่างเต็มที่จะทําให้ชีวิตความเป็นอยู่ดีขึ้นได้อย่างไร 
ผู้บริหารจึงจําเป็นต้องช้ีแจงวิสัยทัศน์ พันธกิจ ตลอดจนแนวนโยบาย ให้พนักงานได้เข้าใจและ
มีส่วนร่วมให้เห็นว่าการทํางานให้บริษัทอย่างเต็มที่แล้วจะช่วยนําพาบริษัทไปสู่จุดใด และตัว
พนักงานจะได้รับประโยชน์อย่างไรจากความก้าวหน้าของบริษัท ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการ
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จูงใจ ERG ของ Alderfer (รังสรรค์ ประเสริฐศรี ,2548 หน้า 91) ได้กล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจ 
ERG ของ Alderfer (Alderfer’sERG theory) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องการความต้องการข้ัน
พ้ืนฐานของมนุษย์ แต่ไม่คํานึงถึงขั้นความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง 
และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันก็ได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมี
น้อยกว่าความต้องการตามลําดับขั้นของมาสโลว์ ในหัวข้อความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
เป็นความต้องการในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบด้วยความ
ต้องการยกย่องบวกด้วยความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ 
ผู้บริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้ เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขั้น
เลื่อนตําแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกว้างขึ้น อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าว
ไปสู่ความสําเร็จ 

2.4 ด้านการทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 

จากการศึกษาซึ่งพบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านการทํางานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง แสดงให้เห็นว่าพนักงานยังไม่มีความเป็นกลุ่มก้อนของการ
เป็นสมาชิกของบริษัทเท่าใดนัก ต่างคนต่างทํางานเพ่ือรับผลตอบแทนจากค่าจ้างแรงงานของ
ตนเองและต่างแยกย้ายกันไปเมื่อจบการทํางานแต่ละวัน ยังไม่เป็นอันหน่ึงอันเดียวกันเท่าใด
นัก ผู้บริหารจึงควรใช้เป้าหมายขององค์กรเป็นตัวเช่ือมพนักงานภายในบริษัทแต่ละคนให้มี
ทัศนคติเดียวกันเพ่ือความสําเร็จในเป้าหมายรวมขององค์กร เพ่ือค่อยๆชักนําให้พนักงานแต่
ละคนยอมรับในกันและกันและมีความสมัครสมานสามัคคีกันมากย่ิงขึ้น ซึ่งส่งผลให้ความ
ผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมขึ้นด้วยเช่นกัน สอดคล้องกับ.ทฤษฎีความต้องการความสําเร็จของแม็ค
เคิลแลนด์ (Mcclelland‘s AchievementMotivation Theory)วิเชียร วิทยอุดม (2547: 
169–172) ได้กล่าวถึงนักจิตวิทยาช่ือ เดวิด ซี. แม็คเคิลแลนด์ (DavidC. Mcclelland) เสนอ
ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) ที่เก่ียวกับการจูงใจซึ่งมีส่วน
เก่ียวข้องกับแนวความคิดของการเรียนรู้อย่างใกล้ชิด ในหัวข้อความต้องการมิตรสัมพันธ์ 
(Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาที่จะให้ตนเป็นที่รักและยอมรับของผู้อ่ืน ความ
ต้องการมีสัมพันธ์ภาพท่ีดีและเก่ียวข้องกับบุคคลอ่ืนๆ ในสังคมมีปฏิสัมพันธ์ทํางานร่วมกับ
กลุ่มและมีความกลมเกลียวกันมากกว่าการแข่งขัน ก็จะได้รับการช่วยเหลือและตอบสนอง
ความต้องการของตนได้ความต้องการความผูกพันจะเก่ียวพันกับความต้องการความชอบและ
การสร้างความสัมพันธ์ที่เป็นมิตรขึ้นมา 

2.5 ด้านความมั่นคงในการทาํงาน 

จากการศึกษาซึ่งพบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความมั่นคงในการทํางานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยปานกลาง แสดงให้เห็นว่า พนักงานยังไม่มีความมั่นใจในสถานะภาพของตนเอง
ภายในบริษัทและไม่มั่นใจว่าบริษัทจะสามารถนําพาพนักงานไปยังจุดที่ดีกว่าในปัจจุบันได้
อย่างไร ผู้บริหารจะต้องทําให้พนักงานเช่ือมั่นใน  ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษา
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ค้นคว้าส่วนใหญ่จะพบว่า พนักงานมีความต้องการงานที่มีความแน่นอนมั่นคง แม้ว่าใน
ปัจจุบันบุคคลจะสนใจในงานน้อยลงก็ตาม การบริหารงานอย่างต้ังใจเพ่ือให้พนักงานสามารถ
เรียนรู้หลักการทํางาน จนสามารถทํางานได้ด้วยตนเองไม่ต้องรอคําสั่งของหัวหน้างาน ซึ่งเป็น
ผลดีต่อประสิทธิภาพการทํางานให้กับบริษัท ผู้บริหารจึงควรเร่งเสริมสร้างความเช่ือมั่นให้กับ
พนักงานว่า การทํางานร่วมกับบริษัทน้ันมีความมั่นคง พนักงานสามารถฝากชีวิตตัวเองกับการ
ทํางานในบริษัทน้ีได้ สอดคล้องกับทฤษฎีลําดับขั้นของความต้องการของ Maslow 
(Hierarchy of needs.1970) Maslow ได้เสนอทฤษฎีลําดับขั้นของความต้องการ 
(Hierarchy of needs) ซึ่งอธิบายถึงความต้องการและความพอใจของมนุษย์ ในหัวข้อความ
ต้องการความปลอดภัย   (Safety Needs) ประกอบด้วย ความต้องการท่ีจะปลอดภัยและ 
ต้องการอิสระ ความมั่นคง ขจัดความกลัวและความกังวล ซึ่งเป็นความปลอดภัยทั้งด้าน
ร่างกายและจิตใจในด้านการทํางาน ความต้องการความปลอดภัยทางกาย เช่น มีเครื่องมือ
ป้องกันขณะปฏิบัติงาน  ทางด้านจิตใจ เช่น มีประกันสุขภาพ สัญญาจ้างงาน เป็นต้น  

2.6 ด้านค่าตอบแทน (เงินเดือนและสวัสดิการ) 

จากการศึกษาซึ่งพบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านค่าตอบแทน (เงินเดือนและสวัสดิการ)ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าความคิดเห็นเก่ียวกับค่าตอบแทน (เงินเดือน
และสวัสดิการ)ที่ให้กับพนักงาน ตัวพนักงานยังรู้สึกว่าได้รับไม่เพียงพอซึ่งผู้บริหารมีความ
จําเป็นที่จะต้องรีบทําเก็บข้อมูลของระดับความคิดเห็นในหัวข้อน้ี  โดยอาจนําไปเปรียบเทียบ
กับค่าตอบแทน(เงินเดือนและสวัสดิการ)ของบริษัทอ่ืนๆในธุรกิจเดียวกัน เพ่ือหาข้อแตกต่าง 
หาจุดดีและจุดด้อยในค่าตอบแทนของทางบริษัท แยกออกมาให้เห็นชัดว่าจุดไหนที่พนักงานมี
ความพอใจ และจุดไหนที่พนักงานมีคิดเห็นว่าต้องปรับปรุง  เพ่ือช่วยให้พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรที่ดีขึ้น สอดคล้องกับทฤษฏีของทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer รังสรรค์ 
ประเสริฐศรี (2548: 91) ได้กล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’sERG 
theory) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องการความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์  แต่ไม่คํานึงถึงขั้น
ความต้องการว่าความต้องการใดเกิดขึ้นก่อนหรือหลัง และความต้องการหลาย ๆ อย่างอาจ
เกิดขึ้นพร้อมกันก็ได้ ความต้องการตามทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามลําดับขั้น
ของมาสโลว์ ในหัวข้อความต้องการเพ่ือความอยู่รอด [Existence needs (E)] เป็นความ
ต้องการพ้ืนฐานของร่างกายเพ่ือให้มนุษย์ดํารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการอาหาร 
เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรคเป็นต้น เป็นความต้องการในระดับตํ่าสุด และมีลักษณะ
เป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วยความต้องการทางร่างกาย บวกด้วยความต้องการความ
ปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของมาสโลว์  ผู้บริหารสามารถสอบสนองความต้องการ
ในด้านน้ีได้ด้วย การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงทําให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่งคงปลอดภัยจากการทํางาน ได้รับความยุติธรรม มีการทําสัญญาว่าจ้าง
การทํางานประจํา เป็นต้น 
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  2.7 ด้านความผูกพันต่อองค์กร 

จากการศึกษาซึ่งพบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมมีระดับ
เห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ซึ่งแสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความผูกพันใกล้เคียงกับ
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ จากความเป็นองค์กรที่มีอายุมายาวนาน และเป็นองค์กรที่ต้องใช้
ฝีมือแรงงานในการทํางาน ทําให้พนักงานมีความภาคภูมิใจ ในการที่ได้ทํางานให้กับองค์กร 
เพราะสินค้าที่เป็นจุดแข็งของโรงงาน ส่วนมากจะมีแนวรูปแบบงานแฟช่ันทันสมัย จึงเป็น
แบบที่ค่อนยากต่อการผลิตที่ต้องใช้ความสามารถและความชํานาญ และพนักงานมีความรู้สึก
เป็นครอบครัวเดียวกันในการทํางานให้กับองค์กร  ซึ่งเป็นผลดีต่อองค์กรในการที่พนักงานมี
ความรู้สึกต่อองค์กรเช่นน้ี สอดคล้องกับทฤษฎีลําดับขั้นของความต้องการของ Maslow 
(Hierarchy of needs.1970) Maslow ได้เสนอทฤษฎีลําดับขั้นของความต้องการ   
(Hierarchy of needs) ซึ่งอธิบายถึงความต้องการและความพอใจของมนุษย์ ในหัวข้อความ
ต้องการการยอมรับหรือความผูกพัน (Acceptance or Affiliation Needs) ประกอบด้วย 
ความต้องการเข้าร่วมกลุ่มและความต้องการมีคู่ครอง คนเราต้องการการพบปะพูดคุยเข้าร่วม
กลุ่มกับบุคคลอ่ืนในสังคม รวมท้ังต้องการมีคนรักและเข้าใจ 

5.6 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งน้ีผลสรุปที่ได้ทําให้เห็นว่า ความผูกพันภักดีที่พนักงานในองค์กรจะมีให้กับ
องค์กรน้ัน  จะต้องเกิดจากองค์ประกอบหลาย ๆ อย่าง มิใช่เพียงผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินตามที่เคย
เข้าใจกัน จากผลการวิจัยจะเห็นว่าโดยส่วนใหญ่แล้ว สิ่งที่จะทําให้พนักงานมีความภักดีต่อองค์กรได้ดี
และเป็นเวลาที่ยาวนานน้ัน จะเป็นเรื่องของจิตใจและความรู้สึกเป็นหลัก ซึ่งได้แก่ สัมพันธภาพใน
องค์กรและสภาพแวดล้อม โอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ซึ่งจะเห็นว่าแม้แต่ รายได้และ
สวัสดิการ พนักงานก็ยังให้ความสําคัญกับสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงินที่ท่านได้รับจากบริษัทมากกกว่า 
ดังน้ันผู้วิจัยใคร่ขอเสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในแต่ละประเด็น เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษา
เรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท เทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด ซึ่งอาจเป็น
ประโยชน์ต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในประเด็นต่อไปน้ี 

1. จากการวัดระดับความคิดเห็นของปัจจัยจูงใจ ของพนักงาน บริษัท เทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด 
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านลักษณะงานเห็นด้วยระดับมาก ส่วน
ด้านค่าตอบแทน (เงินเดือนและสวัสดิการ)ในระดับปานกลางและเป็นลําดับสุดท้าย ที่ได้ค่า
ระดับความคิดเห็นน้อยกว่าปัจจัยด้านอ่ืน ดังน้ันจึงควรทําการเก็บรวบรวมข้อมูลข้อคิดเห็น
ของพนักงานเกี่ยวกับด้านค่าตอบแทน(เงินเดือนและสวัสดิการ)โดยละเอียด ทั้งน้ีเน่ืองจาก
เรื่องเกี่ยวกับค่าตอบแทน(เงินเดือนและสวัสดิการ)เป็นปัจจัยสําคัญที่ละเอียดอ่อน ส่งผลถึง
ความคิดของพนักงานทุกคน ที่พนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานรายเหมามีความต้องการท่ีจะ
ทํางานแลกกับตัวเงินแบบวันต่อวัน หากมีการป้อนงานที่สม่ําเสมอมีการกําหนดค่าแรงรายช้ิน 
หรือฐานเงินที่เหมาะสม กับหน้าที่ และมีสวัสดิการที่ดี ทําให้พนักงานสามารถมีรายได้ตามที่
ต้องการหรือคาดหวังไว้ และมีความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น จะทําให้พนักงานมีความรู้สึกในแง่บวกทั้ง



60 
 

กับองค์กร และกับงานของตนท่ีได้รับผิดชอบ ดังน้ันการให้ค่าแรง(เงินเดือนและสวัสดิการ)ที่
เหมาะสมจึงมีความสําคัญต่อความคิดเห็นของพนักงานให้มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมาก
ย่ิงขึ้น ยกตัวอย่าง ให้มีวันพักร้อนที่เพียงพอ หรือ ทํางานให้ทันก่อนกําหนดจะได้วันหยุดพัก
ร้อนเพ่ิม ให้มีสวัสดิการรักษาพยาบาล ให้มีหลักประกันบางอย่างเช่น ประกันสุขภาพ 
ประกันภัย เป็นต้น 

2. จากการวัดระดับความคิดเห็นของปัจจัยค้ําจุนที่มีผลต่อเร่ืองความผูกพันองค์กร ระดับความ
คิดเห็นเฉลี่ยเป็นระดับปานกลาง ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา และหัวหน้างานระดับความคิดเห็นมาก 
พนักงานค่อนข้างเช่ือมั่นในผู้บังคับบัญชา และหัวหน้างาน  องค์กรจึงควรใช้โอกาส สร้าง
ความสัมพันธ์จากความศรัทธาที่มีต่อผู้บังคับบัญชา รวมทั้งความเข้าใจที่ดีต่อกันระหว่าง 
พนักงานกับพนักงาน พนักงานกับหน่วยงาน ส่งผลทําให้องค์กร หรือหน่วยงาน มีการ
เจริญเติบโต ดังน้ันจึงจําเป็นอย่างย่ิงที่ผู้บริหารทุกระดับ ต้องให้ความสําคัญและเร่งเสริมสร้าง
ให้เกิดความผูกพันในองค์กร ให้พนักงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
ร่วมกันพัฒนาองค์กรและผลประโยชน์ที่จะได้รับ อย่างมีหลักการ  ส่วนความมั่นคงของกิจการ 
ที่มีระดับปานกลางตํ่าสุด ผู้บริหารควรสร้างความผูกพันให้พนักงานเกิดความเช่ือมั่น ให้ความ
ร่วมมือกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ในเป้าหมายกิจการที่ชัดเจน  พร้อมทั้งผู้บริหารควรมีการ
เก็บรวบรวมข้อมูลให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการถ่ายทอดความรู้สึกที่เป็นปัจจัยด้านลบที่ทํา
ให้พนักงานรู้สึกไม่มั่นใจในการอยู่ร่วมกับองค์กรว่ามีเรื่องใดบ้าง เพ่ือหาข้อสรุปและนําไป
ปรับปรุงให้ตรงกับสิ่งที่พนักงานคิดเห็น เพ่ือช่วยให้ระดับความคิดเห็นที่มีต่อองค์กรโดยรวม
เพ่ิมสูงขึ้น และส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมของพนักงานด้วยเช่นเดียวกันการ
สร้างบรรยากาศการทํางานที่ดี การช่วยเหลือ การทํางานเป็นทีม จะทําให้พนักงานในองค์กร
มีความรู้สึกเป็นมิตร และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร เพื่อที่จะได้เกิดความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือประโยชน์ขององค์กร 

3. โอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน เมื่อสภาวะเศรษฐกิจตกตํ่า องค์กรจะต้องสร้าง
ความเช่ือมั่นให้กับพนักงาน ให้มั่นใจในความม่ันคงในการทํางานไม่ว่าจะในสภาวะใดก็ตาม 
เช่น ยามสภาวะเศรษฐกิจดีมีการขยายงานมาก ก็จะรักษาสมดุลของพนักงานในองค์กรให้
เหมาะสม เมื่อยามเศรษฐกิจตกตํ่า จะได้ไม่ต้องปลดพนักงาน และจะต้องแสดงให้เห็นถึง
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ขั้นตอนการประเมินผลงานที่ยุติธรรมและโปร่งใส และเปิด
โอกาสให้ใช้ความรู้ความสามารถได้เต็มที่เพ่ิมความสําคัญต่องาน ทั้งน้ีเพราะคนเรามีแนวโน้ม
ที่จะผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น ถ้าตนได้รับโอกาสความไว้วางใจให้มีอํานาจในการกํากับดูแล และ
เลือกวิธีทํางานอย่างอิสระด้วยตนเองรวมทั้งได้รับการยอมรับว่างานที่ตนทํามีความสําคัญต่อ
การดํารงอยู่ขององค์กร 

4. จากการศึกษา ความคิดเห็นของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน ทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ํา
จุน พนักงานคิดเห็นว่าด้านลักษณะงานที่ทํา ทําให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดย
ภาพรวมมีระดับความเห็นด้วยสูงที่สุด ถัดมาคือระดับความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา ซึ่งอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยอย่างมาก   นอกน้ันพนักงานมีระดับความเห็นระดับปานกลาง  คือด้าน
ความก้าวหน้า ในการทํางาน เพ่ือนร่วมงานและความมั่นคงในการทํางาน แสดงว่าพนักงานมี
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ความผูกพันต่อลักษณะงานที่ทําเป็นประจําจนเกิดเป็นความชํานาญ มีความพอใจในงานท่ี
ตนเองได้รับมอบหมาย และรู้สึกผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชารู้สึกว่าบริษัท
สามารถให้ความม่ันคงในการทํางานได้ ผู้บังคับบัญชาจึงควรมีการประชุมพูดคุย สื่อสารกับ
พนักงานอย่างต่อเน่ือง เพ่ือเป็นการช้ีแจงและทบทวนข้ันตอนการทํางาน และเข้าไปช่วยให้
การทํางานในแต่ละขั้นตอนมีความเข้าใจที่ตรงกันและถูกต้องตามระเบียบปฏิบัติอยู่โดยตลอด 
ดูแลความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานด้วยกันไม่ให้เกิดความขัดแย้ง ช่วยแก้ไขปัญหาและ
อุปสรรคต่างๆ จะเป็นการช่วยให้พนักงานมีระดับความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเน่ืองและ
เป็นไปในทางที่ดีย่ิงขึ้นไปอีก 

                      เมื่อสรุปลําดับความคิดเห็นต่อปัจจัยย่อยที่มีผลต่อความผูกพันในด้านต่างๆของ
พนักงานจากลําดับมากที่สุดเทียบกับลําดับน้อยที่สุด จะช่วยให้ผู้บริหารรู้ว่าปัจจุบันควรเร่งรีบแก้ไข
ปัญหาเร่งด่วนในเรื่องใดก่อนหลังเพ่ือรักษาพนักงานให้อยู่กับหน่วยงานในองค์กรต่อไปได้ เพราะอาจ
ก่อให้เกิดปัญหาพนักงานลาออกตามมา หากผู้บริหารสนใจเฉพาะปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ระดับมาก
เท่าน้ัน หรือก่อให้พนักงานเกิดความผูกพันลดน้อยลง ดังน้ี 
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ตารางที่ 5.1 แสดงระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยย่อยลําดับแรกและลําดับสดุท้ายในแต่ละองค์ประกอบ
ของปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

องค์ประกอบความผูกพัน ระดับความเห็นต่อปัจจัยย่อย 

ลําดับแรก 
(ระดับความคิดเห็น) 

ลําดับสุดท้าย 
(ระดับความคิดเห็น) 

ด้านลักษณะงานท่ีทํา องค์กรมีการให้งานเหมาะสมกับ
ความรู้ความ สามารถและ

ประสบการณ์  
(เห็นด้วยมาก) 

งานท่ีทําอยู่มีแต่ปัญหาซํ้าซากน่า
เบื่อบั่นทอนสุขภาพ  

(เห็นด้วยมาก) 

ด้านค่าตอบแทน 
(เงินเดือนและสวัสดิการ) 

คุณภาพผลงาน (ปริมาณงาน
,ความรับผิดชอบ, ความสามารถ
เฉพาะ) ของตัวพนักงานมีส่วน
สําคัญต่อค่าตอบแทน (เห็นด้วย

มาก) 

พนักงานรู้สึกว่าได้รับงาน, 
ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม เม่ือ

เปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืนในธุรกิจ
เดียวกัน (ปานกลาง) 

ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงาน
สามารถเลือกหน่วยงานอ่ืนๆ

เพ่ือให้คุณได้ใช้ศักยภาพ ความรู้ 
ความสามารถเต็มท่ี  

(เห็นด้วยมาก) 

บริษัทไม่มีการอบรมและส่งเสริม
ให้เกิดความก้าวหน้าในการทํางาน 

(ปานกลาง) 

ด้านผู้บังคับบัญชา พนักงานเห็นถึงภาวะผู้นําของ
ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทอย่าง

ชัดเจน  
(เห็นด้วยมาก) 

หัวหน้างานให้รางวัลหรือลงโทษ
ลูกน้องด้วยคงวามยุติธรรม (ปาน

กลาง) 

ด้านการทํางานร่วมกับเพ่ือน
ร่วมงาน 

เพ่ือนร่วมงานมีความรับผิดชอบ
ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือกับ
งานด้วยดีมรประสิทธิภาพ (เห็น

ด้วยมาก) 

เพ่ือนร่วมงานมีความขัดแย้งแบ่ง
พรรคแบ่งพวกทําให้ท่านไม่มี
ความสุขในการทํางาน (ปาน

กลาง) 

ด้านความม่ันคงในการทํางาน การทํางานกับบริษัททําให้รู้สึก
ม่ันคงและปลอดภัย (ปานกลาง) 

ไม่คิดจะย้ายไปอยู่กับบริษัทอ่ืน 
แม้ว่าจะได้รับค่าตอบแทนท่ีดีกว่า 

(ปานกลาง) 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร พนักงานพยายามพัฒนาวิธีการ
ทํางานให้มีประสิทธิภาพเสมอ 

(เห็นด้วยมากท่ีสุด) 

พนักงานไม่คิดท่ีจะออกจากบริษัท 
(ปานกลาง) 
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5.7 ข้อจํากัดจากการวิจัย  

การศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจัยในช่วงจังหวะเวลาที่บริษัทมีการเปลี่ยนแปลง
แนวนโยบายการบริหารงานโดยมุ่งเน้นและให้ความสําคัญกับพนักงานเพ่ิมมากขึ้น โดยเป็นจุดมุ่งหมาย
หลักขององค์กรในเร่ืองความผูกพันของพนักงาน ซึ่งอาจจะส่งผลให้ความผูกพันองค์กร เพ่ิมมากขึ้น 
ดังน้ัน ในทางปฏิบัติ องค์กร ควรมีการสํารวจความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรเป็นประจํา เพ่ือเป็น
ข้อมูลในการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรที่เพ่ิมขึ้น 

5.8 ข้อเสนอแนะสาํหรบัการทําวิจัยในอนาคต 

1. การศึกษาครั้งน้ีเป็นการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท 
เทอร์โบ การ์เมนท์ จํากัด ศึกษาทฤษฏีสองปัจจัย และทฤษฏีเก่ียวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ํา
จุน ที่ส่งผลเป็นอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานในมิติต่างๆ การศึกษาวิจัยคร้ังต่อไปควร
ใช้ทฤษฏีแรงจูงใจอื่นๆ ซึ่งอาจจะทําให้งานวิจัยน้ันได้ผลลัพธ์ที่มีความสัมพันธ์และส่งผลกับ
ความผูกพันของพนักงานในแง่มุมที่ต่างกันออกไป 

2. ควรทําการศึกษาตัวแปรในแต่ละด้านให้มีความละเอียดและมีความเจาะจงมากขึ้นเพ่ือความ
ชัดเจน และสามารถเสนอแนวทางในการปรับปรุง ให้กลายเป็นสิ่งจูงใจพนักงานให้มีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากย่ิงขึ้น 

3. การศึกษาครั้งน้ี เป็นการศึกษาภายในบริษัทของตัวเอง ซึ่งงานวิจัยครั้งต่อไปควรทําการศึกษา
เปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืนๆ เพ่ือให้มีมุมมองที่หลากหลาย และได้เห็นผลของปัจจัยต่างๆมี
ความเด่นชัดมากย่ิงขึ้น 

4. การศึกษาครั้งน้ีมีประเด็นที่น่าสนใจเรื่องปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุน บางประเด็นที่มีผลของ
ระดับความคิดเห็นในระดับปานกลาง ได้แก่ เรื่องค่าตอบแทน(เงินเดือนและสวัสดิการ) 
ความก้าวหน้าในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งปัจจัยเหล่าน้ีอาจส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กรของพนักงานในระยะยาว ให้เอนเอียงไปในด้านลบได้ จึงควรศึกษาวิจัยเร่ือง
ต่างๆเหล่าน้ี   อย่างลึกซึ้งให้เข้าใจถึงความคิดของพนักงาน และนําไปเสริมสร้างความเข้าใจ
และความรู้สึกที่ดีให้กับพนักงานแต่ละคน เพ่ือผลลัพธ์ที่ดีในเรื่องของความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัท เทอร์โบ การ์เมนท์ จํากัด  
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ภาคผนวก 
 

แบบสอบถาม 

เรื่อง ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร 

บริษัท เทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด 

 
คําแนะนําในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามน้ีใช้เพ่ือสํารวจระดับความผูกพันของพนักงาน บริษัท เทอร์โบ การ์เมนท์ จํากัด โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือใช้ในการศึกษา และสรุปหาระดับ ความผูกพันของพนักงาน ต่อ องค์กร เพ่ือนํามา
เป็นแนวทางในการกําหนดแนวทางในการบริหารจัดการภายในบริษัท แบบสอบถามน้ีจะเก่ียวกับ
ข้อมูล ส่วนตัว ความคิดเห็นและความต้องการของพนักงานในการปฏิบัติงาน คําตอบทั้งหมดจะเก็บไว้
เป็นความลับและจะนําไปใช้เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อพนักงานให้มากที่สุด จึงขอให้ ทุกท่านกรุณาตอบ
แบบสอบถามตามความคิดเห็นและความเป็นจริงมากที่สุดโดยตอบให้ครบทุกข้อ 
ขอขอบพระคุณล่วงในความกรุณาอันดีย่ิงของท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 
แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดังน้ี 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ส่วนที่ 3 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่างๆ ในการปฏิบัติงานตามความเห็นของท่าน 
ส่วนที ่1 ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : กรุณาเติมข้อความหรือใส่เครื่องหมาย � ในช่อง (  ) หน้าข้อความท่ีท่านเห็นว่าเหมาะสม
และตรงกับความเป็นจริงของตัวท่านมากที่สุด 
1. เพศ (   ) 1.ชาย (   ) 2.หญิง 
2. อายุ / ปี  (   ) 1. 18-30ปี (   )2. 31-40ปี (   )3. 41-50 ปี  (   ) 4. 51-60ปี 
3. ตําแหน่ง./ แผนก : 
(  ) 1.พนักงานรายเหมา  (  )2. พนักงานรายวัน  (  )3. พนักงานรายเดือน        
4. วุฒิการศึกษา 
(    )1.ม.6,ปวช.,หรือตํ่ากว่า (    )2. ปวส.,อนุปริญญา (    ) 3. ปริญญาตรี(    ) 4. สูงกว่าปริญญาตรี 
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5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน /  ปี 
(  ) 1. น้อยกว่า ,1-5ปี   (   ) 2.  5-10ปี    (   ) 3. 11-15ปี     
(   ) 4. 16-20 ปี         (   ) 5.20-25 ปี 
ส่วนที่2 ข้อมลูเก่ียวกับระดับความผูกพันกับองค์กรของพนักงานภายในบริษัท 
คําชี้แจง : ขอให้ท่านพิจารณาข้อความแต่ละข้อว่าท่านมีความคิดเห็นเป็นอย่างไรต่อข้อความเหล่าน้ัน 
มากน้อยเพียงใด โดยให้ท่านเลือกระดับเดียวต่อหน่ึงคําถาม และขีดเคร่ืองหมาย /  ในช่องที่ตรงกับ
ความคิดเห็นของท่าน 

ประเด็นคําถาม ระดับความคิดเห็น 

  

เห็นด้วย
อย่างมาก
ที่สุด(5) 

เห็นด้วย
อย่างมาก

(4) 
ปานกา
ลาง(3) 

เห็น
ด้วย

น้อย(2)
เห็นด้วยน้อย

ที่สุด(1) 
1)ลักษณะงาน           
1.ท่านพอใจในงานท่ีทําอยู่ในปัจจุบัน           
2.งานที่ได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ของคุณ           
3.กระบวนการทํางานในปัจจุบัน เช่น การต้ังเป้าหมาย
และลําดับความสําคัญ การวางแผน และการ
ตรวจสอบคุณภาพช่วยให้คุณสามารถทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ           
4.คุณเห็นว่าปริมาณงานที่รับผิดชอบในปัจจุบันอยู่ใน
ระดับที่เหมาะสม           
5.งานที่ท่านทําอยู่มีแต่ปัญหาซ้ําซากน่าเบ่ือบ่ันทอน
สุขภาพของท่าน           
2)ด้านค่าตอบแทนโดยรวม 
6.คุณได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความทุ่มเท
ทํางานเพ่ือความสําเร็จของบริษัท           
7.คุณรู้สึกว่าคณุได้รับผลตอบแทนที่เหมาะสม เมื่อ
เปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืนในธุรกิจเดียวกัน           
8.คุณภาพผลงาน(ปริมาณงาน,ความรับผิดชอบ,
ความสามารถเฉพาะ)ของคุณมีส่วนสําคัญต่อ
ค่าตอบแทนของคุณ           
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9.สวัสดิการทีท่่านได้รับมีความเหมาะสมยุติธรรม           
10.ท่านรู้สึกว่าอัตราเงินเดือน , ค่าจ้างแรงงานที่ได้รับ
ตํ่ากว่าอัตราตลาดแรงงาน 
           
  
 ระดับความคิดเห็น 

ประเด็นคําถาม 

เห็นด้วย
อย่างมาก
ที่สุด(5) 

เห็นด้วย
อย่างมาก

(4) 
ปานกา
ลาง(3) 

เห็น
ด้วย

น้อย(2)
เห็นด้วยน้อย

ที่สุด(1) 
1)ความก้าวหน้าในการทาํงาน 

11 . บริษัทเปิดโอกาสให้คุณได้ปฏิบัติงานในแผนก 
หรือหน่วยงานอ่ืนๆ เพ่ือให้คณุได้ใช้ศักยภาพ ความรู้ 
ความสามารถเต็มที่      
12.คุณรับทราบหลักเกณฑ์ในการเลื่อน /ปรับตําแหน่ง 
และเห็นว่ามีการพิจารณาอย่างเหมาะสม (มีหัวหน้า
ประเมินตามขั้นของการบังคับบัญชา)           
13.ท่านพอใจในการปฏิบัติงานใน           
ตําแหน่งปัจจุบัน เพราะทําให้มีโอกาสก้าวหน้า           
14.บริษัทของท่านไม่มีการอบรมพัฒนาและส่งเสริม
ให้เกิดความก้าวหน้าในการทํางาน           
15.ท่านคอยจังหวะที่จะเปลี่ยนงานไปทํางานอยู่ใน
องค์กรอ่ืนที่มีโอกาสก้าวหน้ากว่าน้ี 
           
2)ผู้บังคับบัญชา 
16.คุณเห็นถึงภาวะผู้นําของผู้บริหารระดับสูง ของ
บริษัทอย่างชัดเจน           
17. ผู้จัดการหรือหัวหน้าของคุณ ขจัดอุปสรรคต่างๆ 
ให้คําปรึกษาช้ีแนะงานและให้ความร่วมมือเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ           
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18.หัวหน้างานของท่านให้รางวัลหรือลงโทษลูกน้อง
ด้วยความยุติธรรม           

ประเด็นคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
อย่างมาก
ที่สุด(5) 

เห็นด้วย
อย่างมาก
(4) 

ปานกลาง
(3) 

 เห็น
ด้วย

น้อย(2)
เห็นด้วยน้อย

ที่สุด(1) 
3)การทํางานกับเพื่อนร่วมงาน           
19.เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรับผิดชอบให้ความ
ร่วมมือและช่วยเหลือเก่ียวกับงานด้วยดีมี
ประสิทธิภาพ           
20.เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความขัดแย้งแบ่งพรรค
แบ่งพวกทําให้ท่าน ไม่มีความสุขในการทํางาน           
4)ความม่ันคงในการทํางาน           
21.การทํางานกับบริษัททําให้ท่านรู้สึกมั่นคง 
ปลอดภัย           
22.ท่านไม่คิดจะย้ายไปอยู่กับบริษัทอ่ืนแมว่้าจะได้รับ
ค่าตอบแทนทีดี่กว่า           
5)ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

23.คุณรู้สึกภูมใิจที่จะบอกใคร ๆ ว่าคุณเป็นพนักงาน
ของบริษัท      
24.ฉันมักจะบอกเล่าความท้าทายในการทาํงานให้แก่
พ่ีน้องเพ่ือนฝูงฟังเสมอ      
25.ช้ีแจงข้อเท็จจริงแทนบริษทั หากมีการเขา้ใจผิด
จากบุคคลภายนอก           
26.คุณรูส้ึกผูกพันกับบริษัทและรู้สึกเป็นครอบครัว
เดียวกัน           
27.คุณไมค่ิดทีจ่ะลาออกจากบริษัท           
28.คุณจะช่วยอํานวยความสะดวกให้เพ่ือนๆ หรือ
ญาติๆคนรู้จักเข้ามาทํางานร่วมกับบริษัท      
29.ฉันมีความสุขกับการทํางานอยู่บริษัทแห่งน้ี      
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30.ฉันพยายามพัฒนาวิธีการทํางานให้มีประสิทธิภาพ
เสมอ      

ส่วนที่3 ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะต่างๆ ในการปฏิบัติงานตามความเห็นของท่าน 
1. ปัญหาและสิ่งที่ทําให้ท่านเกิดความรู้สึกไมผู่กพันกับองค์กร 

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

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

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

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

................................................................................................................................ 
2. ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงต่างๆ เพ่ือทําให้ท่านเกิดความผูกพันกับองค์กร 

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

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

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

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

................................................................................................................................ 
3. ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 

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

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

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

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

................................................................................................................................ 
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ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) 
 
        หมายถงึ การหารผลรวมของข้อมูลทัง้หมดด้วยจํานวนข้อมูลทั้งหมด การหาค่าเฉล่ียเลขคณิต
สามารถหาได้ 2 วิธี  
         1. ค่าเฉลียเลขคณิตของข้อมูลที่ไม่ได้แจกแจงความถี ่ 
               สามารถคํานวณได้จากสูตร 

                               =  
                       เมื่อ  (เอ็กซ์บาร์) คือ คา่เฉล่ียเลขคณิต 
                                    คือ ผลบวกของข้อมูลทุกค่า 
                                     คือ จํานวนข้อมูลทั้งหมด 
Ex.จากการสอบถามอายุของนักเรียนกลุ่มหน่ึงเป็นดังน้ี 14 , 16 , 14 , 17 , 16 , 14 , 18 , 17 จงหา
ค่าเฉล่ียเลขคณิตของอายุนักเรียนกลุ่มน้ี 

               วิธีทํา     =  

                             =  =  
                             = 15.75  
                             ดังน้ันค่าเฉล่ีย อายุนักเรียนกลุ่มน้ี    = 15.75 ปี  
          2. ค่าเฉล่ียเลขคณิตของข้อมูลที่แจกแจงความถ่ี  
                    สามารถคํานวณได้จากสูตร  

                               =   
                       เมื่อ  (เอ็กซ์บาร์) คือ คา่เฉล่ียเลขคณิต 
                                คือ ความถี่ของข้อมูล  
                                คือ ค่าของข้อมูล(ในกรณีการแจกแจงความถี่ไม่เป็นอันตรภาคช้ัน)  
                                            หรือ จุดก่ึงกลางของอันตรภาคช้ัน(ในกรณีการแจกแจงความถ่ี
เป็นอันตรภาคช้ัน) หาได้
จาก          =                                      

                                 
                               คือ ผลรวมความถี่ทั้งหมด หรือ จํานวนข้อมูลทั้งหมด 
                         2.1 การหาค่าเฉล่ียเลขคณิตข้อมูลทีแ่จกแจงความถ่ีในกรณีทีข่้อมูลไม่เป็นอันตร
ภาคช้ัน 
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Ex.จากการสอบถามอายุของนักเรียนกลุ่มหน่ึงเป็นดังน้ี 14 , 16 , 14 , 17 , 16 , 14 , 18 , 17 จงหา
ค่าเฉล่ียเลขคณิตของอายุนักเรียนกลุ่มน้ี 
               วิธีทํา  สร้างตารางแจกแจกความถ่ีข้อมูล 

ค่าข้อมูล( ) ความถี่(  )
 

14 3 42 

16 2 32 

17 2 34 

18 1 18 

 = 8  = 126

                               แทนค่าสูตร                    = 15.75 
ดังน้ันค่าเฉล่ีย อายุนักเรียนกลุ่มน้ี    = 15.75 ปี 

                        
  2.2 การหาค่าเฉล่ียเลขคณิตข้อมูลที่แจกแจงความถี่ในกรณีที่ข้อมูลเป็นอันตรภาคช้ัน 

(Class Interval) หรือเรียกสั้นๆ ว่า ช้ัน หมายถึง ช่วงของคะแนนในแต่ละพวกที่แบ่ง  
Ex. จากข้อมูลในตารางแจกแจงความถี่ จงหาค่าเฉล่ียเลขคณิต 

คะแนน ความถี่ 

5-9 3 

10-14 4 

15-19 3 

20-24 7 

25-29 6 

30-34 4 

35-39 2 
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40-44 3 

N=32 

               วิธีทํา  
 

คะแนน ความถี่( ) จุดก่ืงกลางอันตรภาคช้ัน( )   

5-9 3 7 21 

10-14 4 12 48 

15-19 3 17 51 

20-24 7 22 154 

25-29 6 27 162 

30-34 4 32 128 

35-39 2 37 74 

40-44 3 42 126 

N=32  = 764 

 

แทนค่าสูตร     =  

                        =  
                        = 23.86 ปี 

 
ดังน้ันค่าเฉล่ีย อายุนักเรียนกลุ่มน้ี    = 23.86 ปี 
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ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 

ในการวัดการกระจายโดยใช้ส่วนเบ่ียงเบนเฉลี่ยน้ันมีปัญหาในเรื่องการใช้เครื่องหมายสัมบูรณ์ 
(Absolute Value) ซึ่งทําให้ค่าที่วัดได้ลดความเช่ือถือไป จึงมีการคิดวิธีวัดการกระจายโดยการยก
กําลังสองของผลต่างระหว่างคะแนนกับมัชฌิมเลขคณิตของข้อมูลชุดน้ันแล้วถอดกรณ์ที่ 2 ของส่วน
เบ่ียงเบนยกกําลังสองเฉลี่ย เป็นวิธีการวัดการกระจายที่ เรียกว่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  )Standard 
Deviation)  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานใช้วัดการกระจายของข้อมูล เพ่ือพิจารณาว่าคะแนนแต่ละตัวจะแตกต่างไปจาก
ค่ากลางมากน้อยเพียงใด คํานวณโดยเอาคะแนน X แต่ละตัวลบด้วยมัชฌิมเลขคณิต) ) ของข้อมูลชุด
น้ัน ซึ่ง X – แต่ละตัวอาจมีค่าเป็นลบ  )X < ) หรือบวก  )X> ) จึงต้องยกกําลังสองของคะแนน
เบ่ียงเบนแต่ละตัวน้ันเพ่ือให้เครื่องหมายหมดไป แล้วหาค่าเฉล่ียของผลบวกของกําลังสองของคะแนน

เบ่ียงเบน คือ ซึ่งจะได้รับค่าความแปรปรวน ถ้าถอดรากที่สองของค่าความ แปรปรวน
จะได้ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ความแปรปรวน(Variance) คือ ค่าเฉล่ียของผลรวมท้ังหมดของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง ใช้
สัญลักษณ์ S2 แทนความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างและ s 2 แทนความแปรปรวนของประชากรซึ่งหา
ได้จากสูตร 

                ความแปรปรวนประชากร s 2 =  

                ความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่าง S2 =  

คือ มัชฌิมเลขคณิตกลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Starndard Deviation) คือ รากที่สองของความแปรปรวน 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของประชากร s ใช้สูตร 
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    s =  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง S ใช้สูตร 

        S =  

ซึ่งใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือการวิจัย ในที่น้ีเราจะใช้ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) ในการวัดการ
กระจายซึ่งใช้กับจํานวนข้อมูลจํานวนไม่มากนักและนิยมใช้กันโดยทั่วไป ซึ่งคํานวณได้ดังน้ี 

1. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนที่ไม่ได้จัดหมวดหมู่ )Ungrouped Data)  

สูตร S.D. =  

S.D. คือ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

X1 คือ ข้อมูล (i = 1,2,3…N) 

คือ มัชฌิมเลขคณิต 

N คือ จํานวนข้อมูลทั้งหมด 

ตัวอย่างที่ 17 จงหาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลต่อไปน้ี 1, 2, 4, 6, 8, 9 

วิธีทํา  

1. หาค่ามัชฌิมเลขคณิต = = 5  
2. หาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
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สร้างตารางช่วยในการคํานวณ 

X  ( X- )  ( X- )2  

1 

2 

4 

6 

8 

9  

-4 

-3 

1 

1 

3 

4  

16 

9 

1 

1 

9 

16  

  
= 52 

                                S.D. = =   =    =  

      ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลชุดน้ีคือ 2.9        

1. ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลที่จัดหมวดหมู(Grouped Data)  

S.D. =  

S.D. คือ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

f คือ ความถี ่

X คือ จุดก่ึงกลางช้ัน  

คือ มัชฌิมาเลขคณิต 
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N คือ จํานวนข้อมูล 

ตัวอย่างที่ 19 จากข้อมูลในตารางจงหาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูล 

คะแนน  f  x  fx  x -  (x - )2  f(x - )2  

5 – 9 

10 – 14 

15 - 19 

20 – 24 

25 – 29 

30 – 34 

35 – 39  

3 

6 

7 

8 

10 

12 

14  

7 

12 

17 

22 

27 

32 

37  

21 

72 

119 

176 

270 

384 

148  

-16.8 

-11.8 

-6.8 

-1.8 

3.2 

8.2 

13.2  

282.24 

139.24 

46.24 

3.24 

10.24 

67.24 

172.24  

846.72 

835.44 

323.68 

25.92 

102.4 

806.88 

696.96  

N = 50     

 

 วิธีทํา             1. หาค่ามัชฌิมาเลขคณิต =  

  

2. หาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

                    สูตร S.D =  

                                    =  
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                                    =   =  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลน้ี คือ 8.53 

        ข้อสังเกต 

1. เป็นการวัดการกระจายที่ให้คา่ลักษณะข้อมลูได้ละเอียดและดีที่สุดและเป็นการวัดการ
กระจายที่ใช้กันมากที่สุด  

2. เมื่อเอาค่าคงที่  (C) บวก หรือ ลบคะแนนทกุตัวของข้อมูลชุดหน่ึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
ของข้อมูลชุดน้ันจะไม่เปลี่ยนแปลง  

3. เมื่อเอาค่าคงที่  (C) คูณคะแนนทุกตัวของข้อมูลชุดหน่ึง สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูลชุด
ใหม่จะเปลี่ยนแปลงไปดังน้ี  

 

4. เมื่อเอาค่าคงที่   (C) หารคะแนนทุกตัวของข้อมูลชุดหน่ึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของข้อมูล
ชุดใหม่จะเปลี่ยนแปลงไปดังน้ี  

S  = Sx 

 



 
 

ประวัติผูเ้ขียน 

 

ชื่อ – สกุล                นางนฤมล อนุศริิกุล 

วัน/เดือน/ ปีเกิด         3 กันยายน 2505 

การศึกษา                  มัธยมศึกษาตอนปลาย สายสามัญ โรงเรียน ดรุณพิทยา 

                             ปริญญาตรีคณะบริหารธุรกิจการค้าระหว่างประเทศ  มหาวิทยาลัย 
หอการค้าไทย 

ตําแหน่งงานในปัจจุบนั      ประธานกรรมการผู้จัดการบริษัท เทอร์โบการ์เมนท์ จํากัด 

          ปี 2535 – ปัจจุบัน 
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