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บทที่ 4 
 

ผลการศึกษาและการอภิปรายผล 
 

ผลการศึกษา 
 
  การศึกษาเร่ือง “การสรางความพึงพอใจในงานเพื่อสงเสริมความผูกพันตอองคกร : 

กรณีศึกษาพนักงานฝายผลิตบริษัทชิ้นสวนอุตสาหกรรมยานยนตแหงหนึ่ง” ผูศึกษาไดรวบรวม

ขอมูลจากเอกสารตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ขอมูลจากการใชแบบสอบถาม โดยเก็บขอมูลจากพนักงาน

ฝายผลิต ของบริษัทผลิตช้ินสวนอุตสาหกรรมยานยนตแหงหนึ่ง จํานวน 183 คน ขอมูลจากการใช

แบบสอบถาม และแบงการนําเสนอผลการศึกษาออกเปน 5 สวน ดังตอไปนี้ 

 สวนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนที่  2 ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพันตอองคกรโดยแบงออกเปน 6 ลักษณะ

ดังนี้       

      1.  ความพึงพอใจตอสภาพการทํางานโดยรวม 

      2. ความพึงพอใจตอโครงการฝกอบรมตาง ๆ ที่บริษัทไดจัดให 

      3. ความพึงพอใจตอโอกาสในการพัฒนาในสายอาชีพ 

      4. ความพึงพอใจตอขอมูลขาวสาร การสื่อสารที่ไดรับภายในบริษัท  

      5. ความพึงพอใจตอหัวหนางานโดยตรง ตลอดจนผูบริหาร  

      6. ความผูกพันตอองคกร 

 สวนที่  3 ความคิดเห็น ความตองการ และขอเสนอแนะเก่ียวของกับความพึงพอใจ

ในการทํางาน  

 สวนที่  4  การเปรียบเทียบความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพันตอองคกร 

 สวนที่  5 การเปรียบเทียบความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพันองคกร 
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สวนที่  1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางที่ 4.1 

เพศ 

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 109 59.6 

หญิง 74 40.4 

รวม 183 100.0 

         
 เพศ 
 พนักงานสวนใหญรอยละ 59.6 เปนเพศชาย และรอยละ 40.4 เปนเพศหญิง (ตาราง 

4.1) 

 

ตารางที่ 4.2 

อาย ุ

 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

20-30 ป 96 52.5 

31-40 ป 78 42.6 

41-50 ป 9 4.9 

รวม 183 100.0 

 
 อายุ 
 พนักงานสวนใหญรอยละ 52.5  อายุ 20-30 ป  รองลงมารอยละ 42.6 อายุ 31-40 ป 

และรอยละ 4.9 อายุ 41-50 ป อายุเฉล่ีย 31 ป พนักงานที่มีอายุมากที่สุด คือ 45 ป นอยที่สุด คือ 

21 ป (ตารางที่ 4.2) 
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ตารางที่ 4.3 

สถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส จํานวน รอยละ 

โสด 87 47.5 

สมรส 92 50.3 

หมาย หยาราง แยกกันอยู 4 2.2 

รวม 183 100.0 

 
 สถานภาพสมรส 
 พนักงานสวนใหญรอยละ 50.3 มีสถานภาพสมรส รองลงมารอยละ 47.5 มี

สถานภาพโสด และรอยละ 2.2  มีสถานภาพหมาย, หยาราง, แยกกันอยู (ตาราง 4.3) 

 

ตารางที่ 4.4 

ระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ประถมศึกษา 2 1.1 

มัธยมศึกษาตอนตน 22 12.0 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 46 25.1 

อนุปริญญา/ปวส. 44 24.0 

ปริญญาตรี 55 30.1 

ปริญญาตรีข้ึนไป 14 7.7 

รวม 183 100.0 

 
 ระดับการศึกษา 
 พนักงานรอยละ 30.1 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  รองลงมารอยละ 25.1 มี

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  และรอยละ 24.0 มีการศึกษาในระดับอนุปริญญา/

ปวส. (ตารางที่ 4.4) 
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ตารางที่ 4.5 

อายุงานทีท่ํากบับริษัท 

 

อายุงาน จํานวน รอยละ 

1-5 ป 156 85.2 

6-10  ป 25 13.7 

มากกวา 10 ป 2 1.1 

รวม 183 100.0 

 
 อายุงานที่ทํากับบริษัท 
 พนักงานสวนใหญรอยละ 85.2 มีอายุงาน 1-5 ป  รองลงมารอยละ 13.7 มีอายุงาน  

6-10 ป  และรอยละ 1.1 มีอายุงานมากกวา 10 ป โดยอายุงานเฉลี่ย คือ 4 ป อายงุานมากทีสุ่ด คือ 

15 ป  นอยที่สุด คือ  1  ป 

 

ตารางที่ 4.6 

ตําแหนงงาน 

 

ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 

ระดับปฏิบัติการ 124 67.8 

ระดับหัวหนางาน 40 21.9 

ระดับผูจัดการข้ึนไป 19 10.4 

รวม 183 100.0 

 
 ตําแหนงงาน 
 พนักงานสวนใหญรอยละ 67.8  มีตําแหนงงานในระดับปฏิบัติการ  รองลงมารอยละ 

21.9 มีตําแหนงงานในระดับหัวหนางาน  และรอยละ 10.4 มีตําแหนงงานในระดับผูจัดการข้ึนไป 
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สวนที่ 2 ความพึงพอใจท่ีสงเสริมความผูกพันตอองคกร 
  

ตารางที่ 4.7 

ความพึงพอใจตอสภาพการทํางาน 
 

ระดับความพงึพอใจ ขอมูล 

ไมพอใจ

อยางยิ่ง 

ไมพอใจ ปาน

กลาง 

พอใจ พอใจ

มาก 

X  S.D. ระดับ

ความ

พอใจ 

บริษัทมีการจดัสถานที่

ทํางานอยางถกู

สุขลักษณะและ

สะอาด 

17 

(9.3) 

31 

(16.9) 

45 

(24.6) 

80 

(43.7) 

10 

(5.5) 

3.19 1.080 ปานกลาง 

บริษัทมีการจดัการ

ดานการรักษาความ

ปลอดภัยที่เหมาะสม 

15 

(8.2) 

36 

(19.7) 

47 

(25.7) 

76 

(41.5) 

9 

(4.9) 

3.15 1.058 ปานกลาง 

บริษัทไดจัดสวัสดิการ

ดานประกนัสุขภาพที่

เหมาะสม 

15 

(8.2) 

42 

(23.0) 

39 

(21.3) 

82 

(44.8) 

5 

(2.7) 

3.11 1.053 ปานกลาง 

บริษัทมีการจดัสถานที่

พักผอนหยอนใจเวลา

พักอยางเพียงพอ 

30 

(16.4) 

61 

(33.3) 

42 

(23.0) 

42 

(23.0) 

8 

(4.4) 

2.66 1.132 ปานกลาง 

บริษัทมีการจดั

สวัสดิการดาน

นันทนาการที่

เหมาะสม 

34 

(18.6) 

62 

(33.9) 

45 

(24.6) 

38 

(20.8) 

4 

(2.2) 

2.54 1.083 ไมพอใจ 

บริษัทมีการจดัระบบ

การบริหาร

คาตอบแทนทีดี่ 

44 

(24.0) 

53 

(29.0) 

36 

(19.7) 

46 

(25.1) 

4 

(2.2) 

2.52 1.171 ไมพอใจ 

คาเฉล่ียรวม 2.86 0.728 ปาน

กลาง 
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1. ความพึงพอใจตอสภาพการทํางาน  
  พนักงานมีความพึงพอใจตอสภาพการทํางานมากที่สุด คือ บริษัทมีการจัด

สถานที่ทํางานอยางถูกสุขลักษณะ และสะอาด  คาเฉลี่ย  3.19  รองลงมา คือ บริษัทมีการจัดการ

ดานการรักษาความปลอดภัยที่เหมาะสม คาเฉลี่ย 3.15 และบริษัทไดจัดสวัสดิการดานประกัน

สุขภาพที่เหมาะสม คาเฉลี่ย 3.11 (ตาราง 4.7) 

 

ตารางที่ 4.8 

ความพึงพอใจตอโครงการฝกอบรมตาง ๆ ที่บริษัทไดจัด 

 

ระดับความพงึพอใจ ขอมูล 

ไมพอใจ

อยางยิ่ง 

ไมพอใจ ปาน

กลาง 

พอใจ พอใจ

มาก 

X  S.D. ระดับ

ความ

พอใจ 

ทานไดรับการฝกอบรม

ที่ตรงกับสายงานที่

ทานรับผิดชอบอยู 

26 

(14.2) 

43 

(23.5) 

41 

(22.4) 

68 

(37.2) 

5 

(2.7) 

2.91 1.132 ปานกลาง 

บริษัทไดจัดฝกอบรม

ตามมาตรฐานของ

บริษัท 

26 

(14.2) 

45 

(24.6) 

51 

(27.9) 

59 

(32.2) 

2 

(1.1) 

2.81 1.073 ปานกลาง 

ทานมักจะไดโอกาสใน

การเขารับการ

ฝกอบรมของบริษัท 

28 

(15.3) 

50 

(27.3) 

45 

(24.6) 

58 

(31.7) 

2 

(1.1) 

2.76 1.093 ปานกลาง 

บริษัทไดจัดฝกอบรม

ตามหวัขอทีท่าน

ตองการ 

32 

(17.5) 

54 

(29.5) 

56 

(30.6) 

39 

(21.3) 

2 

(1.1) 

2.59 1.044 ไมพอใจ 

บริษัทไดจัดฝกอบรม

อยางสม่ําเสมอและ

ทั่วถงึทุกระดับ 

37 

(20.2) 

61 

(33.3) 

49 

(26.8) 

34 

(18.6) 

2 

(1.1) 

2.47 1.047 ไมพอใจ 

คาเฉล่ียรวม 2.70 0.929 ปาน

กลาง 
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 2. ความพึงพอใจตอโครงการฝกอบรมตาง ๆ ที่บรษิัทไดจัด 
  พนักงานมีความพึงพอใจตอโครงการฝกอบรมตาง ๆ ที่บริษัทไดจัดมากที่สุด คือ 

ทานไดรับการฝกอบรมที่ตรงกับสายงานที่ทานรับผิดชอบอยู คาเฉลี่ย 2.91 รองลงมาคือ บริษัทได

จัดฝกอบรมตามมาตรฐานของบริษัท คาเฉลี่ย 2.81 และการไดโอกาสในการเขารับการฝกอบรม

ของบริษัท คาเฉลี่ย  2.76  (ตาราง 4.8) 

 

ตารางที่ 4.9 

ความพึงพอใจในโอกาสในการพัฒนาในสายอาชีพ 

 

ระดับความพงึพอใจ ขอมูล 

ไมพอใจ

อยางยิ่ง 

ไมพอใจ ปาน

กลาง 

พอใจ พอใจ

มาก 

X  S.D. ระดับ

ความ

พอใจ 

ทานมักไดรับโอกาส

ทํางานทีม่ีความ

รับผิดชอบมาก

กวาเดิม 

13 

(7.1) 

24 

(13.1) 

59 

(32.2) 

76 

(41.5) 

11 

(6.0) 

3.26 1.004 ปานกลาง 

ทานมักไดรับโอกาส

ทํางานในหนาที่

รับผิดชอบดานอ่ืน ๆ ที่

แตกตางจากเดิม 

13 

(7.1) 

37 

(20.2) 

47 

(25.7) 

73 

(39.9) 

13 

(7.1) 

3.20 1.066 ปานกลาง 

ทานทราบถึงแนวทาง

ในการพัฒนาในสาย

อาชีพของทาน 

21 

(11.5) 

37 

(20.2) 

69 

(37.7) 

49 

(26.8) 

7 

(3.8) 

2.91 1.039 ปานกลาง 

ทานมักไดรับโอกาส

เขารวมทาํงาน

โครงการสําคัญของ

องคกร 

28 

(15.3) 

50 

(27.3) 

61 

(33.3) 

39 

(21.3) 

5 

(2.7) 

2.69 1.057 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 3.01 0.822 ปาน

กลาง 
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 3. ความพึงพอใจในโอกาสในการพัฒนาในสายอาชีพ 
  พนักงานมีความพึงพอใจในโอกาสในการพัฒนาในสายอาชีพมากที่สุด คือ ไดรับ

โอกาสทํางานที่มีความรับผิดชอบมากกวาเดิม คาเฉลี่ย 3.26  รองลงมาคือ ไดรับโอกาสทํางานใน

หนาที่รับผิดชอบดานอ่ืน ๆ ที่แตกตางจากเดิม คาเฉล่ีย 3.20 และทราบถึงแนวทางในการพัฒนา

ในสายอาชีพของทาน คาเฉลี่ย 2.91  (ตารางที่ 4.9) 

 

ตารางที่ 4.10 

ความพึงพอใจตอขอมูลขาวสาร และการส่ือสารที่ไดรับภายในบริษทั 

 

ระดับความพงึพอใจ ขอมูล 

ไมพอใจ

อยางยิ่ง 

ไมพอใจ ปาน

กลาง 

พอใจ พอใจ

มาก 

X  S.D. ระดับ

ความ

พอใจ 

ทานไดรับขอมูล

ขาวสารจากทางบริษทั

อยางตอเนื่อง 

สม่ําเสมอ  

28 

(15.3) 

49 

(26.8) 

48 

(26.2) 

51 

(27.9) 

7 

(3.8) 

2.78 1.127 ปานกลาง 

ทานไดรับขอมูล

ขาวสารจากทางบริษทั

อยางทนัตอ

สถานการณปจจุบัน 

32 

(17.5) 

45 

(24.6) 

54 

(29.5) 

48 

(26.2) 

4 

(2.2) 

2.71 1.104 ปานกลาง 

ชองทางในการรับ

ขอมูลขาวสารภายใน

บริษัทมีเพียงพอ และ

เหมาะสม 

31 

(16.9) 

56 

(30.6) 

50 

(27.3) 

42 

(23.0) 

4 

(2.2) 

2.63 1.081 ปานกลาง 

คาเฉล่ียรวม 2.70 1.014 ปาน

กลาง 

 
 4. ความพึงพอใจตอขอมูลขาวสาร และการสื่อสารทีไ่ดรับภายในบริษัท 
  พนักงานมีความพึงพอใจตอขอมูลขาวสาร และการส่ือสารที่ไดรับภายในบริษัท

มากท่ีสุด คือ ไดรับขอมูลขาวสารจากทางบริษัทอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ คาเฉลี่ย 2.78 รองลงมา 
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คือ ไดรับขอมูลขาวสารจากทางบริษัทอยางทันตอสถานการณปจจุบัน คาเฉลี่ย 2.71 และชองทาง

ในการรับขอมูลขาวสารภายในบริษัทมีเพียงพอ และเหมาะสม คาเฉลี่ย 2.63 (ตาราง 4.10) 

 

ตารางที่ 4.11 

ความพึงพอใจตอหัวหนางานโดยตรง ตลอดจนผูบริหาร 

 

ระดับความพงึพอใจ ขอมูล 

ไมพอใจ

อยางยิ่ง 

ไมพอใจ ปาน

กลาง 

พอใจ พอใจ

มาก 

X  S.D. ระดับ

ความ

พอใจ 

หัวหนางานโดยตรง

ของทานมีสวนชวยใน

การแกปญหา 

8 

(4.4) 

11 

(6.0) 

44 

(24.0) 

100 

(54.6) 

20 

(10.9) 

3.62 0.918 พอใจ 

ทานไดรับการถายทอด

ขอมูลทั่วไปจาก

หัวหนางานโดยตรง

ของทาน 

10 

(5.5) 

24 

(13.1) 

40 

(21.9) 

95 

(51.9) 

14 

(7.7) 

3.47 0.997 พอใจ 

ทานเช่ือมัน่ในภาวะ

ผูนําของหัวหนางาน

โดยตรงของทาน 

13 

(7.1) 

25 

(13.7) 

42 

(23.0) 

88 

(48.1) 

15 

(8.2) 

3.37 1.050 ปานกลาง 

หัวหนางานโดยตรง

ของทานปฏิบัติตอทาน

อยางยุติธรรม

สม่ําเสมอ 

19 

(10.4) 

37 

(20.2) 

41 

(22.4) 

76 

(41.5) 

10 

(5.5) 

3.11 1.116 ปานกลาง 

หัวหนางานโดยตรง

ของทานมวีิธีการ

ประเมินผลงานที่ดี 

22 

(12.0) 

28 

(15.3) 

61 

(33.3) 

64 

(35.0) 

8 

(4.4) 

3.04 1.078 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.11  (ตอ) 
 

ระดับความพงึพอใจ ขอมูล 

ไมพอใจ

อยางยิ่ง 

ไมพอใจ ปาน

กลาง 

พอใจ พอใจ

มาก 

X  S.D. ระดับ

ความ

พอใจ 

ทานมีโอกาสไดใกลชิด 

พูดคุย และแสดงความ

คิดเห็นกับผูบริหารของ

บริษัท 

43 

(23.5) 

33 

(18.0) 

60 

(32.8) 

39 

(21.3) 

8 

(4.4) 

2.56 1.180 ไมพอใจ 

คาเฉล่ียรวม 3.20 0.813 ปาน

กลาง 
 

 5. ความพึงพอใจตอหัวหนางานโดยตรง ตลอดจนผูบรหิาร 
  พนักงานมีความพึงพอใจตอหัวหนางานโดยตรง ตลอดจนผูบริหารมากที่สุด คือ 

หัวหนางานโดยตรงของทานมีสวนชวยในการแกปญหา คาเฉลี่ย 3.62 รองลงมา คือ ไดรับ              

การถายทอดขอมูลทั่วไปจากหัวหนางานโดยตรงของทาน คาเฉลี่ย 3.47  และเชื่อมั่นในภาวะผูนํา

ของหัวหนางานโดยตรงของทาน คาเฉลี่ย 3.37 (ตารางที่ 4.11) 
 

ตารางที่ 4.12 

ความผูกพนัตอองคกร 
 

ระดับความพงึพอใจ ขอมูล 

ไมพอใจ

อยางยิ่ง 

ไมพอใจ ปาน

กลาง 

พอใจ พอใจ

มาก 

X  S.D. ระดับ

ความ

พอใจ 

ทานทุมเทความ

พยายามที่จะทําหนาที ่

และงานที่ได

รับผิดชอบอยางดีที่สุด

และเต็มกําลัง

ความสามารถของทาน 

1 

(0.5) 

3 

(1.6) 

13 

(7.1) 

89 

(48.6) 

77 

(42.1) 

4.30 0.720 เห็นดวย

อยางยิ่ง 
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ตารางที่ 4.12  (ตอ) 
 

ระดับความพงึพอใจ ขอมูล 

ไมพอใจ

อยางยิ่ง 

ไมพอใจ ปาน

กลาง 

พอใจ พอใจ

มาก 

X  S.D. ระดับ

ความ

พอใจ 

ทานเช่ือวา 

“กฎระเบียบปฏิบัติ” 

และ “ศีลธรรมจรรยา” 

คือส่ิงดีงาม และทาน

ไดปฏิบัติตามมาโดย

ตลอด 

- 6 

(3.3) 

16 

(8.7) 

110 

(60.1) 

51 

(27.9) 

4.13 0.696 เห็นดวย 

ทานรูสึกหวงใยตอ

อนาคต และความ

เปล่ียนแปลงของ

บริษัท 

4 

(2.2) 

5 

(2.7) 

22 

(12.0) 

91 

(49.7) 

61 

(33.3) 

4.09 0.869 เห็นดวย 

ทานมีความรูสึก 

“ภาคภูมิใจ” ที่เปน

สวนหนึง่ของบริษัท 

3 

(1.6) 

4 

(2.2) 

25 

(13.7) 

100 

(54.6) 

51 

(27.9) 

4.05 0.807 เห็นดวย 

ทานเช่ือวา “ความจง

รักภัคดี” คือส่ิงสําคัญ 

และทานไดมอบให

บริษัทแลว 

4 

(2.2) 

2 

(1.1) 

34 

(18.6) 

95 

(51.9) 

48 

(26.2) 

3.99 0.832 เห็นดวย 

ทานคิดเสมอวาปญหา

ของบริษัทคือปญหา

ของทาน และเปนเร่ือง

ที่ทกุคนตองชวยกนั

แกไข 

2 

(1.1) 

7 

(3.8) 

31 

(16.9) 

97 

(53.0) 

46 

(25.1) 

3.97 0.822 เห็นดวย 
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ตารางที่ 4.12  (ตอ) 
 

ระดับความพงึพอใจ ขอมูล 

ไมพอใจ

อยางยิ่ง 

ไมพอใจ ปาน

กลาง 

พอใจ พอใจ

มาก 

X  S.D. ระดับ

ความ

พอใจ 

ทานมักจะพูดถึง           

คุณงามความดีของ

บริษัทกับเพื่อน

รวมงาน และในดาน

บวกกับคนภายนอก

เสมอ 

3 

(1.6) 

9 

(4.9) 

49 

(26.8) 

85 

(46.4) 

37 

(20.2) 

3.79 0.879 เห็นดวย 

ทานรูสึกวาทาน

ปรารถนาที่จะทํางาน

กับบริษัทตลอดไป 

2 

(1.1) 

1 

(0.5) 

73 

(39.9) 

69 

(37.7) 

38 

(20.8) 

3.77 0.822 เห็นดวย 

ทานมีความรูสึก   

“เปนเจาของ” บริษัท 

และความสําเร็จของ

บริษัท คือความสําเร็จ

ของทาน 

8 

(4.4) 

12 

(6.6) 

46 

(25.1) 

76 

(41.5) 

41 

(22.4) 

3.71 1.026 เห็นดวย 

ทานมีความรูสึก 

“ผูกพนัทางจิตใจ” กับ

บริษัท เหมือนเปน

ครอบครัวเดียวกัน 

7 

(3.8) 

9 

(4.9) 

55 

(30.1) 

75 

(41.0) 

37 

(20.2) 

3.69 0.967 เห็นดวย 

ทานเช่ือใน “คานิยม” 

ของบริษัท และเปนส่ิง

ที่พงึปฏิบัติ 

4 

(2.2) 

17 

(9.3) 

49 

(26.8) 

78 

(42.6) 

35 

(19.1) 

3.67 0.962 เห็นดวย 

คาเฉล่ียรวม 3.92 0.585 เห็นดวย 
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 6. ความผูกพนัในองคกร 
  พนักงานมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมในระดับที่เห็นดวย คาเฉล่ีย 3.92  

โดยพนักงานมีความทุมเทความพยายามที่จะทําหนาที่ และงานที่ไดรับผิดชอบ อยางดีที่สุดและ

เต็มกําลังความสามารถมากที่สุด คาเฉลี่ย 4.30  รองลงมา คือ พนักงานเชื่อวา “กฎระเบียบ

ปฏิบัติ” และ “ศีลธรรมจรรยา” คือส่ิงดีงาม และทานไดปฏิบัติตามมาโดยตลอด คาเฉลี่ย 4.13 และ

รูสึกหวงใยตออนาคต และความเปล่ียนแปลงของบริษัท คาเฉลี่ย 4.09 (ตารางที่ 4.12) 

 
สวนที่  3  ความคิดเห็น ความตองการ และขอเสนอแนะเกี่ยวของกับความพึงพอใจใน
การทาํงาน 
 

 จากผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 183 คน พบวามีจํานวนผูตอบคําถามปลายเปด

แสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะสรุปไดดังนี้ 

  

ลําดับที ่ คําถาม จํานวนผูตอบ

แบบสอบถาม 

รอยละ 

1 ความพึงพอใจตอสภาพการทํางานโดยรวม 52 28.42 

2 ความพึงพอใจตอโครงการฝกอบรมตาง ๆ ที่บริษัทได

จัดให 

33 18.03 

3 ความพึงพอใจตอโอกาสในการพัฒนาในสายอาชีพ 24 13.11 

4 ความพึงพอใจตอขอมูลขาวสารและการส่ือสารที่ไดรับ

ภายในบริษทั 

53 28.96 

5 ความพึงพอใจตอหัวหนางานโดยตรงตลอดจนผูบริหาร  77 42.07 

 
 สภาพการทํางานทัว่ไป 
 1. พอใช  ยังไมเปนระบบเทาที่ควร ตองปรับปรุงและอยากใหผูบริหารมาดูแลดวย

ตนเอง  (5  คน) 

 2. สภาพแวดลอมโดยทั่วไปไมดี  ไมสะอาด  อากาศรอนมีมลพิษที่เกิดจากแผนก 

ED ฝุนดําสกปรก มีผลเสียตอปอด ที่ตองสูดอากาศที่มีฝุนละอองดํา ๆ เขาปอด สภาพส่ิงแวดลอม

ไมเหมาะกับหนาที่ที่รับผิดชอบ  คับแคบ ไมเปนสัดสวน ดูไมเปนระเบียบ ระบายอากาศไมดี             

(15  คน) 
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 3. มีความพึงพอใจ  มีความปลอดภัยในการทํางาน  แตควรพัฒนาสภาพแวดลอม

ใหดีกวานี้    (9 คน) 

 4. ไมเปนระบบ การจัดการบริษัทคนไมดี ทํางานหลายหนา ผูบริหารใหความสําคัญ

ตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมายนอย 

 5. สถานที่ทํางานควรมีการแกไข  พื้นที่ทํางานคับแคบ  อากาศรอน  หนาที่                

ความรับผิดชอบหนางานของตัวเองไมไดทําเต็มที่  บุคลากรนอยไมเพียงพอกับหนาที่ที่รับผิดชอบ  

(5 คน)   

 6. มีความวุนวายสับสนอยูตลอดเวลา งานที่ไดรับไมชัดเจน  

 7. สภาพการทํางานโดยรวมพอใช  แตสภาพจิตใจไมตองพูดถึง (สุด ๆ) 

 8. ควรมีการปรับปรุงแกไขเปนบางอยาง งานหนัก ส่ิงแวดลอมไมเอ้ืออํานวย พื้นที่

การทํางานบางแผนกคับแคบไมเหมาะสม  อากาศถายเทไมสะดวก อากาศรอนมาก แสงสวางไม

เพียงพอ เชน ควรมีหนาตางเล่ือนเพื่อเปดใหไดรับลม และแสงสวางจากธรรมชาติ แถมประหยัด

ไฟฟา  แอร  และที่สําคัญพนักงานสุขภาพจิตจะไดดี (10  คน) 

 9. เร่ือง 5 ส  ตองมีการพัฒนา 

 10. ไมมีการเปลี่ยนแปลง  ถึงเปล่ียนก็ทําได เพียงระยะส้ัน  ๆ  แลวก็กลับมา

เหมือนเดิม 

 11. ควรจะดูแลระบบปรับอากาศในพื้นที่ทํางานใหเหมาะสมกับพนักงาน  เพื่อลด

ความตรึงเครียดในการทํางาน 

 12. มีหลายอยางที่ควรปรับปรุงแกไขไมวาจะเปนกําลังใจของพนักงานหรือ             

ความสะดวกสบายในการทํางาน  (3  คน) 

 13. ควรมีการปรับปรุงในเร่ืองคาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการอ่ืน ๆ ใหดีกวา ขาด

ความมีน้ําใจตอกัน แบงแยกชนช้ันอยางชัดเจนระหวางระดับปฏิบัติงานและภายในสํานักงาน            

(10 คน) 
 โครงการฝกอบรมที่สนใจและตองการไดรับโอกาสในการฝกอบรม 
 1. การอบรมเกี่ยวกับกระบวนการผลิตใน Line ผลิตที่สม่ําเสมอ 

 2. โครงการที่ทางบริษัทจัดดีนาสนใจ แตหัวหนางานมองขามตอหนาที่รับผิดชอบ

ของลูกนอง 

 3. การฝกอาชีพ เศรษฐกิจพอเพียง 

 4. อบรมความปลอดภัย อบรมพวกอุปกรณ เคร่ืองมือวัดตาง ๆ  (2 คน) 
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 5. ใชตองมีการอบรม แผนก ทุกๆเดือนหรือทุกไตรมาส พนักงานจะไดมีความรูและ

ความเขาใจในการทํางานใหมากข้ึน สงผลตอการพัฒนาคนหรืองานไปอยูที่ระดับสูง 

 6. โครงการที่สามารถพัฒนามันสมองของพนักงานระดับ Worker ใหมีระดับข้ึนมา

บาง 

 7. ทุกหัวขอการอบรมที่ควรรู อยางนอยหนางานของพนักงานแตละคนควรจะไดรับ

การอบรมโดยผูเชี่ยวชาญที่นาเช่ือถือ 

 8. โครงการอะไรก็ไดที่สามารถครอบคลุมถึงพนักงานทุกคน  ไมตองแบงแยกวาควร

จัดอบรมเฉพาะหัวหนางาน  หรือพนักงานในสํานักงาน เชน การอบรมเรียนภาษาอังกฤษ  (5 คน) 

 9. การปฏิบัติงานอยางถูกตอง  การบริหารการจัดการระบบคุณภาพ  (2 คน) 

 10. มีการฝกอบรมอยางสม่ําเสมอ  (2  คน) 

 11. การอบรมเปนส่ิงที่ดีเพื่อเปดโอกาสใหกับผูใตบังคับบัญชาไดเพิ่มเติมความรู

และนํามาปรับปรุงในการทํางาน  การกระจายใหผูใตบังคับบัญชาไดอบรมใหทั่วถึงกัน   

 12. การแกปญหา การวิเคราะหปญหา การวางแผน การควบคุมดานคุณภาพ ISO 

สภาพแวดลอม ความปลอดภัย  และดานกฎหมายทั่วไป  (4 คน) 

 13. โครงการฝกอบรมที่นาสนใจมี  แตไมเคยไดรับโอกาสในการอบรม  ไมรูเอาอะไร

เลือกคนเขาอบรม  (2 คน) 

 14. การอบรมที่เกี่ยวกับหนาที่ที่แตละคนรับผิดชอบอยู เพิ่มพัฒนาทักษะดานนั้น ๆ 

 15. การฝกอบรมเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ในระบบของบริษัทฯ จริง ๆ  อบรม

เกี่ยวกับสายงานที่ทําในปจจุบัน และสายงานที่บริษัทจะทําในอนาคต  (9  คน) 

 16. ไมอยากเขารวมกิจกรรมใด ๆ ทั้งส้ิน  เพราะผูบริหารสวนมากจะทํากันเอง

มากกวา  เพราะไมเคยสนใจพนักงาน  (2  คน) 

 17. ควรจัดสัมมนาปละคร้ัง  (2 คน) 

 18. ไมตองการฝกอบรมเพราะฝกไปก็ไมมีประโยชน  (3  คน) 

 19. การฝกอบรมตองมีเจาหนาที่หรือฝายจัดการอยางชัดเจนและมีแผนงานตลอดป  

แสดงใหผูสนใจทราบ 

 20. อบรมกิจกรรม  5ส .  สร างนิ สัยใหพนักงาน รักษาความสะอาดและมี                     

การรับผิดชอบและอันตรายเกี่ยวกับงานที่ทําวาตรวจจุดอันตราย 
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 โอกาสในการพัฒนาในสายอาชีพของทาน 
 1. เปนไปไดยาก  หากไมมีเสนสาย  (5  คน) 

 2. โอกาสทางบริษัทใหดีแตถูกกีดกันจากหัวหนางาน และผูบริหารจะใหความสําคัญ

ฝายสํานักงานมากกวา  (2 คน) 

 3. นาจะมีการปรับปรุงในสายงานแตละแผนก คือมีผลตอบแทนใหมากข้ึนไมใช

ลดลงทุก ๆ ป  

 4. การพัฒนาในเร่ืองเคร่ืองมือที่ใชในสายอาชีพ เพราะไมเคยไดรับโอกาสเลย 

 5. อาจจะเปนไปไดถาบริษัทใหความรวมมือ 

 6. โอกาสข้ึนอยูที่หัวหนางาน หรือผูบริหารใหความสําคัญตอพนักงานมากนอย

เพียงไร ถึงตอนนี้ยังไมรับรูวาจะมีโอกาสพัฒนาในสายอาชีพหรือเปลา  แลวแตทางผูบริหารจะ

พัฒนาและความสามารถในการทํางาน  (2 คน) 

 7. ถาไดรับโอกาสจากหัวหนางานในการสอนงาน ใหลูกนองรูจักการใชเคร่ืองมอืหรือ

ความรูใหมเพิ่มข้ึนก็จะดีเปนอยางยิ่ง 

 8. มีการฝกอบรมและมีการพัฒนางานดานตาง ๆ ตามสายงานอยางสม่ําเสมอ         

(4  คน)  

 9. ไมมีโอกาสใหพัฒนา  เพราะไมรูขอมูลและไมมีเวลา  (9  คน) 

 10. สามารถนําไปใชในชีวิตประจําวันและสามารถนํามาเปนส่ือการเรียนการสอน 

 11. อยากใหมีการสมัครงานภายในองคกรกอนที่จะติดปายรับสมัครบุคคลภายนอก

เขามา 

 12. ควรมีการจัดอบรมเกี่ยวกับสายงานและการจัดการศึกษาสายงานที่ใกลเคียงกัน  

เชนการจัดใหมีการไปศึกษาดูงานในบริษัทที่มีการผลิตชิ้นสวนที่ใกลเคียงกัน  เพื่อนํามาปรับปรุง

งานในปจจุบัน 

 13. ในองคกรหรือสายงานยังขัดแยงกัน  แลวจะพัฒนาอยางไร 

 14. ภาษาตางประเทศ เชน ภาษาอังกฤษ ภาษาญ่ีปุน และความรูเพิ่มเติมเกี่ยวกับ

งานที่ทํา 

 15. ควรประเมินผลการทํางานโดยเปนธรรมและควรแบงระดับความรูของพนักงาน

อยางชัดเจน  (4 คน) 

 16. ควรโยกยายงานที่ทําไปอยูตามโรงงานอ่ืน ๆ บาง  เพื่อจะไดมีความรูหลายดาน  

และหากองคกรตองการกําลังการผลิตก็พรอมที่จะดําเนินการ 
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 17. ผูบริหารไมสามารถแสดงใหเห็นวาพนักงานจะมีอนาคตในสายอาชีพ ตอไป

อยางไร  อีกกี่ปจะมีโอกาสไดเปนผูบริหาร  (2 คน) 
 การนําเสนอขอมูลขาวสาร และการสื่อสารภายในบริษัท 
 1. พนักงานระดับลางมักจะไมไดรับขอมูลขาวสาร เพราะการส่ือสารไมทั่วถึง (6 คน) 

 2. ไดรับขอมูลขาวสารอยางตอเนื่อง (5  คน)  

 3. ไมมีความชัดเจน คือขาวสารภายในบริษัท พนักงานคอนขางจะไมรูหรือรูเปน 

กลุม ๆ  (6 คน) 

 4. ตองการใหบริษัทนําเสนอขาวสารที่มีประโยชน และเปนความจริงใหมากกวานี้  

การสื่อสารตองมีความรวดเร็ว ทันเหตุการณตลอด  (4 คน) 

 5. ควรเพิ่มบอรดประชาสัมพันธใหมากกวานี้  (3 คน) 

 6. ขาวสารไมชัดเจน ไมควรสงทางอีเมล ควรมีการส่ือสารใหทั่วถึงกับพนักงานทุก

คน ไมใชรูแคผูบริหารแตพนักงานไมรูขาวสารเลย   (8 คน) 

 7. เสียงตามสายเปนระบบที่ทําไดงายมากแตบริษัทไมมี  ทําไมไดงบประมาณไม

อนุมัติ  ขาวสารไมอัพเดท  

 8. การนําเสนอขอมูลและการสื่อสารยังไมเพียงพอ  (2 คน) 

 9. รูเฉพาะกลุมบุคคลไมมีการกระจายขาว  เอกสารชี้แจงไมมี  เช่ือถือไมได  แตถามี

การชี้แจงก็สายเกินจะทําอะไรได  (5  คน) 

 10. ใหมีการสั่งงานโดยตรงจากระดับบังคับบัญชา ถึงผูใตบังคับบัญชา ใหชี้แจงให

ทราบโดยทั่วกัน เพื่อไมใหเกิดการไมรูหรือรับขอมูลผิดพลาด 

 11. ควรเพิ่มชองทางในการแจงขาวสารใหทราบ สามารถรับรูไดทุกคนทุกระดับ            

(7 คน) 

 12. การแจงขอมูลขาวสารควรจะแจงใหรวดเร็วและชัดเจนตรงไปตรงมา  (2 คน) 

 13. การส่ือสารของบริษัทยังไมดี  ควรจะเสนอขอมูลขางสารทางเสียงตามสาย

นาจะดีกวา 

 14. ควรมีมุมอานหนังสือพิมพสําหรับพนักงาน  (2 คน) 

 15. มีอยูที่หนาปอมยามทั้งนั้น  ในสวนงานตาง ๆ ไมคอยรูเร่ืองอะไรเลย 

 16.  ทราบจากพนักงานดวยกัน  

 17. ฝายบุคคลควรปฏิบัติหนาที่เร่ืองการส่ือสารหรือขอมูลตาง ๆ ที่พนักงานอยากรู  

ควรแนะนําใหชัดเจน 
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 18. ขอมูลขาวสารไมจัดเปนหมวดหมู 

 19. ควรจะเปนการส่ือสาร 2 ทาง จากบนลงลางและจากลางข้ึนบนดวย เพื่อให

ทราบการดเนินงานขององคกร 

 20. ควรนําเสนอขอมูลขาวสารที่เปนความจริงตอพนักงาน  โดยสุจริตใจ  (3 คน) 
 ความคาดหวงัตอหัวหนาโดยตรง  ตลอดจนผูบริหารของบรษิัท 

1. ใหมีความยติุธรรมกับทุกคน ไมใชคนใดคนหน่ึง  (2 คน) 

2. หวังวาจะเปนคนที่มีคุณธรรมและจิตใจที่ดี เอ้ือเฟอเผ่ือแผตอลูกนอง ไมปดกั้น

ความรูความสามารถของลูกนอง 

3. คาดหวังอะไรไมไดเลย เพราะวาหวังไปแลวจะผิดหวังเสมอ 

4. ชวยตอบขอซักถามตาง ๆ  ของพนักงานไดตลอด 

5. มีความคาดหวังสูงมาก เพื่ออนาคตของผมเอง ไมคิดวาสภาพการทํางานตอนน้ี

ย่ําแยที่สุด ไมมีความชัดเจนของแผนกเลย ระดับหัวหนานาจะมีจิตสํานึกที่ดีตอพนักงานระดับ 

ลาง ๆ คือทุก ๆ อยางอยากจะมีความเปนอยูที่ดีข้ึน อะไรควรไมควร นาจะมีการเรียกพนักงานเขา

ไปสอบถามบาง ไมใชตัดสินใจอยูคนเดียว เอาใจเคามาใสใจเราบาง 

 6. อยากใหมีความยุติธรรมใหมากข้ึน และมองพนักงานใหมีคามากกวาคําวา 

“พนักงาน” เพราะถาบริษัทขาดพนักงานทํางาน บริษัทจะสามารถอยูไดหรือไม 

 7. อยากใหระดับผูบริหารมีความเห็นอกเห็นใจพนักงานใหมากกวาที่เปนอยู เห็น

ความสําคัญของพนักงานในเร่ืองคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ  ที่พนักงานพึงจะไดรับ  (5 คน) 

 8. ควรมีการแลกเปล่ียนของระบบผูบริหารใหดีข้ึนกวานี้  ใหลูกนองมีคําเสนอแนะ

ตอผูบริหาร เชน มีการประชุมประจําเดือนของแตละแผนก เพื่อใหผูบริหารไดทราบปญหาที่เกิดข้ึน

ทั้งการทํางานหรือพนักงาน  เพื่อจะไดนําไปแกไขตอไป 

 9. อยากเห็นความเปล่ียนแปลงของผูบริหาร และการมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง 

(2 คน) 

 10. ผูบริหารควรลงมารับฟงปญหาของพนักงานบาง  (2 คน) 

 11. อยากใหนึกถึงผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสมและเปนธรรม  

ถูกตองและมีน้ําใจ ใสใจผูใตบังคับบัญชา  ไมลําเอียง  เลือกหัวหนาใหดูมีน้ําใจ  ทุกตําแหนงงาน

ทุกหนาที่มีความสําคัญเทากันหมด  (7  คน) 



 57 

 12. มีการปรับอัตราจางหรือคาตอบแทนใหเหมาะสมกับงานที่ทําและความสามารถ

ของพนักงาน  เพื่อใหพนักงานรูสึกยุติธรรมและมีจิตใจรักบริษัทและทํางานดวยความต้ังใจ ให

ปฏิบัติหนาที่ดวยความจริงใจและมีความยุติธรรมตอทุกระดับเทาเทียมกัน  (44 คน) 

 13. ไมคาดหวังกับผูบริหาร ไมมีความแนนอน ไมมีประสิทธิภาพ ตองพึ่งตัวเอง         

(11  คน) 

 14. อยากใหนึกถึงผลประโยชนของผูใตบังคับบัญชาตามความเหมาะสม ถูกตอง 

 15. ควรพิจารณา การจางงานสําหรับคนตางชาติใหมและนักศึกษาฝกงานตางชาติ

ดวยวาเหมาะสมหรือไม  ควรใหโอกาสกับนักศึกษาในประเทศ ใหมากกวานี้  เพื่อเปนการรับใช

สังคมกับประเทศที่โรงงานต้ังอยูและพิจารณา ผลตอบแทนคาแรงงานของนักศึกษาฝกงาน

ชาวตางชาติกับพนักงานประจําคนไทยใหมีความเทาเทียมมากกวานี้  (3 คน) 

 
สวนที่  4  การเปรียบเทียบความพึงพอใจท่ีสงเสริมความผูกพันตอองคกร 
 
 การเปรียบเทียบความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพันตอองคกรโดยแบงออกเปน 5 

ลักษณะดังนี้ 

 1. ความพึงพอใจตอสภาพการทํางานโดยรวม 

 2. ความพึงพอใจตอโครงการฝกอบรมตาง ๆ ที่บริษัทไดจัดให 

 3. ความพึงพอใจตอโอกาสในการพัฒนาในสายอาชีพ 

 4. ความพึงพอใจตอขอมูลขาวสาร การสื่อสารที่ไดรับภายในบริษัท  

 5. ความพึงพอใจตอหัวหนางานโดยตรง ตลอดจนผูบริหาร 
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ตารางที่ 4.13 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

จําแนกตามเพศ 

 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

สภาพการ

ทํางาน 

โครงการ

ฝกอบรม 

โอกาสใน 

การพัฒนา 

สายอาชีพ 

ขอมูลขาวสารที่

ไดรับ 

หัวหนางาน

และผูบริหาร 

เพศ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ชาย 

(n=109) 

2.85 0.76 2.60 0.99 2.97 0.84 2.63 1.04 3.25 .0.81 

หญิง 

(n=74) 

2.88 0.68 2.86 0.81 3.08 0.79 2.82 0.97 3.13 0.81 

ความ

แตกตางของ

คาเฉลี่ย 

ไมแตกตาง แตกตาง ไมแตกตาง แตกตาง ไมแตกตาง 

 
 1. เพศกบัความพึงพอใจท่ีสงเสริมความผูกพันตอองคกร 
  จากการเปรียบเทียบคาทางสถิ ติของเพศชายและหญิง  โดยกําหนดคา                

ความแตกตางทางสถิติที่ 0.15 พบวาทั้งสองกลุมมีความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพันตอองคกร

แตกตางกันในดาน โครงการฝกอบรมและดานขอมูลขาวสารที่ไดรับ โดยเพศหญิงมีความพึงพอใจ

มากกวาเพศชายในทั้ง 2 ดาน (ตาราง 4.13) 
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ตารางที่ 4.14 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

จําแนกตามอายุ 

 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

สภาพการ

ทํางาน 

โครงการ

ฝกอบรม 

โอกาสใน 

การพัฒนา 

สายอาชีพ 

ขอมูลขาวสารที่

ไดรับ 

หัวหนางาน

และผูบริหาร 

อาย ุ

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

นอยกวา 30 

(n=96) 

2.87 0.79 2.70 0.97 2.96 0.80 2.68 1.06 3.14 0.83 

มากกวา 30 

(n=87) 

2.86 0.66 2.72 0.89 3.08 0.85 2.74 0.97 3.27 0.80 

ความ

แตกตางของ

คาเฉลี่ย 

ไมแตกตาง ไมแตกตาง ไมแตกตาง ไมแตกตาง ไมแตกตาง 

 
 2. อายุกับความพึงพอใจท่ีสงเสริมความผูกพันตอองคกร 
   จากการเปรียบเทียบคาทางสถิติของพนักงานที่มีอายุนอยกวา 30 ปและอายุ

มากกวา 30 ป  โดยกําหนดคาความแตกตางทางสถิติที่ 0.15 พบวาทั้งสองกลุมมีความพึงพอใจไม

แตกตางกัน  (ตาราง  4.14) 
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ตารางที่ 4.15 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

จําแนกตามสถานภาพ 

 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

สภาพการ

ทํางาน 

โครงการ

ฝกอบรม 

โอกาสใน 

การพัฒนา 

สายอาชีพ 

ขอมูลขาวสารที่

ไดรับ 

หัวหนางาน

และผูบริหาร 

สถานภาพ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

โสด 

(n=87) 

2.85 0.70 2.65 0.95 2.92 0.84 2.72 1.01 3.21 0.77 

แตงงานแลว 

(n=96) 

2.87 0.75 2.76 0.91 3.10 0.80 2.70 1.02 3.20 0.85 

ความ

แตกตางของ

คาเฉลี่ย 

ไมแตกตาง ไมแตกตาง แตกตาง ไมแตกตาง ไมแตกตาง 

 
 3. สถานภาพกบัความพึงพอใจท่ีสงเสริมความผูกพนัตอองคกร 
  การเปรียบเทียบคาทางสถิติของพนักงานที่มีสถานภาพโสดและผานการแตงงาน

แลว โดยกําหนดคาความแตกตางทางสถิติที่ 0.15 พบวาทั้งสองกลุมมีความพึงพอใจแตกตางกัน 

ดานการพัฒนาสายอาชีพ โดยพบวาคนที่แตงงานแลวมีความพึงพอใจดานการพัฒนาสายอาชีพ

มากกวาคนโสด (ตาราง  4.15) 
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ตารางที่ 4.16 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

สภาพการ

ทํางาน 

โครงการ

ฝกอบรม 

โอกาสใน 

การพัฒนา 

สายอาชีพ 

ขอมูลขาวสารที่

ไดรับ 

หัวหนางาน

และผูบริหาร 

สถานภาพ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ตํ่ากวา

ปริญญาตรี 

(n=114) 

2.81 0.76 2.55 0.96 2.84 0.83 2.52 0.99 3.04 0.82 

สูงกวา

ปริญญาตรี 

(n=69) 

2.96 0.67 2.96 0.82 3.30 0.72 3.01 0.98 3.48 0.73 

ความ

แตกตางของ

คาเฉลี่ย 

แตกตาง แตกตาง แตกตาง แตกตาง แตกตาง 

 
 4. การศึกษากับความพึงพอใจท่ีสงเสริมความผูกพันตอองคกร 
  การเปรียบเทียบคาทางสถิติของพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี

และต้ังแตปริญญาตรี  โดยกําหนดคาความแตกตางทางสถิติที่ 0.15 พบวาทั้งสองกลุมมี          

ความพึงพอใจแตกตางกันในทั้ง 5 ดาน  โดยพนักงานที่มีการศึกษาต้ังแตปริญญาตรีข้ึนไปมี    

ความพึงพอใจท่ีสงเสริมความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา

ปริญญาตรี (ตาราง 4.16) 
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ตารางที่ 4.17 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

จําแนกตามอายุงาน 

 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

สภาพการ

ทํางาน 

โครงการ

ฝกอบรม 

โอกาสใน 

การพัฒนา 

สายอาชีพ 

ขอมูลขาวสารที่

ไดรับ 

หัวหนางาน

และผูบริหาร 

อายุงาน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

นอยกวา  

5 ป 

(n=156) 

2.88 0.73 2.78 0.92 3.07 0.80 2.79 0.97 3.25 0.81 

5 ปข้ึนไป 

(n=27) 

2.77 0.71 2.30 0.88 2.70 0.89 2.23 1.13 2.95 0.79 

ความ

แตกตางของ

คาเฉลี่ย 

ไมแตกตาง แตกตาง แตกตาง แตกตาง แตกตาง 

 
 5. อายุงานกับความพงึพอใจที่สงเสริมความผูกพันตอองคกร 
  การเปรียบเทียบคาทางสถิติของพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป และมากวา 5 

ป โดยกําหนดคาความแตกตางทางสถิติที่ 0.15 พบวาทั้งสองกลุมมีความพึงพอใจแตกตางกันใน 

ดานโครงการฝกอบรม ดานโอกาสในการพัฒนาสายอาชีพ  ดานขอมูลขาวสารที่ไดรับ และหัวหนา

งานและผูบริหาร โดยพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา  5  ป จะมีความพึงพอใจมากกวาพนักงานที่มี

อายุมากกวา 5 ป (ตารางที่ 4.17) 
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ตารางที่ 4.18 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพนัตอองคกร 

สภาพการ

ทํางาน 

โครงการ

ฝกอบรม 

โอกาสใน 

การพัฒนา 

สายอาชีพ 

ขอมูลขาวสารที่

ไดรับ 

หัวหนางาน

และผูบริหาร 

ตําแหนง 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ปฏิบัติการ 

 (n=124) 

2.79 0.76 2.62 0.93 2.89 0.82 2.59 1.04 3.08 0.80 

หัวหนางาน

ข้ึนไป 

(n=59) 

3.01 0.63 2.88 0.91 3.28 0.77 2.96 0.91 3.47 0.77 

ความ

แตกตางของ

คาเฉลี่ย 

*0.22 *0.26 *0.38 *0.35 *0.39 

 
 6. ตําแหนงงานกับความพึงพอใจท่ีสงเสริมความผูกพันตอองคกร 
         การเปรียบเทียบคาทางสถิติของพนักงาน ที่มีตําแหนงงานในระดับปฏิบัติการ

และตําแหนงหัวหนางานข้ึนไป  โดยกําหนดคาความแตกตางทางสถิติที่ 0.15 พบวาทั้งสองกลุมมี

ความพึงพอใจแตกตางกันในท้ัง  5 ดาน   โดยพนักงานที่มี ตําแหนงหัวหนางานข้ึนไปมี               

ความพึงพอใจที่สงเสริมความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีตําแหนงในระดับปฏิบัติการ 

(ตาราง 4.18) 
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สวนที่  5  การเปรียบเทียบความพึงพอใจท่ีสงเสริมความผูกพันองคกร 
               

ตารางที่ 4.19 

ความพึงพอใจดานสภาพการทํางานที่มีผลตอ 

ความผูกพนัองคกร 

 

ระดับความผูกพนัตอ

องคกรโดยเฉล่ีย 

ระดับความพงึพอใจ 

ดานสภาพการทํางาน 

 

n 

X  S.D. 

ความแตกตาง

ของคาเฉลี่ย 

พนกังานที่มีความพึงพอใจนอย 94 3.83 0.66 

พนกังานที่มีความพึงพอใจมาก 89 4.03 0.48 

แตกตาง 

 
 1. ความพึงพอใจดานสภาพการทํางาน 
  การเปรียบเทียบคาทางสถิติของพนักงานที่มีความพึงพอใจดานสภาพการทํางาน

นอยและมีความพึงพอใจมาก โดยกําหนดคาความแตกตางทางสถิติที่ 0.15 พบวาพนักงานที่มี

ความพึงพอใจในระดับมากมีความผูกพันองคกรมากกวาพนักงานที่มีความพึงพอใจในระดับนอย 

(ตาราง 4.19) 

 

ตารางที่ 4.20 

ความพึงพอใจดานโครงการฝกอบรมที่มีผลตอ 

ความผูกพนัองคกร 

 

ระดับความผูกพนัตอ

องคกรโดยเฉล่ีย 

ระดับความพงึพอใจ 

ดานโครงการฝกอบรม 

 

n 

X  S.D. 

ความแตกตาง

ของคาเฉลี่ย 

พนกังานที่มีความพึงพอใจนอย 81 3.91 0.60 

พนกังานที่มีความพึงพอใจมาก 102 3.93 0.58 

ไมแตกตาง 
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 2. ความพึงพอใจดานโครงการฝกอบรมที่มีผลตอความผูกพันองคกร 
  การเปรียบเทียบคาทางสถิติของพนักงานที่มีความพึงพอใจดานโครงการฝกอบรม

นอยและมีความพึงพอใจมาก  โดยกําหนดคาความแตกตางทางสถิติที่ 0.15 พบวาพนักงานที่มี

ความพึงพอใจในระดับมากและพนักงานที่มีความพึงพอใจในระดับนอยมีความผูกพันองคกร           

ไมแตกตางกัน  (ตาราง 4.20) 

 

ตารางที่ 4.21 

ความพึงพอใจดานโอกาสในการพัฒนาสายอาชีพที่มีผลตอ 

ความผูกพนัองคกร 

 

ระดับความผูกพนัตอ

องคกรโดยเฉล่ีย 

ระดับความพงึพอใจ 

ดานโอกาสในการพัฒนาสายอาชีพ 

 

n 

X  S.D. 

ความแตกตาง

ของคาเฉลี่ย 

พนกังานที่มีความพึงพอใจนอย    95 3.76 0.60 

พนกังานที่มีความพึงพอใจมาก    88 4.10 0.51 

แตกตาง 

 
 3. ความพึงพอใจดานโอกาสในการพัฒนาสายอาชีพที่มีผลตอความผูกพัน
องคกร 
  การเปรียบเทียบคาทางสถิติของพนักงานที่มีความพึงพอใจดานโอกาสใน          

การพัฒนาสายอาชีพนอยและมีความพึงพอใจมาก โดยกําหนดคาความแตกตางทางสถิติที่ 0.15 

พบวาพนักงานที่มีความพึงพอใจในระดับมากมีความผูกพันองคกรมากกวาพนักงานที่มี            

ความพึงพอใจในระดับนอย (ตาราง 4.21) 
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ตารางที่ 4.22 

ความพึงพอใจดานขอมูลขาวสารที่ไดรับทีม่ีผลตอ 

ความผูกพนัองคกร 

 

ระดับความผูกพนัตอ

องคกรโดยเฉล่ีย 

ระดับความพงึพอใจ 

ดานขอมูลขาวสารที่ไดรับ 

 

n 

X  S.D. 

ความแตกตาง

ของคาเฉลี่ย 

พนกังานที่มีความพึงพอใจนอย 91 3.79 0.63 

พนกังานที่มีความพึงพอใจมาก 92 4.05 0.51 

แตกตาง 

 
 4. ความพึงพอใจดานโอกาสในการพัฒนาสายอาชีพที่มีผลตอความผูกพัน
องคกร 
  การเปรียบเทียบคาทางสถิติของพนักงานที่มีความพึงพอใจดานขอมูลขาวสารที่

ไดรับนอยและมีความพึงพอใจมาก โดยกําหนดคาความแตกตางทางสถิติที่ 0.15 พบวาพนักงานที่

มีความพึงพอใจในระดับมากมีความผูกพันองคกรมากกวาพนักงานที่มีความพึงพอใจ                      

ในระดับนอย (ตาราง 4.22) 

 

ตารางที่ 4.23 

ความพึงพอใจดานหัวหนางานโดยตรงตลอดจนผูบริหารที่มีผลตอ 

ความผูกพนัองคกร 

 

ระดับความผูกพนัตอ

องคกรโดยเฉล่ีย 

ระดับความพงึพอใจ 

ดานหัวหนางานโดยตรง และผูบริหาร 

 

n 

X  S.D. 

ความแตกตาง

ของคาเฉลี่ย 

พนกังานที่มีความพึงพอใจนอย    147 3.87 0.61 

พนกังานที่มีความพึงพอใจมาก     36 4.15 0.42 

แตกตาง 
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 5. ความพึงพอใจดานหัวหนางานโดยตรง และผูบริหารที่มีผลตอความผูกพัน
องคกร 
  การเปรียบเทียบคาทางสถิติของพนักงานที่มีความพึงพอใจดานหัวหนางาน

โดยตรงตลอดจนผูบริหารนอยและมีความพึงพอใจมาก โดยกําหนดคาความแตกตางทางสถิติที่ 

0.15 พบวาพนักงานที่มีความพึงพอใจในระดับมากมีความผูกพันองคกรมากกวาพนักงานที่มี

ความพึงพอใจในระดับนอย (ตาราง 4.23) 
 

การอภิปรายผล 
 

 จากผลการศึกษาเร่ือง “การสรางความพึงพอใจในงานเพื่อสงเสริมความผูกพันตอ

องคกร : กรณีศึกษาพนักงานฝายผลิตบริษัทชิ้นสวนอุตสาหกรรมยานยนตแหงหนึ่ง” ผูศึกษาพบ

ประเด็นเพื่อนํามาอภิปรายผลการศึกษา ดังนี้ 

 
ปจจัยดานลกัษณะทางประชากรท่ีมีผลตอความพงึพอใจในงาน 
  

 ปจจัยดานลักษณะทางประชากรที่มีผลทําใหความแกตางกันในงานแตกตางกัน

ไดแก เพศ สถานภาพ การศึกษา อายุงาน และตําแหนงงาน โดยผูศึกษาไดนําประเด็นของปจจัย

ดานประชากรที่นาสนใจมาอภิปรายดังนี้ 
 1. ปจจัยดานเพศกับความพึงพอใจในงาน 
  จากผลการศึกษาพบวาพนักงานหญิงมีความพึงพอใจแตกตางกับพนักงานชาย  

โดยพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในงานดานโครงการฝกอบรมและดานขอมูลขาวสารที่ไดรับ

มากกวาพนักงานชาย นั่นเปนเพราะพนักงานในองคกรสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 109 คน 

สวนเพศหญิงมีเพียง 74 คน นั่นเปนเพราะพนักงานอยูในฝายผลิต ของบริษัทผลิตชิ้นสวน

อุตสาหกรรมยานยนตซึ่งมักจะใชพนักงานที่เปนเพศชาย เนื่องจากเปนงานที่ตองอาศัยทักษะดาน

เคร่ืองยนตดังนั้นเพศชายจึงเหมาะสมกับงานชนิดนั้น แตหากมีพนักงานหญิงเขาไป องคกรจึงตอง

ใหความสําคัญกับการฝกอบรมพนักงานหญิงมากกวาพนักงานชาย เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได

ใกลเคียงกับเพศชาย  ดังนั้นโอกาสที่พนักงานหญิงจะไดรับการฝกอบรมจึงมีสูงกวา ซึ่ง                 

ความคาดหวังที่จะใหพนักงานหญิงมีความสามารถในการผลิตหรือในผลงานที่ออกมาเทากับเพศ

ชายจึงทําใหองคกรเนนใหการฝกอบรมแกเพศหญิง เห็นไดจากผลการศึกษาที่พบวาพนักงานหญิง

มีความพึงพอใจดานการฝกอบรมที่บริษัทจัดใหมากกวาเพศชาย อีกทั้งดวยองคกรมีพนักงานหญิง
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นอยกวาเพศชาย การสื่อสารที่สงมายังพนักงานหญิงจึงมีความทั่วถึงและงายมากกวาการส่ือสารที่

ลงมาสูพนักงานชายซึ่งมีจํานวนมากกวาอาจทําใหเกิดการส่ือสารที่ไมทั่วถึงได  ดังนั้นเพศหญิงจึง

เห็นคุณคาในงานของตนเองและเกิดความคาดหวังในผลงานของตนเองจึงเกิดความพึงพอใจ

มากกวาเพศชาย ทําใหพนักงานหญิงคาดหวังวาหากไดรับการฝกอบรมและไดรับขอมูลขาวสาร

ตาง ๆ ที่รวดเร็วและทั่วถึง  ซึ่งผลที่เกิดข้ึนนั้นจะทําใหพนักงานหญิงมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง

และความคาดหวังที่จะใหผลงานที่ออกมาเทียบเทากับเพศชายได จึงเกิดความพึงพอใจในท้ัง             

2 ดานมากกวาพนักงานชาย เชนเดียวกับแนวคิดของ Varoom (1982, อางถึงใน ศรัทจันทร           

โพธิ์ประชุม, 2550, น. 17) ที่อธิบายถึงความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธ 

(Instrumentality: I) หมายถึง ความเชื่อหรือความเขาใจของบุคคลเกี่ยวกับโอกาสความเปนไปไดที่

ผลตอบแทนอันดับแรก (O1) จะไดรับผลตอบแทนกันตอไปเชน นักเรียนเชื่อวาเขาขยันก็จะมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงและผลการเรียนที่สูงก็จะทําใหไดรับเลือกเขาทํางานในตลาดที่มี           

การแขงขันสูง ดังนั้นผลการเรียนจึงมีคาความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลลัพธสูง 
 2. ปจจัยการศึกษากับความพึงพอใจในงาน 
  ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีการศึกษาต้ังแตปริญญาตรีข้ึนไปมีความพึง

พอใจที่สงเสริมความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีในทัง้ 

5 ดาน  แสดงใหเห็นวาองคกรไดใหความสําคัญกับพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี

มากกวาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  เนื่องจากผูที่จบปริญญาตรีมักไดรับตําแหนงที่สูง และเปน

ตําแหนงที่เกี่ยวของกับการบริหาร  ซึ่งเปนผูกําหนดทิศทางขององคกร ซึ่งโดยทั่วไปแลวผูที่จบใน

ระดับปริญญาตรีมักไดรับโอกาสทางความกาวหนามากกวาในระดับปฏิบัติการ จึงทาํใหมคีวามพงึ

พอใจในทั้ง 5 ดานมากกวาพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีซึ่งมักจะอยูในระดับ

ปฏิบัติการ  อีกทั้งความกาวหนาในอาชีพแลว  บริษัทโดยทั่วไปมักมองถึงความกาวหนาของฝาย

บริหารมากกวาฝายปฏิบัติการ  เชนเดียวกับแนวคิดของ (Gilmer, 1971, p. 142) ไดสรุป

องคประกอบตาง ๆ ที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานไว 10 ประการ  ซึ่งหนึง่ในองคประกอบ

นั้นก็ไดกลาถึงเร่ืองโอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมี

โอกาสไดเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิด

ความพึงพอใจในการทํางาน  นอกจากนั้นผูที่จบการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี มักถูกมอง

วาเปนผูที่ความรูจึงไดรับการสงเสริมใหไดรับผิดชอบมากข้ึน และมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น

มากกวาผูที่มีการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี จึงเสมือนมีผลงานที่มากกวาและไดทํางานที่ยากกวา  
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ดังนั้นจึงไดรับคาตอบแทนท่ีสูงกวา และมีสภาพการทํางานที่ดีกวา จึงทําใหพนักงานที่มีการศึกษา

สูงกวาปริญญาตรีมีความพึงพอใจในดานตาง ๆ มากกวา   
 3. ตําแหนงงานที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 
  ผลการศึกษาพบวาพนักงานที่มีตําแหนงงานในระดับหัวหนางานข้ึนไปมีความพึง

พอใจในงานมากกวาพนักงานที่มีตําแหนงในระดับปฏิบัติการในทั้ง 5 ดาน ซึ่งผูที่มีตําแหนงงานใน

ระดับหัวหนางานข้ึนไปนั้นมักไดรับการยอมรับจากองคกรมากกวาในระดับปฏิบัติการ ซึ่งหากเกิด

ผลสําเร็จในงานผูที่จะไดรับการชมเชยอันดับแรกคือในระดับหัวหนางานข้ึนไป อีกทั้งเวลาเสนอ

ความคิดเห็นตางก็มักไดรับการยอมรับมากกวาในระดับปฏิบัติการ และนอกจากนั้นการจูงใจโดย

การข้ึนเงินเดือนหรือคาตอบแทนตาง ๆ โดยทั่วไปแลวในระดับหัวหนางานข้ึนไปมักไดรับ                 

การพิจารณามากกวาพนักงานในระดับปฏิบัติการ เนื่องจากในระดับหัวหนางานจะเปนผู

ควบคุมดูแลหรือวางแผนใหพนักงานในระดับปฏิบัติการปฏิบัติงานใหกับองคกรโดยสําเร็จได  

ดังนั้นเมื่องานสําเร็จ พนักงานในระดับหัวหนางานข้ึนไปจึงไดรับทั้งการยอมรับ  การชมเชย และ

การจูงใจที่มากกวาระดับปฏิบัติการ ทําใหตําแหนงซึ่งไดรับการจูงใจและยอมรับมากกวามี          

ความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานที่ได รับการยอมรับนอย  เชนเดียวกับแนวคิดของ  

Herzberg (1979, pp. 185-224, อางถึงใน ศรัทจันทร โพธิ์ประชุม, 2550, น. 19) กลาวถึงปจจัย

ดานแรงจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจในงานโดยอธิบายวา การยอมรับนับถือ (Recognition) คือ 

การที่บุคคลไดรับการอยมรับจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา หรือจาก

บุคคบลในหนวยงานเปนผลมาจากความสําเร็จ การยอมรับนับถือมีหลายรูปแบบ เชน การแสดง

ความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอยางหนึ่งอยางใด จากการพูดหรือการเขียน การให

การเสริมแรงบอย ๆ จะทําใหเกิดการจูงใจแบบตอเนื่องกันไป 

 
ความพึงพอใจท่ีมีผลตอความผูกพันธองคกร 
 

 จากผลการศึกษาพบวาพนักงานที่มีความพึงพอใจมากและพนักงานที่มี            

ความผูกพันนอย  ซึ่งความพึงพอใจที่ทําใหความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ไดแก ความพึงพอใจ

ตอสภาพการทํางาน ความพึงพอใจตอโอกาสในการพัฒนาสายอาชีพ ความพึงพอใจตอขอมูล

ขาวสารที่ไดรับ และหัวหนางานโดยตรง โดยประเด็นที่นาสนใจมีดังนี้ 
 1. ความพึงพอใจตอผูบริหาร และหัวหนางานมีผลตอความผูกพันในองคกร 
        ผลการศึกษาพบวาพนักงานที่มีความพึงพอใจตอหัวหนางาน และผูบริหารมากมี

ความผูกพันตอองคกรในระดับที่มากกวาพนักงานที่มีความพึงพอใจนอย และเมื่อพิจารณาจาก
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คาเฉลี่ยความพึงพอใจของพนักงานพบวา พนักงานมีความพึงพอใจดานหัวหนางานโดยตรง 

ตลอดจนผูบริหารมากที่สุด และเมื่อพิจารณาถึงดานอ่ืน ๆ แลวจะพบคาเฉลี่ยนอยกวามาก           

นั่นแสดงใหเห็นวาผูบริหารและหัวหนางานมีอิทธิพลทําใหพนักงานมีความผูกพันธตอองคกรมาก  

หากพนักงานมีความพึงพอใจตอผูบริหารและหัวหนางานแลว จะมีสวนทําใหพนักงานมี           

ความผูกพันกับองคกรได นั่นเปนเพราะหัวหนางานมีความใกลชิดกับพนักงาน ตลอดจนหาก

ผูบริหารมีความเอาใจใสดูแลพนักงานก็จะทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน และ                 

เกิด ความผูกพันในองคกรได  เชนเดียวกับ เบญจพร ถีระรักษ (2547, น. 69)  ศึกษาเร่ือง             

ความพึงพอใจในงาน ลักษณะความเปนผูนําของหัวหนางาน และความต้ังใจลาออกจากงานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตวงจรแหงหนึ่ง พบวาพนักงานระดับ

ปฏิบัติการมีความพึงพอใจในงานดานหัวหนางานมากท่ีสุด ซึ่งการที่พนักงานระดับปฏิบัติการมี

ความพึงพอใจในงานดานหัวหนางานมากที่สุด เนื่องจากหัวหนางานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิต

วงจร มีหนาที่ต้ังเปาหมาย วางแผน และควบคุมการผลิตแผงวงจร รวมทั้งตองเปนผูฝกอบรมและ

แนะนําวิธีการทํางานของพนักงานอยางใกลชิด และเพื่อใหสามารถทํางานบรรลุเปาหมาย หัวหนา

งานตองมีความสามารถในการจูงใจใหสมาชิกทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุข  
 2. ปจจัย  4  ขอที่มีผลตอความผูกพันธในองคกร 
  จากผลการศึกษาพบวาพนักงานที่มี ความพึงพอใจตอสภาพการทํางาน            

ความพึงพอใจตอโอกาสในการพัฒนาสายอาชีพ ความพึงพอใจตอขอมูลขาวสารที่ไดรับ และ

หัวหนางานโดยตรง แตกตางกันทําใหความผูกพันตอองคกรแตกตางกันดวย ซึ่งทั้ง 4 ขอนี้เปน

ความตองการข้ันพื้นฐานของมนุษย ไดแก ความตองการทางกาย  ซึ่งในท่ีนี้คือ ความตองการตอ

โอกาสความกาวหนาในอาชีพของตนเอง  ซึ่งหากพนักงานมีโอกาสกาวหนาในการพัฒนาอาชีพ

แลว ก็จะเปนปจจัยที่สงเสริมใหพนักงานมีคาตอบแทนที่สูงข้ึน  และยังมีความมั่นคงในการทํางาน

มากข้ึน ทําใหคุณภาพชีวิตดีข้ึน  ส่ิงดังกลาวจึงเปนปจจัยที่สงเสริมสภาพชีวิตความเปนอยูและ

ความมั่นคงในชีวิตของพนักงาน  ดังนั้นหากพนักงานมีโอกาสความกาวหนาในอาชีพของตนก็เปน

ส่ิงจูงใจใหพนักงานอยากอยูกับองคกรตอไป เพราะจะทําใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนจาก

ความกาวหนาในอาชีพ  นอกจากน้ันการมีสภาพการทํางานที่ ดีก็มีสวนทําใหพนักงานมี               

ความพึงพอใจตอสภาพที่ทํางาน ไดแก สถานที่ทํางานที่มีความปลอดภัย  ส่ิงอํานวยความสะดวก

ตาง ๆ  และกิจกกรมที่ชวยใหพนักงานผอนคลายความตึงเครียด ทําใหพนักงานมีความรูสึก

ปลอดภัยและมีความสุขในการทํางานเพิ่มมากข้ึน ซึ่งคนเราเมื่ออยูที่ใดแลวมีความสุขและ

ปลอดภัยก็จะอยากอยูที่นั้นตลอดไป  ดังนั้นพนักงานที่มีความพึงพอใจการพัฒนาสายอาชีพและ 
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มีความพึงพอใจในสภาพการทํางานมาก  จึงมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มี            

ความพึงพอใจนอย 

 นอกจากนั้นแลวผลการศึกษายังพบวาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในองคกรไดแก

ความพึงพอใจตอขอมูลขาวสารที่ไดรับ เนื่องจากการไดรับขอมูลขาวสารตาง ๆ จากองคกรนั้น 

เปนส่ิงที่แสดงใหเห็นวาเมื่อองคกรจะทํากิจกรรมหรือดําเนินการใด ๆ แลว พนักงานก็จะมีสวนรู

เห็นในส่ิงนั้นดวย ซึ่งเปนการยอมรับวาพนักงานก็คือสวนหน่ึงขององคกรเชนกัน พนักงานที่ไดรับ

ขอมูลขาวสารอยางครบถวน และรับรูถึงความเคล่ือนไหวหรือกิจกรรมตาง ๆ ในองคกรก็จะเกิด

ความภาคภูมิใจวาตนเองก็คือ สวนหน่ึงขององคกรเชนกัน ซึ่งถือเปนความตองการในการที่จะ

ไดรับการอยมรับวาเปนสวนหนึ่งของสังคม และปจจัยสุดทายที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร          

คือ ความพึงพอใจตอหัวหนางานโดยตรง รวมถึงผูบริหาร นั้นเปนเพราะหากหนักงานไดรับ          

ความรักความเขาใจ หรือคําชมเชย จากหัวหนางานของตนแลว ก็จะทําใหพนักงานเกิด                

ความภาคภูมิในที่หัวหนาเห็นความสําคัญของตนเอง  ซึ่งถือเปนปจจัยหนึ่งที่จะทําใหพนักงานเกิด

ความผูกพันตอองคกร  ซึ่งจากผลการศึกษาพบวาพนักงานที่มีความพึงพอใจในทั้ง 4 ดานในระดับ

มากมีความผูกพันตอองคกรมากกวาพนักงานที่มีความพึงพอใจในระดับนอย  แสดงวา                  

ความตองการทั้ง 4 ดาน ซึ่งอาดแยกเปนความตองการทางกาย ทางสังคม และการที่มีผูอ่ืนให

ความสําคัญกับตนเอง  เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร คลายคลึงกับแนวคิด

ของ Flippo (1971, p. 349, อางถึงใน ศรัทจันทร โพธิ์ประชุม, 2550, น. 8) ไดจําแนกความ

ตองการของมนุษยเปน 3 ประเภท ซึ่งมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานในสถานท่ีทํางานของ

บุคคล ไดแก 

 1. ความตองการทางกาย ส่ิงจําเปนที่ทําใหมนุษยสามารถดําเนินชีวิตอยูรอดไดและ

เปนปจจัยเสริมที่ทําใหมนุษยปฏิบัติหนาที่การงานดวยดีมีประสิทธิผลมีความเจริญกาวหนาและ         

มีความสุข ไดแก ความตองการ อาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน การขับถายของเสียจากรางกาย ที่

อยูอาศัย ความตองการทางเพศ เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค ความตองการความปลอดภัย เปนตน 

 2. ความตองการทางสังคม เปนความตองการทางจิตใจของมนุษยที่ตอเนื่องมาจาก

ความตองการทางรางกายมนุษยจะหาทางตอบสนองความตองการทางกายกอนแลวจึงตอบสนอง

ความตองการทางสังคม เชน ความตองการยอมรับวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม ความตองการ

ความรักจากสมาชิกในสังคมที่เกี่ยวของ ตองการอยูรวมกับสังคม 
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 3. ความตองการใหความสําคัญตอตนเองเปนความตองการทางจิตใจของมนุษยที่

ตองการใหผูอ่ืนใหความสําคัญ เชน ตองการใหผูอ่ืนชมเชย ตองการเปนเจาคนนายคน ตองการ

เปนอิสระและตองการประสบความสําเร็จ  

 นอกจากนั้นยังคลายกับผลการศึกษา ของสุทธิพงษ เอ่ียมศิริ (2547, น. 87) ที่ศึกษา

เร่ืองความผูกพันของลูกจางรับเหมาคาแรงตอองคการผูวาจาง ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท ฮีโน

มอเตอรส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ปจจัย           

สวนบุคคลที่ตางกันสงผลตอความผูกพันตอองคกรตางกัน กลาวคือ ระดับการศึกษาตํ่ากวา

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง มีความผูกพันตอองคกรสูงกวาผูที่มีการการศึกษาสูงกวา

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูงข้ึนไป ผูที่มีสถานภาพสมรสแลวมีความผูกพันตอองคกรดาน              

การทํางานอยางตอเนื่องมากกวาผูที่มีสถานภาพโสด ผลการศึกษาไดกลาวอีกวา ความรูสึกวา

ตนเองมีความสําคัญ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ความมีชื่อเสียงขององคกร 

โอกาสความกาวหนาในงาน และการมีสวนรวมในการบริหารงาน มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความผูกพันตอองคกรทั้งส้ิน 


