
บทท่ี  2 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันกับองคการของพนักงาน บริษัท นัน
ยางเท็กซไทล จํากัด ครั้งนี้ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาจากเอกสารหนังสือและส่ือทางอินเตอรเน็ต 
เพ่ือเปนความรูพ้ืนฐานในการวิจัย โดยมีวรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังนี ้

1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันกับองคการ 
2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันกับองคการ 
3 โครงสรางการทํางานของบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด  
4 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันกับองคการ 
 

1.1 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันกับองคการ 
 

  Hewitt Associates  เปนบริษัทท่ีปรึกษาซ่ึงกอตั้งโดย Ted Hewitt ในป 1940 
สําหรับในเรื่องของความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) นั้น Hewitt Associates ได
ใหมุมมองวาความผูกพันของพนักงานแสดงออกไดโดยพฤติกรรม กลาวคือ สามารถดูไดจากการ
พูด (Say) โดยจะพูดถึงองคการเฉพาะในแงบวกและพิจารณาจากการดํารงอยู (Stay) นั่นคือ
พนักงานปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตอไป สวนประเด็นสุดทายดูจากการใชความ
พยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) เพ่ือชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการ โดยปจจัยท่ี
มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานตามแนวคิดของ Hewitt Associates มี 6 ประการ ดังนี้  

1   ภาวะผูนํา (Leadership) 
   2   วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคการ (Culture/Purpose) 
   3   ลักษณะงาน (Work Activity) 
   4   คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
    5   คุณภาพชีวิต (Quality of life) 
   6   โอกาสท่ีไดรับ (Opportunity) 
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ภาพท่ี 2.1 แผนภาพแบบจําลองวัดความผูกพันตามแนวคิดของ Hewitt Associates 
ท่ีมา : สืบคนจาก http://was2.hewitt.com/bestemployers/anz/pdfs/hr_nz_magazine_apr_2005.pdf 
                     วันท่ีสืบคน(10/2/2553) 

Engagement จากปจจัยท้ัง 6 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้น ได
กลายมาเปนเครื่องมือหนึ่งท่ีใชวัดความผูกพันของพนักงานในองคการตาง ๆ เชน ในการศึกษาถึง
ความผูกพันของพนักงานตอองคการในประเทศแคนาดา จํานวน 120 องคการ จากพนักงานมากกวา 
80,000 ราย ผลการศึกษา พบวา บริษัทท่ีติดอันดับในกลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุด (Best Employers) จํานวน 
50 องคการ โดยเฉล่ียมีพนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการสูงกวาบริษัทท่ีไมติดอันดับกลุมผูวาจาง
ท่ีดีท่ีสุดถึง 21 % 

1.2 ความหมายของความผูกพันกับองคการ  
  ความผูกพันในองคการเปนเรื่องท่ีนักวิชาการตางๆ ไดใหความหมายไวอยาง
มากมาย ท้ังในและตางประเทศ โดยไดใหความหมายของความผูกพันกับองคการไวดังนี ้
  พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๔๒ ใหความหมายคําวาผูกพันไว
วา มีความเปนหวงกังวลเพราะรักใครเปนตน; กอใหเกิด พันธะ ท่ีจะตองปฏิบัติตาม                                           
(http://rirs3.royin.go.th/new-search/word-search-all-x.asp) 

Company Practices 

• Policies and Practices 

• Diversity / Inclusion 

• Performance Assessment 

• Company Reputation 

Competitive Rewards 

• Pay 

• Benefits 

• Recognition 

People 

• Senior Leadership 

• Manager 

• 
Opportunities 

• Career Development 

• Learning / 
Development 

Quality of Life 

• Work / Life Balance 

• Physical Work 
Environment 

• Safety 

Work 

• Work Activities 

• Processes 

• Resources 

Engagement 

 

These drivers have remained consistent over time 
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 เมาวเดย พอรตเตอรและสเตียรส  (Mowday, Porter, and Steers,1982 : 27)  ไดให

ความหมายของความผูกพันกับองคการวา เปนความสัมพันธอันเขมแข็งของบุคคลท่ีเปนอันหนึ่งอัน
เดยีวกับองคการและความเกี่ยวของกับองคการ ประกอบไปดวยความรูสึกและเจตคติท่ีแสดงออก 3 
ลักษณะ คือ 

1 การยอมรับในเปาหมาย 
2 มีความเต็มใจในการใชความพยายามในการปฏิบัติงานในองคการ 
3 มีความจงรักภักดีตอองคการ 

 
บูชานัน (Buchanan, 1974 : 533) ไดใหความหมายไววา เปนความผูกพันท่ีมีตอ

เปาหมายและคานิยมขององคการและการปฏิบัติตามบทบาทของตนเอง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและ
วัตถุประสงคขององคการประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ 

1   ความเปนอันหนึ่งอันเดียวขององคการ (Identification) หมายถึง การยอมรับ
ในคานิยมตลอดจนวัตถุประสงคขององคการวาเปนไปในทางเดียวกับตน 

2 ความเกี่ยวพันกับองคการ (Involvement) หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะทํางานเพ่ือ
ความกาวหนาและผลประโยชนขององคการ 

3 ความจงรักภัคดีตอองคการ (Loyalty) หมายถึง การยึดม่ันในองคการและ
ปรารถนาท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตอไป 

 
พอรตเตอรและสเตียรส (Steer and Porter, 1983 : 442) ไดศึกษาและวิเคราะห

ความผูกพัน ตอองคการของกลุมบุคคลหลายกลุม ไดให ความหมายของความผูกพันกับองคการ 
โดยนิยามไวสองแนวทางดวยกัน คือ 

1 ความผูกพันเปนพฤติกรรมอยางหนึ่งของบุคคล ท่ีเปนผลมาจากการลงทุนลง
แรงในองคการจนมีผลงาน ไมสามารถท่ีจะถอนทุนเหลานั้นนํากลับคืนมาได 

2 ความผูกพันเปนพันธะสัญญาหรือความสัมพันธอันเขมแข็งของบุคคลท่ี
เกี่ยวของกับองคการ ประกอบดวยทัศนคติ 3 ประการ คือ 

2.1 มีความเช่ือม่ันสูง ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2.2 มีความเต็มใจทุมเทในการใชความพยายามในการทํางานใหองคการ 
2.3 มีความจงรักภักดีและความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปน

สมาชิกขององคการตอไป 
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  ลูเทนส (Luthans , 1995  :  130 – 131) ไดใหความหมายของความผูกพันกับ
องคการไววา ความผูกพันกับองคการเปนหัวขอสําคัญ ในเรื่องของการจัดองคการและการจัดการ 
โดยหมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอองคการ โดยการจําแนกออกเปนพฤติกรรมท่ีแสดง
ออกมาดังนี ้

1 มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกขององคการ 
2 มีความตั้งใจและใชความพยายามอยางถึงท่ีสุดเพ่ือประโยชนขององคการ 
3 การแสดงออกโดยการยอมรับเปาหมายขององคการ มีความจงรักภักดีตอ

องคการ 
 
มารสและแมนนารี (Marsh and mannari , 1977 : 57-76) ใหความหมายวา ความ

ผูกพันกับองคการเปนลักษณะของความตั้งใจของพนักงานท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ี ท่ีจะทํา
ประโยชนใหเกิดแกองคการ เปนความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการตลอดไปและมีความซ่ือสัตย 
ทัศนคติท่ีดี ตลอดจนยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ 
   
  เจนนิเฟอรและกาเรจท (Jennifer and Gareth, 1999 : 74) ไดใหความหมายไววา 
ความผูกพันกับองคการเปนรูปแบบของความรูสึกและความเช่ือโดยรวมท่ีสมาชิกมีตอองคการ
ท้ังหมด ระดบัความผูกพันสามารถมีตัง้แตระดับสูงสุดถึงระดับต่ําสุดและสมาชิกขององคการ
สามารถท่ีจะมีทัศนคติในหลายแงมุมเกี่ยวกับองคการของตนได เชน องคการท่ีใหการสนับสนุน
เรื่องของการอบรม คุณภาพของผลิตภัณฑท่ีองคการทําและการมีจริยธรรมขององคการดวย 
   

โอ เรียลลี (O’Reilly , 1981 : 597-616) กลาววา ความผูกพันกับองคการเปนความ
เช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีผูกพันกับองคการ รวมท้ังความรูสึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักดแีละ
ความเช่ือในคานิยมขององคการ โดยความผูกพันกับองคการประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ 

1 ความยินยอมทําตาม (Compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมทําตามความตองการ
ขององคการเพ่ือใหไดบางส่ิงบางอยางจากองคการ เชน คาจาง 

2 การยึดถือองคการ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมทําตามความตองการ
ขององคการและรูสึกภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

3 การซึมซับคานิยมในองคการ (Internalization) คือ การท่ีคนรับเอาคานิยมของ
องคการมาเปนคานิยมของตนเอง 
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จากความหมายท่ีไดกลาวมาแลวในขางตน สามารถสรุปความหมายของความ
ผูกพันกับองคการไดวา หมายถึง ความรูสึกนึกคิดท่ีเกิดขึ้นภายในตัวของพนักงานท่ีมีตอองคการ
โดยเปนความรูสึกท่ีดี มีความลึกซ้ึงในความรูสึก รักความเปนองคการอยางเหนี่ยวแนน มีความ
เคารพศรัทธาในเปาหมายขององคการและแสดงออกตามความรูสึกเหลานั้น ทําใหการทํางานของ
พนักงานเต็มไปดวยพลังท่ีจะทุมเทท้ังแรงกาย แรงใจใหแกงานอยางสุดความสามารถ มีความ
ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะทําใหงานไดบรรลุเปาหมายตามท่ีองคการไดตั้งเอาไวและมีความ
จงรักภักดีตอองคการในการท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตลอดไป 
 

1.3 ความสําคัญของความผูกพันกับองคการ 
 

 มีผลงานการศึกษาวิจัยท่ีเกี่ยวของกับหัวขอนี้ ดังนี ้
 แองเกิลและเพอรี่ (Angel and Perry, 1981 : 1-14) กลาววา หากสมาชิกในองคการ

ไมมีความผูกพันกับองคการแลว จะกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีเปนปญหาดังนี ้
1  ปญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพันธสูงสุดกับความผูกพันกับองคการของ

พนักงาน 
2  ปญหาการขาดงาน พบวา คนท่ีมีความผูกพันกับองคการสูงจะมีแรงจูงใจใหอยาก

มาทํางานมากกวาคนท่ีมีความผูกพันกับองคการต่ํา 
3  ปญหาการมาสาย พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการสูงจะมาทํางานตรง

ตอเวลามากกวาพนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการต่ํา 
 
สเตียรส  (Steers, 1977 : 48) กลาววา ความผูกพันกับองคการสามารถทํานายอัตรา

การเขาออกจากงานของสมาชิกในองคการไดดีกวาการศึกษาเรือ่งความพึงพอใจในงานเสียอีก 
กลาวคือ 

1 ความผูกพันกับองคการ เปนแนวความคิดซ่ึงมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความ
พึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยท่ัวไปท่ีบุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวมใน
ขณะท่ีความพึงพอใจสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 

2 ความผูกพันกับองคการคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมวา
จะมีการพัฒนาไปอยางชา แตก็อยูอยางม่ันคง 

3 ความผูกพันกับองคการเปนตัวช้ีวัดท่ีดีถึงประสิทธิภาพขององคการ 
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กรีนเบอรกและบารอน (Greenberg and Baron, 1997 : 193)  ไดกลาวถึง
ความสําคญัวา 

1 ความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการมีความสัมพันธกับอัตราการขาดงาน
และอัตราการเขาออกของพนักงาน กลาวคือพนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการในระดับสูงมักจะ
ปฏิบัติงานอยูในองคการ นานกวาพนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการในระดับต่ํา 

2 ความผูกพันกับองคการมีความสัมพันธกับความตั้งใจและเสียสละแรงกาย
แรงใจเพ่ือกิจการขององคการ กลาวคือ พนักงานท่ีมีความสัมพันธในระดับสูง จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงานและยินดีท่ีจะใหการชวยเหลือกิจกรรมตาง ๆ ท่ีนอกเหนือจาก
งานประจํา สวนพนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคการในระดับต่ํามักจะใหความชวยเหลือเพียง
เล็กนอยหรือปฏิเสธท่ีจะใหการชวยเหลือ 

3 ความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ สามารถสงผลตอชีวิตสวนตัวของ
พนักงานจากการสํารวจทัศนคติในการทํางานของพนักงานโดยท่ัวไป พบวา พนักงานทีมีความ
ผูกพันกับองคการสูงมักมีความสุขสนุกกับการทํางาน มีความสําเร็จในการทํางานและมีชีวิตสวนตัว
ท่ีมีความสุข 

 
จากความหมายท่ีไดกลาวมาแลวในขางตน สามารถสรุปความหมายของ

ความสําคัญของความผูกพันกับองคการไดวา ความผูกพันเปนแรงผลักดันตัวหนึ่งในการสราง
พฤติกรรมของพนักงาน ทําใหพนักงานมีความรักในการทํางาน ไมขาดงาน ลางาน หรือมาสายและ
ยังทําใหเกิดแรงจูงใจในการท่ีจะคิดเสียสละตนเองเพ่ือองคการท่ีตนเองทํางานอยู เกิดความรักงาน
งานท่ีทําและมีความสุขท่ีไดทํางานของตนเอง 

 
2. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันกับองคการ 

  
 มาวเดย  พอตเตอรและสเตียรส (Mowday , Porter and Steers , 1982 : 28-43) 

กลาววามีปจจัยท่ีมีอิทธิผลตอความ ผูกพันกับองคการมีอยู 4 ปจจัย ซ่ึงแตละปจจัยตางก็มี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกันดังนี้คือ  

 1 ลักษณะบุคคล (Personnel Characteristics) ไดแก อาย ุการศึกษา เพศ 
บุคลิกลักษณะ  

 2 บทบาท (Role-related Characteristics) ไดแก ความขัดแยงในบทบาท ความ
คลุมเครือในบทบาท ความทาทายในงาน  
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 3 โครงสรางองคการ (Structural Characteristics) ไดแก ขนาดขององคการ การ
รวมอํานาจ การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ ความเปนทางการ  

 4 ประสบการณการทํางาน (Work Experiences) ไดแก สัมพันธภาพในองคการ 
สไตลการบริหารงานของผูบริหาร  

บารอน (Baron., 1986 : 162-163) (อางใน วิลาวรรณ สวางศร ี2549 : 27) ใหทัศนะ
วาความผูกพันกับองคการเปนทัศนคติท่ีมีตอองคการซ่ึงแตกตางจากความพึงพอใจในงานกลาวคือ 
ความพึงพอใจในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันกับ
องคการเปนทัศนคติท่ีมีความม่ันคงมากกวา นั่นคือเปนทัศนคติท่ีคงอยูในชวงเวลานาน แตความ
ผูกพันกับองคการก็เกิดจากปจจัยตาง ๆ ท่ีคลายคลึง กับความพึงพอใจในการทํางาน 4 ปจจัยคือ  

 1 เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระ
เปนสวนตัวอยางมากในงานท่ีไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานี้จะทําให
เกิดความ รูสึกผูกพันกับองคการในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ี
เกี่ยวกับงานของตนเองจะทําใหรูสึกผูกพันกับองคการในระดับต่ํา  

 2 เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหม
และมีทางเลือกจะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันกับองคการในระดับต่ํา  

 3 เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลา
ในการทํางานนานและมีตําแหนงในระดับสูง ๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองมีแนวโนมมีความผูกพันกับองคการในระดับสูง  

 4 เกิดจากสภาพการทํางานบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเองพึง
พอใจ ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงานและรูสึกวาองคการเอาใจใส สวัสดิการ
ของพนักงานจะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันกับองคการในระดับสูง 

สเตียรส (Steers, 1977 : 46-56) ไดเสนอแบบจําลองปจจัยเบ้ืองตนและผลของ
ความผูกพันกับองคการไววา สามารถแบงเปน 3 ประเภท ใหญ ๆ คือ 

1 ลักษณะบุคคล (Personal characteristics) หมายถึง ตัวแปรตาง ๆ ท่ีระบุ
คุณสมบัติของบุคคลนั้น ๆ เชน อายุ อายุงาน เพศ ระดับการศึกษา ความตองการความสําเร็จ 
ความชอบความเปนอิสระ 

2 ลักษณะงาน (Job characteristics) หมายถึง ลักษณะงานท่ีแตละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบัติอยูวามีลักษณะอยางไร ซ่ึงประกอบดวย 5 ลักษณะ คือ ความเปนอิสระในงาน       
(Autonomy) ความหลากหลายทักษะในงาน (Variety) ความเปนเอกลักษณะของงาน (Job 
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Identification) ผลสะทอนกลับของงาน (Feedback) และโอกาสท่ีไดปติสังสรรคกับผูอ่ืนในการ
ทํางานนั้น (Opportunity for Optional Interaction) 

3 ประสบการณการรับรูท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน (work experiences) หมายถึง 
ความรูสึกของผูปฏิบัติงานแตละคนวารับรูการทํางานภายในองคการอยางไร โดยกําหนดไว 4 
ประการคือ ทัศนคติ ของกลุมตอองคการ (Group Attitude) ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนอง
จากองคการ (Meet Expectation) ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ (Personal 
Importance) ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพ่ึงได (Organization Dependability)  ปจจัยท้ัง 3 ดานมี
ผลกระทบตอ ความผูกพันในองคการดังแสดงในภาพท่ี 2.2 ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2 แบบจําลองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันในองคการ 
      ผลงานของ Steers (1977) 
ท่ีมา : สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549 : 21) 
 

ปจจัยดังกลาวนี้ตางมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน มีอิทธิพลตอความผูกพันกับองคการ 
ขณะเดียวกันความผูกพันกับองคการก็มีผลตอความปรารถนาท่ีจะอยูในองคการ ความตั้งใจทํางาน 
และผลการปฏิบัติงาน 
  
  สเตียรสและพอตเตอร (Steer and Porter, 1983) (อางใน สันตฤทัย ล่ิมวีรพันธ 
2550 : 18) กลาววา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันกับองคการสามารถจัดเปนกลุมได 4 กลุมใหญๆ 
ดังนี ้

 1 ลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา 
สถานภาพ อายุงาน มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันกับองคการและการศึกษามี 

ความผูกพันในองคการ 
- ความปรารถนาท่ีจะอยูในองคการ 
- ความตั้งใจท่ีจะอยูในองคการ 
- การมาทํางานสมํ่าเสมอ 
- มีความพยายามในการทํางาน 
- ตองการรักษาความเปนสมาชิกภาพ

กับองคการ 

ลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ

ประสบการณการรับรูท่ีไดรับ
จากการปฏิบัติงาน 
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ความสัมพันธทางลบตอความผูกพันกับองคการ 
 2 ลักษณะงานหรือบทบาทท่ีเกี่ยวของในงานมีอิทธิพลตอความผูกพันกับองคการ 

มีการศึกษา พบวา งานท่ีเพ่ิมคุณคาจะเพ่ิมความผูกพัน บทบาทท่ีชัดเจนและความสอดคลอง 
ของบทบาทมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันกับองคการ เชน งานท่ีมีความทาทาย 
ความกาวหนาในการทํางาน ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เปนตน 

 3 การออกแบบองคการ โครงสรางท่ีหลากหลายมีอิทธิพลตอความผูกพันกับ
องคการพบวา ระดับของความเปนทางการ ความม่ันใจในหนาท่ี การกระจายอํานาจ การมีสวนรวม
ใน  
การตัดสินใจและการมีกรรมสิทธ์ิในการควบคุมตนเองของพนักงานในองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันกับองคการ 
  4 ลักษณะและคุณภาพของประสบการณในงานท่ีเกิดขึ้นในชวงระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานในองคการ เชน พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกตอองคการ พนักงานรูสึกวาองคการไววางใจ
ท่ีจะดูแลความสนใจของพนักงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการและการท่ีความคาดหวัง
ของพนักงานพอดีกับงาน ปจจัยเหลานี้ลวนแตมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับองคการ 

 
เมเยอรและอเลน (Meyer and Allen, 1991 : 61-89)  กลาวถึง องคประกอบของ

ความผูกพันของพนักงานตอองคการ วามี 3 องคประกอบ ไดแก ความผูกพันกับองคการดานความ
ตอเนื่อง ความผูกพันกับองคการดานความรูสึกและความผูกพันกับองคการดานบรรทัดฐานทาง
สังคม ซ่ึงท้ัง 3 องคประกอบนี้มีปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันในแตละดานตางกัน ดังนี ้

1 กอใหเกิดความผูกพันดานความตอเนื่อง คือ การรับรูทางดานเศรษฐกิจวามี
ระดับท่ีดีหรือไมดีเม่ือเปรียบเทียบกับการท่ีจะทํางานในองคการตอไป มีปจจัยท่ีเกี่ยวของ ไดแก 

  • อายุ 
  • ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  • ความพึงพอใจในอาชีพ 
  • ความตั้งใจจะลาออก 

2   กอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก คือ มีความเช่ือม่ันในองคการเช่ือในคุณคา
ขององคการ มีปจจัยท่ีเกี่ยวของ ไดแก 

  • อิสระในงาน 
  • ลักษณะเฉพาะของงาน 
  • ความสําคัญของงาน 
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  • ทักษะท่ีหลากหลาย 
  • ความทาทายของงาน 

3   กอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคม มีปจจัยท่ีเกี่ยวของ ไดแก 
  • ความสัมพันธตอผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 
  • การพ่ึงพาองคการ 
  • การมีสวนรวมในการบริหาร 
 

 สรุปแนวความคิดเรื่องปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันกับองคการไดวา คือ ปจจัย
ท่ีมีผลกระทบตอความรูสึกนึกคิดของพนักงาน ซ่ึงแบงออกเปน 2 ปจจัยใหญ ไดคือ 

1 ปจจัยสภาพแวดลอม อันไดแก ลักษณะงาน โครงสรางขององคการ โอกาส
ความกาวหนา บรรยากาศในการทํางาน ความม่ันคงในหนาที การเปดรับฟงความคิดเห็นของ
องคการ ความทาทายของงาน ความเปนอิสระในการทํางาน 

2 ปจจัยตัวบุคคล อันไดแก อาย ุเพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
กับองคการ ทัศนคติ บุคลิกภาพ ของพนักงานซ่ึงปจจัยท้ัง 2 กลุมนี้จะสงผลกระทบตอความรูสึกนึก
คิดของตัวพนักงานแตละคน ตามแตความมากนอยของปจจัยท่ีมากระทบจากภายนอกและการรับรู
และตีความหมายของตัวพนักงานตามความรู พ้ืนฐานความเขาใจ 
 
3. โครงสรางการทํางานของบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด  
 
  บริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด เปนสวนหนึ่งของกลุมบริษัทนันยางเท็กซไทล จํากัด เปน
โรงงานอุตสาหกรรมท่ีผลิตเสนดาย เพ่ือขายใหแกกลุมบริษัทในเครือและลูกคาอ่ืน ท้ังในและ
ตางประเทศ 
 กลุมบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด 
 ประกอบดวยบริษัทในเครือจํานวน 11 บริษัท มีบุคลากรในองคการรวมท้ังส้ิน 10,729 คน 
(อางอิงขอมูลจาก ฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลสํานักงานใหญ กลุมบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด) 
โดยมีรายช่ือบริษัทดังตอไปนี ้

1. NANYANG TEXTILE 
2. NANYANG FABRIC 
3. NANYANG KNITTING 
4. NANYANG GARMENT 
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5. NANYANG INSPIRATION CENTER 
6. RED WOOD INTERNATIONAL 
7. CHARTER PRINT 
8. GROSSWELL 
9. TRINITY 
10. ZORREL 
11. GENERAL APPAREL 
 

 ประวัติ บริษัท 
 บริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด ไดเริ่มกอตั้งและจดทะเบียนเปนนิติบุคคลเม่ือวันท่ี 19 
กุมภาพันธ 2531 เปนบริษัทท่ีดําเนินธุรกิจผลิตเสนดายดิบและเสนดายสีตามความตองการของ
ลูกคาท้ังภายในและตางประเทศ จะมีประมาณ 20 % จะเปนแถบเอเชีย ยุโรป เชน เกาหลี ฮองกง 
สเปน ฯลฯ บริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด ปจจุบันไดเติบโตและขยายกิจการไปกอสรางโรงงาน
ใหมขึ้นท่ีจังหวัดเพชรบุรี โดยมุงทําการผลิตเสนดายท่ีเปน Cotton 100 % ทําใหอัตรากําลังการผลิต
ของท้ังสองโรงงานรวมกันแลวสามารถผลิตเสนดายท่ีมีคุณภาพดีออกสูตลาดไดถึงวันละ 47 ตัน 
ตั้งอยูเลขท่ี 185 , 186 – 189 ม. 2 ต.เขายอย อ.เขายอย จ.เพชรบุรี 76140  
  
 วิสัยทัศน 
 กลุมบริษัทนันยางเท็กซไทล เราถือวาลูกคาคือ หัวใจของธุรกิจ เราตั้งใจมีสวนรวมใน
ความสําเร็จทางธุรกิจของลูกคา โดยใชทรัพยากรทุกดานท่ีมี ประกอบกับ ความคิดสรางสรรคโดย
ทีมงานมืออาชีพของเรา 
 พันธกิจ 
 เรามุงม่ันรวมพลังทางธุรกิจ โดยการรวบรวมทรัพยากรตาง ๆ เพ่ือตอบสนองความตองการ
ของลูกคา ท้ังคุณภาพและความรวดเร็ว เราจะทุมเทพลังอยางมุงม่ัน เพ่ือสงมอบสินคาตามกําหนด 
เราจะไมหยุดนิ่งในการคิดคน พัฒนาผลิตภัณฑ กระบวนการทางธุรกิจและบุคลากร เพ่ือความ
เจริญเติบโตอยางม่ันคงขององคการ 
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 คานิยม 
1) จิตสํานึกของความรับผิดชอบ ความรับผิดชอบตอหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายตามคําม่ัน

สัญญาท่ีไดใหไว โดยปฏิบัติงานดวยความมุงม่ันและทุมเท เพ่ือใหงานบรรลุผลสําเร็จ
และรับผิดชอบตอผลจากการกระทํา 

2) มุงเนนความพึงพอใจของลูกคา การใหความสําคัญ เอาใจใสในการผลิตสินคา 
ใหบริการ แกไขปญหาเพ่ือตอบสนองตอความตองการของลูกคาอยางถูกตองและ
รวดเร็ว รวมถึงการพัฒนา ปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพ่ือสรางสรรคความพึงพอใจสูงสุด
ใหแกลูกคา 

3) การทํางานเปนทีม มุงเนนความรวมมือและประสานการทํางานเปนทีม ใหการ
สนับสนุน ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เปดใจยอมรับและแกไขขอขัดแยงตาง ๆ อยาง
สรางสรรค เพ่ือใหเปาหมายของทีมบรรลุผลสําเร็จ 

 
นโยบายคุณภาพ 
 

“พัฒนาระบบงาน สรรสรางคุณภาพ 
นวัตกรรมกาวไกล ลูกคาพอใจราคา พัฒนาบุคลากร” 

 
 บริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด มีความมุงม่ันในการท่ีจะดําเนินธุรกิจดานผูผลิตและคาขาย
สินคาท่ีมีคุณภาพอันเปนเลิศและการใหบริการกอนและหลังการขายท่ีเปนเยี่ยม ใหแกลูกคาของ
บริษัท ฯ ทุกรายโดยท่ีมีความปรารถนาและมีความเช่ือม่ันอยางสูงวา บริษัทฯ มีศักยภาพเพียง
พอท่ีจะสรางความพึงพอใจใหกับลูกคาไดตามความตองการของลูกคาในทุกระดับในเรื่องของ 
คุณภาพของสินคาท่ีเปนเลิศ การสงมอบสินคาท่ีตรงเวลาและความตองการและการบริการท่ี
ประทับใจ 
 วัตถุประสงคคุณภาพ 

บริษัท ฯ ไดกําหนดวัตถุประสงคคุณภาพท่ีสามารถวัดผลไดและสอดคลองกับนโยบาย
คุณภาพรวมถึงกระบวนการท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุถึงขอกําหนดดานการผลิตและบริการ ดังนี ้

1. คุณภาพของผลิตภัณฑ    มีคุณภาพคงท่ีและเขาใกลระดับ 25 % ของ Uster Statistic 
2. เสนอราคาท่ีดีท่ีสุดใหลูกคาโดยการควบคุม Efficiency ของทุกกระบวนการ ใหไดอยาง

นอย 92 % ของทุกกระบวนการ 
3. การฝกอบรมพนักงาน   ไมนอยกวา 25 % ของ Man Power ตอป 
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    ผังองคกร 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3 แผนผังองคกรของ บริษัทนันยางเท็กซไทล จํากัด 
 
ACC เปนแผนกบัญชี 
HR เปนแผนกทรัพยากรบุคคล 
PD เปนแผนกผลิต 
ENG เปนแผนกวิศวกรรม 
QA เปนแผนกประกันคุณภาพ 
WH เปนแผนโกดังสินคาและวัตถุดิบ 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรรมการผูจัดการ 

บัญชี 
ACC 

ผูจัดการโรงงาน 

ประกันคุณภาพ 
QA 

วิศวกรรม  
ENG 

โกดังสินคาและ
วัตถุดิบ WH 

ผลิต 
PD 

ทรัพยากรบุคคล 
HR 
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  กระบวนการผลิตเสนดายดิบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
   
  ภาพท่ี 2.4 แผนผังกระบวนการผลิตเสนดาย 

Cotton 

Blowroom 

Drawing 1 

Unilap 

Drawing 2 Drawing 2 

Roving Roving 

Ring Spinning 
 

Ring Spinning 

Winding Winding 

Streamer 

Packing 

Line Combed Yarn Line Carded Yarn 
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กระบวนการผลิตเสนดาย 
กระบวนการ COMBED YARN 
ขั้นตอนท่ี 1 เริ่มจากการนําฝายท่ีซ้ือมาทําการเปดออกแลวนําเขาไปวางไวท่ี Lay down ของ

เครื่อง Blowroom เพ่ือทําความสะอาดเสนใยของฝายท่ีเขามาใหสะอาดมากขึ้นและเปนการฉีกเสน
ใยท่ีกระจกุตัวกันใหคลายออกจากกัน 

ขั้นตอนท่ี 2 ฝายท่ีผานการทําความสะอาดแลวจะถูกสงมาตามทอสงมายังเครื่อง Carding 
เพ่ือทําการสางเสนใยใหเรียงตัวกันเปนแนวมากขึ้นและยังเปนการกําจัดส่ิงปลอมปนท่ีมากับกลุม
เสนใยดวย เชน เปลือกใบ Nep  

ขั้นตอนท่ี 3 เม่ือผานการสางเสนใยแลว จะนําผลผลิตท่ีได เรียกวา Sliver ไปเขาเครื่อง 
Drawing เพ่ือทําการรีดลดขนาดลงและเปนการคลุกเคลาเสน Sliver ใหมีความสมํ่าเสมอมากขึ้น 
พรอมท้ังทําใหเสนใยถูกดึงยืดออกเปนเสนตรงมากขึ้นดวย 

ขั้นตอนท่ี 4 นําเสน Sliver ท่ีออกจากเครื่อง Drawing 1 มาเขาเครื่อง Unilap เพ่ือเปนการขึ้น
รูป Sliver ใหมใหเปนแผนมวนกลมเรียกวา ลูกแล็ป มีลักษณะคลายกระดาษทิชชู เปนการเตรียม
วัตถุดิบเพ่ือใหเขาสูการผลิตในกระบวนการ Comb หรือการหวีสางเสนใย 

ขั้นตอนท่ี 5 นําลูกแล็ปท่ีไดเขาเครื่อง Comber เพ่ือทําการหวีสางใย เปนการกําจัดเสนใยท่ีมี
ความยาวไมถึง 1 นิ้วออกไป ในขั้นตอนนี้จะมีของเสียออกมาจากระบบจํานวนมาก ท่ีเปนเสนใยส้ัน 
ๆ  แตจะทําให Sliver ท่ีผานการหวีสางใยแลวมีคุณภาพท่ีดีมาก 

ขั้นตอนท่ี 6 นําเสน Sliver ท่ีไดเขาเครื่อง Drawing 2 เพ่ือทําการรีดลดขนาดเปนการ
ควบคุมน้ําหนัก Sliver ในขั้นสุดทาย  

ขั้นตอนท่ี 7 นําเสน Sliver ท่ีออกมาจาก Drawing 2  เขาเครื่อง Roving เปนการรีดลดขนาด
ของเสน Sliver ลงและตีเกลียวเพราะเสนของ Roving จะมีขนาดเล็กจําเปนตองมีเกลียวเพ่ือใหมี
ความแข็งแรง ทนการดึงออกท่ี หอง Ring Spinning ได 

ขั้นตอนท่ี 8 นํา Roving  ท่ีไดไปเขาเครื่อง Ring Spinning เพ่ือทําการลดขนาดและใหเกลียว
แกเสนดาย ในขั้นตอนนี้ผลิตภัณฑจะเปนเสนดายแลว เสนดายแตละเบอรท่ีผลิตทําการเปล่ียนระดับ
การรีดลดขนาดของเสนดายตามเบอรดายท่ีตองการ 

ขั้นตอนท่ี 9 เสนดายท่ีออกมาจะมีปริมาณท่ีนอยไมสามารถขายไดจึงตองนํามากรอรวมกัน
ท่ีเครื่อง Winding เครื่องนี้จะทําการกรอดายเขาหลอดดายใหมีน้ําหนักประมาณ 1.89 – 3.3 กิโลกรัม 
และเปนการกําจัดส่ิงแปลกปลอมในเสนดายออกไปดวย เชน Slub ขน Nep การเกิดหนา บางท่ี
เสนดาย 
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ขั้นตอนท่ี 10 สินคาท่ีออกมาจากเครื่องกรอดายจะเรียกวา Cone Package ซ่ึงมีขนาดท่ี
เหมาะสมแลวจะนําเขาเครื่อง Streamer เพ่ือเปนการอบความช้ืน เปนการคลายเกลียวในเสนดาย 

ขั้นตอนท่ี 11 การ Packing เม่ือสินคาผานการอบแลวจะพักใหหายรอนแลวทําการ Pack 
โดยจะมีรูปแบบของการบรรจุภัณฑ อยู 3 แบบ คือ มีการใสกระสอบ การบรรจลุงบนพาเลทแลว
พันฟลม การบรรจุลงกลองกระดาษ 

 
กระบวนการ CARDED YARN 
ขั้นตอนท่ี 1 เริ่มจากการนําฝายท่ีซ้ือมาทําการเปดออกแลวนําเขาไปวางไวท่ี Lay down ของ

เครื่อง Blowroom เพ่ือทําความสะอาดเสนใยของฝายท่ีเขามาใหสะอาดมากขึ้นและเปนการฉีกเสน
ใยท่ีกระจกุตัวกันใหคลายออกจากกัน 

ขั้นตอนท่ี 2 ฝายท่ีผานการทําความสะอาดแลวจะถูกสงมาตามทอสงมายังเครื่อง Carding 
เพ่ือทําการสางเสนใยใหเรียงตัวกันเปนแนวมากขึ้นและยังเปนการกําจัดส่ิงปลอมปนท่ีมากับกลุม
เสนใยดวย เชน เปลือกใบ Nep  

ขั้นตอนท่ี 3 เม่ือผานการสางเสนใยแลว จะนําผลผลิตท่ีได เรียกวา Sliver ไปเขาเครื่อง 
Drawing เพ่ือทําการรีดลดขนาดลงและเปนการคลุกเคลาเสน Sliver ใหมีความสมํ่าเสมอมากขึ้น 
พรอมท้ังทําใหเสนใยถูกดึงยืดออกเปนเสนตรงมากขึน้ดวย 

ขั้นตอนท่ี 4 นําเสน Sliver ท่ีไดเขาเครื่อง Drawing 2 เพ่ือทําการรีดลดขนาดเปนการ
ควบคุมน้ําหนัก Sliver ในขั้นสุดทาย  

ขั้นตอนท่ี 5 นําเสน Sliver ท่ีออกมาจาก Drawing 2 เขาเครื่อง Roving เปนการรีดลดขนาด
ของเสน Sliver ลงและตีเกลียวเพราะเสนของ Roving จะมีขนาดเล็กจําเปนตองมีเกลียวเพ่ือใหมี
ความแข็งแรง ทนการดึงออกท่ี หอง Ring Spinning ได 

ขั้นตอนท่ี 6 นํา Roving ท่ีไดไปเขาเครื่อง Ring Spinning เพ่ือทําการลดขนาดและใหเกลียว
แกเสนดาย ในขั้นตอนนี้ผลิตภัณฑจะเปนเสนดายแลว เสนดายแตละเบอรท่ีผลิตทําการเปล่ียนระดับ
การรีดลดขนาดของเสนดายตามเบอรดายท่ีตองการ 

ขั้นตอนท่ี 7 เสนดายท่ีออกมาจะมีปริมาณท่ีนอยไมสามารถขายไดจึงตองนํามากรอรวมกัน
ท่ีเครื่อง Winding เครื่องนี้จะทําการกรอดายเขาหลอดดายใหมีน้ําหนักประมาณ 1.89 – 3.3 กิโลกรัม 
และเปนการกําจัดส่ิงแปลกปลอมในเสนดายออกไปดวย เชน Slub ขน Nep การเกิดหนา บางท่ี
เสนดาย 

ขั้นตอนท่ี 8 สินคาท่ีออกมาจากเครื่องกรอดายจะเรียกวา Cone Package ซ่ึงมีขนาดท่ี
เหมาะสมแลวจะนําเขาเครื่อง Streamer เพ่ือเปนการอบความช้ืน เปนการคลายเกลียวในเสนดาย 
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ขั้นตอนท่ี 9 การ Packing เม่ือสินคาผานการอบแลวจะพักใหหายรอนแลวทําการ Pack โดย
จะมีรูปแบบของการบรรจุภัณฑ อยู 3 แบบ คือ มีการใสกระสอบ การบรรจลุงบนพาเลทแลวพัน
ฟลม การบรรจุลงกลองกระดาษ 

 
ระบบการทํางาน 
เปนการทํางานตลอด 24 ช่ัวโมงโดยเครื่องจักรจะทํางานตอเนื่อง พนักงานจะทํางาน 2 กะ 

ตอวัน คือ กะ A และกะ B โดยแตละกะจะทํางาน 12 ช่ัวโมง พัก 2 ครั้งรวม 1 ช่ัวโมงหมุนเวียนกัน
ไปและใน 1 สัปดาหจะมีวันหยุดให 1 วัน กําหนดโดยหัวหนางาน 

วัน เวลาทํางานปกตแิละเวลาพัก 

1) พนักงานท่ีเขาผลัดกลางวัน เวลาทํางานปกติ 08.00 ถึง 17.00 น. 

2) พนักงานท่ีเขาผลัด ลักษณะจะมีการหมุนเวียนการทํางานดังนี ้

ผลัดเชา  เวลาทํางานปกต ิ08.00 น. ถึง 16.00 น. 

ผลัดดึก  เวลาทํางานปกติ  20.00 น.   ถึง  04.00 น. 

สําหรับเวลาทํางานปกติของแตละผลัดบริษัท ฯ อาจเปล่ียนแปลงไดตามความเหมาะสม 
ท้ังนี้บริษัทฯ จะประกาศใหพนักงานทราบลวงหนา 

 สําหรับพนักงานผลัด จะมีการหมุนเวียนเวลาการทํางานแตละผลัด สัปดาหละ 1 ครั้งและ
ไดกําหนดใหวันหยุดประจําสัปดาหละ 1 วัน โดยแตละครั้งทํางานหางกันไมเกิน 6 วันทํางาน สวน
เวลาพักใหหมุนเวียนกันหยุดพักไดไมนอยกวาวันละ 1 ช่ัวโมง ซ่ึงบังคับบัญชา จะเปนผูดําเนินการ
ให เพ่ือมิใหมีผลกระทบตอกระบวนการผลิต 

 วันหยุดประจําสัปดาห 

 สําหรับพนักงานผลัดกลางวัน วันหยุดประจําสัปดาห คือ วันอาทิตย หรือตามท่ี
ผูบังคับบัญชากําหนดสัปดาหละ 1 วัน โดยแตละครั้งหางกันไมเกิน 6 วันทํางาน 

 สําหรับวันหยุดประจําสัปดาหของพนักงานท่ีเขาผลัด จะหยดุตามกลุมหยุดของพนักงาน 
โดยจะมีวันหยุดประจําสัปดาห ใหสัปดาหละ 1 วัน โดยแตละครั้งหางกันไมเกิน 6 วันทํางาน  
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4. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 อาจารี นาคศุภรังสี (2540) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของ
พนักงานในธุรกิจโรงแรม” โดยใชกลุมตัวอยาง จํานวน 4 แหงและทําการเก็บขอมูลจากกลุม
พนักงานท่ีมีอัตราการเขาออกจากงานสูงท่ีสุดจํานวน 192  พบวา พนักงานกลุมตัวอยางท่ีทํางานอยู
ในโรงแรมระดับกลางโดยสวนใหญเปน มีปจจัยดานลักษณะบุคคลมีปจจัยยอยไดแก ระยะเวลาการ
ทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอโรงแรม สวนดานปจจัยยอยอ่ืน ๆ คือ อายุ เพศ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน จํานวนครั้งท่ีเปล่ียนงาน ไมพบความสัมพันธ
กับความผูกพันตอโรงแรม สวนโรงแรมในระดับสูงไมมีปจจัยดานลักษณะบุคคลใดท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอโรงแรม ในปจจัยดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงประกอบดวย 
ปจจัยยอย คือ การเดินทางมาทํางาน ความกดดันจากการทํางาน ความสําคัญของงาน ความอิสระ
ของงาน ความทาทายของงาน การปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน การไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 
ผลจากเวลาทํางาน โอกาสความกาวหนาและปจจัยดานลักษณะการบริหารจัดการ ซ่ึงประกอบดวย
ปจจัยยอย ความพอใจตอนโยบายของโรงแรม ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ปจจัยดานรางวัลจากการทํางาน ประกอบดวยปจจัยยอยคือ ความพึงพอใจตอ
เงินเดือน ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษนั้น หลังจากการทดสอบคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธกับโรงแรมท้ัง 2 ระดับแลวพบวา ตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
โรงแรมในระดับคอนขางต่ํา ท้ังในโรงแรมระดับกลางและโรงแรมระดับสูง 
 เริงศักดิ์ เขียวขจี (2543) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันกับองคการของพนักงาน : 
ศึกษาเฉพาะกรณี กลุมบริษัท เอส.พี.อินเตอรแนช่ันแนล จํากัด” โดยใชวิธีการวิจัยแบบสํารวจ กลุม
ตัวอยางท่ีใชในการศึกษาเปนพนักงานในกลุมบริษัท เอส.พี.อินเตอรแนช่ันแนล จํากัด จํานวน 250 
คน การวิเคราะหขอมูลใชวิธีการหาคาความถ่ีรอยละ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
เปรียบเทียบความผูกพันโดยใชคาที (t-test) วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
of Variance) และหาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันกับองคการโดยใช
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson s Product Correlation Coefficient) พบวา พนกังาน 
กลุมบริษัท เอส.พี.อินเตอรแนช่ันแนล จํากัด มีความผูกพันกับองคการโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง สวนปจจัยความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง สวนพนักงานท่ีสมรสแลวมีความ
ผูกพันกับองคการดานความพยายามทุมเทใหกับงานมากกวาพนักงานท่ีโสด สวนพนักงานท่ีมีระดับ
เงินเดือนมากกวา 20,000 บาท มีความผูกพันกับองคการดานความพยายามทุมเทใหกับงานมากกวา
พนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท  สวนพนักงานท่ีมีอายุในการทํางานในบริษัท
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มากกวา 10 ป มีความผูกพันกับองคการมากกวาพนักงานท่ีมีอายุในการทํางานในบริษัทระหวาง 5-
10 ป สวนความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันกับองคการของพนักงานสูงสุด 

 สัมฤทธ์ิ ผิวบัวคํา (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันกับองคการ
ของขาราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุร”ี 
โดยใชกลุมตัวอยางเปนผูบริหารโรงเรียนจํานวน 60 คน และครูผูสอนจํานวน 360 คน พบวา ระดับ
ความผูกพันกับองคการของขาราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี ในภาพรวม
อยูในระดับมาก โดยปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน สถานะภาพสมรสและตําแหนงปจจุบัน เปนปจจัยท่ีไมมีความสัมพันธกับความผูกพัน
กับองคการ 

 ศันสนีย  เตซัสหงส (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน
องคการของเภสัชกรประจํา รานบูทส” โดยใชกลุมตัวอยางท่ีศึกษา คือ เภสัชกรประจํา รานบูทส 
จํานวน 84 คน พบวา การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับคาเฉล่ียของปจจัยท่ีมีอิทธิพลในดานสภาพงาน
เม่ือเริ่มทํา งาน มีระดับคาเฉล่ียโดยรวมสูงกวาในปจจุบันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การ
วิเคราะหเปรียบเทียบระดับคาเฉล่ียของปจจยัท่ีมีอิทธิพลดานลักษณะงานและดานความสัมพันธตอ
ผูรวมงานในปจจุบัน มีระดับคาเฉล่ียโดยรวมสูงกวาเม่ือเริ่มทํา งานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ.05  การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับคาเฉล่ียของปจจัยท่ีมีอิทธิพลดานนโยบายบริหารงานและ
ดานความภูมิใจในวิชาชีพในปจจุบัน มีระดับคาเฉล่ียโดยรวมท่ีไมแตกตางจากเม่ือเริ่มทํา งาน ปจจัย
ท่ีมีอิทธิพลดานสภาพงานในปจจุบัน มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการใน
ระดับตํ่า (r = 0.222) ปจจัยท่ีมีอิทธิพลดานนโยบายการบริหารงานและดานความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน มีความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับปานกลาง (r = 0.487 และ 
r = 0.447) สวนปจจัยท่ีมีอิทธิพลดานลักษณะงานและดานความภาคภูมิใจในวิชาชีพ มี
ความสัมพันธในทิศทางบวกกับความผูกพันองคการในระดับสูง (r = 0.711 และ r = 0.685) 
 พนิดา แตงศรี (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยสวนบุคคล จิตลักษณะและความ
ผูกพันกับองคการท่ีมีตอประสิทธิผลทีมงาน” โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด (มหาชน) ทําการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูมิ จํานวน 345 คน ตําแหนงตั้งแต พนักงานธนกิจ
สัมพันธ ถึง ตําแหนงผูจัดการสาขา ใชแบบสอบถามและนํามาวิเคราะหขอมูลโดยใช คารอยละ 
คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมุติฐานดวย  t-test สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสันและ
การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ พบวา พนักงานท่ีมีอายุมากมีประสิทธิผลทีมงานสูงกวาพนักงาน
ธนาคารท่ีมีอายุนอย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนพนักงานท่ีมีประสบการณทํางานมาก มี



 30 

ประสิทธิผลทีมงานไมแตกตางจากพนักงานธนาคารท่ีมีประสบการณทํางานนอย พนักงานท่ีมีจิต
ลักษณะ 5 ดานสูง ไดแก เจตคติ ตองานธนาคาร แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ สุขภาพจิต ลักษณะมุงอนาคต- 
ควบคุมตนเอง ความเช่ืออํานาจในตนและความผูกพันกับองคการสูง มีประสิทธิผลทีมงานสูงกวา
พนักงานท่ีมีจิตลักษณะ 5 ดานต่ําและมีความผูกพันกับองคการต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลทีมงาน แตประสบการณการ
ทํางานไมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลทีมงาน จิตลักษณะ 5 ดานสูง ไดแก เจตคติ ตองาน
ธนาคาร แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ สุขภาพจิต ลักษณะมุงอนาคต- ควบคุมตนเอง ความเช่ืออํานาจในตน 
และความผูกพันกับองคการมีความความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลทีมงาน  สวนปจจัย 5 ดาน
ของประสิทธิผลทีมงาน คือ วัตถุประสงคท่ีชัดเจน เปาหมายรวมกันของทีม กําหนดบทบาทท่ี
ชัดเจน การติดตอส่ือสารท่ีดี การมีสวนรวมในการทํางานและความไววางใจกัน มีความสัมพันธกัน
เชิงบวก จิตลักษณะและความผูกพันกับองคการ สามารถรวมกันทํานาย ประสิทธิผลทีมงานไดรอย
ละ21.7 

 นพวรรณ บุญรอด (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอธนาคาร
ออมสิน : ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานใหญ” โดยใชกลุมตัวอยางเปนพนักงานของธนาคารออมสิน 
ในสํานักงานใหญ จํานวน 344 ราย และนําขอมูลมาทําการวิเคราะหดวยโปรแกรม สําเร็จรูป SPSS 
เพ่ือหาคาสถิติ คาเฉล่ีย คารอยละ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา t-test คา F-test  (One – Way ANOVA)   
พบวา พนักงานของธนาคารออมสิน ในสํานักงานใหญ มีความผูกพันกับองคการโดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือเปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานกับลักษณะสวนบุคคลพบวา  พนักงานท่ีมี
ระดับตําแหนงท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันกับองคการไมแตกตางกัน  สวน เพศ อายแุละระยะเวลา
ท่ีปฏิบัติงานในองคการของพนักงานท่ีแตกตางกัน พบวามีความผูกพันกับองคการแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 จงกลรัตน วงศนาถ (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันกับองคการของพนักงานบริษัท กลุมแอดวานซ รีเสิรซ จํากัด” โดยใชกลุมตัวอยาง จํานวน 
122 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for Window สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธสหสัมพันธแครมเมอรวแีละคาสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน 
โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบวาระดับความผูกพันกับองคการของพนักงาน
กลุมแอดวานซ รีเสิรซ จํากัด ในภาพรวมมีความผูกพันกับองคการในระดับปานกลาง ปจจัยสวน
บุคคลท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการไดแก ระดับการศึกษา สําหรับบรรยากาศ
องคการท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการประกอบดวยโครงสรางการทํางาน รางวัลและ
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ผลตอบแทน ความม่ันคงและความเส่ียงของการปฏิบัตงิาน ความอบอุนและการสนับสนุน ความ
สามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ความเปนอิสระในการทํางาน ความยืดหยุนและมาตรฐานของผล
การปฏิบัติงาน 
 จิระชัย ยมเกิด (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลาน
นาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด” โดยเก็บขอมูลจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทลานนาเกษตร
อุตสาหกรรมจํากัด จํานวน 191 คน โดยแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉล่ียและคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
ของเพียรสัน ผลการศึกษา พบวา พนักงานบริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด มีความผูกพัน
กับองคการ โดยรวมอยูในระดับสูง โดยปจจัยท่ีแสดงถึงความผูกพันกับองคการในดานความเช่ือม่ัน 
อยางแรงกลา ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมาก เพ่ือประโยชนขององคการ อยูในระดับ 
สูง แตความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ อยูในระดับปาน 
กลาง สําหรับปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันกับองคการในดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับการ 
ศึกษา มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันกับองคการ สวนเพศ อาย ุระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน 
บริษัทฯ รายไดหรือเงินเดือนท่ีไดรับและตําแหนงงานหรือลักษณะงานท่ีปฏิบัติงานอยู ไมมีความ 
สัมพันธกับระดับความผูกพันกับองคการ ปจจัยในดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความมีอิสระใน 
การทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงานและงานท่ีมี 
โอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับองคการ เชนเดียวกับ 
ปจจัยในดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัต ิไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ ความ 
รูสึกวาองคการเปนท่ีพ่ึงพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับผลตอบสนองจากองคการและทัศนคติตอ
เพ่ือนรวมงานและองคการ ท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับองคการ 

 พรรณี ศิริวุฒิ (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง “การศึกษาความผูกพันกับองคการของ
พนักงานบริษัท ฟนิคซ พัลพ แอนด เพเพอร จํากัด (มหาชน) อําเภอน้ําพอง จังหวัดขอนแกน” โดย
ใชกลุมตัวอยาง เปนพนักงานบริษัท ฟนิคซ พัลพ แอนด เพเพอร จํากัด  (มหาชน) จํานวนท้ังส้ิน 
286 คนแยกเปนผูบริหาร จํานวน 114 คน และเปนพนักงานปฏิบัติการ จํานวน 172 คน พบวา 
พนักงานบริษัท ฟนิคซ พัลพ แอนด เพเพอร จํากัด (มหาชน) มีความผูกพันกับองคการโดยภาพ
รวมอยูในระดับมาก ในทุกดาน คือ ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือ
ความสําเร็จขององคการ ดานความจงรักภักดีและปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิก
ขององคการไว และดานความศรัทธาเช่ือม่ันและการยอมรับในเปาหมายขององคการ  การ
เปรียบเทียบความผูกพันกับองคการของพนักงานกับระดบัอายุ พบวาพนักงานมีความผูกพันกับ
องคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานแลวพบวา ดาน
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ความศรัทธาเช่ือม่ัน การยอมรับในเปาหมายขององคการ มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือความสําเร็จขององคการ 
ดานความจงรักภักดีและปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว ไมมี
ความแตกตางกัน  การเปรียบเทียบความผูกพันกับองคการของพนักงานกับตําแหนงงาน โดย
ภาพรวมพบวา พนักงานมีความผูกพันกับองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานแลวพบวา ดานความศรัทธาเช่ือม่ัน การยอมรับในเปาหมายขององคการ
และความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือความสําเร็จขององคการมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนดานความจงรักภักดีและปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ
รักษาความเปนสมาชิกขององคการไว ไมมีความแตกตางกัน การเปรียบเทียบความผูกพันกับ
องคการของพนักงานกับรายได โดยภาพรวมและแยกเปนรายดานพบวา พนักงานมีความผูกพันกับ
องคการไมแตกตางกัน การเปรียบเทียบความผูกพันกับองคการของพนักงานกับประสบการณ โดย
ภาพรวมพบวา พนักงานมีความผูกพันกับองคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
เม่ือพิจารณาเปนรายดานแลวพบวา ดานความศรัทธาเช่ือม่ัน การยอมรับในเปาหมายขององคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  สวนดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มท่ีเพ่ือความสําเร็จขององคการ ดานความจงรักภักดีและปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษา
ความเปนสมาชิกขององคการไว ไมมีความแตกตางกัน 

 วิโรจน สวางเถ่ือน (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)” โดยกลุมตัวอยาง คือ พนักงานของบริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) ทุกระดับรวม 400 คน ซ่ึงทํางานในแผนกงานชาง งานบริการลูกคา งานปฏิบัติการบิน 
งานโภชนาการ งานการตลาด/การขายและงานบุคลากร/งานท่ัวไป พบวา โดยภาพรวมแลวมีความ
ผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธท่ีแตกตางกับความผูกพันตอ
องคกร ไดแก ตําแหนงงานและอายุงาน สวนปจจัยสวนบุคคลอ่ืน ๆ ไมพบความแตกตาง สําหรับ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติในภาพรวมมีความสัมพันธท่ีไมแตกตางกับความผูกพันตอองคกร แตพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานมนุษยสัมพันธในองคกร ดานความกาวหนาในงานและดานความปลอดภัย
ในการทํางาน มีความสัมพันธท่ีแตกตางกับความผูกพันตอองคกร สวนดานอ่ืน ๆ ไมพบความ
แตกตาง 
 เนื้อทิพย นวมถนอม (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันกับองคการ : ศึกษา
กรณีสํานักขาวกรองแหงชาต”ิ กลุมประชากรท่ีใชเปนขาราชการสํานักขาวกรองแหงชาติ จํานวน 
282 คน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงตามสัดสวน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ 
แบบสอบถามประมวลผลและวิเคราะหขอมูลโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป สถิติท่ี
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ใชในการวิจัยไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน โดยมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบวา ขาราชการสํานักขาวกรองแหงชาติมีความผูกพันกับ
องคการอยูในระดับสูง สวนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันกับองคการของขาราชการสํานักขาวกรอง
แหงชาติ ไดแก ระดับการศึกษา ลักษณะงานและประสบการณในงาน 

 บุญโญภาส สุวรรณวัฒน (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันในงานของ
พนักงานกลุมอุตสาหกรรมช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส ในเขตนิคมอุตสาหกรรม นวนคร จังหวัด
ปทุมธาน”ี โดยใชกลุมตัวอยาง เปนพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ใน
เขตนิคม อุตสาหกรรม นวนคร จังหวัดปทุมธานี จํานวน 52 บริษัท ใชจํานวนตัวอยาง 398 คน จาก
จํานวนพนักงานประมาณ 80,000 คน โดยใชวิธีสุมตัวอยางแบบบังเอิญ พบวา โดยภาพรวมระดับ
ความผูกพันในงานของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส ในเขตนิคม อุตสาหกรรม 
นวนคร จังหวัดปทุมธานี อยูในระดับมาก ปจจัยดานบุคคล ดานเพศและตําแหนงงานของพนักงาน
ท่ีแตกตางกัน มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันในงานท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 สําหรับปจจัยดาน ลักษณะงาน ไดแก ความเขาใจในหนาท่ีและบทบาทการทํางาน การมี
สวนรวมในการปฏิบัติงานและความทาทายของงาน มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันในงานท่ี
ไมแตกตางกัน สําหรับปจจัยดานประสบการณ ไดแก ดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ 
ความรูสึกท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการและความรูสึกวาตนเองไดรับคาตอบแทนท่ียุติธรรม 
มีความสัมพันธกับระดับความผูกพันในงานท่ีไมแตกตางกัน 
 ณีรพัฒน แผนทอง (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล
และความรักในท่ีทํางานท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันกับองคการของพนักงาน” 
โดยใชกลุมตัวอยางเปนพนกังานจํานวน 234 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม
ประกอบดวย 4 สวน ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะความรักในท่ีทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน 
และความผูกพันกับองคการ สถิติท่ีใช คือ คาความถ่ี คารอยละ คาต่ําสุด คาสูงสุด คาเฉล่ีย คาความ
เบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิการกระจาย คาสหสัมพันธของเพียรสันและการวิเคราะหความ
แปรปรวนพหุคูณ (MANOVA)  พบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันกับ
องคการอยูในระดับมาก แรงจูงใจในการทํางาน กับความผูกพันกับองคการมีความสัมพันธกัน
ทางบวก (r = .613) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ปจจัยสวนบุคคลในเรื่องของ เพศ อาย ุ
อายุการทํางานและรายได ท่ีแตกตางกันไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันกับ
องคการแตกตางกัน สวนตําแหนงงานท่ีตางกัน มีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพัน
กับองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ลักษณะความรักในท่ีทํางานในเรื่อง 
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ตําแหนงของคูรัก ระดับความรัก ความบอยครั้งท่ีไดเห็นหนา ความบอยครั้งท่ีไดพูดคุย การได
ทํางานใกลชิดกัน โอกาสท่ีจะไดแตงงานหรืออยูดวยกันการมีคูแขงในเรื่องความรัก การถูกขัดขวาง
ในเรื่องความรักจากหัวหนางานและการมีกฎเกี่ยวกับความรักในท่ีทํางานแตกตางกัน ไมมีผลทําให
แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันกับองคการแตกตางกัน สวนสถานภาพของความรักท่ี
แตกตางกัน มีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันกับองคการแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 วิลาวรรณ สวางศรี (2549) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันกับ
องคการของขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ” โดยใชกลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิจัยคือขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ จํานวน 300 คน เครื่องมือท่ี
ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวย คารอยละ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและ
ทดสอบสมมติฐานการวิจัยดวย คา t-test และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ทดสอบคาเฉล่ีย
เปนรายคูของเชฟเฟ วิเคราะหความสัมพันธใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสันและวิเคราะห
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันกับองคการใช Multiple Regression พบวา ความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผล
ทําใหขาราชการผูกพันกับองคการ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ดานท่ีขาราชการใหความสําคัญสูงสุดคือดานความม่ันคงในการทํางาน รองลงมาคือดาน
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานการบังคับบัญชา ดานบรรยากาศในท่ีทํางานและดานสวัสดิการ 
การเปรียบเทียบปจจัยท่ีมีผลทําใหขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ผูกพัน
กับองคการโดยจําแนกตามเพศ อาย ุระดับการศึกษา ตําแหนงงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
พบวา ขาราชการท่ีมีอาย ุระดับการศึกษา ตําแหนงงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มี
ความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลทําใหผูกพันกับองคการแตกตางกัน ยกเวนขาราชการท่ีมีเพศตางกัน มี
ความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลทําใหผูกพันกับองคการไมแตกตางกัน ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ี
เกีย่วของในการปฏิบัติงานของขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับองคการ เม่ือพิจารณาในแตละดานมีความสัมพันธ
ทางบวกใน 3 ดานคือ ดานบรรยากาศในท่ีทํางาน รองลงมาคือดานการบังคับบัญชาและดานความ
ม่ันคงในการทํางาน  ปจจยัท่ีเกี่ยวของในการปฏิบัติงานมีผลตอความผูกพันกับองคการของ
ขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ ใน 3 ดาน ดานท่ีมีผลตอความผูกพันกับ
องคการมากท่ีสุดคือดานความม่ันคงในการทํางาน รองลงมาคือดานการบังคับบัญชาและดาน
บรรยากาศในท่ีทํางาน 
 สิริวรรณ ทิพยปรักมาศ (2549) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางลักษณะ
ของงานกับความผูกพันกับองคการของพนักงาน: กรณีศึกษาพนักงานในโรงแรมหัวหินแกรนด 
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แอนด พลาซา” โดยใชกลุมประชากรเปนพนักงานโรงแรมหัวหิน แกรนด แอนด พลาซา จํานวน 
166 คน ใชแบบสอบถามขอมูลและใชสถิติในการวิเคราะห คือ คาความถ่ี คาเฉล่ีย คารอยละ คา
เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาทีและคาเอฟ คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน พบวา 
พนักงานมีความผูกพันกับองคการอยูในระดับสูง  ลักษณะสวนบุคคล เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
การศึกษาและระยะเวลาในการทํางาน แตกตางกันมีความผูกพันกับองคการไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนลักษณะของงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 วิรัตน พวงเพ็ชร (2549) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันกับองคการของพนักงาน
การทางพิเศษแหงประเทศไทย” โดยกลุมตัวอยางท่ีใชเปนพนักงานการทางพิเศษแหงประเทศไทย 
จํานวน 400 คน โดยเครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยสรางเอง สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย การเปรียบเทียบ t-test , F-test และสหสัมพันธ พบวา ความผูกพัน
กับองคการของพนักงานการทางพิเศษแหงประเทศไทย โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ความ
ผูกพันกับองคการของพนักงานการทางพิเศษแหงประเทศไทยจําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล 
พบวาความผูกพันกับองคการของพนักงานการทางพิเศษแหงประเทศไทย เฉพาะดานระดับ
การศึกษาเทานั้นท่ีมีความแตกตาง  ความสัมพันธระหวางลักษณะสภาพแวดลอมขององคการกับ
ความผูกพันกับองคการของพนักงานการทางพิเศษแหงประเทศ พบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธ
กับความผูกพันกับองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 พัชรา ทาหอม (2550) ไดทําการศึกษา “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับความ
ผูกพันกับองคการของลูกจางอูซอมรถยนตในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา” โดยใชขอมูลจากลูกจางท่ี
ปฏิบัติงานอยูภายในสถานประกอบการอูซอมรถยนตในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 250 คน 
พบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของลูกจางดานลักษณะงาน ดานสถานท่ีตั้ง ดานสภาพ
การปฏิบัติงาน ดานเครื่องมือและอุปกรณ ดานโอกาสกาวหนาในงานและดานผูรวมงานอยูในระดับ
มาก สวนดานคาจางเงินเดือนและดานสวัสดิการและผลตอบแทนอยูในระดับปานกลาง   ความ
ผูกพันกับองคการของลูกจางอูซอมรถยนตดานความทุมเทใหกับงาน ดานความผูกพันตองานและ
ดานความคงอยูของสมาชิกภาพ มีความผูกพันในระดับมาก  ลูกจางอูซอมรถยนตท่ีมีรายได/
เงินเดือน ตางกันมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน สวนลูกจางอูซอมรถยนตท่ีมี
ขนาดของธุรกิจอูซอมรถ จํานวนพนักงาน อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานและประสบการณการทํางานตางกันมี ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กัน ลูกจางอูซอมรถยนตท่ีมีรายได/เงินเดือนและประสบการณการทํางานตางกันมีความผูกพันกับ
องคการแตกตางกัน สวนลูกจางอูซอมรถยนตท่ีมีขนาดของธุรกิจ จํานวนพนักงาน อายุ ระดับ
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การศึกษา สถานภาพสมรสและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานตางกันมีความผูกพันกับองคการไมแตกตาง
กัน ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการของลูกจางอู
ซอมรถยนตในระดับปานกลางถึงระดับต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 อํานาจ ยิ้มชอย  (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันกับองคการของลูกจาง
รับเหมาคาแรงตอบริษัทผูวาจาง: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท ซัมมิท โอโต บอดี้ อินดัสตรี จํากัด” โดย
ใชกลุมตัวอยางจํานวน 350 คน ไดจากการสุมแบบช้ันภูมิ วิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหสถิติ
เชิงบรรยาย การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร พบวา ลูกจางรับเหมา
คาแรงท่ีทํางานใน บริษัท ซัมมิท โอโต บอดี้ อินดัสตรี จํากัด มีความผูกพันกับองคการอยางสูงมาก
ในภาพรวมและสูงในทุก ๆ ดานเรียงลําดับจากมากไปหานอยคือ ความผูกพันดานจิตใจ ความ
ผูกพันดานมาตรฐานของสังคมและความผูกพันดานท่ีจะอยูทํางานกับบริษัทตอไป โดยลูกจาง
รับเหมาคาแรงท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพ การสมรสและประสบการณทํางานตางกัน มีระดับความ
ผูกพันกับองคการ ไมแตกตางกัน ในภาพรวมและในทุก ๆ ดาน ลูกจางรับเหมาคาแรงท่ีมีอายุงาน
ตางกันมีความผูกพันกับองคการในดานท่ีจะอยูทํางานกับบริษัทตอไปไมตางกันโดยลูกจางรับเหมา
คาแรงท่ีมีอายุงานระหวาง 1-5 ป มีความผูกพันกับองคการมากกวาอายุงานต่ํากวา 1 ป ลูกจาง
รับเหมาคาแรงท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันกับองคการในภาพรวมและในทุกๆ ดาน
แตกตางกันโดยลูกจางรับเหมาคาแรงท่ีมีระดับการศึกษา ระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา ปริญญา
ตรีและปวส. มีความผูกพันกับองคการมากกวาระดับการศึกษา ปวช. 
  พรรัตน แกวจันทรทอง (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยท่ีมีผลตอความรูสึกเปน
สวนหนึ่งขององคการ:กรณีศึกษา บริษัท โกลบอล ยูทิลิตี ้เซอรวิส จํากัด” โดยใชกลุมตัวอยางใน
การศึกษา คือ พนักงานของบริษัท โกลบอล ยูทิลิตี ้เซอรวิส จํากัด ในแตละฝาย หนวยงาน จํานวน 
325 คนและทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ คือ โปรแกรม SPSS for 
Window Version 11.0 ซ่ึงสถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment CorrelationCoefficient) พบวา ระดับความรูสึก
เปนสวนหนึ่งขององคการของพนักงานบริษัท โกลบอล ยูทิลิตี ้เซอรวิส จํากัด ในภาพรวมอยูใน
ระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ระดับความมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จและความภูมิใจท่ี
เปนสมาชิกขององคการ อยูในระดับสูง ยกเวนความปรารถนาท่ีจะอยูกับบริษัท อยูในระดับปาน
กลาง  ปจจัยท่ีมีผลตอความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ ไดแก นโยบาย การบังคับบัญชา 
สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน บรรยากาศการทํางาน เงินเดือนและ
สวัสดิการ ความม่ันคงในการทํางาน ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความ
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รับผิดชอบ ความกาวหนาในการทํางาน ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ ภาพลักษณของ
บริษัท  พนักงานท่ีมีอาย ุระดับการศึกษา ระยะเวลาการทํางานท่ีบริษัท โกลบอล ยูทิลิตี ้เซอรวิส
จํากัด ตําแหนงงานและสภาพการจางท่ีแตกตางกัน แสดงออกถึงความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
องคการไมแตกตางกัน 
 มลฤดี ตันสุขานันท (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมท่ี
สอดคลองกับวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันของพนักงาน:กรณีศึกษาบริษัทส่ือสารโทรคมนาคม 
แหงหนึ่ง” โดยใชกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี ้ คือ พนักงานของบริษัท ส่ือสารโทรคมนาคม 
แหงหนึ่ง จํานวน 120 คน เครื่องมือท่ีใชคือแบบสอบถาม ทําการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร หรือ Statistic Package for Social Sciences (SPSS) 
Version 11.5 ประมวลผลและจัดทําตารางวิเคราะหทางสถิต ิเพ่ือนําเสนอขอมูลและสรุปผลการวิจัย
ครั้งนี้สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมุติฐาน ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คาเฉล่ียเลขคณิต (Mean) 
รอยละ (Percentage) คาพิสัย (Range) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) คา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) สถิติ
ทดสอบ F-test ใน ANOVA  พบวา พนักงานของบริษัทมีระดับพฤติกรรมท่ีสอดคลองกับ
วัฒนธรรมองคกรในดานตาง  ๆ ขององคกรอยูในระดับสูงและมีความ ผูกพันตอองคกรในระดับสูง
เชนกัน ท้ังนี้ ทัศนคติตองานในดานตาง  ๆคือ ดานความมีอิสระในการ ทํางาน ความสําคัญของงาน
ท่ีรับผิดชอบ ลักษะงานท่ีทาทายและโอกาสกาวหนาในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ของพนักงานท่ีมีตอองคกร อยางไรก็ตามระยะเวลาท่ีทํางาน ในองคกรและตําแหนงงานท่ีแตกตาง
กันของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันแบบมีนัยสําคัญหมายความวาไมวาพนักงานจะ
ทํางานอยูในตําแหนงใดหรือมีระยะเวลาท่ีทํางานในองคกรมากนอยเทาใดความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานก็มีไดในระดับใกลเคียงกัน 
 สันตฤทัย ล่ิมวีรพันธ (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันกับองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) กรณีศึกษา บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน)” โดย
ใชกลุมตัวอยางในการศึกษา คือ พนักงานบริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) จํานวน 263 
คน ใชการเก็บขอมูลจากแบบสอบถามและนําขอมูลมาวิเคราะหผลโดยใช สถิติคารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และคา t – test  
พบวา ดานปจจัยแรงจูงใจตอความผูกพันกับองคการของพนักงาน พบวาระดับความผูกพันกับ
องคการของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.86 และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดานพบวา ดานท่ีพนักงานมีความผูกพันกับองคการอยูในระดับสูง ไดแก ดานองคการเปนท่ีพ่ึงได 
รองลงมาคือดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานและดานภาวะผูนํา   ดานปจจัย
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ความผูกพันกับองคการของพนักงาน พบวาระดับความผูกพันกับองคการของพนักงานในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.86 และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีความผูกพัน
กับองคการในดานบรรทัดฐานทางสังคม อยูในระดับสูงท่ีสุด โดยมีคาเฉล่ีย 4.18 รองลงมาคือ ความ
ผูกพันกับองคการในดานความรูสึก มีคาเฉล่ีย 3.77 และดานความตอเนื่อง มีคาเฉล่ีย 3.62 
 ภาวนา เวชกิจ (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจในการทํางานและความ
ผูกพันของพนักงานตอองคการ ศึกษากรณ ีบริษัท ฟาบริเนท จํากัด” โดยใชกลุมตัวอยางใน
การศึกษาคือ พนักงานบริษัท ฟาบริเนท จํากัด (โชคชัย) จํานวน 331 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการศึกษา ประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอรโดยโปรแกรม SPSS for Windows 
Version 15.0 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหและนําเสนอขอมูลไดแก คาเฉล่ีย คารอยละ คาสวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน t-test, F-test (One way Analysis of Variance : ANOVA) หากพบความแตกตางของการ
ทดสอบแบบ       F-test จะทําการทดสอบท่ีละคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe), X2-test (Chi-
square test) และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient : r) พบวา ระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันของพนักงานตอองคการ 
โดยรวมพบวา ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันของพนักงานตอองคการอยู
ในระดับสูง เม่ือแยกพิจารณาตัวแปรยอยในสวนของความพึงพอใจพบวา ความตั้งใจท่ีจะกาวหนา
ในการทํางาน รูสึกพึงพอใจกับบริษัทในฐานะท่ีเปนท่ีทํางาน มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับสูง 
ในสวนของความผูกพันของพนักงานตอองคการ เม่ือแยกพิจารณาตัวแปรยอย พบวา พนักงาน
พรอมท่ีจะทุมเทความพยายาม ความสามารถเพ่ือความสําเร็จของบริษัทดวยความเต็มใจ พนักงาน
คิดวาองคการนี้เปรียบเสมือนบานหลังท่ี2 และเม่ือมีผูกลาวถึงบริษัทในทางท่ีไมดีผิดไปจาก
ขอเท็จจริงพนักงานจะรูสึกไมพอใจและจะพยายามช้ีแจงใหเขาเขาใจใหถูกตองเสมอ มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับสูง  ลักษณะงาน ลักษณะการปฏิบัติงาน ลักษณะองคการ มีความสัมพันธเชิง
บวกระดับคอนขางสูงกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 เม่ือแยก
พิจารณาตัวแปรยอยพบวา ตัวแปรยอยทุกตัว คือ ลักษณะงาน ลักษณะการปฏิบัติงานและลักษณะ
องคการเปนตัวแปรท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานเชิงบวก  ลักษณะงาน ลักษณะการ
ปฏิบัติงาน ลักษณะองคการ มีความสัมพันธเชิงบวกระดับคอนขางสูง กับความผูกพันของพนักงาน
ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 เม่ือแยกพิจารณาตัวแปรยอยพบวา ลักษณะองคการ
มีความสัมพันธเชิงบวกระดับคอนขางต่ํา ในสวนลักษณะการปฏิบัติงานและลักษณะงาน มี
ความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง สวนลักษณะดาน เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
แผนก/ฝาย ท่ีสังกัด ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับองคการและประสบการณการ
ทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 
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สวนเพศ อายแุละประสบการณการทํางานตางกันมีความผูกพันกับองคการไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 ในสวนสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา แผนก/ฝายท่ีสังกัด ระดับ
ตําแหนงงานและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับ บริษัท ฟาบริเนท ตางกัน มีความผูกพันกับองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  เม่ือพิจารณาตัวแปรยอยทีละตัวไดวา สถานภาพ
สมรส พบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส โสด กับ สมรส มีความผูกพันกับองคการแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   ระดับการศึกษา พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมตน 
(ม.3) กับการศึกษาระดับปริญญาโทและมัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.6) กับการศึกษาระดับปริญญาโท 
มีความผูกพันกับองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05   แผนก/ฝายท่ีสังกัด 
พบวาพนักงานในฝาย Engineering กับพนักงานฝาย Manufacturing มีความผูกพันกับองคการ
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05  ระดับตําแหนงงาน พบวาพนักงานในระดับ 
EXEMPT (B1-B2) กับพนักงานในระดับ DL (DL1-DL3) มีความผูกพันกับองคการแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับองคการ พบวาพนักงานท่ีทํางาน
กับบริษัท ฟาบริเนท จํากัดระหวาง 1-2 ป กับพนักงานทํางานกับบริษัท ฟาบริเนท มากกวา 5 ป มี
ความผูกพันกับองคการแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง กับความผูกพันของ
พนักงานตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 ซัลวานา ฮะซาน ี(2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอองคกร 
กรณีศึกษา พนักงานโรงแยกกาซธรรมชาต ิจังหวัดระยอง บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน)” โดยใช
กลุมประชากรในการศึกษาในครั้งนี้ไดแก พนักงานโรงแยกกาซธรรมชาต ิจังหวัดระยอง บริษัท 
ปตท. จํากัด (มหาชน) จํานวน 250 คน แบงเปนพนักงานระดับบริหาร 5 คน พนักงานระดับผูจัดการ
แผนก 8 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการ 237 คน การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสถิต ิคือ โปรแกรม SPSS ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
Coefficient) การแจกแจงความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ฐานนิยม (Mode) การวิเคราะหการหาคาที (T-Test) การวิเคราะห
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) การเปรียบเทียบคาเฉล่ียของคะแนนเปนรายคู LSD 
(Fisher’s Least-Significant Difference) และการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficients) พบวา ความผูกพันของพนักงานมีระดับความคิดเห็น
โดยรวมอยูในระดับสูง เชนเดียวกับปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน แตเม่ือ พิจารณาเปนรายดาน 
พบวา  ดานความปรารถนาท่ีจะอยูกับบริษัทมีความคิดเห็นอยูในระดับ ปานกลาง  ดานการนึกถึง
บริษัทในทางท่ีดีมีความคิดเห็นอยูในระดับสูงและดานความภูมิใจในงานท่ีทํามีความคิดเห็นอยูใน
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ระดับสูง  ปจจัยแรงจูงใจ 6 ดาน ท่ีมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน โดย 
ความสัมพันธโดยรวมอยูในระดับต่ําและเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานนโยบายขององคการ 
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันของพนักงาน ดานความทาทายและมีอิสระในการทํางาน 
ดานเงินเดือนและสวัสดิการตาง ๆ ดานความม่ันคงในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัตแิละดาน
โอกาสความกาวหนาและความเจริญเติบโตในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
ของพนักงานในระดับต่ํา  ปจจัยสวนบุคคล 4 ประการ ท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยแรงจูงใจในการ
ทํางาน ไดแก จํานวนผูท่ีอยูในการอุปการะ สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาท่ีทํางานในบริษัทและ
ระยะเวลาท่ีทํางานในตําแหนงปจจุบัน ซ่ึงปจจัยสวนบุคคลเหลานี้ท่ีแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ
ทํางานแตกตางกัน ปจจัยสวนบุคคล 4 ประการ ท่ีมีความสัมพันธกับปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน 
ไดแกจํานวนผูท่ีอยูในการอุปการะ สถานภาพการทํางาน ระยะเวลาท่ีทํางานในบริษัทและระยะเวลา
ท่ีทํางานในตําแหนงปจจุบัน ซ่ึงปจจัยสวนบุคคลเหลานี้ท่ีแตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางาน
แตกตางกัน 
 วารุณ ีคําแกว (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
ธนาคาร ไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) ” โดยใชกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี ้ไดแก พนักงานของ
ธนาคาร ไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ จํานวน 320 คน สถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานการวิจัยใช สถิติคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ พบวา ปจจัยเกี่ยวกับงานท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน พบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยดังกลาวในภาพรวมอยูในระดับปานกลางและเม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก 2 ดานคือ ดานงานท่ีรับผิดชอบและดานบรรยากาศท่ี
ทํางาน            (X=3.62) นอกนั้นอยูในระดับปานกลางทุกดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดในระดับ
ปานกลางคือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (X=3.48) และดานท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ดาน
โอกาสกาวหนา    (X=3.15) ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความผูกพันตอ องคกร
ของพนักงาน พบวา เพศ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 นอกนั้นไมมีความสัมพันธทางสถิติ  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยเกี่ยวกับงาน
กับระดับความผูกพันตอ องคกรของพนักงาน พบวา ทุกปจจัยเกี่ยวกับงาน เชน งานท่ีรับผิดชอบ 
คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสกาวหนา ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและบรรยากาศท่ีทํางาน 
ลวนมีความสัมพันธกับ ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และเปนความ 
สัมพันธในทิศทางบวกระดับปานกลาง 
 กันยศกร ชัยนภัสภมร (2550) ไดทําการศึกษาเรื่อง  “การรับรูของสมาชิกองคกรท่ีมีตอ
วัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันองคกร: กรณีศึกษาบริษัทดานอสังหาริมทรัพย” โดยใชกลุม
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ตัวอยางในการศึกษาครั้งนี ้ไดแก สมาชิกองคกรของบริษัทอสังหาริมทรัพยผูบริหารและเจาหนาท่ี 
จํานวน 230 คน ไดรับแบบสอบถามท่ีสมบูรณสําหรับนํามาใชวิเคราะหไดจริง จํานวน 118 ชุด คิด
เปนรอยละ 51.30 โดยทําการวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิต ิคือ โปรแกรม 
SPSS for Windows Version 13 โดยใชสถิติในการคํานวณ ไดแก การแจกแจงความถ่ี คารอยละ 
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว(One-way ANOVA) และ LSD        
(Fishers Least-Significant Difference) ผลการศึกษา พบวา 1. การรับรูวัฒนธรรมองคกรของสมาชิก
องคกรของบริษัทฯ สวนใหญมีการรับรูวัฒนธรรมองคกรความเหล่ือมลํ้าของอํานาจในระดับสูง 
การหลีกเล่ียงความไมแนนอนและความเปนกลุมนิยมในระดับสูง ความเปนปจเจกนิยมในระดับต่ํา 
ความเปนชายและความเปนหญิงในระดับปานกลาง โดยมิติท่ีสมาชิกองคกรมีการรับรูวัฒนธรรม
องคกรสูงท่ีสุด คือ ความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ สวนมิติท่ีสมาชิกองคกรมีการรับรูวัฒนธรรมองคกร
ต่ําท่ีสุด คือ ความเปนปจเจกนิยม 2. ความผูกพันองคกรของสมาชิกองคกรของบริษัทฯ สวนใหญมี
ความผูกพันองคกรในระดับปานกลาง เม่ือแยกพิจารณาความผูกพันองคกรเปนรายดานพบวา 
สมาชิกองคกรมีความผูกพันองคกรดานพฤติกรรมและดานทัศนคติในระดับปานกลาง 3. สมาชิก
องคกรท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
โดยพบวาสมาชิกองคกรท่ีมีอายุแตกตางกันมีความผูกพันกับองคกรดานพฤติกรรมไมแตกตางกัน
และสมาชิกองคกรท่ีมีอาย ุ31-40 ป มีความผูกพันองคกรดานทัศนคติสูงกวาสมาชิกองคกรท่ีมีอาย ุ
41-50 ป 4. สมาชิกองคกรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวาสมาชิกองคกรท่ีมีสถานภาพสมรสมีความผูกพันองคกร
ดานพฤติกรรมต่ํากวาสมาชิกองคกรท่ีมีสถานภาพโสดและสมาชิกองคกรท่ีมีสถานภาพโสด มี
ความผูกพันองคกรดานทัศนคติสูงกวาสมาชิกองคกรท่ีมีสถานภาพสมรส 5. สมาชิกองคกรท่ีมี
ประสบการณการทํางานแตกตางกัน จะมีความผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยพบวาสมาชิกองคกรท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันองคกร
ดานพฤติกรรมและดานทัศนคติแตกตางกัน 6. สมาชิกองคกรท่ีมีระดับงานแตกตางกัน จะมีความ
ผูกพันองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวา สมาชิกองคกรท่ีมีระดับ
งาน 1-4 มีความผูกพันองคกรดานพฤติกรรมสูงกวาสมาชิกองคกรท่ีมีระดับงาน 5-9 และสมาชิก
องคกรท่ีมีระดับงาน 1-4 มีความผูกพันองคกรดานทัศนคติต่ํากวาสมาชิกองคกรท่ีมีระดับงาน 5-9  
7. การรับรูวัฒนธรรมองคกรความเหล่ือมลํ้าของอํานาจ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน
องคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สวนการรับรูวัฒนธรรมองคกรการหลีกเล่ียงความไม
แนนอนและความเปนปจเจกนิยม ไมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคกรอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และการรับรูวัฒนธรรมองคกรความเปนกลุมนิยมความเปนชายและ
ความเปนหญิง มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 
   
ผลงานวิจัยในตางประเทศ 
 
 ฮูเซลิดและเดย (Huselid and Day , 1991) ศึกษาเรื่องความผูกพันกับองคการ การมี
สวนรวมในงานและการลาออก กรณีศึกษาพนักงานระดับผูจัดการรานตาง  ๆจํานวน 241 ราย เปน
งานวิจัยเชิงปรมิาณโดยใชเครื่องมือเปนแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จากการวิเคราะหดวยคา
สหสัมพันธพบวาระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันกับองคการ สวนเพศและ
อายุงานไมมีความสัมพันธกับความผูกพันกับองคการ 
  
 เพียรสันและชอง (Pearson and Chong , 1997) ไดทําการศึกษาเรื่องลักษณะงานและ
ขอมูลขาวสารทางสังคมท่ีมีผลตอความผูกพันกับองคการและความพึงพอใจในงาน โดย
ทําการศึกษากับ พยาบาล จํานวน 286 คน ของโรงพยาบาลในประเทศมาเลเซีย ทําการเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใชแบบสอบถาม พบวา ลักษณะงาน คือ ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน 
ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน เปนตัวแปรท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติตอความ
ผูกพันกับองคการ 
 
 ลินคอนและกาลเลเบอรก (Lincoin and Kallenberg ,1990) ไดทําการศึกษาความ
ผูกพันกับองคการในประเทศญี่ปุนและสหรัฐอเมริกา พบวา คนท่ีแตงงานแลวจะมีความผูกพันกับ
องคการมากกวาคนโสด เนื่องจากคนท่ีแตงงานแลวจะมีภาระท่ีจะตองรับผิดชอบมากกวาคนโสด 
ซ่ึงเปนขอจํากัดของการยายองคการในการทํางาน 


