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พนกังาน บริษทั ช.การช่าง (ลาว) จ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เสนอแนะแนวทางในการ
เสริมสร้างระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จ ากดั 
 การศึกษาใชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากร คือ พนกังานของบริษทั ช .การช่าง (ลาว) 
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ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ใชก้ารทดสอบค่า ที การ
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 ผลการวิจยั พบว่า (1) ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษทั ช. การช่าง 
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พนกังานไดรู้้จกักนัอยา่งทัว่ถึงและมีความสามคัคี ซ่ึงจะช่วยให้การท างานเกิดความร่วมมือกนัและ
เขา้ใจกนัมากข้ึน รองลงมาเห็นวา่ควรจดักิจกรรมให้พนกังานไดไ้ปทศันศึกษาดูงานและท่องเท่ียว
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การแสดงดนตรี ภาพยนตร์ การประกวดร้องเพลง ฟังธรรมะทุกสัปดาห์ ตามล าดบั 
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Abstract 

 

 The objectives of this study were; (1) to study organizational engagement 

of Ch. Karnchang (Lao) Company Limited ’s Employees; (2) to compare level of 

organizational engagement of Ch. Karnchang (Lao) Company Limited ’s employees 

classified by personal factors; and (3) to suggest how to increase of Ch. Karnchang 

(Lao) Company Limited ’s employees organizational engagement. 

 This research was a survey research .Samples comprised 185 Thai 

organizational engagement from 343 of Ch. Karnchang (Lao) Company Limited ’s 

employees at confidence level of 95%. The tool employed was a questionnaire. The 

descriptive statistics used for analyzing data ineluded frequencies, mean,  percentage , 

and  standard deviation. The inference statistics used were T-test , F-test with 

Scheffe , S-test.  

 The study results show that; (1)  the overall organizational egagement of 

Ch. Karnchang (Lao) Company Limited ’s employees was at the high level; (2) the 

different gender, age, salary, work status of the employees did not make different 

organizational engagement. The different age, marital status, education of the 

employes made different level of the organizational engagement at 0.05 the 

significantly statistic level; and (3) suggestion to organizational engagement of 

employees included provision of entertainment activitives, sports, and folkdance 

activities to unite employees and the administrators closely. These would make more 

cooperation, followed by provision of trips, or travels once a year. The activities for 

relaxcing from work annong the employees were musics playing, movies, singing 

contest and weekly Buddhist Dhamma listening, respectively. 
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คร้ังน้ีทุกท่าน รวมทั้งครอบครัวของผูว้จิยั ท่ีไดก้รุณาให้การสนบัสนุน ช่วยเหลือ และให้ก าลงัใจมา
โดยตลอด  
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
  องคก์าร (Organization) เป็นการจดัรวมบุคคลท่ีทาํงานร่วมกนัเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย
และวตัถุประสงค์เดียวกัน ซ่ึงในการบริหารองค์การย่อมจะมีจุดมุ่งหมายท่ีจะทาํให้งานบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล โดยมีการพฒันาอย่างสมํ่าเสมอ 
(พิเชษฐ ไชยแป้น, 2552 : 1) ในการบริหารองคก์ารใหเ้จริญรุ่งเรืองไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไวน้ั้น ตอ้ง
มีองค์ประกอบอย่างน้อย  4 ประการ คือ คน  เ งิน วัตถุ  และการจัดการ ซ่ึง คน ถือว่าเป็น
องคป์ระกอบท่ีสําคญัท่ีสุด เพราะคนเป็นทรัพยากรองคก์ารท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึก มีความคิด 
และท่ีสาํคญัคือเป็นผูจ้ดัหาและใชท้รัพยากรในการบริหารอ่ืนๆ คือ เงินทุน วสัดุและอุปกรณ์ 
ตลอดจนเป็นผูด้าํเนินการจดัการ (วิโรจน์ สวา่งเถ่ือน, 2548 : 1) ดงันั้นในองคก์ารทุกแห่งจึงพยายาม
รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวใ้ห้นานท่ีสุด และนาํศกัยภาพของบุคลากรมาใชใ้นการพฒันาองคก์าร
ให้มีความเจริญก้าวหน้า และทาํอย่างไรท่ีจะทาํให้คนท่ีอยู่ในองค์การนั้ น มีความสุข มีความ
ภาคภูมิใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัองคก์าร วิธีการต่างๆท่ีนาํมาใช ้เช่น การพยายามให้ผลตอบแทนการ
ทาํงานของคนตามความตอ้งการของเขา และตอ้งประสานความตอ้งการของคนทาํงานให้เขา้กบั
ความตอ้งการขององคก์าร (พวงเพชร วชัรอยู,่ 2537 : 1) ตลอดจนการสร้างบรรยากาศของความ
พอใจ เพื่อใหบุ้คคลรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนร่วมในการพฒันาและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร รวมถึงการ
ใหค้วามสาํคญักบัคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทาํงาน เพราะเช่ือวา่บุคลากรท่ีมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี 
ยอ่มมีประสิทธิภาพของงานท่ีดีเช่นกนั (สุพิณดา ศิวานนท,์ 2545 : 1) 
  องคก์ารส่วนใหญ่ท่ีมีเสถียรภาพ มีความมัน่คง จะใหค้วามสาํคญักบัคนในองคก์ารเป็น
อย่างมาก ดังจะเห็นได้จากมีการวิจัยต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมของคนในองค์การ เช่น 
การศึกษาความพึงพอใจในการทาํงาน ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน บรรยากาศในการทาํงาน 
ภาวะผูน้าํ และการศึกษาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังาน เป็นตน้ 
(จารุณี วงศค์าํแน่น, 2537 : 1) ในปัจจุบนั นกัวิจยั นกับริหาร และนกัทฤษฎีองคก์ารไดใ้ห้
ความสําคญัในการศึกษาอีกตวัแปรท่ีเช่ือกนัว่าจะสามารถคาดทาํนายถึงประสิทธิผลขององคก์าร
โดยรวมไดดี้กว่า คือ แนวคิดท่ีเก่ียวกบั “ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Engagement or 
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Organizational Commitment)” ซ่ึงมีแนวคิดว่า ทศันคติของสมาชิกขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
พฤติกรรมขององคก์ารบางอยา่ง กล่าวคือ การท่ีบุคคลตดัสินใจเขา้ร่วมเป็นสมาชิกในองคก์าร และ
แสดงพฤติกรรมบางอย่างต่อองคก์ารตามท่ีองคก์ารตอ้งการก็เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนกบัรางวลัท่ี
องคก์ารจะเสนอให้เป็นการตอบแทน ซ่ึงถา้หากองคก์ารไม่สามารถสนองตอบความตอ้งการของ
สมาชิกในองคก์ารได ้เขากจ็ะลาออกจากองคก์าร ซ่ึงยอ่มเท่ากบัองคก์ารตอ้งสูญเสียตน้ทุนท่ีมีค่าไป 
โดยไดผ้ลตอบแทนท่ีไม่คุม้กบัการลงทุน ในขณะเดียวกนัจะตอ้งลงทุนอีกหลายๆดา้น เพื่อท่ีสรรหา 
คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรเขา้มาทดแทน ซ่ึงการทดแทนคนเก่าท่ีสูญเสียไปนั้น มี
ขั้นตอนท่ียุง่ยากทาํใหอ้งคก์ารตอ้งสูญเสียเวลาและผลประโยชน์มากพอสมควร ดงันั้นแนวคิดเร่ือง
ความผูกพันต่อองค์การ  จึงได้มีผลงานเชิงประจักษ์ท่ีพยายามพิสูจน์ความสัมพันธ์ท่ีมีต่อ
ประสิทธิผลขององคก์าร ซ่ึงแนวการศึกษาน้ีมิไดจ้าํกดัเฉพาะแต่ความคิดเห็นและความเช่ือเท่านั้น 
แต่ยงัรวมไปถึงการวดัในเชิงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาใหเ้ห็น (พิมพช์นก เพง็นาเรนทร์, 2547 : 2-3) 
  ดว้ยเหตุท่ีความผูกพนัต่อองคก์ารมีผลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร ดงัท่ีกล่าวมา 
จึงทาํให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะทาํการศึกษาเก่ียวกบัประเด็นน้ี โดยเฉพาะอยา่งยิ่งความผกูพนัต่อองคก์าร
ในองคก์ารท่ีเป็นธุรกิจรับเหมาก่อสร้างขนาดใหญ่ แมว้่าท่ีผา่นมาจะมีงานวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็นจาํนวนมาก แต่การวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีเป็นธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง
ขนาดใหญ่ยงัมีนอ้ย และในฐานะท่ีผูว้ิจยัเป็นผูป้ฏิบติังานอยูใ่นบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั และ
บริษทั ช.การช่าง จาํกดั (มหาชน) มาเป็นระยะเวลามากกว่า 10 ปี ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา 
“ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั” ซ่ึงเป็นบริษทัยอ่ยของ บริษทั 
ช.การช่าง จาํกดั (มหาชน) โดยบริษทั ช.การช่าง จาํกดั (มหาชน) ถือหุน้ 100 % ทั้งน้ีบริษทั ช.การ
ช่าง (ลาว) จาํกดั ไดด้าํเนินการก่อสร้างโครงการเข่ือนไฟฟ้าพลงันํ้ านํ้ างึม 2 แขวงเวียงจนัทน์ แลว้
เสร็จและเร่ิมผลิตกระแสไฟฟ้า เม่ือปี 2553 และกาํลงัเตรียมการดาํเนินการเพื่อก่อสร้างโครงการ
เข่ือนไฟฟ้าพลงันํ้ าไชยะบุรี แขวงไชยะบุรี ซ่ึงโครงการเหล่าน้ีเป็นโครงการท่ีบริษทัฯไดเ้ขา้ไป
ดาํเนินธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง ณ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พนกังานของบริษทัฯส่วน
ใหญ่เป็นคนไทย ซ่ึงตอ้งมาปฏิบติังานในต่างประเทศ ตอ้งอยูห่่างจากครอบครัว และปรับตวัใหเ้ขา้
กบัส่ิงแวดลอ้มท่ีแตกต่างไปจากประเทศไทย ผูศึ้กษาตอ้งการท่ีจะศึกษาว่า พนกังานมีระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัใด และเม่ือจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลต่างๆ พนักงานมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งไร เพ่ือให้ไดท้ราบขอ้เทจ็จริงอนัจะนาํไปสู่การพฒันาและสร้าง
แรงจูงใจให้กับพนักงาน ให้มีความรักและความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีจะทาํให้
องคก์ารไดมี้การพฒันาและแกไ้ขปรับปรุงเพื่อความสาํเร็จขององคก์ารต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์การศึกษา 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีวตัถุประสงคข์องการวิจยั ดงัน้ี 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั ช. การช่าง (ลาว) 
จาํกดั 

2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั ช.การช่าง 
(ลาว) จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั 
 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 
 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีกรอบแนวคิดท่ีจะศึกษาพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั 
เพ่ือเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยมีตวั
แปรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั ดงัภาพท่ี 1.1 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
1. การยอมรับในค่านิยมและ

เป้าหมายขององคก์าร 
2. ความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือ

องคก์ารเพื่อใหป้ระสบ
ความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

3. ความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององคก์าร 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพสมรส 
- อายงุาน 
- ระดบัการศึกษา 
- ระดบัรายได ้
- ลกัษณะสญัญาจา้ง 
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4. สมมตฐิานการศึกษา 
 

4.1 พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบั
มาก 

4.2 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส อายุงาน ระดบั
การศึกษา ระดบัรายได ้และลกัษณะสัญญาจา้งต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ี
แตกต่างกนั 
 

5. ขอบเขตการศึกษา 
 

5.1 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีศึกษา เป็นพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั ระดบัปฏิบติัการ และ

มีสัญชาติไทย ซ่ึงปฏิบติังานในช่วงการวิจยั มีจาํนวนทั้งส้ิน 343 คน โดยทาํการสุ่มตวัอย่าง ตาม
ขนาดตวัอยา่งท่ีระดบัความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 0.05 จาํนวน 185 ตวัอยา่ง 

5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั ซ่ึง

ประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึก
เต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ี
จะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 

5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 เพื่อใหก้ารศึกษาเป็นไปตามระยะเวลาท่ีกาํหนดจึงขอกาํหนดระยะเวลาในการวิจยั

คร้ังน้ีตั้งแต่วนัท่ี 15 กรกฎาคม - 15 ธนัวาคม 2554 โดยดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ในช่วงวนัท่ี 
15 - 30 พฤศจิกายน 2554 

5.4 ขอบเขตด้านพืน้ที ่
 ศึกษา พนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีปฏิบติังาน ณ สาํนกังานใหญ่นคร

หลวงเวียงจนัทน์ โครงการเข่ือนไฟฟ้าพลงันํ้ านํ้ างึม 2 แขวงเวียงจนัทน์ และโครงการเข่ือนไฟฟ้า
พลงันํ้าไชยะบุรี แขวงไชยะบุรี สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีสะทอ้นออกมาเป็นพฤติกรรมความ
พอใจในการปฏิบติังานและความผกูพนัต่อองคก์าร อนัไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส อายงุาน 
ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้และลกัษณะสญัญาจา้ง 
 6.2  ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ หมายถึงความรู้สึกและพฤติกรรมของบุคคล
ท่ีแสดงต่อองคก์ารท่ีตนอยู ่โดยยอมรับจุดมุ่งหมายขององคก์าร เตม็ใจท่ีจะทาํงานเพ่ือความกา้วหนา้
ขององคก์าร และตอ้งการอยูก่บัองคก์าร 

6.1.1 ความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ หมายถึง การยอม
ปฏิบัติตนตามความต้องการขององค์การ มีความคิดเห็นสอดคล้องกับค่านิยม ความเช่ือ และ
วฒันธรรมองคก์ารของบริษทั และพร้อมจะทาํในส่ิงท่ีดีเพ่ือหน่วยงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั
โดยคาํนึงถึงเป้าหมายของบริษทัเป็นหลกั และเช่ือวา่องคก์ารจะนาํไปสู่ความสาํเร็จ 

6.1.2 ความรู้สึกเต็มใจที่จะช่วยเหลือองค์การเพื่อให้ประสบผลสําเร็จตาม
เป้าหมาย หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ และประสบการณ์อยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้าน
ของบริษทับรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน เสียสละประโยชน์
ส่วนตวัเพื่อประโยชน์ส่วนรวมขององคก์าร 

6.1.3 ความรู้สึกปรารถนาที่จะคงอยู่ เป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การอยาก
ทาํงานกบัองคก์ารน้ีตลอดไป มีความภาคภูมิใจในองคก์าร มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มี
ความจงรักภกัดี ซ่ือสตัยต่์อองคก์าร และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่ลาออกไปท่ีอ่ืน ไม่
วา่องคก์ารจะอยูใ่นสภาวะปกติหรืออยูใ่นสภาวะวิกฤต 

6.3  พนักงาน หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั ระดบั
ปฏิบติัการ และมีสญัชาติไทย 
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1 เพื่อนําไปเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การ แก่พนักงาน
บริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั และนาํไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร
ต่อไป 

7.2 เพื่อเป็นขอ้มูลประกอบการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั” 
ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้เอกสาร รายงานวิจยั รวมทั้งรวบรวมแนวความคิดและทฤษฎีต่างๆ มาแสดงไว้
ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
3. ขอ้มูลเก่ียวกบับริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
 การศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Engagement or Organizational 
Commitment) นั้ นเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจ และคาดว่าจะสามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคคลใน
องคก์ารได ้หากองคก์ารใดมีบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงแลว้ ย่อมนาํพาองคก์ารบรรลุ
เป้าหมายได ้ดงันั้น จึงมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามสนใจและทาํการศึกษาเก่ียวกบัเร่ืองน้ี  
 ไดมี้การเร่ิมตน้ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร ในแง่มุมเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ในเชิงแลกเปล่ียน โดย March and Simon (1958 อา้งถึงในสุกานดา ศุภคติสันต์ิ 2540 : 12) กล่าวว่า 
บุคคลจะยดึติดกบัองคก์าร เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงรางวลัหรือผลลพัธ์ท่ีแน่นอนจากองคก์าร 
 Becker (1960 อา้งถึงในพิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ 2552 : 163) ไดใ้ห้
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารในเชิงแลกเปล่ียนเช่นเดียวกนั โดยกล่าวว่า ความผกูพนัต่อ
องค์การ เป็นสถานภาพของบุคคลท่ีได้เข้าไปเก่ียวข้องสัมพันธ์โดยมีการลงทุนกับส่ิงนั้ นๆ 
(องคก์าร) และส่ิงท่ีลงทุน เช่น การศึกษา อาย ุสถานภาพสมรส ประสบการณ์การทาํงาน ทั้งน้ีระดบั
ของความผกูพนัจะข้ึนอยูก่บัความเขม้ขน้และคุณภาพของส่ิงท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป ซ่ึง Becker ได้
นาํเสนอนิยามในเชิงของ Side Bet Theory ไว ้โดยแนวทางดงักล่าว ไดก้ลายเป็นแนวทางให้กบั
นกัวิชาการในยคุต่อมา 
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Kanter (1968 : 499 อา้งถึงในพระเจา้วรวงศเ์ธอพระองคเ์จา้ศรีรัศม์ิ พระวรชายาฯ 2547 
: 8) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รไวว้่า เป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลยินดีท่ีจะทุ่มเทกาํลงักาย 
และความจงรักภกัดีใหแ้ก่องคก์ารท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่

Sheldon (1971 : 143 - 144) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารว่า หมายถึง 
ทศันคติ หรือความรู้สึก ซ่ึงบุคคลท่ีเป็นสมาชิกขององค์การมีต่อองค์การในทางบวก ทาํให้เกิด
ความรู้สึกผกูมดัระหว่างบุคคลกบัองคก์าร และบุคคลมีความตั้งใจท่ีจะทาํงานเพื่อให้องคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย 

Hrebiniak and Alutto (1972 : 555 - 556) เห็นว่าความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปรากฏการณ์
อนัเป็นผลจากความสัมพนัธ์ หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกบัองคก์ารในรูปของการลงทุนทางกาย
และสติปัญญา ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงก่อใหเ้กิดความรู้สึกไม่เตม็ใจท่ีจะออกจากองคก์าร ถึงแมว้่า
จะไดรั้บขอ้เสนอจากองคก์ารอ่ืนๆ ในรูปค่าจา้ง สถานภาพ และมิตรภาพท่ีสูงกวา่ท่ีเป็นอยูก่ต็าม 

Porter and others (1974 อา้งถึงในยิง่ยงศ ์ไชยทา 2551 : 7) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อ
องคก์ารเก่ียวขอ้งกบัการแสดงออกของแต่ละบุคคลอย่างมัน่คงและการมีส่วนร่วมในองคก์ารโดย
แสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1.  ความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2.  ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงานเพ่ือองคก์าร 
3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกองคก์ารนั้นต่อไป 
Buchanan (1974 : 533) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความผกูพนัท่ี

มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และการปฏิบติัตามบทบาทของตนเองเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมาย
และวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 

1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวขององค์การ (Identification) หมายถึง การยอมรับใน
ค่านิยมตลอดจนวตัถุประสงคข์ององคก์ารวา่เป็นไปในทางเดียวกบัตน 

2. ความเกี่ยวพันกับองค์การ (Involvement) หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทาํงานเพ่ือ
ความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์าร 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) หมายถึง การยึดมัน่ในองค์การ และ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 

Mowday and others (1982 อา้งถึงในกิตติมาภรณ์ นิลนิยม 2547 : 9) ใหค้วามหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารว่า เป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภกัดีตามปกติ เพราะความผกูพนั
จะเป็นความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรคใ์ห้
องคก์ารอยูใ่นสภาพท่ีดี ดงันั้นอาจกล่าวไดว้่าความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกท่ีดีของบุคคลท่ี
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มีต่อองคก์ารอยา่งเหนียวแน่น โดยความรู้สึกท่ีดีท่ีจะทาํใหบุ้คคลแสดงออกมาในรูปของการปฏิบติั
ตนใหเ้กิดประโยชน์ และบุคคลท่ีมีความผกูพนัจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร
เสมอ 

Allen and Meyer (1990 : 1) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคกา์รไวว้่า เป็น
ความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร โดยเป็นส่ิงเหน่ียวร้ังให้คนยงัคงอยู่ในองคก์าร โดยแนวคิด
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ Allen and Meyer แบ่งออกเป็น 3 ดา้นไดแ้ก่ 

1. ความผูกพนัต่อองค์การด้านทัศนคติหรือด้านจิตใจ (Affective Commitment) คือ 
พนกังานมีความผกูพนัดา้นจิตใจ เน่ืองจากพวกเขาปรารถนา (Want) ท่ีจะอยูใ่นองคก์าร 

2. ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) คือ พนกังาน
มีความผกูพนัดา้นการคงอยู ่เน่ืองจากพวกเขาจาํ เป็น (Need) ท่ีจะตอ้งอยูใ่นองคก์าร 

3. ความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) คือพนกังาน
มีความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เน่ืองจากพวกเขารู้สึกวา่เขาควรจะ (Ought) อยูใ่นองคก์าร 

ทั้ง 3 ลกัษณะเป็นมุมมองความผกูพนัอยา่งเช่ือมโยง และประเมินระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของสมาชิกตามสภาพการณ์ทางจิตใจ (Psychology State) ของแต่ละบุคคล เช่น พนกังาน
บางคนอาจรู้สึกว่าเขาจาํเป็น (Need) และควรจะตอ้ง (Ought) อยูใ่นองคก์าร ทั้งๆท่ีเขาไม่ปรารถนา 
(Want) ท่ีจะอยูเ่ลย ทั้งน้ีเน่ืองจากเขามีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่ ซ่ึงคาํนึงถึงดา้นการ
เลง็เห็นผลประโยชน์ หรือความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงคาํนึงเร่ืองความถูกตอ้งเป็น
สาํคญั 

Steers and Porter (1991 : 290) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความเขม้ขน้ของ
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารของผูป้ฏิบติังานแต่ละคนและความเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร
โดยเฉพาะ ซ่ึงแสดงออกในลกัษณะของความเช่ือมัน่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
มีความเต็มใจท่ีจะใช้พลังความสามารถอย่างเต็มท่ีในการปฏิบัติงานให้องค์การ และมีความ
ปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป 

Strellioff (2010 อา้งถึงในรุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ 2554 : 20) กล่าวว่า ความผกูพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร เป็นภาวะทางจิตหรืออารมณ์ของบุคคล ท่ีแสดงออกในเชิงพฤติกรรม โดย
แบ่งเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1. การพูด เป็นการกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดีให้แก่ผูอ่ื้น ไม่ว่าจะเป็นลูกคา้ เพื่อน
ร่วมงาน ครอบครัว และบุคคลรอบขา้ง 

2. การอยู่ในองค์การ เป็นความตอ้งการท่ีอยากจะเป็นสมาชิกขององคก์าร ตอ้งการ
ทาํงานอยูใ่นองคก์ารดว้ยความรู้สึกท่ีจริงใจ ถึงแมมี้องคก์ารอ่ืนใหผ้ลตอบแทนท่ีดีกวา่ 
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3. การตอบสนอง เป็นความภาคภูมิใจในงานท่ีรับผิดชอบ โดยเห็นว่างานท่ีทาํได้
ตอบสนองหรือสนบัสนุนใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบผลสาํเร็จ 

นอกจากความหมายของนกัวิชาการต่างประเทศแลว้ ในประเทศไทยไดมี้ผูท่ี้ศึกษาถึง
ความผกูพนัต่อองคก์าร และไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไวเ้ช่นกนั เช่น  

ภรณี มหานนท ์(2529 : 95) ใหนิ้ยามว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความเตม็ใจ
ของบุคคลในการรักษาสมาชิกภาพอยูใ่นองคก์ารต่อไป โดยรวมถึงทศันคติท่ีหนกัแน่น และเป็นไป
ในทางบวกต่อองคก์าร 

ศิระ โอภาสพงษ ์(2543 : 43) แปลจาก Human Capital : What It Is and Why People 
Invest It  ของ ดาเวนพอร์ต, โทมสั โอ ความวา่ การผกูพนัตนเองกบัองคก์ารนั้น เกิดข้ึนจากสัมพนัธ์
เช่ือมโยงทางจิตใจ ความรู้สึก หรือสติปัญญา ระหว่างบุคคลกับองค์การ การผูกพนัตนเองน้ี มี
ความหมายโดยนัย ช้ีถึงการยอมรับเป้าหมาย และทิศทางการทาํงานขององค์การนั้น บ่งบอกถึง
ความปรารถนาแน่วแน่ท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และยอมรับในใจตวัเองวา่ จะไม่นาํทุนมนุษย ์
ของตน ไปลงทุนกับองค์การอ่ืน ซ่ึงลักษณะความผูกพนักับองค์การ สามารถแบ่งออกเป็น 3 
ประเภท คือ ประเภทท่ีผกูพนัดว้ยทศันคติ ลกัษณะโครงการ และมาจากความจงรักภกัดี 

ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ ์(2544 : 49) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนักบัองคก์ารว่า เป็นเร่ือง
ของพฤติกรรมของพนกังานในองคก์าร องคก์ารท่ีประสบความสาํเร็จ มิไดค้าดหวงัเพียงแค่ตอ้งการ
ใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถเท่านั้น แต่ยงัคาดหวงั หรือตอ้งการใหพ้นกังานต่างๆ 
มีความรู้สึกท่ีดี ผกูพนักบัองคก์าร เสมือนเป็นสมาชิกในครอบครัวเดียวกนั มีความตั้งใจเสียสละท่ี
จะยอมอุทิศตนในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร 

ฐิติมา วงศน์าค (2544 : 29) สรุปว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ี
รู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร รู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร 
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กบัองคก์าร มีความตอ้งการท่ีจะอยู่ในองคก์ารต่อไป และรู้สึกว่า
องค์การให้ผลประโยชน์ต่อตน จึงต้องตอบสนองด้วยการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ
เช่นเดียวกนั 

วิโรจน์ สว่างเถ่ือน (2547 : 12) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกใน
แง่บวกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ารท่ีเขาร่วมงานดว้ยมาเป็นเวลานานพอสมควร มีความรู้สึกเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร มีความเต็มใจท่ีจะใชพ้ลงังานในการทาํงานอย่างเต็มท่ี มีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ารจนกระทัง่บางคนอาจมีความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ขององคก์าร จึงไม่มีความคิดท่ีจะออกจาก
องคก์ารนั้นไป 
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วิลาววรณ รพีพิศาล (2547 : 277) ใหนิ้ยามว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง วิธีการ
สร้างเสริมสภาพทางจิตใจ หรือความรู้สึก ให้บุคลากรเห็นคุณค่า ตระหนักถึงหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ เกิดความจงรักภกัดี กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน เต็มใจเสียสละ และพร้อมท่ีจะทุ่มเท
แรงกายแรงใจ ผสมผสานกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีมีอยู่ทั้งหมดปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายใหไ้ด ้

สุรัสวดี สุวรรณเวช (2549 อา้งถึงในพิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ 2552 : 178) ได้
ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ว่า หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติเชิงบวกของพนกังาน
ท่ีมีต่อองคก์าร โดยมีความรู้สึกจงรักภกัดี ภาคภูมิใจ และเตม็ใจท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และ
แสดงออกโดยการทาํงานเพ่ือองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 

จิรัสย ์พุฒิจรัสพงศ ์(2551 : 21) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร คือ ทศันติหรือ
พฤติกรรมของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารในลกัษณะของความเช่ือมโยงและคาดหวงัต่อกนั 

สุพตัรา ชูลิกรณ์ (2551 : 12) สรุปไวว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นการสะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงการท่ีสมาชิกมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร ซ่ึงจะแสดงความรู้สึกออกมาในรูปของความศรัทธา 
ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์าร ความทุ่มเทเตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถ ความพยายามในการ
ปฏิบติังาน ตลอดจนความจงรักภกัดี มุ่งมัน่ท่ีจะธาํรงสถานะการเป็นสมาชิกขององคก์าร 

วรรณวิไล ศรีปัญญาวิชญ ์(2552 : 7) นิยามไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรู้สึก
ของสมาชิกในองคก์ารนั้น ท่ีมีต่อองคก์ารในดา้นบวก โดยมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีตนเองไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความตั้งใจเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังาน ใหก้บัองคก์าร
ไปในทางท่ีดี เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทาํให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายและประสบ
ผลสาํเร็จ 

ชูชยั สมิทธิไกร (2553 : 317) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นภาวะท่ีบุคคลมี
ความรู้สึกยดึมัน่ในองคก์ารของตน ยอมรับเป้าหมายขององคก์าร เตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความอุตสาหะใน
การทาํงานใหแ้ก่องคก์าร และปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป แบ่งเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

1. ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ 
2. ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน 
3. ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากหนา้ท่ี 
จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า ความผูกพนัต่อองค์การ คือ ความรู้สึก

ในทางท่ีดีต่อองคก์าร โดยมีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร เกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วน
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หน่ึงขององคก์าร มีความภาคภูมิใจท่ีตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จึงทาํให้มีความตอ้งการท่ีจะคง
อยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะใชค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารตามทศันะของ 
Steers and Porter (1991) คือ ความผกูพนัต่อองคก์ารแสดงออกในลกัษณะของความเช่ือมัน่ การ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการ
ปฏิบติังานใหอ้งคก์าร และมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารตลอดไป เป็น
แนวทางในการศึกษา ทั้งน้ีเน่ืองจากว่า ความหมายตามทศันะของ Steers and Porter นั้นครอบคลุม
พฤติกรรมความผกูพนัต่อองคก์าร 
 1.2  ความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์การ 

 ความผูกพันต่อองค์การเป็นส่ิงท่ีมีความสําคัญต่อความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิผลขององคก์าร และยงัเป็นตวัทาํนายการลาออกไดดี้กวา่ความพึงพอใจในการทาํงาน ผูท่ี้มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่าหรือไม่มีเลย ซ่ึงผลดี
กจ็ะตกอยูก่บัองคก์ารและผูป้ฏิบติังานเอง  

Buchanan (1974 อา้งถึงในพระเจา้วรวงศเ์ธอพระองคเ์จา้ศรีรัศม์ิ พระวรชายาฯ 
2547 : 10) ไดก้ล่าวถึง ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่ เป็นทศันคติท่ีสาํคญัยิง่ต่อองคก์าร 
เนื่องจากเป็นตวัเชื่อมระหว่างจินตนาการของมนุษยก์บัเป้าหมายขององคก์าร คือ ช่วยให้
องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้นั่นเอง นอกจากน้ีความผูกพันต่อองค์การย ังเป็น
แรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน เน่ืองจากรู้สึกว่าตนมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์าร และ
มีส่วนเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์าร ความรู้สึกรักและผกูพนัของสมาชิกในองคก์ารจะเป็น
ส่ิงช่วยลดการควบคุมจากภายนอกไดด้ว้ย 

Steers (1977 : 46) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นเร่ืองท่ีสาํคญัในการบริหาร
เพราะวา่ 

1. สามารถใช้ทาํนายอตัราการเขา้-ออกจากงานได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน
เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร แต่ความพึงพอใจในงาน
เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อแง่มุมใดมุมหน่ึงของงาน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัภารกิจหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั ดงันั้น 
ความผกูพนัต่อองคก์าร จึงมีเสถียรภาพมากกวา่  

2. เป็นแรงผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังานเตม็ใจใชค้วามพยายามอยา่งมาก เพ่ือทาํงานให้
มีประสิทธิภาพมากข้ึน  

3. เป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิผลขององคก์าร 
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 จารุณี วงศค์าํแน่น (2537 : 2) กล่าวว่า เหตุผลท่ีการศึกษาในเร่ืองของความผกูพนัต่อ
องคก์าร ไดรั้บความสนใจมากข้ึนนั้น อาจสรุปไดเ้ป็น 3 ประเดน็ใหญ่ๆ คือ  

1. ทฤษฎีต่างๆ ท่ีเป็นพื้นฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร ตลอดจนผลการวิจยัต่างๆ 
ไดช้ี้ให้เห็นว่าความผกูพนัต่อองคก์ารน้ี อาจจะใชเ้ป็นเคร่ืองมือพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกของ
องคก์ารได ้โดยเฉพาะอยา่งยิ่งอตัราการเปล่ียนงาน (Turnover Rate) กล่าวคือ พนกังานท่ีมีความ
ผูกพันต่อองค์การมีแนวโน้มท่ีจะอยู่กับองค์การนานกว่า และเต็มใจท่ีจะทํางานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นผลการศึกษาท่ีต่อเน่ืองหรือพฒันาข้ึนมาจากการศึกษา
ในเร่ือง ความจงรักภกัดี (Loyalty) ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงนกัวิชาการทั้งทางดา้นพฤติกรรม
ศาสตร์และทางดา้นบริหาร ตลอดจนผูบ้ริหารในองคก์ารไดใ้หค้วามสนใจมานาน เพราะต่างก็เห็น
พอ้งตอ้งกนัว่า ความจงรักภกัดีของพนักงานท่ีมีต่อองคก์ารนั้น เป็นคุณสมบติัท่ีผูบ้ริหารทั้งหลาย
ต่างกป็รารถนาจะใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร 

3. การทําความเข้าใจในเร่ืองความผูกพันต่อองค์การ จะช่วยให้ผูศึ้กษาเข้าใจ
ธรรมชาติของคนโดยทัว่ไปถึงกระบวนการหรือขั้นตอนท่ีคนสร้างความผูกพนัมากข้ึน หรือเกิด
ความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของสังคมย่อยๆข้ึนมา ซ่ึงความเขา้ใจในกระบวนการน้ีจะช่วยให้
เขา้ใจถึงพฤติกรรมของคนไดม้ากข้ึนดว้ย 

พนิดา จงดาํเกิง (2551 : 28-30) สรุปว่า ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น 
ส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในหวัขอ้ต่างๆ ดงัน้ี 

1. อตัราการขาดงาน (Absenteeism) จากทฤษฎีทางพฤติกรรมศาสตร์มีความเช่ือว่า 
พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง จะมีแรงจูงใจในการมาทาํงานมากกว่าพนักงานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีพบว่าผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีอตัราการ
มาทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ (Mowday and others 1979, Steers 1977) และพนกังานท่ีมีความผกูพนั
อยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์าร 
และจากการศึกษาตวัแบบของ Rhodes and Steers (1990) ท่ีเก่ียวกบัการเขา้งานของพนกังาน พบว่า 
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงกดดนัอยา่งหน่ึง ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการขาดงาน จึงถือ
ไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัทาํนายแรงจูงใจในการเขา้งาน 

2. อัตราการออกหรือการเปลี่ยนงาน (Turnover Rate) นกัวิชาการเช่ือกนัว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารจะมีความสัมพนัธ์สูงสุดหรือส่งผลมากท่ีสุดต่อการเปล่ียนงานของพนกังาน ถือ
เป็นตวัทาํนายการลาออกท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งตามความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร ท่ีหมายถึง 
ความปรารถนาหรือความตอ้งการของพนักงานท่ีจะทาํงานกับองค์การให้บรรลุเป้าหมาย และ
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พนกังานจะไม่มีความตอ้งการจะโยกยา้ยเปล่ียนไปทาํงานกบัองคก์ารอ่ืน (Steers and Porter 1983) 
ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น มีอิทธิพลต่อความคงอยูใ่นองคก์าร เพราะสามารถใชท้าํนายอตัราการ
เขา้-ออกจากงานของสมาชิกองค์การ ไดดี้กว่าการศึกษาในเร่ืองความพึงพอใจ ดงัท่ีไดก้ล่าวใน
ขา้งตน้ คือ ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมเพราะสามารถสะทอ้นถึง
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงมีลกัษณะท่ียาวนานกว่าความพึงพอใจ นอกจากน้ีความ
ผูกพนัต่อองคก์ารนั้นในภาพรวม ยงัรวมถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารดว้ย ส่วนความพึง
พอใจนั้นเนน้เฉพาะในดา้นของงานเท่านั้น นอกจากน้ี Steers and Porter (1983) ไดแ้สดงลกัษณะ
และผลของความผกูพนัต่อองคก์าร โดยพบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงผกผนักบั
ความตอ้งการลาออกของบุคลากรในองคก์าร กล่าวคือ หากบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ความ
ตอ้งการลาออกก็จะอยู่ในระดบัตํ่า ในทางตรงกนัขา้มบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารตํ่า ก็จะมี
ความตอ้งการลาออกมากข้ึน แสดงได ้ดงัภาพท่ี 2.1 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 2.1 ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท่ีมา : Steers, R.M. and Porter, L.W. (1983 อา้งถึงในพิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ 2552 : 196) 
 

3. ผลการปฏิบัติงาน (Job Performance) จากคาํนิยามของ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของนกัวิชาการต่างๆ สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีความเตม็ใจและ
ความพยายามทาํงานเพื่อองค์การ และจากการงานวิจยัขององค์การท่ีปรึกษาต่างๆ พบว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัหน่ึง ท่ีสามารถสะทอ้นให้เห็นถึงผลการปฏิบติังานขององคก์ารนั้นๆ 
กล่าวคือ องค์การใดท่ีพนักงานมีระดบัความผูกพนัอยู่ในระดบัท่ีสูง ย่อมมีแนวโน้มของผลการ

ความผกูพนัต่อ 

องคก์ารตํ่า 
ความพอใจท่ีจะลาออกสูง 

-  การขาดงาน 
-  การเปล่ียนงาน 

ความพอใจท่ีจะมีส่วน
ร่วมสูง 

ความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

-  ความผกูพนัทางทศันคติ 

-  ความผกูพนัทางพฤติกรรม 

การเขา้สู่องคก์าร 
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ปฏิบติังานท่ีสูงตาม (The Gallup Organization 2004, ISR 2004, Hewitt 2004, DDI 2004) ดงันั้น
ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงไดก้ลายเป็นกลยทุธ์สาํคญัในการแข่งขนัในโลกธุรกิจในปัจจุบนัน้ี 

4. การบรรลุเป้าหมายขององค์การ (Organizational Goal Attainment) พนกังานท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์าร จะมีความต่อเน่ืองในการเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆขององคก์าร และมีความเช่ือ
ในวตัถุประสงคข์ององคก์าร และมีความพยายามในการทาํงานเพ่ือตอ้งการทาํใหอ้งคก์ารบรรลุตาม
วตัถุประสงค์ท่ีไดต้ั้งไว ้ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า บุคคลท่ีมีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การนั้นจะมีความ
ผกูพนัต่องานดว้ยเช่นกนั (Steers 1977b ; Steers 1981 อา้งถึงในสุกานดา ศุภคติสันต์ิ 2540 : 20) 
เม่ือพนกังานเกิดความผกูพนักบังาน ย่อมทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ให้กบังาน และกิจกรรมต่างๆของ
องคก์ารส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

5. สุขภาพของพนักงาน (Employee Health) จากการศึกษาของ The Gallup 
Organization ในการสอบถามพนักงานในสหรัฐอเมริกา เร่ืองผลกระทบของงานในดา้นสุขภาพ 
โดยถามถึงงานในปัจจุบนัว่ามีผลกระทบต่อสุขภาพทางดา้นร่างกายและสุขภาพจิตอย่างไร ผล
การศึกษาพบวา่ 43% ของพนกังานรู้สึกวา่งานท่ีทาํอยูน่ั้น มีผลต่อสุขภาพในดา้นบวก 29% ตอบวา่มี
ผลในดา้นลบ และอีก 27% บอกว่างานท่ีทาํไม่มีผลกระทบต่อสุขภาพ ผลการศึกษายงัพบว่า 62% 
ของพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ารนั้น รู้สึกว่างานท่ีทาํอยู่มีผลกระทบทางดา้นสุขภาพกาย 
โดยท่ีพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การ จะมีแนวโน้มของการมีสุขภาพทางกายท่ีดี มากกว่า
พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในดา้นสุขภาพจิต ผลการศึกษาพบว่า 78% ของพนกังานท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น รู้สึกว่างานท่ีทาํอยู่มีผลกระทบทางดา้นสุขภาพจิต จึงสรุปไดว้่า งานท่ี
ทาํอยู่นั้นมีผลกระทบทั้งทางดา้นสุขภาพร่างกาย และสุขภาพจิต โดยพบความแตกต่างระหว่าง
พนักงานท่ีมีความผูกพนัและไม่มีความผูกพนั คือ พนักงานท่ีมีความผูกพนัจะมีแนวโน้มท่ีจะมี
สุขภาพท่ีดีกว่า เพราะมีความผกูพนัในงานท่ีทาํ และไดท้าํในงานท่ีตนเองนั้นพึงพอใจ ตรงกนัขา้ม
กบัพนักงานท่ีไม่มีความผูกพนั ท่ีไม่มีความพึงพอใจในการทาํงาน ทาํให้สุขภาพจิตเสีย ไม่อยาก
ทาํงานหรือทาํงานผดิพลาด เกิดอุบติัเหตุ ยงัผลใหสุ้ขภาพกายเสียดว้ย 
 พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั และคณะ (2552 : 158 – 159) ไดส้รุปความสาํคญัของความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1. ความผกูพนัต่อองคก์าร สามารถทาํนายอตัราเขา้-ออกจากงาน (Turnover Rate) 
ของสมาชิกองคก์ารไดดี้ บุคคลท่ีมีความผูกพนัสูง มกัมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะอยู่กบั
องคก์ารต่อไป ส่งผลใหอ้ตัราการยา้ยงานและการขาดงานลดลง (Bearse 1984 : 5 – 6, อนนัตช์ยั คง
จนัทร์ 2529 : 38 – 39) 
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2. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นแรงผลกัดนัใหส้มาชิกขององคก์ารทาํงานไดดี้กว่าผูท่ี้
ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ี เน่ืองจากสมาชิกรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของร่วมกนัในองคก์าร และ
ต่างมีส่วนในการสร้างความสาํเร็จใหก้บัองคก์ารของตน 

3. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นปัจจยัเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายของสมาชิกองคก์าร
กบัเป้าหมายขององคก์าร โดยท่ีบุคคลท่ียอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร จะมีแนวโนม้ท่ีจะ
ใหค้วามร่วมมือปฏิบติัตามนโยบายขององคก์าร 

4. ความผกูพนัต่อองคก์าร ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก บุคคลท่ีมีความผกูพนัสูง 
จะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามในการทาํงานใหก้บัองคก์าร 

5. ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตวัช้ีวดัหลกัท่ีอธิบายความมีประสิทธิผลขององคก์าร 
(Schein 1970 และ Steers 1975) 

สุพานี สฤษฎว์านิช (2552 : 79)  กล่าววา่ องคก์ารท่ีประสบความสาํเร็จ องคก์ารท่ีสร้าง
ประโยชน์ให้กบัสังคม องคก์ารท่ีให้โอกาสแก่พนกังาน ดูแลพนกังานดี สมาชิกมกัจะมีความรู้สึก
รักองคก์าร ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิก เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความรู้สึกร่วมกบัองคก์ารสูง 
เช่น ตั้งใจทาํงาน ดูแลรักษาสินทรัพยข์ององคก์ารเหมือนกบัของของตน แกต้วัแทนองคก์ารเม่ือถูก
คนอ่ืนกล่าวหา และมกัจะใชส้รพพนามแทนตวัว่า เรา หรือ ของเรา เช่น องคก์ารของเรา หน่วยงาน
ของพวกเรา 

สรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสาํคญัต่อองคก์ารอย่างมากมาย เพราะทาํให้
องคก์ารไดม้าซ่ึงพนกังานท่ีทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจ ตั้งใจ และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานให้กบัองคก์าร
อย่างเต็มท่ี ทาํให้องค์การไดรั้บประโยชน์ ทั้งยงัก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังาน นาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ และความเจริญเติบโตกา้วหน้าขององค์การ
ต่อไป 
 1.3  ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 

 ในการเกิดความผูกพนัต่อองคก์ารมีปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งโดยในแต่ละปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนั มกัเป็นผลมาจากการทาํการศึกษาของแต่ละคน ซ่ึงจะแตกต่างกนัไปตาม
สภาพแวดลอ้มของธุรกิจนั้นๆ เช่น ลกัษณะขององคก์าร สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ภาวะผูน้าํ 
วฒันธรรมองค์การ ค่านิยม เช้ือชาติ เป็นตน้ โดยตวัอย่างปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกับความผูกพนัของ
พนกังานมีรายละเอียดดงัน้ี 
 March and Simon (1958 อา้งถึงในพิเชษฐ ์ไชยแป้น 2552 : 24) ไดส้รุปความผกูพนัต่อ
องคก์ารโดยอธิบายดว้ยทฤษฎีแลกเปล่ียน (Exchange Theory) ว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์าร คือ ธรรมชาติของบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย 
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1. ความตอ้งการ 
2. ความปรารถนา 
3. ทกัษะความรู้ 
4. ความคาดหวงั 
Becker (1960 : 32 - 40 อา้งถึงในกิตติมาภรณ์ นิลนิยม 2547 : 9) ไดเ้สนอ Side Bet 

Theory ท่ีพฒันามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิงแลกเปล่ียน หรือท่ีเรียกว่า Reward-Cost 
Notation ซ่ึงสาระสาํคญัท่ีเสนอไว ้คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึง
ส่ิงใด เป็นเพราะว่าบุคคลนั้นไดส้ร้างการลงทุน (Side Bet) ต่อส่ิงนั้นๆไว ้เพราะฉะนั้นถา้หากว่าเขา
ไม่มีความผกูพนัต่อส่ิงนั้น ก็จะทาํให้เขาสูญเสียมากกว่า การผกูพนัไวจึ้งเป็นส่ิงท่ีตอ้งทาํโดยไม่มี
ทางเลือก ระดบัความสาํคญัของการลงทุนในบางประการ จะผนัแปรตามมิติระยะเวลา คือ คุณภาพ
ของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่มสูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้นๆ เช่น ตวัแปรอายุ
การทาํงานในองคก์าร บุคคลท่ีทาํงานใหก้บัองคก์ารนานเท่าใด ก็จะทาํใหเ้กิดการสะสมทรัพยากรท่ี
จะไดรั้บจากระบบการจา้งงานขององคก์ารมากข้ึน ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอาํนาจหนา้ท่ี 
หรือส่ิงท่ีอุทิศในรูปของกาํลงักายและกาํลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีทาํงานอยู่กบัองคก์ารมานานย่อม
ตดัสินใจลาออกจากองคก์ารไดล้าํบากกว่าคนท่ีทาํงานกบัองคก์ารมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณา
ว่า หากลาออกจากองคก์าร ก็เท่ากบัว่าการลงทุนของเขาท่ีไดส้ะสมไวย้อ่มสูญเสียตามไปดว้ย ซ่ึง
อาจจะไม่คุม้ค่ากบัผลประโยชน์ท่ีไดรั้บจากองคก์ารใหม่ 

Sheldon (1971 : 144) พบว่า องคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร จะ
เก่ียวขอ้งกับระยะเวลาในการทาํงานในองค์การ อายุ เพศ ระดับตาํแหน่ง รวมถึงปัจจัยท่ีเป็น
ประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังาน ดงัน้ี 

1. ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา เพื่อใหไ้ดป้ระกอบอาชีพ 
2. ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 
3. การพฒันาประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ 

Hrebiniak and Alutto (1972 : 566) พบว่า ตวัแปรท่ีใชใ้นการทาํนายความผกูพนัต่อ
องคก์ารไดดี้ท่ีสุด คือ  

1. ความตึงเครียดในบทบาท 
2. ระยะเวลาของประสบการณ์ในการทาํงาน 
3. ความไม่พึงพอใจ อนัเน่ืองมาจากความรู้สึกไม่กา้วหนา้ในการทาํงาน 
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Porter and Steers (1973 อา้งถึงในพิเชษฐ ์ไชยแป้น 2552 : 25) ไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจของพนักงานในองคก์าร ว่าจะยงัคงมีส่วนร่วมต่อไปในองคก์ารหรือจะออกจาก
องคก์ารมี 4 ประการ คือ 

1. ปัจจัยด้านองค์การ เช่น อัตราจ้าง การปฏิบัติเก่ียวกับการเล่ือนเงินเดือนและ
ตาํแหน่ง ขนาดขององคก์าร 

2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น รูปแบบของภาวะผูน้าํ รูปแบบของ
ความสมัพนัธ์ในกลุ่มเพื่อน 

3. ปัจจัยด้านเนื้อหาของงาน เช่น ความซํ้ าซากจาํเจของงาน ความมีอิสระ ความ
ชดัเจนของบทบาท 

4. ปัจจัยส่วนตัว เช่น อาย ุอายกุารทาํงาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดา้นวิชาชีพ 
Steers (1977 : 47) ไดศึ้กษาโมเดลปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และผลลพัธ์

ของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 ปัจจยั คือ 
1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตวัแปรต่างๆท่ีระบุ

คุณสมบติัของบุคคลนั้นๆ เช่น อาย ุการศึกษา อายุงาน ความตอ้งการความสาํเร็จ ความชอบ ความ
เป็นอิสระ 

2. คุณลกัษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง ลกัษณะสภาพของงานท่ี
แต่ละบุคคลรับผิดชอบปฏิบติัอยูว่่ามีลกัษณะอย่างไร ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ คือ ความมีอิสระ
ในงาน (Autonomy) ความหลากหลายของงาน (Variety) ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของงาน (Job 
Identification) ผลสะทอ้นกลบัของงาน (Feedback) และโอกาสไดป้ฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในการ
ทาํงานนั้น (Opportunity for Optional Interaction) 

3. ประสบการณ์ในการทํางาน (Work Experiences) เป็นประสบการณ์ท่ีบุคคลพบ
ในระหว่างการทาํงาน เป็นความผูกพนัทางจิตวิทยากบัองคก์าร ไดแ้ก่ ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อ
องค์การ ความคาดหวังของบุคคลท่ีได้รับการตอบสนองจากองค์การ ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความสาํคญั และความรู้สึกวา่องคก์ารพึ่งพาได ้ 

Steers and Porter (1983 : 441-442 อา้งถึงในดุจดาว ศุภจิตสกุลชยั 2546 : 16) กล่าวว่า 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1. ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) พบว่า อาย ุ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
และระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์ทางลบต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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2. ลกัษณะของงานหรือบทบาทที่เกีย่วข้องในงาน (Role – Related Characteristic) 
มีการศึกษาพบว่า งานท่ีเพิ่มคุณค่าจะเพิ่มพูนความผกูพนั บทบาทท่ีชดัเจนและความสอดคลอ้งของ
บทบาทมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

3. โครงสร้างขององค์การ (Structural Characteristic) พบว่าระดบัของความเป็น
ทางการ ความมั่นใจในหน้าท่ี การกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการมี
กรรมสิทธ์ิในการควบคุมตนเองของพนกังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

4. ลกัษณะและคุณภาพของประสบการณ์ในการทํางาน (Work Experiences) เช่น 
พนกังานมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร พนกังานรู้สึกว่าองคก์ารไวว้างใจท่ีจะดูแลความสนใจของ
พนักงาน ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองคก์ารและการท่ีความคาดหวงัของพนักงานพอดีกบั
งาน ปัจจยัเหล่าน้ีลว้นแต่มีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

Allen and Meyer (1990 : 3-4) ทาํการศึกษา พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นทศันคติหรือดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่ และดา้นบรรทดัฐาน เกิดจากสภาพการณ์ท่ี
แตกต่างกนัดงัน้ี  

1. ความผูกพนัต่อองค์การด้านทศันคติหรือด้านจิตใจ เกิดจาก 4 ปัจจยัหลกั คือ  
 1.1  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน 
 1.2  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นประจาํ 
 1.3  ประสบการณ์จากการทาํงาน 
 1.4  ลกัษณะของโครงสร้างองคก์าร 
2. ความผูกพนัต่อองค์การด้านการคงอยู่ พฒันาจากปัจจยัพื้นฐาน 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

ขนาด หรือจาํนวนของการลงทุนท่ีบุคคลทาํไป และการรับรู้ถึงการขาดทางเลือก โดยทั้งสองปัจจยั
จะส่งผลต่อความตอ้งการไดรั้บค่าตอบแทนมากข้ึน ซ่ึงเก่ียวพนักบัการอยูห่รือออกไปจากองคก์าร 
ซ่ึงประกอบดว้ย 
  2.1  อาย ุ
  2.2  สถานภาพของตาํแหน่งงาน 
  2.3  ความพึงพอใจในอาชีพ 
  2.4  ความตั้งใจท่ีจะลาออก 

3. ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน เป็นส่ิงท่ีไดรั้บอิทธิพลจากประสบการณ์
ของแต่ละบุคคล โดยเร่ิมจากครอบครัว วฒันธรรมสังคม และการหล่อหลอมขดัเกลาขององคก์าร
ในตอนเร่ิมเขา้สู่องคก์าร (Organizational Socialization)  
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 นอกจากงานวิจยัในต่างประเทศจะไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร
แลว้ ในประเทศไทยกมี็งานศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานดงัตวัอยา่ง 
 กรรัตน์ ศกัด์ิศรี (2534 : 110) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์าร มี 
4 ประการ คือ 

1. คุณลักษณะและคุณสมบัติของมนุษย์ เช่น อายุ สถานภาพการทาํงาน อายุงาน 
ระดบัการศึกษา บุคลิกภาพ ความตอ้งการทางการและความตอ้งการทางจิต 

2. คุณลักษณะและคุณสมบัติของงาน เช่น ขอบเขตของงาน ความทา้ทายของงาน 
ความชดัเจนของหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายของสมาชิกแต่ละคน ความพึงพอใจในงาน 

3. คุณลักษณะและคุณสมบัติขององค์การ เช่น การกระจายอาํนาจ ความสําคญัท่ี
องค์การให้กบัสมาชิก ความชัดเจนของกฎขอ้บงัคบั ขั้นตอนในการปฏิบติังาน การเป็นเจา้ของ
กิจการ และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหาต่างๆขององคก์าร 

4. ประสบการณ์ของคนที่ทํางานในองค์การน้ัน เช่น ความเช่ือถือไวว้างใจท่ีสมาชิกมี
ต่อองค์การ ทศันคติของงานและเพื่อนร่วมงาน สังคมของเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน ความยติุธรรมของค่าตอบแทน ลกัษณะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์าร 

พระเจา้วรวงศเ์ธอพระองคเ์จา้ศรีรัศม์ิ พระวรชายาฯ (2547 : 35) ไดก้าํหนดปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1.  ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา 
รายได ้

2.  ปัจจัยลักษณะงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะการมอบหมายงาน รูปแบบการวินิจฉัยส่ือสาร 
ลกัษณะการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

จิรัสย ์พุฒิจรัสพงศ ์(2551 : 27) ไดก้าํหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
เก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง รายได ้อายงุาน  

ยิง่ยงศ ์ไชยทา (2551 : 30) ไดก้าํหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารเก่ียวกบั
ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้และอายงุาน  

พิเชษฐ ์ไชยแป้น (2552 : 44) ไดก้าํหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
1.  ลกัษณะของบุคคล 

 -  เพศ 
 -  อาย ุ
 -  ระดบัการศึกษา 
 -  รายได ้
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 -  สถานภาพการสมรส 
 -  ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ 
 -  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
 -  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ 

2.  ลกัษณะของการทาํงาน 
 -  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
 -  การรวมอาํนาจหรือกระจายอาํนาจ 

3.  ลกัษณะบทบาท 
 -  ความทา้ทายของงาน 
 -  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
 -  ความมีคุณค่าของงาน 
 -  บทบาทงานท่ีเด่นชดั 
 -  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

4.  ประสบการณ์การทาํงาน 
 -  ทศันคติของกลุ่มทาํงานท่ีมีผลต่อองคก์าร 
 -  ความน่าเช่ือถือขององคก์าร 
 -  การรู้สึกวา่ตนเองเป็นบุคคลสาํคญั 
 -  ความสามารถในการพึ่งพาได ้

อุไรพร วงศใ์หญ่ (2553 : 32) ไดก้าํหนดปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
1.  ปัจจัยส่วนบุคคล วดัไดจ้ากตวัแปร 5 ตวั คือ เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศึกษา ระยะเวลาการทาํงานในองคก์าร 
2.  ความพงึพอใจในงาน ไดแ้ก่ 

 -  ความมีอิสระในการทาํงาน 
 -  นโยบายในการบริหาร 
 -  การบงัคบับญัชา 
 -  ความกา้วหนา้ในงาน 
 -  งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 -  การพิจารณาความดีความชอบ 
 -  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
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จากปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ารนั้น จะเห็นไดว้่ามีหลายปัจจยั
ดว้ยกนัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงปัจจยัต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นต่างเป็นผลท่ีไดม้าจากการศึกษาของนักวิจยัต่างๆ 
อย่างไรก็ตามแมว้่าในการศึกษาและวิจยันั้น จะมีตวัแปรหรือสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนั แต่จะ
สังเกตไดว้่าในบางปัจจยันั้น มีความคลา้ยคลึงกนั กล่าวคือ แมว้่าจะเป็นการศึกษาและวิจยัในเร่ือง
ความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีต่างบริบทกนั แต่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีพบนั้นมี
ความคลา้ยคลึงกนั ไดแ้ก่ 

ลกัษณะส่วนบุคคล หรือภูมิหลงัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความทา้
ทายของงาน ความเขา้ใจในกระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมในงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์
กบัผูอ่ื้น 

ประสบการณ์ในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความสาํคญัของตนต่อองคก์าร ความพึ่งพิงไดข้อง
องคก์าร และความรู้สึกวา่องคก์ารมีประโยชน์ต่อสงัคม 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะทาํการวิจยัเฉพาะปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน คือ 
เพศ อาย ุสถานภาพสมรส อายงุาน ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้และลกัษณะสญัญาจา้ง เท่านั้น 
 1.4  การวดัความผูกพนักบัองค์การ 
 Sonnenberg (1993 : 16-17 อา้งถึงในสุรินทร์ ชาลากลูพฤฒิ  2551 : 12-13) ไดแ้บ่งขั้น
ของระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ตั้งแต่ระดบัตํ่าสุดจนถึงระดบัสูงสุด ออกมาเป็นระดบั ดงัน้ี  
 Apathetic เป็นระดบัของความผกูพนัระดบัตํ่าสุด ซ่ึงพนกังานจะแสดงพฤติกรรม
ออกมา ในลกัษณะการขาดความเอาใจใส่ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือไม่สนใจต่อการมาทาํงาน หรือ
ทาํงานโดยไม่ตั้งใจ ไม่แนะนาํหรือเขา้ร่วมกิจกรรมใดๆขององคก์าร 
 Disgruntled เป็นระดบัของความไม่พอใจต่อองคก์ารรองลงมาจากขั้น Apathetic เกิด
จากการท่ีพนกังานไม่สามารถบรรลุเป้าหมาย ความหวงั ความปรารถนา และความคาดหวงั โดย
แสดงออกดว้ยการบ่นรําคาญ ไม่พอใจ เม่ือตอ้งทาํงานหรือไดรั้บมอบหมายงานใหก้ระทาํ 
 Obedient เป็นระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีพนกังานเช่ือฟังต่อคาํสั่ง เน่ืองจาก
พนกังานเกิดความเกรงกลวั หรือพยายามท่ีจะหลีกเล่ียงความขดัแยง้ดา้นบุคลากร แต่ไม่ไดมี้ความตั้งใจ
จริงท่ีจะปฏิบติังาน เพียงแต่รับคาํสั่งจากหวัหนา้ โดยมีความสนใจเพียงเล็กนอ้ยท่ีจะทาํให้องคก์าร
ประสบความสาํเร็จ 
 Motivated เป็นระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีพนกังานไดรั้บการจูงใจแลว้ โดย
องค์การมุ่งจัดการให้พนักงานมีความสุข พอใจในสถานการณ์ปัจจุบนัแต่ก็ยงัเป็นความรู้สึก
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เพียงชัว่คราวอยู ่ท่ีระดบัน้ีจะมุ่งเนน้ไปท่ีการสนใจต่อความสาํเร็จดา้นบุคลากรมากกวา่ความสาํเร็จของ
องคก์าร 
 Loyal เป็นระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ซ่ึงพนกังานจะรู้สึกมีความสุข
ต่อการมาทาํงาน และเช่ือวา่ท่ีเขาทาํนั้นมีความหมายและสนบัสนุนต่อองคก์าร รวมถึงเช่ือวา่จะไดรั้บ
การยอมรับ และไดร้างวลัอยา่งยติุธรรม แต่อยา่งไรก็ตามความผกูพนัในระดบัน้ีก็ไม่ไดร้วมถึง การคิด
สร้างสรรค ์ความคิดอิสระ ความรู้สึกมีส่วนร่วม และความเป็นผูริ้เร่ิม 
 Committed เป็นระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง โดยมีความรู้สึกผกูพนัใน
ระดบัลึกต่อองคก์าร เขา้ใจถึงคุณค่าและเหตุผลอยา่งมัน่คงขององคก์ารเพ่ือการพฒันาและเติบโต ซ่ึงใน
ระดบัน้ีจะรวมถึงความทา้ทาย หลงใหล และความรู้สึกเป็นเจา้ของต่อองคก์าร 
 

2.  ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 2.1  ทฤษฎลีาํดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 311 - 312) อธิบายไวว้่า ทฤษฎีลาํดบัขั้นความ
ตอ้งการของมาสโลว ์เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงกาํหนดโดย
นกัจิตวิทยา ช่ือ Abraham Maslow เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญักนัอยา่งแพร่หลาย โดย
ระบุวา่บุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงลาํดบัจากระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด และเม่ือความตอ้งการ
ในระดับหน่ึงได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนในระดับท่ีสูงข้ึนต่อไป 
Maslow เรียกลาํดบัความตอ้งการน้ีว่า “Hierarchy of Needs” ซ่ึงประกอบดว้ย ลาํดบัความตอ้งการ
ของมนุษยจ์ากระดบัตํ่าไประดบัสูงสุด 5 ระดบั ดงัน้ี 
 1.  ความต้องการของร่างกาย (Physiological Needs) คือ เป็นความตอ้งการขั้น
พื้นฐานเพื่อความอยูร่อดของชีวิต เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ นํ้า และท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 
 2.  ความต้องการความม่ันคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs) 
ความตอ้งการเหล่าน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตรายทางกาย และความกลวัต่อการ
สูญเสียงาน ทรัพยสิ์น อาหาร หรือท่ีอยูอ่าศยั  
 3.  ความต้องการการยอมรับ หรือความผูกพนั หรือความต้องการทางสังคม (Affiliation 
or Acceptance Needs) จะหมายถึงความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนั การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดย
บุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนองความตอ้งการทางสงัคม 
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 4.  ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการการยอมรับแลว้ จะตอ้งการการยกยอ่งจากตวัเองและจากบุคคลอ่ืน ความตอ้งการน้ี เป็นการ
พึงพอใจในอาํนาจ ความภาคภูมิใจ สถานะ และความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 5.  ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Needs for Self-Actualization) คือ ความ
ตอ้งการในระดบัสูงสุด บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรค์ภายในงาน หรือพวกเขา
อาจจะตอ้งการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบ ซ่ึงความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตคือ 
ความตอ้งการท่ีจะบรรลุความสมหวงัของตนเองดว้ยการใชค้วามสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอยา่ง
เต็มท่ี  บุคคลท่ีถูกจูงใจด้วยความต้องการความสมหวังของชีวิตจะแสวงหางานท่ีท้าทาย
ความสามารถของพวกเขา การเปิดโอกาสใหพ้วกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ 
 การศึกษาทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์อง Maslow เป็นการศึกษาเพื่อท่ีจะ
ทาํให้ทราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีลาํดบัขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้นตํ่าไปขั้นสูง ซ่ึงความ
ปรารถนาขั้นสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิตตามดงัท่ี
ตนเองมุ่งหวงั แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ระดบัไดน้ั้น จาํเป็นอยา่งยิ่งท่ีมนุษยทุ์กคน
จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีตํ่ากวา่เสียก่อน เพื่อท่ีจะทาํใหเ้กิดความตอ้งการ
ในระดบัต่อไป ซ่ึงถา้บุคลากรท่ีไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดความพึงพอใจ มี
ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน รวมถึงสามารถทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.2  ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY (Theory X and Theory Y)  
 สุกญัญา เอมอ่ิมธรรม (2546 : 27 – 28) อธิบายไวว้่า ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y เป็น
ทฤษฎีท่ีพฒันาข้ึนโดยศาสตราจารยท์างจิตวิทยา ช่ือ Douglas McGregor มีแนวคิดเก่ียวกบัคนงาน 2 
แนว คือ ทฤษฎี X เป็นปรัชญาทางการบริหารท่ีมองวา่ คนงานมีความเกียจคร้าน ไม่มีความกระตือรือร้น 
และมีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการบงัคบั จึงจะทาํงานให้สาํเร็จได ้ส่วนทฤษฎี Y นั้น เป็นปรัชญา
ทางการบริหารท่ีเห็นว่า คนงานมีความใส่ใจท่ีจะรับผดิชอบ มีความสามารถในการคิดสร้างสรรคท่ี์
จะแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน และมีความรักความชอบในงานท่ีทาํ ขอ้สมมุติฐานทั้งสอง คือ ทฤษฎี 
X และ ทฤษฎี Y แสดงเปรียบเทียบลกัษณะของคนใหเ้ห็นใน 2 ทรรศนะท่ีแตกต่างกนั ดงัภาพท่ี 2.2 
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ขอ้สมมุติฐานเก่ียวกบัคน 
 
 
                                                            ธาตุแทข้องคนจะไปทางไหน 
                           ทฤษฎ ีX                                                                                  ทฤษฎ ีY       
         
  เกียจคร้าน             รักงาน 
               พยายามหลีกเล่ียงไม่ทาํงาน           พยายามเรียนรู้และปรับปรุงงาน 
  จะบิดพล้ิวเม่ือมีโอกาส            ใฝ่หาความรับผดิชอบ 
 
 
   ใชว้ิธีควบคุมงานใกลชิ้ด          ใหเ้สรีภาพแก่คนงาน 
   คอยแต่จะจบัผดิ           ใหโ้อกาสทดลองริเร่ิม และ 
                                                                                                          ทาํงานดว้ยตนเอง 
  ไม่ใหท้ั้งเสรีภาพและโอกาส          ควบคุมห่างๆ โดยกวา้งๆ คร่าวๆ 
 
    สไตลก์ารบริหารจะเป็นไปตามสมมุติฐานความเช่ือถือ 
 
          พฤติกรรมการบริหารของผูน้าํ 

ภาพท่ี 2.2  McGregor’s Theory X and Theory Y 
ท่ีมา : บญัชร  แกว้ส่อง (2545 : 43 อา้งถึงในสุกญัญา  เอมอ่ิมธรรม 2546 : 28)  
 

ทฤษฎ ีX เป็นทฤษฎีซ่ึงมีสมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัตวัคน วา่จะมีลกัษณะดงัน้ี คือ  
 1.  ลกัษณะของคนโดยทัว่ไปจะไม่ชอบการทาํงาน และจะพยายามหลีกเล่ียงหรือ
บิดพล้ิวเม่ือมีโอกาส  
 2.  ดว้ยเหตุท่ีคนไม่ชอบงานดงักล่าว ดงันั้น เพื่อท่ีจะให้คนปฏิบติังานให้องคก์าร
สามารถบรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้จึงตอ้งใชว้ิธีการบงัคบั (Coerced) ควบคุม (Controlled) กาํกบั (Directed) 
หรือ ข่มขู่ (Threatened) ดว้ยวิธีการลงโทษต่างๆ  
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 3.  คนโดยทัว่ไปมกัจะชอบวิธีการดงักล่าว และตอ้งการท่ีจะใหมี้การบงัคบัสั่งการโดย
ตวัผูบ้ริหารเท่านั้น ทั้งน้ีเพื่อจะไดห้ลีกเล่ียงการรับผดิชอบต่างๆ คนทัว่ไปจะไม่มีความกระตือรือร้น
หรือใฝ่สูง และมีความตอ้งการในเร่ืองความมัน่คงเป็นสาํคญัเท่านั้น 

ทฤษฎ ีY เป็นทฤษฎีซ่ึงมีสมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัตวัคน วา่จะมีลกัษณะดงัน้ี คือ 
 1.  ในขณะท่ีคนกาํลงัปฏิบติังานโดยใชก้าํลงัแรงกาํลงัความคิดในหนา้ท่ีต่างๆนั้น 
คนงานอาจถือว่างานเป็นเร่ืองท่ีสนุกสนานและเป็นส่ิงท่ีให้ความเพลิดเพลินไดด้ว้ย ดงันั้น ลกัษณะ
ของคนโดยทัว่ไป จึงมิใช่ว่าจะรังเกียจ หรือไม่ชอบงานเสมอไป แต่งานต่างๆจะดีหรือไม่ดีสาํหรับ
คนงาน ยอ่มข้ึนอยูก่บัสภาพของการควบคุม ถา้หากงานนั้นไดรั้บการจดัอยา่งเหมาะสม ก็อาจเป็น
ส่ิงหน่ึงท่ีตอบสนองส่ิงจูงใจของคนงานได ้ในทางตรงกนัขา้ม ถา้หากงานนั้นเป็นไปลกัษณะบงัคบั
จะทาํใหค้นไม่ชอบท่ีจะทาํงาน 
 2.  ดงันั้น การควบคุมและข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษต่างๆ จึงไม่ใช่วิธีท่ีจะช่วยใหอ้งคก์าร
บรรลุวตัถุประสงคไ์ด ้แต่ท่ีถูกตอ้งควรจะเปิดโอกาสให้คนมีโอกาสใชดุ้ลพินิจของตนเอง (Self-
Direction) และสามารถรับผิดชอบควบคุมตนเอง (Self-Control) ในขณะท่ีกาํลงัปฏิบติังานตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายมา เพื่อใหส้าํเร็จตามวตัถุประสงค ์
 2.3  ทฤษฎแีรงจูงใจของ Herzberg 
 สมยศ นาวีการ (2540 : 148 - 150) ไดอ้ธิบายไวว้่า ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg 
หรือ ทฤษฎีองคป์ระกอบคู่ (Herzberg’s Two Factor Theory) เสนอโดย Frederick Herzberg ซ่ึง
สรุปว่ามีปัจจัยสําคญั 2 ประการ ท่ีสัมพนัธ์กับความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล 
กล่าวคือ 
 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) 
 ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบติั 
เป็นการกระตุน้ใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์าร  ให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดน้ั้น ไดแ้ก่ 

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทาํงานไดเ้สร็จ
ส้ินและประสบความสําเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ืองานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้นๆ 

2. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การใหก้าํลงัใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ทาํงานอย่างหน่ึงอย่างใด
บรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 
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3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดย
ลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

4. ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน จากการไดรั้บมอบหมายให้
รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่าง
ใกลชิ้ด 

5. ความก้าวหน้า หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร การมี
โอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 ปัจจัยคํา้จุน (Maintenance Factor) 
 ปัจจยัคํ้าจุนหรืออาจเรียกว่า ปัจจยัสุขอนามยั หมายถึง ปัจจยัท่ีจะคํ้าจุนให้แรงจูงใจใน
การทาํงานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร 
บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน เป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ เป็นท่ี
พอใจของบุคลากรในการทาํงาน 

2. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ
การแต่งตั้ งเล่ือนตาํแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถได้รับ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพดว้ย 

3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การ
ติดต่อกนัไม่ว่าเป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัมี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี 

5. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การ
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

6. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ 
ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีกดว้ย 

7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงาน
ในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการทาํงานในแห่งใหม่ 

8. ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล ท่ีมีต่อความมัน่คงในการ
ทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
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9. วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 ดงันั้นในการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg เป็นการศึกษาเพื่อท่ีจะทาํใหท้ราบถึง
ปัจจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจในการทาํงานนั้ น ซ่ึงมี 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคํ้ าจุน 
เน่ืองจากเม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีแลว้ ก็จะทาํให้พวกเขาเกิดแรงจูงใจใน
การทาํงาน ซ่ึงเม่ือเกิดแรงจูงใจในการทาํงานแลว้พวกเขาก็จะทาํงานโดยไม่เห็นแก่ความเหน็ด
เหน่ือย เพ่ือความสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงเม่ือพวกเขาเกิดความรู้สึกเหล่าน้ีแลว้ก็จะ
กลายเป็นความรู้สึกจงรักภกัดีและสั่งสมจนกลายเป็นความผกูพนัต่อองคก์รต่อไป และไม่คิดท่ีจะ
ลาออกไปทาํงานท่ีอ่ืน 
 

3.  ข้อมูลเกีย่วกบั บริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั 
 
 บริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั มีทุนชาํระแลว้ 1,000,000 เหรียญสหรัฐ โดย บริษทั ช. 
การช่าง จาํกดั (มหาชน) ลงทุน 100 % สาํนกังานใหญ่ตั้งอยู ่ ณ เมืองศรีสตันาค นครหลวง
เวียงจนัทน์ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
 ปัจจุบนับริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ไดด้าํเนินการก่อสร้างโครงการเข่ือนไฟฟ้าพลงั
นํ้ านํ้ างึม 2 ซ่ึงตั้งอยู ่ณ แขวงเวียงจนัทน์ แลว้เสร็จและเร่ิมผลิตกระแสไฟฟ้า เม่ือ ปี 2553 และกาํลงั
เตรียมการดาํเนินการเพ่ือก่อสร้างโครงการเข่ือนไฟฟ้าพลงันํ้ าไชยะบุรี ซ่ึงตั้งอยู่ ณ แขวงไชยะบุรี 
โดยทั้ง 2 โครงการเป็นโครงการก่อสร้างขนาดใหญ่ท่ีบริษทั ช.การช่าง จาํกดั (มหาชน) ไดข้ยายการ
ดาํเนินงานเขา้ไปดาํเนินธุรกิจอยูใ่นสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยเร่ิมดาํเนินการมา
ตั้งแต่ปี 2548 และประสบผลสาํเร็จเป็นอยา่งดี 
 

4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 4.1  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การในต่างประเทศ 
 Hrebiniak and Alutto (1972 : 557 - 562) พบว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส และการศึกษา มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเพศชายและเพศ
หญิง จะมีการรับรู้เก่ียวกบัการลงทุน หรือการสูญเสีย หากจะคงอยู ่หรือออกจากองคก์ารแตกต่างกนั
ออกไป คือ เพศหญิง ถา้ออกจากองคก์าร จะเกิดความเส่ียงมากกว่า จึงมีแนวโน้มจะออกจากงาน
น้อยกว่าเพศชาย เพศหญิงที่เป็นโสด จะมีแนวโน้มเปลี่ยนงานมากกว่า เพศหญิงที่สมรสแลว้ 
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ตวัแปรเร่ืองอายุ ผูท่ี้มีอายุมาก จะมีแนวโน้มการออกจากงานน้อยกว่าผูท่ี้มีอายุน้อย ในเร่ือง
สถานภาพสมรส ผูท่ี้สมรสแลว้ จะออกจากงานน้อยกว่าผูท่ี้ยงัไม่สมรส หรือโสด และในเร่ือง
การศึกษา พบวา่ ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาตํ่า มีแนวโนม้การออกจากงานนอ้ยกวา่ผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูง 
 Buchanan (1974 : 339 – 347 อา้งถึงในพระเจา้วรวงศ์เธอพระองค์เจา้ศรีรัศม์ิ 
พระวรชายาฯ 2547 : 27) ไดท้าํการศึกษา ความผูกพนัต่อองคก์ารของผูจ้ดัการภาคธุรกิจและ
ภาครัฐบาล พบว่า ลกัษณะของบุคคล และลกัษณะของงานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในงาน โดย
ผูป้ฏิบตั ิงานที่มีอาย ุมาก  จะมีความผกูพนัในงานมากกว ่าผูที้ ่ม ีอาย ุนอ้ย  ลกัษณะงานที่มี
ความสาํคญั และลกัษณะงานท่ีทาํใหรู้้สึกวา่สนบัสนุนต่อความสาํเร็จของเขา จะทาํใหบุ้คคลมีความ
ผกูพนัในงาน 
 Angle and Perry (1981 อา้งถึงในสิรินาตย ์กฤษฎาธาร 2552 : 20) ศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างระดบัความผูกพนัต่อองค์การกบัประสิทธิผลขององค์การ โดยเน้นความสําคญัของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ สาํหรับกลุ่มประชากรท่ีศึกษา เป็นพนกังานให้บริการของบริษทัรถ
ประจาํทาง จาํนวน 24 แห่ง ทางตะวนัออกของสหรัฐอเมริกา ผลการวิจยัพบว่า ผูห้ญิงมีแนวโนม้จะ
มีความผกูพนัองคก์ารมากกวา่ผูช้าย 
 Mottaz (1988 : 467 – 482 อา้งถึงใน ยิง่ยงศ ์ไชยทา 2551 : 24) ทาํการวิจยัเก่ียวกบั
ความผกูพนัในงาน โดยศึกษาอิทธิพลของปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล และปัจจยัลกัษณะงาน พบว่า 
ในดา้นปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล เร่ืองระดบัการศึกษาตํ่า จะใหคุ้ณค่าแก่งานสูง จึงมีความผกูพนัใน
งานสูง ในขณะท่ีผูท่ี้มีระดับการศึกษาสูง จะมีความคาดหวงัต่อองค์การสูง ทาํให้องค์การไม่
สามารถตอบสนองต่อความคาดหวงัของเขาได ้จึงทาํให้มีความผูกพนัต่องานตํ่า ส่วนในปัจจยั
ลกัษณะงาน พบว่า การมีส่วนร่วมในการบริหาร และการสนับสนุนช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางบวกต่อความผกูพนัในงาน 
 4.2  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การในประเทศไทย 
 เขมฐานีย ์สรโชติ (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยับางประการท่ีมีผลต่อความผกูพนั
ในองคก์าร ในบริษทัก่อสร้าง” กลุ่มตวัอย่างที่ใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทั เยนเนอรัล 
เอนยิเนียร่ิง จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 133 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษทั เยนเนอรัล เอนยเินียร่ิง จาํกดั (มหาชน) มีความผกูพนัใน
องคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.20) และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ี
มีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความผกูพนัในองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 แต่พนกังานท่ีมีความรู้สึกในบรรยากาศขององคก์าร และมีลกัษณะงานท่ีต่างกนั มีความ
ผกูพนัในองคก์ารต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 ฐิติมา วงศน์าค (2544) ไดศึ้กษาเร่ือง “การรับรู้ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารและความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั แลนด์ แอนด์ เฮา้ส์ จาํกดั (มหาชน)” กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้น
การศึกษา คือ พนักงานบริษัท แลนด์ แอนด์ เฮ้าส์ จํากัด (มหาชน) จํานวน 198 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผลการวิจยัพบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล และการ
รับรู้ลกัษณะวฒันธรรมองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ในระดบัสูง โดยมีค่า
สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.763 และตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสาํคญั คือ 
การรับรู้ลกัษณะวฒันธรรมองคก์ารดา้นสร้างสรรค ์สถานภาพสมรส และเพศ ซ่ึงตวัแปรพยากรณ์
เหล่าน้ีสามารถอธิบายความแปรผนัของความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 58.20 

จงกลรัตน์ วงศน์าถ (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทั กลุ่มแอดวานซ์รีเสิร์ช จาํกดั” กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมี
จาํนวน 122 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาพบว่า 
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั กลุ่มแอดวานซ์รีเสิร์ช จาํกดั ในภาพรวมมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา สาํหรับบรรยากาศองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ประกอบดว้ย โครงสร้างการทาํงาน รางวลัและผลตอบแทน ความมัน่คงและความเส่ียงของการ
ปฏิบติังาน ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ความเป็นอิสระใน
การทาํงาน ความยดืหยุน่และมาตรฐานของผลการปฏิบติังาน 
 ณรงค ์ แยม้ช้ืน (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร : ศึกษากรณีพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร” กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานในตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีอาํนวยสินเช่ือ ธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) 
ในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 221 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ผลการวิจยัพบว่า พนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) ในกรุงเทพมหานคร มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารอยูใ่นระดบัตํ่า และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อายงุาน ส่วนปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน พบตวัแปรยอ่ย ท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานและปริมาณงาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 

ศุภมิตร บวัเสนาะ (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และ
ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการทาํงานท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ : กรณีศึกษาบริษทั
ซิวเนชัน่แนล จาํกดั” กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานจาํนวน 185 คน ประกอบดว้ย 
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พนกังานระดบัปฎิบติัการ ผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง และผูบ้ริหารระดบัสูง ผลการวิจยั
พบวา่  

1. พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยพนกังานเพศชาย
จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่พนกังานเพศหญิง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2. พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีอายุ
มากกว่า 51 ปีข้ึนไปจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกว่าพนกังานท่ีมีช่วงอายอ่ืุนๆ อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

3. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ปัจจยั มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ตามลาํดบั คือ ความหลากหลายของงาน 
ผลป้อนกลบัของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ความมีอิสระในการทาํงาน และงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และปัจจยัดา้นลกัษณะงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

4. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ปัจจยั มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ปัจจยัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ตามลาํดบั คือ 
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองคก์าร และความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร และปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานโดยรวม
มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

5. ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ในส่วนของความหลากหลายของงานและผลป้อนกลบัของ
งาน สามารถสร้างสมการเพ่ือทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารได ้ร้อยละ 17.90 

6. ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน ในส่วนของทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน
และองคก์าร และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร สามารถสร้างสมการเพ่ือ
ทาํนายความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 19.40 

อารีรัตน์ พะลงั (2548) ได้ศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การ : ศึกษาบริษทั 
มินิแบไทย จาํกดั” กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทั มินิแบไทย จาํกดั 
(สาขาบางปะอิน) จาํนวน 227 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวมรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม 
ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษทั มินิแบไทย จาํกดั มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ส่วน
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั มินิแบไทย จาํกดั ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา 
ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน 

ยิ่งยงศ์ ไชยทา (2551) ได้ศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานโรงงาน
บริษทัสุราบางยี่ขนั จาํกดั” กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานโรงงานบริษทัสุราบาง
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ยี่ขนั จาํกดั จาํนวน 239 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวมรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ผลการวิจยั
พบวา่ 

1.  พนกังานโรงงานบริษทัสุราบางยีข่นั จาํกดั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปานกลาง 
2.  ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และอายงุาน ไม่มี

ความสัมพนัธ์ต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร แต่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มีความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความมุ่งมัน่จงรักภกัดีและในภาพรวม ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3.  ขอ้เสนอแนะจากการวิเคราะห์เน้ือหาสาระโรงงานบริษทัสุราบางยีข่นั จาํกดั ควรจดั
โครงการกิจกรรมทศันศึกษา นาํเท่ียวโรงงานในเครือและโรงงานอ่ืนเป็นหมู่คณะทั้งโรงงาน การจดั
กิจกรรมโครงการแข่งขนักีฬาสี และโครงการจดัเล้ียงอาหารกลางวนัเหมือนในอดีตที่เคย
ดาํเนินการ เพื่อเพิ่มความสามคัคีระหวา่งพนกังาน เพิ่มพนูความรู้และเพิ่มสวสัดิการช่วยค่าครองชีพ
แก่พนกังาน 

วรรณวิไล ศรีปัญญาวิชญ ์(2552) ไดศึ้กษาเร่ือง “ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร : 
กรณีศึกษาธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน)” กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงาน
ธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) สายปฏิบติัการและบริการท่ีปฏิบติังานท่ีสาํนกังานใหญ่ จาํนวน 
192 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวมรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ผลการวิจยัพบวา่ 

1.  ระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารธนาคารทหารไทย จาํกดั ทั้งในภาพรวม
และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยมากท่ีสุด คือ ด้านความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและ
เป้าหมาย รองลงมาคือ ด้านความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การให้ประสบผลสําเร็จตาม
เป้าหมาย และดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร ตามลาํดบั 

2.  พนักงานธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีความ
ผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การแตกต่างกัน และ
พนกังานธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
พนกังานธนาคารทหารไทย จาํกดั (มหาชน) ท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน และฝ่าย
งานท่ีสงักดั แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
 จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ารท่ีกล่าวไวใ้นตอนตน้ 
สรุปไดว้า่มีปัจจยัหลายดา้นท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น มีส่วน
สาํคญัต่อองคก์ารมากในการคงอยูแ่ละพฒันาให้องคก์ารดาํเนินงานต่อไป และท่ีขาดไม่ไดเ้ลย คือ 
กลไกในการขบัเคล่ือนนั้นเป็นส่ิงหน่ึงส่ิงใดไม่ไดน้อกจากบุคลากรท่ีเขา้มาทาํงานในองคก์าร ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีทุกองคก์ารจะขาดไม่ได ้เพราะความผกูพนัเปรียบเสมือนระบบการ
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ทาํงานขององคก์าร ถา้ขาดหนา้ท่ีใดไปยอ่มส่งผลต่อการดาํเนินงานภายในองคก์าร ถา้องคก์ารใดไม่
มีความผกูพนักเ็ปรียบเสมือนองคก์ารนั้นป่วยอยูน่ัน่เอง 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั” 
เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยมีวิธีการดาํเนินการศึกษาตามลาํดบัขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 1.1  ประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานของบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั 
ระดบัปฏิบติัการ ท่ีมีสญัชาติไทย จาํนวนทั้งส้ิน 343 คน 
 1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
 1.2.1  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานของบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกัด 
ระดบัปฏิบติัการ ท่ีมีสัญชาติไทย จาํนวนทั้งส้ิน 185 คนโดยการหาขนาดของส่ิงตวัอย่างนั้นใช้
วิธีการคาํนวณดว้ยวิธีของ Taro Yamane โดยมีสูตรในการคาํนวณ ดงัต่อไปน้ี 

 
                                    N   

สูตร    n     =                                   
                            1+ (N) (e) 2   
 

โดย       n   =  ขนาดตวัอยา่ง (Sample Size) 
N  = จาํนวนประชากร (Population) 

  e   =  ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิด (error)  
 โดยกาํหนดค่า e = 5%  (0.05) 
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 แทนค่าไดด้งัน้ี 
                  343 

n            =          
           1+ (343) (0.05)2  
 
                   =     185    ตวัอยา่ง 
 
 1.2.2  วิธีการสุ่มตัวอย่าง ใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) 
ตามจาํนวนท่ีกาํหนด เพื่อดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามแผนดาํเนินการต่อไป 
 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 

ในการวิจยัเร่ือง  “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั” 
ผูว้ิจยัไดจ้ดัทาํแบบสอบถาม (Questionnaire) ข้ึนโดยบางส่วนไดน้าํมาจากแบบสอบถามของ
งานวิจยัอ่ืนๆ ท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง โดยนาํมาปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสมกบังานวิจยัในคร้ังน้ี และ
บางส่วนผูว้ิจยัไดจ้ดัทาํข้ึนเองเพื่อให้เหมาะสมกบัสภาพการณ์ในปัจจุบนั ซ่ึงแบบสอบถามท่ีจดัทาํ
ข้ึนมีทั้งหมด 3 ส่วน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ส่วนที ่1  เป็นขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุสถานภาพสมรส อายงุาน ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้และลกัษณะสัญญาจา้ง ซ่ึงลกัษณะ
ของคาํถามจะเป็นคาํถามแบบตรวจรายการ (Check List) มีตวัเลือกให้ผูต้อบแบบสอบถามได้
เลือกตอบใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว มีจาํนวนคาํถามทั้งหมด 7 ขอ้ 
 ส่วนที่ 2  เป็นคาํถามปลายปิด (Close-Ended Questions) เก่ียวกบัความผกูพนัท่ีมีต่อ
องคก์าร โดยมีระดบัความผกูพนัให้เลือกตอบขอ้ละ 5 ระดบั แยกเป็นความผกูพนัแต่ละดา้นรวม 
3 ดา้น ไดแ้ก่ ระดบัทศันคติดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร จาํนวน 10 
คาํถาม ระดับทศันคติด้านความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การเพื่อให้ประสบผลสําเร็จตาม
เป้าหมาย จาํนวน 10 คาํถาม และระดบัทศันคติดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องคก์าร จาํนวน 10 คาํถาม รวม 30 คาํถาม 
 ส่วนที่ 3  เป็นคาํถามปลายเปิด (Open-Ended Questions) ให้แสดงความคิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบักิจกรรมหรือโครงการท่ีทาํใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
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แบบสอบถามท่ีไดจ้ดัทาํข้ึน ไดท้ดสอบความเท่ียงตรงเชิงวิชาการ (Contruct Validity) 
จากการทบทวนวรรณกรรม และความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จากการตรวจสอบของ
ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน ดงัแสดงในรายนามในภาคผนวก ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
เท่ากบั 0.833 
 สาํหรับการทดสอบความเช่ือถือได ้(Reliability) ไดท้าํการทดสอบแบบสอบถามดว้ย
การทอดแบบสอบถามกบักลุ่มทดลอง (Pretest) จาํนวน 30 คน แลว้นาํมาวิเคราะห์ความสอดคลอ้ง
ภายในโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach) ไดค้่าของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 
เท่ากบั 0.929 
 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากแหล่งขอ้มูล 2 แหล่งดงัน้ี 
 3.1  การศึกษาจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Source) 

  เป็นการศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงทาํการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลเก่ียวกบัแนวคิด 
ทฤษฎี วรรณกรรมและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยการศึกษาจากเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งต่างๆ เช่น ตาํราทาง
วิชาการ หนงัสือ วารสาร เอกสารงานวิจยั วิทยานิพนธ์ 

3.2 การศึกษาจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Source) 
 เป็นการศึกษาจากภาคสนาม มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถาม 

โดยผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามเพ่ือใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจัยดาํเนินการโดยช้ีแจงให้กลุ่มตวัอย่างทราบถึง

จุดมุ่งหมายในการวิจยัคร้ังน้ี และใหต้อบแบบสอบถามท่ีไดเ้ตรียมไว ้โดยไดด้าํเนินการในช่วงวนัท่ี 
15 - 30 พฤศจิกายน 2554 จากนั้นทาํการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนหลงัจากกลุ่มตวัอยา่งตอบ
แบบสอบถามเสร็จ ตรวจสอบความสมบูรณ์และความสอดคลอ้งของคาํตอบในแบบสอบถามทุก
ประเดน็และทุกฉบบั แลว้ใหค้ะแนนแบบสอบถามเป็นรายขอ้ โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 คาํถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ผูว้ิจยัจะรวบรวมขอ้มูลทั้งหมดแลว้
นบัจาํนวนแต่ละกลุ่มแต่ละรายการ 
 ส่วนที่ 2 คาํถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร จะใชม้าตรวดัระดบัของ Likert 
5 ระดบั ไดแ้ก่ ผกูพนัมากท่ีสุด ผกูพนัมาก ผกูพนัปานกลาง ผกูพนันอ้ย ผกูพนันอ้ยท่ีสุด โดยมีค่า
คะแนนระดบัความผกูพนั ดงัน้ี 
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  ระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด   5 คะแนน 
ระดบัความผกูพนัมาก    4 คะแนน 
ระดบัความผกูพนัปานกลาง   3 คะแนน 
ระดบัความผกูพนันอ้ย    2 คะแนน 
ระดบัความผกูพนันอ้ยท่ีสุด  1 คะแนน  
 
ส่วนที ่3 คาํถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ กิจกรรมหรือโครงการ ท่ีทาํใหพ้นกังานรู้สึก

ผกูพนัต่อองคก์าร ใชก้ารนบัจาํนวน และหาค่าร้อยละในแต่ละขอ้รายการคิดเห็น 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 4.1  การลงรหัสข้อมูล  
 จดัสร้างคู่มือลงรหสั จากนั้นนาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตรวจสอบแลว้มาลงรหสั
ตามคู่มือ เพื่อแปลงขอ้มูลท่ีไดรั้บให้อยู่ในรูปแบบของตวัเลข นาํไปวิเคราะห์ประมวลผลโดยใช้
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป 
 4.2  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจยัน้ี ไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ดงัน้ี  
 4.2.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของลักษณะส่วนบุคคล ใช้การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และค่าสถิติร้อยละ (Percentage) 
 4.2.2  การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์การ ใชค่้าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนระดบัความผูกพนัจากแบบสอบถาม โดยมีเกณฑ์
สาํหรับการแปลความหมายความผกูพนัเฉล่ีย ดงัน้ี 
 
      (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด) 
 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น        =      

                 จาํนวนชั้น 
                  5 - 1 
   = 
                                                                                      4 
   =    0.80  
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 ช่วงอนัตรภาคชั้น มีคะแนนเฉล่ีย และความหมาย ดงัน้ี 
 

ช่วงคะแนนค่าเฉล่ีย    หมายถึง 
       4.21 - 5.00      มีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด 

                                  3.41 - 4.20       มีระดบัความผกูพนัมาก 
                                  2.61 - 3.40       มีระดบัความผกูพนัปานกลาง 
                                  1.81 - 2.60       มีระดบัความผกูพนันอ้ย 
                                  1.00 - 1.80       มีระดบัความผกูพนันอ้ยท่ีสุด 
  
 4.2.3  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันจําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ใช้วิธี
ทดสอบค่า ที (t - test) และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F – test) หรือ One-way Analysis of 
Variance และหากพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ จึงจะทาํการทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ทั้งในภาพรวมและรายดา้น โดยวิธีของ Scheffe จาํแนกตามเพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส อายงุาน ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้และลกัษณะสญัญาจา้ง 
 4.2.4  การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับกิจกรรมหรือโครงการ ท่ีทาํให้พนกังาน
รู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ใชก้ารนบัจาํนวน และหาค่าร้อยละในแต่ละขอ้รายการคิดเห็น 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาเร่ือง  “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั” 
คร้ังน้ี ผูศึ้กษาเก็บรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานของบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั 
ระดบัปฏิบติัการ ท่ีมีสัญชาติไทย จาํนวนทั้งส้ิน 185 คน และนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดย
แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  

 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์

ขอ้มูลโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) นาํเสนอขอ้มูลใน
รูปแบบตารางประกอบคาํบรรยาย ในตารางท่ี 4.1 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช.การช่าง 
(ลาว) จาํกดั ในดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ี
จะช่วยเหลือองคก์ารเพ่ือใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององคก์าร วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย ( x ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใน
ภาพรวมและรายดา้น นาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบคาํบรรยายในตารางท่ี 4.2 – 4.5 

ตอนที่ 3  ผลการทดสอบสมมติฐานและผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร ในดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกขององคก์าร ของพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล
วิเคราะห์โดยการทดสอบค่า ที (t - test) และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F – test) หรือ One-
way Analysis of Variance ในภาพรวมและรายดา้น นาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบคาํ
บรรยายในตารางท่ี 4.6 - 4.21 

ตอนที่ 4  ผลการสรุปความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากขอ้คาํถามปลายเปิด นาํเสนอ
ขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบคาํบรรยายในตารางท่ี 4.22 - 4.23 

เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาได้
กาํหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ในการแปลความหมายดงัน้ี 
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 x   หมายถึง   ค่าเฉล่ีย 
 S.D. หมายถึง   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 N  หมายถึง   จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 t-test หมายถึง   ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 
 F-test หมายถึง   ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 
 Sig.  หมายถึง   ความน่าจะเป็นสาํหรับบอกนยัสาํคญัทางสถิติ 
 *  หมายถึง   มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
 ผลการศึกษาเ ก่ียวกับข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส อายงุาน ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้และลกัษณะสัญญา
จา้ง แสดงผลการรวบรวมลกัษณะส่วนบุคคล ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  แสดงจาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวนคน (รวม 185 คน) ร้อยละ (100.00) 

1.  เพศ 
     หญิง 37 20.00 
     ชาย 148 80.00 
2.  อายุ   
     20-30 ปี 57 30.81 
     31-40 ปี 70 37.84 
     41-50 ปี 39 21.08 
     มากกวา่ 50 ปี 19 10.27 
3.  สถานภาพสมรส   
     โสด 84 45.41 
     สมรส 93 50.27 
     หมา้ย/หยา่ร้าง 8 4.32 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวนคน (รวม 185 คน) ร้อยละ (100.00) 

4.  อายุงาน   
     นอ้ยกวา่ 1 ปี 61 32.97 
     1-3 ปี 17 9.19 
     4-6 ปี 63 34.06 
     7-9 ปี 21 11.35 
     มากกวา่ 9 ปี 23 12.43 
5.  ระดับการศึกษา   
     ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 67 36.22 
     ปริญญาตรี 107 57.84 
     สูงกวา่ปริญญาตรี 11 5.94 
6.  ระดับรายได้เฉลีย่ต่อเดือน   
     นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 7 3.78 
     15,001-25,000 บาท 58 31.35 
     25,001-35,000 บาท 51 27.57 
     35,001-45,000 บาท 29 15.68 
     มากกวา่ 45,000 บาท 40 21.62 
7.  ลกัษณะสัญญาจ้าง   
     พนกังานประจาํ 66 35.68 
     พนกังานสญัญาจา้งรายปี 119 64.32 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

1. เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเพศชายมีมากกว่าเพศหญิง กล่าวคือ เป็นเพศชาย
จาํนวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 80.00 และเพศหญิง จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00  

2. อายุ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี มีจาํนวนมากท่ีสุด คือ จาํนวน 70 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.84 รองลงมาไดแ้ก่ อาย ุ20 - 30 ปี มีจาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 30.81 อาย ุ41 - 50 ปี 
มีจาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 21.08 และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปี มีจาํนวน 19 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.27 ตามลาํดบั 
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3. สถานภาพสมรส พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ มีจาํนวนมากท่ีสุด 
จาํนวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 50.27 รองลงมาไดแ้ก่ สถานภาพโสด มีจาํนวน 84 คนคิดเป็นร้อยละ 
45.41 และสถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง มีจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.32 ตามลาํดบั 

4. อายุงาน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 4 - 6 ปี มีจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 63 คน 
คิดเป็นร้อยละ 34.06 รองลงมาไดแ้ก่ อายงุานนอ้ยกว่า 1 ปี มีจาํนวน 61 คนคิดเป็นร้อยละ 32.97 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุานมากกว่า 9 ปีข้ึนไป มีจาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 12.43 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
อายงุาน 7 - 9 ปี มีจาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 11.35 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 1 - 3 ปี มี
จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.19 ตามลาํดบั 

5. ระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด 
จาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 57.84 รองลงมาไดแ้ก่ ตํ่ากว่าปริญญาตรี มีจาํนวน 67 คนคิดเป็นร้อย
ละ 36.22 และสูงกวา่ปริญญาตรี มีจาํนวน 11 คนคิดเป็นร้อยละ 5.94 

6. ระดับรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 
25,000 บาท  มีจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 31.35 รองลงมาไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 25,001 - 35,000 บาท มีจาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 27.57 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 
45,000 บาท มีจาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 21.62 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 35,001 - 45,000 บาท มี
จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 15.68 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกว่า 15,000 บาท 
มีจาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.78 ตามลาํดบั 

7. ลักษณะสัญญาจ้าง พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานสัญญาจา้งรายปีมีมากกว่า
พนกังานประจาํ กล่าวคือ เป็นพนกังานสัญญาจา้งรายปีจาํนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 64.32 และ
เป็นพนกังานประจาํ จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 35.68  

 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
  
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) 
จาํกดั ในด้านความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ด้านความรู้สึกเต็มใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกขององคก์าร นาํเสนอขอ้มูลในภาพรวมและรายดา้นในรูปแบบตารางประกอบคาํบรรยายใน
ตารางท่ี 4.2 – 4.5 
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ตารางท่ี 4.2  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
        ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร  
 

ด้านความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 
 x  S.D. 

ระดับความ
ผูกพนั 

1.ท่านใหค้วามสาํคญักบัค่านิยม ความเช่ือ และวฒันธรรม
องคก์ารของบริษทั 

3.55 0.794 มาก 

2.ท่านรู้สึกพอใจนโยบายและรูปแบบของการบริหารของ
บริษทั 

3.45 0.896 มาก 

3.โครงสร้างองคก์ารและลาํดบัชั้นในการบงัคบับญัชามี
ความเหมาะสม 

3.61 0.801 มาก 

4.ผูบ้ริหารเห็นความสาํคญัของพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนั
และปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเสมอภาค 

3.12 1.011 ปานกลาง 

5.นโยบายการจ่ายผลตอบแทนและระบบการประเมินผล
งานของบริษทัมีความเหมาะสมและเป็นธรรม 

3.49 0.915 มาก 

6.ท่านทาํงานโดยคาํนึงถึงเป้าหมายของบริษทัเป็นหลกั 4.18 0.763 มาก 
7.ท่านยอมรับวิธีการทาํงานของบริษทั และสามารถปฏิบติั
ตนใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

3.95 0.771 มาก 

8.ท่านกระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงานทาํงานเพ่ือนาํบริษทัไปสู่
เป้าหมาย 

3.94 0.731 มาก 

9.บรรยากาศการทาํงานมีความสามคัคีดีเยีย่ม ทีมงานมีการ
ประสานงานกนัดี 

3.59 0.917 มาก 

10.ท่านใหค้วามสาํคญักบัภารกิจท่ีตอ้งปฏิบติัร่วมกนัภายใน
บริษทั 

4.12 0.742 มาก 

รวม 3.70 0.552 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2  ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร พบว่ากลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั 
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร เท่ากบั 
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3.70 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมาย
ขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมายขององค์การอยู่ในระดบัมาก ส่วนขอ้คาํถามขอ้ท่ี 4 ท่ีว่า ผูบ้ริหารเห็น
ความสาํคญัของพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนัและปฏิบติัต่อทุกคนอย่างเสมอภาค พนกังานฯ มีระดบั
ความผูกพนัตํ่าสุด เท่ากบั 3.12 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 เม่ือพิจารณาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เป็นรายขอ้ พบว่าขอ้คาํถามขอ้ท่ี 4 ท่ีว่า 
ผูบ้ริหารเห็นความสําคญัของพนักงานอย่างเท่าเทียมกนัและปฏิบติัต่อทุกคนอย่างเสมอภาค มีค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 1.011 ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 5 ท่ีว่า นโยบายการจ่ายผลตอบแทนและระบบการ
ประเมินผลงานของบริษทัมีความเหมาะสมและเป็นธรรม มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.915 
และขอ้คาํถามขอ้ท่ี 9 ท่ีวา่ บรรยากาศการทาํงานมีความสามคัคีดีเยีย่ม ทีมงานมีการประสานงานกนั
ดี มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.917 แสดงให้เห็นว่าพนักงานฯ มีความคิดเห็นในขอ้คาํถาม
เหล่าน้ี แตกต่างกนั กระจายเป็น 2 ฝ่าย โดยพนกังานฯ ส่วนหน่ึง อาจมีความรู้สึกว่า ผูบ้ริหารให้
ความสาํคญัแก่พนกังานไม่เท่าเทียมกนัและไม่ไดป้ฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเสมอภาค นโยบายการจ่าย
ผลตอบแทนและระบบการประเมินผลงานของบริษทัไม่มีความเหมาะสมและเป็นธรรม พนกังาน
ขาดความสามคัคีในการทาํงาน 
 
ตารางท่ี 4.3  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
        เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย  
 

ด้านความรู้สึกเต็มใจทีจ่ะช่วยเหลอืองค์การเพือ่ให้ประสบ
ผลสําเร็จตามเป้าหมาย x  S.D. 

ระดับความ
ผูกพนั 

11.ท่านมีความตั้งใจท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์อยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านของบริษทับรรลุผล
สาํเร็จตามเป้าหมาย 

4.48 0.618 มากท่ีสุด 

12.งานท่ีปฏิบติัอยูท่าํใหท่้านกระตือรือร้น อยากปฏิบติังาน
อยูเ่สมอ 

4.22 0.764 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

ด้านความรู้สึกเต็มใจทีจ่ะช่วยเหลอืองค์การเพือ่ให้ประสบ
ผลสําเร็จตามเป้าหมาย x  S.D. 

ระดับความ
ผูกพนั 

13.เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน ท่านปฏิบติังานโดยทนัที 4.28 0.663 มากท่ีสุด 
14.ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานทั้งงานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ
โดยตรงและนอกเหนือความรับผดิชอบ 

4.12 0.708 มาก 

15.ท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อประโยชน์ส่วนรวม
ของบริษทั 

4.02 0.790 มาก 

16.ท่านยนิดีทาํงานเกินเวลาใหก้บับริษทั เพื่อใหง้านเสร็จ
ทนัตามกาํหนด 

4.36 0.637 มากท่ีสุด 

17.ท่านพร้อมแกไ้ขขอ้ผดิพลาดทนัที หากเกิดความบกพร่อง
ในการปฎิบติังาน 

4.45 0.570 มากท่ีสุด 

18.ท่านไดท้าํงานท่ีมีความสาํคญั และสามารถสร้าง
ความสาํเร็จใหก้บับริษทั 

4.06 0.763 มาก 

19.ท่านไดใ้หข้อ้เสนอแนะและแง่คิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
บริษทั 

3.65 0.914 มาก 

20.ท่านยนิดีเขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มทกัษะและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

4.38 0.658 มากท่ีสุด 

รวม 4.20 0.515 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย พบว่ากลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั 
ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์าร
เพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย เท่ากบั 4.20 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายอยูใ่นระดบัมาก  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 11 ท่ีว่า ท่านมีความตั้งใจท่ีจะใชค้วามรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์อย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานของบริษทับรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย 
พนกังานฯ มีระดบัความผกูพนัสูงสุด เท่ากบั 4.48 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายอยู่ในระดบัมาก



45 

ท่ีสุด ส่วนขอ้คาํถามขอ้ท่ี 19 ท่ีว่า ท่านไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะและแง่คิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อบริษทั 
พนกังานฯ มีระดบัความผกูพนัตํ่าสุด เท่ากบั 3.65 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายอยูใ่นระดบัมาก 
 เม่ือพิจารณาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เป็นรายขอ้ พบว่าขอ้คาํถามขอ้ท่ี 19 ท่ีว่า 
ท่านไดใ้หข้อ้เสนอแนะและแง่คิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อบริษทั มีค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 0.914 
แสดงให้เห็นว่าพนักงานฯ มีความคิดเห็นในขอ้คาํถามน้ี แตกต่างกนั กระจายเป็น 2 ฝ่าย โดย
พนกังานฯ ส่วนหน่ึง อาจวางเฉย ไม่ไดช่้วยใหข้อ้เสนอแนะและแง่คิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อบริษทั 
 
ตารางท่ี 4.4  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
        ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 
  

ด้านความรู้สึกปรารถนาทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ 
 x  S.D. 

ระดบัความผูกพนั 

21.ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานบริษทั ช.การช่าง 4.38 0.751 มากท่ีสุด 
22.ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 4.20 0.806 มาก 
23.ท่านรู้สึกมีเกียรติ และภาคภูมิใจในตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติัอยู ่ 4.16 0.805 มาก 
24.ท่านคิดวา่ บริษทัแห่งน้ีเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คงและมีผล
ประกอบการท่ีดี 

4.39 0.684 มากท่ีสุด 

25.ท่านสามารถกา้วหนา้ในอาชีพ หรือสามารถเล่ือนตาํแหน่ง
งานสูงข้ึน 

3.85 0.882 มาก 

26.ท่านไม่คิดจะเปล่ียนงาน แมว้า่จะไดรั้บค่าตอบแทนและ
ตาํแหน่งงานท่ีดีกวา่จากบริษทัอ่ืน 

3.50 1.064 มาก 

27.ท่านยนิดีท่ีจะโยกยา้ยปรับเปล่ียนตาํแหน่งในบริษทัเพื่อความ
เหมาะสม 

3.97 0.780 มาก 

28.ท่านพร้อมท่ีจะทุ่มเทในการทาํงานเพ่ือความเจริญเติบโตของ
บริษทั 

4.29 0.659 มากท่ีสุด 

29.ท่านยิง่รู้สึกรักและผกูพนัต่อบริษทัเพิ่มข้ึนตามระยะเวลาใน
การปฎิบติังาน 

4.03 0.820 มาก 

30.ท่านมีความปรารถนาใหผ้ลงานโดยรวมของบริษทัเป็นท่ีพึง
พอใจของลูกคา้ 

4.30 0.734 มากท่ีสุด 

รวม 4.11 0.602 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะ
คงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร พบว่ากลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั มี
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร เท่ากบั 
4.11 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิก
ขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้คาํถามขอ้ท่ี 24 ท่ีว่า ท่านคิดว่า บริษทัแห่งน้ีเป็น
องคก์ารท่ีมีความมัน่คงและมีผลประกอบการท่ีดี พนกังานฯ มีระดบัความผกูพนัสูงสุด เท่ากบั 4.39 
ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนขอ้คาํถามขอ้ท่ี 26 ท่ีว่า ท่านไม่คิดจะเปล่ียนงาน แมว้่าจะไดรั้บ
ค่าตอบแทนและตาํแหน่งงานท่ีดีกว่าจากบริษทัอ่ืน พนักงานฯ มีระดบัความผูกพนัตํ่าสุด เท่ากบั 
3.50 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิก
ขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก 
 เม่ือพิจารณาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) เป็นรายขอ้ พบว่าขอ้คาํถามขอ้ท่ี 26 ท่ีว่า 
ท่านไม่คิดจะเปล่ียนงาน แมว้่าจะไดรั้บค่าตอบแทนและตาํแหน่งงานท่ีดีกว่าจากบริษทัอ่ืน มีค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน เท่ากบั 1.064 แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานฯ มีความคิดเห็นในขอ้คาํถามน้ี แตกต่าง
กนั กระจายเป็น 2 ฝ่าย โดยพนักงานฯ ส่วนหน่ึง อาจจะตดัสินใจเปล่ียนงานทนัที หากไดรั้บ
ค่าตอบแทนและตาํแหน่งงานท่ีดีกวา่จากบริษทัอ่ืน  
 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความผูกพนัต่อ
องคก์ารทั้งสามดา้น และการคิดในภาพรวมปรากฏขอ้มูลดงัตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ดา้น 
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
 x  S.D. 

ระดับความ
ผูกพนั 

1.ดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 3.70 0.552 มาก 
2.ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบ
ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

4.20 0.515 มาก 

3.ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 4.11 0.602 มาก 
ภาพรวม 4.00 0.492 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะห์ความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม พบว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร เท่ากบั 4.00 
ซ่ึงหมายความวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก  
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ทุกดา้นมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
โดยระดับความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การเพื่อให้ประสบ
ผลสาํเร็จตามเป้าหมายมีระดบัความผกูพนัสูงสุด เท่ากบั 4.20 รองลงมาคือ ระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร เท่ากบั 4.11 ส่วนระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ารมีระดบัความผูกพนั
ตํ่าสุด เท่ากบั 3.70 
 

ตอนที ่3  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
 สมมติฐานการวิจยั ประกอบดว้ย 

สมมติฐานขอ้ท่ี 1.  พนักงานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั มีระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารในระดบัมาก 

สมมติฐานท่ีขอ้ 2.  พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส อายุ
งาน ระดับการศึกษา ระดับรายได้ และลกัษณะสัญญาจ้าง แตกต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อ
องคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที ่1 พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก 
 อา้งถึงในตารางท่ี 4.5 พบว่า พนกังานมีระดบัความผกูพนัต่อบริษทั ช.การช่าง (ลาว) 
จาํกดั เท่ากบั 4.00 มีหมายความว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงตรงกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2 พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส อายงุาน ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้และลกัษณะสญัญาจา้งต่างกนั มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

เน่ืองจาก ตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคล มีมิติท่ีทาํการวดั 7 ดา้น ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส อายุงาน ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้และลกัษณะสัญญาจา้ง ส่วนตวัแปรตาม 
ไดแ้ก่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร มีมิติยอ่ยท่ีวดัเป็น 3 ดา้น และระดบัความผกูพนัรวมท่ีเกิดจาก
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การรวมทุกดา้นเขา้ดว้ยกนั ทาํให้การทดสอบสมมติฐานจาํเป็นตอ้งทดสอบเป็นสมมติฐานย่อย ดงั
แสดงต่อไปน้ี 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.1  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.2  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายุแตกต่างกนัมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.3  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.4  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.5  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.6  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ท่ี 2.7  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีลกัษณะสัญญาจา้ง
แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

 
ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.1  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีเพศ

แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.6  แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามเพศ 
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การ เพศ จํานวน x  S.D. t Sig. 

ดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและ 
เป้าหมายขององคก์าร 

หญิง 37 3.60 0.519 
-1.227 0.221 

ชาย 148 3.72 0.559 

ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือ
องคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตาม
เป้าหมาย 

หญิง 37 4.18 0.495 
-0.363 0.717 

ชาย 148 4.21 0.521 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การ เพศ จํานวน x  S.D. t Sig. 

ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกขององคก์าร 

หญิง 37 4.02 0.620 
-1.014 0.312 

ชาย 148 4.13 0.597 

ภาพรวม 
 

หญิง 37 3.93 0.467 
-0.999 0.319 

ชาย 148 4.02 0.498 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.6  แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ี
จะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม โดยการทดสอบแบบที (t-test) พบว่า พนกังานบริษทั ช. การ
ช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตาม
เป้าหมาย ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม ในระดบัท่ีไม่
แตกต่างกนั  
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ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.2  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.7  แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามอาย ุ
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การ อายุ จํานวน x  S.D. F Sig. 

ดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์าร 
 

20-30 ปี 57 3.72 0.598 

0.778 0.507 
31-40 ปี 70 3.62 0.541 

41-50 ปี 39 3.76 0.489 

มากกวา่ 50 ปี 19 3.79 0.580 

ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบ
ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

20-30 ปี 57 4.29 0.541 

6.060 0.001(*) 
31-40 ปี 70 4.01 0.490 

41-50 ปี 39 4.29 0.427 

มากกวา่50 ปี 19 4.45 0.498 

ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคง
อยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

20-30 ปี 57 4.04 0.627 

5.028 0.002(*) 
31-40 ปี 70 3.98 0.557 

41-50 ปี 39 4.25 0.540 

มากกวา่50 ปี 19 4.50 0.622 

ภาพรวม 
 

20-30 ปี 57 4.02 0.530 

3.920 0.010(*) 
31-40 ปี 70 3.87 0.470 

41-50 ปี 39 4.10 0.418 

มากกวา่ 50 ปี 19 4.25 0.479 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.7  แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัความ
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ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ี
จะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test หรือ One-way Analysis of 
Varience) พบวา่ พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อ
องค์การดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การเพ่ือให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย ดา้น
ความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 2.2  
 สําหรับดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร พบว่า พนักงาน
บริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีไม่
แตกต่างกนั 
 เน่ืองจากพนักงานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม ผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่
โดยวิธีการ Scheffe ผลการทดสอบแสดงดงัตารางท่ี 4.8 – 4.10 
 
ตารางท่ี 4.8  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
        เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายเป็นรายคู่ จาํแนก
        ตามอาย ุ
 

  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 
อาย ุ  20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี มากกวา่ 50 ปี 

x  4.29 4.01 4.29 4.45 
20-30 ปี 4.29 - -.028(*) 0.00 0.16 
31-40 ปี 4.01 - - 0.28(*) 0.44(*) 
41-50 ปี 4.29 - - - 0.16 
มากกวา่ 50 ปี 4.45 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพ่ือให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายเป็นรายคู่ จาํแนกตาม
อาย ุพบความแตกต่าง ดงัน้ี 
 พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอาย ุ20 - 30 ปี, อาย ุ 41 - 50 ปี และอายุ
มากกว่า 50 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้
ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย มากกว่าพนกังานฯท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  
  
ตารางท่ี 4.9  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
        ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุ
 

  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 
อาย ุ  20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี มากกวา่ 50 ปี 

x  4.04 3.98 4.25 4.50 
20-30 ปี 4.04 - -0.06 0.21 0.46(*) 
31-40 ปี 3.98 - - 0.27 0.52(*) 
41-50 ปี 4.25 - - - 0.25 
มากกวา่ 50 ปี 4.50 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุ พบความแตกต่าง 
ดงัน้ี 
 พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร มากกว่าพนักงานฯ ท่ีมีอายุ 
20 - 30 ปี และอาย ุ31 - 40 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.10  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมเป็น
          รายคู่ จาํแนกตามอาย ุ
 

  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 
อาย ุ  20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี มากกวา่ 50 ปี 

x  4.02 3.87 4.10 4.25 
20-30 ปี 4.02 - -0.15 0.08 0.23 
31-40 ปี 3.87 - - 0.23 0.38(*) 
41-50 ปี 4.10 - - - 0.15 
มากกวา่ 50 ปี 4.25 - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารใน
ภาพรวมเป็นรายคู่ จาํแนกตามอาย ุพบความแตกต่าง ดงัน้ี 
 พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารในภาพรวม มากกวา่พนกังานฯท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.3  พนักงานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมี
สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.11  แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
สถานภาพ
สมรส 

จํานวน x  S.D. F Sig. 

ดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์าร 
 

โสด 84 3.61 0.602 

1.955 0.144 สมรส 93 3.77 0.507 

หมา้ย/หยา่ร้าง 8 3.78 0.410 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
สถานภาพ
สมรส 

จํานวน x  S.D. F Sig. 

ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบ
ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

โสด 84 4.12 0.568 

2.297 0.103 สมรส 93 4.27 0.466 

หมา้ย/หยา่ร้าง 8 4.35 0.363 

ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคง
อยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

โสด 84 3.94 0.640 

6.555 0.002(*) สมรส 93 4.25 0.547 

หมา้ย/หยา่ร้าง 8 4.24 0.302 

ภาพรวม 
 

โสด 84 3.89 0.540 

4.364 0.014(*) สมรส 93 4.10 0.442 

หมา้ย/หยา่ร้าง 8 4.12 0.200 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.11  แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ี
จะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test หรือ One-way Analysis of 
Varience) พบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 สาํหรับดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความรู้สึก
เต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย พบว่า พนักงานบริษทั ช. การ



55 

ช่าง (ลาว) จาํกัด ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การในระดับท่ีไม่
แตกต่างกนั 
 เน่ืองจากพนักงานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นความรู้สึก
ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม ผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยวิธีการ Scheffe ผลการทดสอบแสดงดงัตารางท่ี 4.12 – 4.13 
 
ตารางท่ี 4.12  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
          ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารเป็นรายคู่ จาํแนกตามสถานภาพสมรส 
 

  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 
สถานภาพสมรส  โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง 

x  3.94 4.25 4.24 
โสด 3.94 - 0.31(*) 0.30 
สมรส 4.25 - - -0.01 
หมา้ย/หยา่ร้าง 4.24 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารเป็นรายคู่ จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบ
ความแตกต่าง ดงัน้ี 
 พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ มีระดบัความผกูพนั
ต่อองค์การด้านความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ มากกว่าพนักงานฯท่ีมี
สถานภาพโสด อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.13  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมเป็น
          รายคู่ จาํแนกตามสถานภาพสมรส 
 

  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 
สถานภาพสมรส  โสด สมรส หมา้ย/หยา่ร้าง 

x  3.89 4.10 4.12 
โสด 3.89 - 0.21(*) 0.23 
สมรส 4.10 - - 0.02 
หมา้ย/หยา่ร้าง 4.12 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารใน
ภาพรวมเป็นรายคู่ จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบความแตกต่าง ดงัน้ี 
 พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ มีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารในภาพรวม มากกวา่พนกังานฯท่ีมีสถานภาพโสด อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.4  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายุ
งานแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.14  แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามอายงุาน 
 

 
ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 

อายุงาน จํานวน x  S.D. F Sig. 

ดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยม
และเป้าหมายขององคก์าร 
 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 61 3.67 0.608 

0.779 0.540 
1-3 ปี 17 3.58 0.641 
4-6 ปี 63 3.71 0.510 
7-9 ปี 21 3.67 0.453 

มากกวา่ 9 ปี 23 3.87 0.527 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
 

 
ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 

อายุงาน จํานวน x  S.D. F Sig. 

ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบ
ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 61 4.18 0.573 

0.566 0.688 
1-3 ปี 17 4.22 0.487 
4-6 ปี 63 4.20 0.511 
7-9 ปี 21 4.10 0.394 

มากกวา่ 9 ปี 23 4.33 0.497 

ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่
เป็นสมาชิกขององคก์าร 
 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 61 4.07 0.595 

2.542 0.041(*) 
1-3 ปี 17 3.77 0.710 
4-6 ปี 63 4.14 0.524 
7-9 ปี 21 4.10 0.625 

มากกวา่ 9 ปี 23 4.36 0.635 

ภาพรวม 
 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 61 3.97 0.549 

1.276 0.281 
1-3 ปี 17 3.86 0.534 
4-6 ปี 63 4.02 0.437 
7-9 ปี 21 3.96 0.413 

มากกวา่ 9 ปี 23 4.19 0.493 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.14  แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดับ
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึก
เตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคง
อยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test หรือ One-way 
Analysis of Varience) พบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมี
ระดับความผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ด้าน
ความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย และในภาพรวม ไม่
แตกต่างกนั  
 สําหรับดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ พบว่า พนักงาน
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บริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ี
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่โดยวิธีการ Scheffe ผลการทดสอบแสดงดงัตารางท่ี 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
          ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารเป็นรายคู่ จาํแนกตามอายงุาน 
 

  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

อายงุาน  
นอ้ยกวา่ 1 ปี 1-3 ปี 4-6 ปี 7-9 ปี มากกวา่ 9 ปี 

x  4.07 3.77 4.14 4.10 4.36 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 4.07 - -0.30 0.07 0.03 0.29 

1-3 ปี 3.77 - - 0.37 0.33 0.59(*) 

4-6 ปี 4.14 - - - -0.04 0.22 

7-9 ปี 4.10 - - - - 0.26 

มากกวา่ 9 ปี 4.36 - - - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ารเป็นรายคู่ จาํแนกตามอายุงาน พบความ
แตกต่าง ดงัน้ี 
 พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายงุานมากกว่า 9 ปี มีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร มากกว่าพนกังานฯ ที่มี
อายุงาน  1 - 3 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.5  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.16  แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับความผูกพนัต่อ
องค์การ 

ระดับการศึกษา จํานวน x  S.D. F Sig. 

ดา้นความรู้สึกยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์าร 
 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 67 3.81 0.595 

3.165 0.045(*) ปริญญาตรี 107 3.66 0.528 

สูงกวา่ปริญญาตรี 11 3.40 0.349 

ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้
ประสบผลสาํเร็จตาม
เป้าหมาย 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 67 4.26 0.537 

0.673 0.512 ปริญญาตรี 107 4.18 0.511 

สูงกวา่ปริญญาตรี 11 4.13 0.415 

ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะ
คงอยูเ่ป็นสมาชิกของ
องคก์าร 
 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 67 4.33 0.575 

8.016 0.000(*) ปริญญาตรี 107 4.01 0.595 

สูงกวา่ปริญญาตรี 11 3.79 0.437 

ภาพรวม 
 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 67 4.13 0.512 

4.263 0.016(*) ปริญญาตรี 107 3.95 0.474 

สูงกวา่ปริญญาตรี 11 3.77 0.371 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16  แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัความ
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ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ี
จะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test หรือ One-way Analysis of 
Varience) พบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึก
ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  
 สําหรับด้านความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การเพ่ือให้ประสบผลสําเร็จตาม
เป้าหมาย พบว่า พนักงานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีไม่แตกต่างกนั 
 เน่ืองจากพนักงานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นความรู้สึก
ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องคก์าร และในภาพรวม ผูว้ิจยัจึงทาํการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่โดยวิธีการ 
Scheffe ผลการทดสอบแสดงดงัตารางท่ี 4.17 – 4.19 
 
ตารางท่ี 4.17  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
          ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ารเป็นรายคู่ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 
ระดบัการศึกษา  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

x  3.81 3.66 3.40 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.81 - -0.15 -0.41 

ปริญญาตรี 3.66 - - -0.26 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.40 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.17  ผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ารเป็นรายคู่ จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า 
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ไม่มีรายคู่ใดท่ีมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  
ตารางท่ี 4.18  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
          ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารเป็นรายคู่ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 
ระดบัการศึกษา  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

x  4.33 4.01 3.79 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.33 - -0.32(*) -0.54(*) 

ปริญญาตรี 4.01 - - -0.22 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.79 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18  ผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์ารเป็นรายคู่ จาํแนกตาม ระดบัการศึกษาพบ
ความแตกต่าง ดงัน้ี 
 พนักงานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และ
ระดบัปริญญาตรี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกของ
องคก์าร นอ้ยกว่าพนกังานฯที่มีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.19  แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมเป็น
          รายคู่ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 
ระดบัการศึกษา  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

x  4.13 3.95 3.77 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.13 - -0.18 -0.36 

ปริญญาตรี 3.95 - - -0.18 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.77 - - - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19  ผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารใน
ภาพรวมเป็นรายคู่ จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ไม่มีรายคู่ใดท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.6  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบั
รายไดแ้ตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.20  แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามระดบัรายได ้
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การ รายได้ จํานวน x  S.D. F Sig. 

ดา้นความรู้สึกยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์าร 
 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 7 3.90 0.673 

2.367 0.055 
15,001-25,000 บาท 58 3.75 0.534 
25,001-35,000 บาท 51 3.57 0.542 
35,001-45,000 บาท 29 3.90 0.431 
มากกวา่ 45,000 บาท 40 3.61 0.608 
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ตารางท่ี 4.20  (ต่อ) 
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การ รายได้ จํานวน x  S.D. F Sig. 

ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้
ประสบผลสาํเร็จตาม
เป้าหมาย  

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 7 4.33 0.637 

1.320 0.264 
15,001-25,000 บาท 58 4.21 0.550 
25,001-35,000 บาท 51 4.08 0.550 
35,001-45,000 บาท 29 4.33 0.432 
มากกวา่ 45,000 บาท 40 4.23 0.435 

ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะ
คงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 7 4.41 0.805 

1.364 0.248 
15,001-25,000 บาท 58 4.05 0.576 
25,001-35,000 บาท 51 4.02 0.612 
35,001-45,000 บาท 29 4.27 0.479 
มากกวา่ 45,000 บาท 40 4.13 0.655 

ภาพรวม 
 

นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 7 4.21 0.675 

1.844 0.122 
15,001-25,000 บาท 58 4.00 0.487 
25,001-35,000 บาท 51 3.89 0.495 
35,001-45,000 บาท 29 4.17 0.382 
มากกวา่ 45,000 บาท 40 3.99 0.509 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20  แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ี
จะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test หรือ One-way Analysis of 
Varience) พบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนัมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ี
จะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ท่ี 2.6 



64 

ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.7  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมี
ลกัษณะสญัญาจา้งแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.21  แสดงผลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามลกัษณะสญัญาจา้ง 
 

ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
สัญญา
จ้าง 

จํานวน x  S.D. t Sig. 

ดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและ 
เป้าหมายขององคก์าร 

ประจาํ 66 3.81 0.534 
2.115 0.036(*) 

รายปี 119 3.64 0.554 

ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือ
องคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตาม
เป้าหมาย 

ประจาํ 66 4.17 0.480 
-0.718 0.473 

รายปี 119 4.22 0.534 

ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็น
สมาชิกขององคก์าร 

ประจาํ 66 4.18 0.586 
1.233 0.219 

รายปี 119 4.07 0.609 

ภาพรวม 
 

ประจาํ 66 4.05 0.478 
1.036 0.302 

รายปี 119 3.98 0.499 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.21  แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ี
จะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็น
สมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม โดยการทดสอบแบบที (t-test) พบวา่ พนกังานพนกังานบริษทั 
ช. การช่าง (ลาว) จาํกัด ท่ีมีลกัษณะสัญญาจา้งแตกต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อองค์การด้าน
ความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การเพื่อให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย ด้านความรู้สึก
ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร และในภาพรวม ในระดบัท่ีไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธ
สมมติฐานขอ้ท่ี 2.7 
 สาํหรับดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร พบว่าพนกังานฯ มี
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ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ารของพนกังานประจาํ 
เท่ากบั 3.81 มากกว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมาย
ขององคก์ารของพนกังานสญัญาจา้งรายปี ซ่ึงเท่ากบั 3.64 
 

ตอนที ่4  ผลการสรุปความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 

การแสดงความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดจากขอ้คาํถามส่วนท่ี 3 ใน
เร่ืองความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช.การช่าง 
(ลาว) จาํกดั โดยให้ผูต้อบแบบสอบถามเสนอแนะว่า บริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ควรจดัให้มี
กิจกรรม หรือ โครงการ อยา่งใด ท่ีทาํใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์าร มีจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบคาํถาม
ปรากฏผลตามตารางท่ี 4.22 

 
ตารางท่ี 4.22  แสดงจาํนวนผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด 

 

กลุ่มตัวอย่าง จํานวน ร้อยละ 

ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 117 63.24 
ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 68 36.76 

รวม 185 100.00 

 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามปลายเปิดจากตารางท่ี 4.22  พบว่าในจาํนวนกลุ่ม

ตวัอย่างทั้งส้ิน 185 คน มีผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิดในส่วนที่ 3 ในเร่ืองขอ้เสนอแนะว่า
บริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ควรจดัให้มีกิจกรรม หรือ โครงการ อยา่งใด ท่ีทาํให้รู้สึกผกูพนัต่อ
องคก์าร จาํนวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 63.24 ส่วนผูไ้ม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิดมีจาํนวน 68 
คน คิดเป็นร้อยละ 36.76 
 ขอ้เสนอแนะท่ีผูต้อบคาํถามปลายเปิด จาํนวน117 คนตอบ สามารถจาํแนกไดเ้ป็น 7 
ดา้น จาํนวน 40 รายการ โดยมีความถ่ีของจาํนวนท่ีตอบและค่าร้อยละ แสดงดงัตารางท่ี 4.23 
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ตารางท่ี 4.23  แสดงผลการสรุปขอ้เสนอแนะท่ีผูต้อบคาํถามปลายเปิด จาํนวน 117 คน  
    ตอบแบบสอบถามเก่ียวกบักิจกรรมหรือโครงการท่ีทาํใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อ 
    องคก์าร แสดงเป็นค่าความถ่ี 
 

ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ความถ่ีของ
จํานวนทีต่อบ 

ร้อยละ 

1.  ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานและผู้บังคบับัญชา 110 47.84 
1.1 จดักิจกรรมสงัสรรค ์นนัทนาการ การแข่งขนักีฬา 
การละเล่นพื้นบา้น เพื่อใหผู้บ้ริหารและพนกังานไดรู้้จกักนัอยา่ง
ทัว่ถึงและมีความสามคัคี ซ่ึงจะช่วยใหก้ารทาํงานเกิดความ
ร่วมมือกนัและเขา้ใจกนัมากข้ึน 

63 27.39 

1.2 จดักิจกรรมใหพ้นกังานไดไ้ปทศันศึกษาดูงานและท่องเท่ียว
ทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศอยา่งนอ้ย ปีละ 1 คร้ัง 

14 6.09 

1.3 จดักิจกรรมใหพ้นกังานไดผ้อ่นคลายความเครียดจากการ
ทาํงาน เช่น การแสดงดนตรี ภาพยนตร์ การประกวดร้องเพลง 
ฟังธรรมะทุกวนัอาทิตย ์

13 5.65 

1.4 จดักิจกรรมในวนัสาํคญัต่างๆตามประเพณี เช่น วนั
สงกรานต ์วนัปีใหม่ วนัลอยกระทง 

10 4.35 

1.5 จดักิจกรรมบาํเพญ็ประโยชน์ ออกค่ายอาสาพฒันา  
โครงการเล้ียงอาหารกลางวนัเดก็ และมอบอุปกรณ์การเรียนท่ี
ขาดแคลนแก่เดก็ในชุมชน หรือ ร่วมกนัทาํความสะอาดท่ีพกั
อาศยัของพนกังาน ใหพ้นกังานไดด้าํเนินงานร่วมกนั เพือ่สร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

7 3.05 

1.6 ร่วมกิจกรรมกบัชุมชนในพ้ืนท่ี เช่น งานบุญ หรือกิจกรรม
ทางศาสนา การแข่งขนัเรือประจาํปี เพื่อสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี
กบัชุมชน และพนกังานไดเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
ตวัแทนของบริษทั 

3 1.31 
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ความถ่ีของ
จํานวนทีต่อบ 

ร้อยละ 

2.  ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ 56 24.32 
2.1 จดัสนามกีฬา สถานท่ีสาํหรับออกกาํลงักาย เพื่อให้
พนกังานไดอ้อกกาํลงักายและผอ่นคลายความเครียดจากการ
ทาํงาน 

12 5.22 

2.2 เพิ่มสวสัดิการ เช่น ค่าเบ้ียเล้ียงและค่าตอบแทนในการ
ปฏิบติังานในประเทศลาว (Oversea) ใหเ้หมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

10 4.35 

2.3 ควรปรับจาํนวนคร้ังและระยะเวลาในการลากลบัเยีย่ม
ครอบครัวใหเ้หมาะสมกวา่เดิม เช่น จดัวนัลากลบัเยีย่ม
ครอบครัว ปีละ 6 คร้ัง คร้ังละ 7 วนั เน่ืองจากพนกังานส่วน
ใหญ่ปฏิบติังานเป็นระยะเวลายาวนานหลายปี มีความเครียดต่อ
งานสูง 

6 2.61 

2.4 จดัส่ิงอาํนวยความสะดวกทั้งเคร่ืองอุปโภคบริโภค 
สถานพยาบาล ร้านคา้สวสัดิการ ในราคาท่ีควบคุมใหอ้ยูใ่น
เกณฑท่ี์เหมาะสม และมีคุณภาพ 

6 2.61 

2.5 จดัรถสวสัดิการในการรับ-ส่งพนกังานใหเ้พยีงพอ 4 1.74 
2.6 จดัสวสัดิการบา้นพกัใหมี้คุณภาพชีวิตท่ีดี มีพื้นท่ีในการ
ประกอบอาหาร เพราะพนกังานบางส่วนมีรายไดน้อ้ย 

4 1.74 

2.7 จดัใหมี้กองทุนเงินสาํรองเล้ียงชีพ หรือโครงการออมทรัพย ์
สาํหรับพนกังานสญัญาจา้งรายปี โดยบริษทัเป็นผูส้มทบทุน
เงินเขา้กองทุนและใหพ้นกังานมีส่วนร่วมจ่ายเงินเขา้กองทุน
นั้น เพื่อเป็นหลกัประกนัแก่พนกังาน 

4 1.74 

2.8 จดัสวสัดิการในการรักษาพยาบาลใหค้รอบคลุมถึง บิดา 
มารดา บุตร ธิดา 

2 0.87 

2.9 ไม่จาํกดัการทาํงานล่วงเวลา 1 0.43 
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ความถ่ีของ
จํานวนทีต่อบ 

ร้อยละ 

2.10 มีโบนสัใหพ้นกังานปีละ 6 เดือน 1 0.43 
2.11 เพิ่มวนัหยดุในวนัเงินเดือนออก 1 0.43 
2.12 จดัสวสัดิการในการรักษาพยาบาลใหพ้นกังานท่ีไม่มี
ประกนัสงัคมตามมาตรา 39 

1 0.43 

2.13 ในการลากิจเพื่อไปทาํธุระท่ีประเทศไทย ควรใหว้นั
เดินทาง โดยไม่ตอ้งเสียวนัลา  เน่ืองจากพนกังานตอ้งใช้
ระยะเวลาในการเดินทางจากประเทศลาวไปยงัประเทศไทย
เป็นเวลานาน 

1 0.43 

2.14 จดัหอ้งสมุดท่ีสามารถยมืหนงัสือไดพ้ร้อมกบั
หนงัสือพิมพร์ายวนั 

1 0.43 

2.15 การจดัรถสาํหรับการไปปฏิบติังานของพนกังานท่ีหนา้
งานของแต่ละแผนก  ควรจดัใหเ้พยีงพอ เพือ่ใหเ้กิดประโยชน์
ในการทาํงานสูงสุด 

1 0.43 

2.16 ควรมีการปรับปรุงสวสัดิการของพนกังานรายวนั 1 0.43 
3.  ด้านการพฒันาบุคลากร 20 8.71 
3.1 จดัหลกัสูตรเพ่ือพฒันาความรู้ ความสามารถ ตลอดจน
ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ทั้งในส่วนของสายอาชีพ หรือ
ภาษาต่างประเทศ 

11 
 
 

4.79 

3.2 จดักิจกรรมกลุ่มนอกสถานท่ี เช่น การละลายพฤติกรรม 
การปรับทศันคติในการทาํงานร่วมกนั การทาํงานเป็นทีม  

6 2.61 

3.3 ปลูกฝังจิตสาํนึกการทาํงานเป็นทีม 3 1.31 
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ตารางท่ี 4.23   (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ความถ่ีของ
จํานวนทีต่อบ 

ร้อยละ 

4.  ด้านการประเมินผล 19 8.27 
4.1 ผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญักบัพนกังานทุกระดบั ทุก
ตาํแหน่ง โดยเท่าเทียมกนั ไม่แบ่งแยก 

9 3.92 

4.2 ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานดว้ยความ
โปร่งใส มีการตรวจสอบและมีหลกัเกณฑท่ี์แน่ชดั มีการ
วดัความสามารถของพนกังานทั้งภาคทฤษฎีและปฏิบติัใน
แต่ละปี 

6 2.61 

4.3 มีการพิจารณาปรับเงินเดือนและโบนสัใหก้บัพนกังาน
ชาวลาวอยา่งเหมาะสมและเท่าเทียมกบัพนกังานชาวไทย 
เพื่อความเป็นธรรมและเป็นสากล 

2 0.87 

4.4 ผูบ้งัคบับญัชาและหวัหนา้งานควรมีเมตตาธรรม ให้
เกียรติพนกังาน มีวาจาและมารยาทท่ีดี เห็นคุณค่าของ
พนกังาน 

2 0.87 

5.  ด้านการบงัคบับัญชาและการส่ือสารภายในองค์การ 17 7.39 
5.1 ผูบ้ริหารควรมีความเอาใจใส่ต่อพนกังานอยา่งใกลชิ้ด 
มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวา่งผูบ้ริหารและ
พนกังาน เพื่อใหท้ราบถึงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ารและพนกังาน ผูบ้ริหารควรมีการออกเยีย่มเยยีน
พนกังานและสอบถามเก่ียวกบัความเป็นอยูใ่นดา้นต่างๆ 
เพื่อนาํขอ้มูลมาปรับปรุงใหดี้มากยิง่ๆข้ึนไป 

6 2.61 

5.2 มีการส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน ในเร่ือง
นโยบายและเป้าหมายในการทาํงานขององคก์ารใหช้ดัเจน 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั มีข่าวสาร 
กระทู ้และประชาสมัพนัธ์ในหลายๆช่องทาง 

4 1.74 
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ) 
 

ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ความถ่ีของ
จํานวนทีต่อบ 

ร้อยละ 

5.3 จดักล่องแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่างๆส่ง
ตรงถึงผูบ้ริหาร 

2 0.87 

5.4 ควรมีการประชาสมัพนัธ์ข่าวสารเร่ืองผลประโยชน์
และสวสัดิการของพนกังานท่ีรวดเร็ว ถูกตอ้ง และ
ครบถว้น 

2 0.87 

5.5 การจดัระเบียบปฏิบติัของพนกังานควรมีแนวทางท่ี
ชดัเจนและเป็นสากล และมีการแจง้พนกังานใหเ้ขา้ใจ 

2 0.87 

5.6 มีการทาํงานร่วมกนัระหวา่งพนกังานตามโครงการ
ต่างๆกบัพนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีสาํนกังานใหญ่ สลบั
หมุนเวียนกนัไป เพื่อใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้การทาํงาน
ร่วมกนัและรู้จกักนั มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

1 0.43 

6.  ด้านการคดัเลอืกบุคลากร 5 2.17 
6.1 การพิจารณาคดัเลือกพนกังาน ควรเลือกคนท่ีมีความรู้
ความสามารถ มีการศึกษา  

3 1.31 

6.2 พิจารณาบรรจุพนกังานสญัญาจา้งรายปีเป็นพนกังาน
ประจาํ เพื่อความมัน่คงของพนกังาน 

1 0.43 

6.3 ควรรับพนกังานท่ีมีอายไุม่เกิน 55 ปี เขา้มาร่วมงาน
กบับริษทั เพื่อท่ีพนกังานรุ่นหลงัจะไดมี้โอกาสกา้วหนา้
ในตาํแหน่งสายงานของตนเอง 

1 0.43 

7.  ด้านอืน่ๆ 3 1.30 
7.1 กิจกรรมต่างๆท่ีบริษทัจดัดีอยูแ่ลว้ 2 0.87 
7.2 จดักิจกรรมเพ่ือลดอุบติัเหตุในการทาํงานใหเ้ป็นศูนย ์ 1 0.43 

รวม 230 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.23  ประเดน็ท่ีพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั ตอบแบบสอบถาม
ปลายเปิดในส่วนท่ี 3 ในเร่ืองขอ้เสนอแนะว่าบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ควรจดัให้มีกิจกรรม 
หรือ โครงการ อยา่งใด ท่ีทาํให้รู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร สามารถแบ่งเป็น 7 ดา้น 40 รายการ พบว่า 
ดา้นที่ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่า  บริษทั  ช .  การช่าง  (ลาว) จาํกดั  ควรจดัมากที่สุด  เ รียง
ตามลาํดบั คือ  

1. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา โดยการจัดกิจกรรม
สังสรรค ์นนัทนาการ การแข่งขนักีฬา การละเล่นพื้นบา้น เพ่ือให้ผูบ้ริหารและพนกังานไดรู้้จกักนั
อย่างทัว่ถึงและมีความสามคัคี ซ่ึงจะช่วยให้การทาํงานเกิดความร่วมมือกนัและเขา้ใจกนัมากข้ึน 
จดักิจกรรมให้พนักงานไดไ้ปทศันศึกษาดูงานและท่องเท่ียวทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ
อย่างน้อย ปีละ  1 คร้ัง และจดักิจกรรมให้พนักงานไดผ้่อนคลายความเครียดจากการทาํงาน เช่น 
การแสดงดนตรี ภาพยนตร์ การประกวดร้องเพลง ฟังธรรมะทุกวนัอาทิตย ์

2. ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยการจดัสนามกีฬา สถานท่ีสาํหรับออกกาํลงั
กาย เพ่ือให้พนกังานไดอ้อกกาํลงักายและผอ่นคลายความเครียดจากการทาํงาน เพิ่มสวสัดิการ เช่น 
ค่าเบ้ียเล้ียงและค่าตอบแทนในการปฏิบติังานในประเทศลาว (Oversea) ให้เหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั และควรปรับจาํนวนคร้ังและระยะเวลาในการลากลบัเยี่ยมครอบครัวให้
เหมาะสมกว่าเดิม เช่น จดัวนัลากลบัเยี่ยมครอบครัว ปีละ 6 คร้ัง คร้ังละ 7 วนั เน่ืองจากพนกังาน
ส่วนใหญ่ปฏิบติังานเป็นระยะเวลายาวนานหลายปี มีความเครียดต่องานสูง รวมทั้งจดัส่ิงอาํนวย
ความสะดวกทั้งเคร่ืองอุปโภคบริโภค สถานพยาบาล ร้านคา้สวสัดิการ ในราคาท่ีควบคุมให้อยู่ใน
เกณฑท่ี์เหมาะสม และมีคุณภาพ 

3. ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยจดัหลกัสูตรเพ่ือพฒันาความรู้ ความสามารถ 
ตลอดจนทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ทั้งในส่วนของสายอาชีพ หรือภาษาต่างประเทศ 

4. ด้านการประเมินผล โดยผูบ้ริหารควรให้ความสําคญักบัพนักงานทุกระดบั ทุก
ตาํแหน่ง โดยเท่าเทียมกัน ไม่แบ่งแยก และประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานด้วยความ
โปร่งใส มีการตรวจสอบและมีหลักเกณฑ์ท่ีแน่ชัด มีการวัดความสามารถของพนักงานทั้ ง
ภาคทฤษฎีและปฏิบติัในแต่ละปี 

5. ด้านการบังคบับัญชาและการส่ือสารภายในองค์การ โดยผูบ้ริหารควรมีความเอาใจ
ใส่ต่อพนักงานอย่างใกลชิ้ด มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน เพื่อให้
ทราบถึงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารและพนกังาน ผูบ้ริหารควรมีการออกเยี่ยมเยียน
พนักงานและสอบถามเก่ียวกับความเป็นอยู่ในด้านต่างๆ เพื่อนําข้อมูลมาปรับปรุงให้ดีมาก
ยิง่ๆข้ึนไป มีการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและพนกังาน ในเร่ืองนโยบายและเป้าหมายในการทาํงาน
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ขององคก์ารให้ชดัเจน เพ่ือให้การปฏิบติังานเป็นไปในแนวทางเดียวกนั มีข่าวสาร กระทู ้และการ
ประชาสัมพนัธ์ในหลายๆ ช่องทาง รวมทั้ งเน้นการส่ือสารแบบสองทางระหว่างผูบ้ริหารและ
พนกังาน 

6. ด้านการคัดเลือกบุคลากร การพิจารณาคดัเลือกพนกังาน ควรเลือกคนท่ีมีความรู้
ความสามารถ มีการศึกษา  

7. ด้านอืน่ๆ เช่น การจดักิจกรรมเพื่อลดอุบติัเหตุในการทาํงานใหเ้ป็นศูนย ์



บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การวิจยัเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั” เป็น
การวิจยัเชิงสาํรวจ ซ่ึงสามารถสรุปการวิจยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ไดด้งัน้ี 
 

1. สรุปการวจิยั 
 

1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย 
 1.1.1  เพ่ือศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ช. การช่าง 
(ลาว) จาํกดั  
 1.1.2  เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ช.การช่าง 
(ลาว) จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 1.1.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน บริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั  

1.2 ระเบียบวธีิวจัิย 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คร้ังน้ี คือ พนกังาน บริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั ระดบั

ปฏิบติัการ ท่ีมีสญัชาติไทย จาํนวน 343 คน กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง โดยคาํนวณจากสูตรของ 
Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และให้ค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จาํนวนตวัอย่าง 
185 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ยรายการคาํถาม 3 ส่วน โดย
แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ได้ผ่านการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาโดยการตรวจสอบของ
ผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน ไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง เท่ากบั 0.833 ส่วนการทดสอบความเช่ือถือได ้
ใชก้ารทาํการทดสอบเบ้ืองตน้ จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 30 คน มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของคอนบราค 
เท่ากบั 0.929 ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในช่วงวนัท่ี 15 - 30 พฤศจิกายน 2554 สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
ค่าที (t - test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F – test) และการทดสอบความแตกต่างของ
ค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวิธีของ Scheffe 
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1.3 ผลการวจัิย 

1.3.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า พนกังานบริษทั ช.
การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีตอบแบบสอบถามจาํนวน 185 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 148 คน 
คิดเป็นร้อยละ 80.00 และเพศหญิง จาํนวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี 
มีจาํนวนมากท่ีสุด คือ จาํนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 37.84 รองลงมาไดแ้ก่ อาย ุ20 - 30 ปี จาํนวน 57 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.81 อาย ุ41 - 50 ปี จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 21.08 และนอ้ยท่ีสุด คือ อายุ
มากกว่า 50 ปี มีจาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 10.27 ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสแลว้ จาํนวน 93 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.27 รองลงมาไดแ้ก่ สถานภาพโสด จาํนวน 84 คนคิดเป็นร้อยละ 45.41 และนอ้ย
ท่ีสุด คือ สถานภาพหมา้ย/หยา่ร้าง มีจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.32 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 4 - 6 ปี 
มีจาํนวนมากท่ีสุด จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 34.06 รองลงมาไดแ้ก่ อายงุานนอ้ยกว่า 1 ปี จาํนวน 61 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.97 อายงุานมากกว่า 9 ปีข้ึนไป จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 12.43 อายงุาน 7 - 9 ปี 
จาํนวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 11.35 และนอ้ยท่ีสุด คือ อายงุาน 1 - 3 ปี มีจาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 
9.19 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีจาํนวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 57.84 รองลงมาไดแ้ก่ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 67 คนคิดเป็นร้อยละ 36.22 และสูงกว่าปริญญาตรี มีจาํนวน 11 คน
คิดเป็นร้อยละ 5.94 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท มีจาํนวนมากท่ีสุด 
คือ จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 31.35 รองลงมาไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท 
จาํนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 27.57 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 45,000 บาท จาํนวน 40 คน คิด
เป็นร้อยละ 21.62 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 35,001 - 45,000 บาท จาํนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 15.68 
และนอ้ยท่ีสุด คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกว่า 15,000 บาท มีจาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.78 
ส่วนใหญ่เป็นพนกังานสัญญาจา้งรายปี จาํนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 64.32 และเป็นพนกังานประจาํ 
จาํนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 35.68 

1.3.2 ระดับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงานบริษัท ช.การช่าง (ลาว) จํากัด 
พบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมเท่ากบั 
4.00 ซ่ึงหมายความว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี คือ 

1) ดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสําเร็จ
ตามเป้าหมาย เท่ากบั 4.20 

2) ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร เท่ากบั 4.11 
3) ดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร เท่ากบั 3.70  
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1.3.3 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน บริษัท ช.การ
ช่าง (ลาว) จํากดั จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบวา่  

1) พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม ในด้านความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ ด้าน
ความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพ่ือให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย และดา้นความรู้สึก
ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร ในระดบัท่ีไม่แตกต่างกนั 

2) พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความ
ผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม ในด้านความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การเพ่ือให้ประสบ
ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่สาํหรับดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์ารนั้น พบวา่มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
 พนกังานฯ ท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม มากกว่า
พนกังานฯท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานฯท่ีมีอายมุากกว่า 
50 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และพนกังานฯท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี มี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่าสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 
 พนกังานฯ ท่ีมีอาย ุ20 - 30 ปี, อาย ุ 41 - 50 ปี และอายมุากกว่า 50 ปี มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย
มากกว่าพนกังานฯท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานฯท่ีมีอายุ
มากกวา่ 50 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45 และพนกังานฯท่ีมีอาย ุ
31 - 40 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่าสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 

พนักงานฯ ท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปี มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นความรู้สึก
ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์ารมากกวา่พนกังานฯท่ีมีอาย ุ20 - 30 ปี และอาย ุ31 - 40 ปี 
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานฯท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปีมีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูงสุด ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50 และพนกังานฯท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารตํ่าสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 
 3.  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั 
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม และในดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิก
ขององคก์าร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่สาํหรับดา้นความรู้สึกยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบ
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ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย พบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่าง
กนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีไม่แตกต่างกนั 
 พนักงานฯ ท่ีมีสถานภาพสมรสแล้ว มีระดับความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม 
มากกว่าพนกังานฯท่ีมีสถานภาพโสด อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนักงานฯท่ีมี
สถานภาพหมา้ยและหย่าร้าง มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารสูงสุด ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 และ
พนกังานฯท่ีมีสถานภาพโสด มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่าสุด ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 
 พนักงานฯ ท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ มีระดบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึก
ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร มากกว่าพนกังานฯท่ีมีสถานภาพโสด อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานฯท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด 
ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 และพนักงานฯท่ีมีสถานภาพโสด มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารตํ่าสุด 
ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94 

4. พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร และ
ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ไม่แตกต่างกนั แต่
สาํหรับดา้นความรู้สึกปรารถนาที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร พบว่า พนักงานบริษทั ช. 
การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนัมี ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 พนักงานฯ ท่ีมีอายุงานมากกว่า 9 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร มากกว่าพนกังานฯท่ีมีอายงุาน 1 - 3 ปี อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานฯท่ีมีอายงุานมากกว่า 9 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด 
ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 และพนกังานฯท่ีมีอายงุาน 1 - 3 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่าสุด 
ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 
 5.  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร 
และดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 แต่สาํหรับดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จ
ตามเป้าหมาย พบวา่ พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัท่ีไม่แตกต่างกนั 
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 ผลการทดสอบความแตกต่างของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม และในดา้น
ความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร เป็นรายคู่ พบว่า ไม่มีรายคู่ใดท่ีมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 พนกังานฯ ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และระดบัปริญญาตรี มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร นอ้ยกว่าพนกังานฯ ท่ี
มีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานฯ ท่ีมีระดบั
การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงสุด ดว้ยค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 และ
พนกังานฯท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่าสุด ดว้ยค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.79 
 6.  พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดับรายได้แตกต่างกนั มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ดา้น
ความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพ่ือให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย และดา้นความรู้สึก
ปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร ไม่แตกต่างกนั  
 7.  พนกังานพนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีลกัษณะสัญญาจ้างแตกต่างกนั
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้
ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร ใน
ระดบัท่ีไม่แตกต่างกนั แต่สาํหรับดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร พบว่า
พนกังานฯ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ี
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานประจาํ เท่ากบั 3.81 มากกว่า ระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานสญัญาจา้งรายปี ซ่ึงเท่ากบั 3.64 

1.3.4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ พบว่า มีขอ้เสนอแนะดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มากท่ีสุด โดยเสนอให้จดักิจกรรมสังสรรค์ นันทนาการ การ
แข่งขนักีฬา และการละเล่นพื้นบา้น เพื่อใหผู้บ้ริหารและพนกังานไดรู้้จกักนัอยา่งทัว่ถึงและมีความ
สามคัคี ช่วยให้การทาํงานเกิดความร่วมมือกนัและเขา้ใจกนัมากข้ึน มากท่ีสุด รองลงมาเห็นว่าควร
จดักิจกรรมให้พนักงานไดไ้ปทศันศึกษาดูงานและท่องเท่ียวทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ
อยา่งนอ้ย ปีละ 1 คร้ัง และควรจดักิจกรรมใหพ้นกังานไดผ้อ่นคลายความเครียดจากการทาํงาน เช่น 
การแสดงดนตรี ภาพยนตร์ การประกวดร้องเพลง ฟังธรรมะทุกวนัอาทิตย ์ตามลาํดบั 
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2. อภปิรายผล 
 
 จากผลการวิจยั เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) 
จาํกดั สามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 

2.1 ระดับความผูกพนัต่อองค์การ  
 ในการวิจยัคร้ังน้ี พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช. 
การช่าง (ลาว) จาํกดั ในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองค์การเพื่อให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย มีระดับความผูกพนัต่อองค์การสูงสุด 
รองลงมา คือ ดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร และดา้นความรู้สึกยอมรับ
ในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ตามลาํดบั เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า มีเพียงขอ้คาํถาม
พนักงานฯ มีความผูกพนัต่อองค์การในระดบัปานกลาง คือ กรณี ผูบ้ริหารเห็นความสําคญัของ
พนักงานอย่างเท่าเทียมกันและปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเสมอภาค ดังนั้ นผูบ้ริหารและสายงาน
ทรัพยากรมนุษยแ์ละบริหารทัว่ไป ควรพิจารณาปรับปรุงหาแนวทางเพื่อสร้างใหพ้นกังานฯมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีสูงข้ึน โดยใหค้วามสาํคญักบัพนกังานทุกระดบั ทุกตาํแหน่ง โดยเท่าเทียม
กนั ไม่แบ่งแยก มีความเอาใจใส่ต่อพนกังานอย่างใกลชิ้ด มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่าง
ผูบ้ริหารและพนักงาน เพื่อให้ทราบถึงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การและพนักงาน 
ผูบ้ริหารควรมีการออกเยี่ยมพนกังานและสอบถามเก่ียวกบัความเป็นอยูใ่นดา้นต่างๆ เพ่ือนาํขอ้มูล
มาปรับปรุงให้ดีมากยิ่งๆ ข้ึนไป และประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานดว้ยความโปร่งใส มี
การตรวจสอบและมีหลกัเกณฑ์ท่ีแน่ชัด มีการวดัความสามารถของพนักงานทั้งภาคทฤษฎีและ
ปฏิบติัในแต่ละปี เพื่อจะไดใ้ห้พนักงานทุ่มเทกาํลงัใจกาํลงักายและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้กบั
องคก์าร ทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพสูง ก่อใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์ารสูงตามดว้ย ตลอดทั้งมีความ
ตอ้งการท่ีจะอยูใ่นองคก์ารน้ีตลอดไป 
 การท่ีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานฯ ในภาพรวม และรายดา้นทุก
ดา้น อยูใ่นระดบัมาก อาจเป็นเพราะ บริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั เป็นบริษทัลูกของ บริษทั ช.การ
ช่าง จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงในวงการอุตสาหกรรมการก่อสร้างอยูใ่นระดบัตน้ๆ
ของประเทศไทย มีความมัน่คงและผลประกอบการท่ีดี พิจารณาไดจ้าก ตารางท่ี 4.4 พนกังานคิดว่า 
บริษทัแห่งน้ีเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คงและมีผลประกอบการท่ีดี ซ่ึงมีค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.39 ทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน ส่งผลให้เกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากตามไปดว้ย 
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 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy 
of Needs Theory) ท่ีมีพื้นฐานมาจากความตอ้งการของมนุษย ์คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายของ
มนุษยจ์าํเป็นท่ีจะตอ้งไดรั้บอยา่งสมบูรณ์เสียก่อน มนุษยจึ์งจะเกิดความตอ้งการในขั้นต่อๆ ไปคือ 
ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั ความตอ้งการการยอมรับ ความตอ้งการการยกย่อง 
จนกระทัง่ถึงขั้นท่ี 5 คือ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จในชีวิต โดยพนกังานในองคก์ารแห่งน้ี
ไดเ้รียนรู้ถึงเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารว่าเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คง มีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกั
และไดรั้บการยกยอ่งจากบุคคลภายนอก ทาํใหเ้กิดความคาดหวงัในงานว่าสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน จนทาํใหมี้ความตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะทาํงานใหก้บัองคก์าร 
 เม่ือเทียบเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ 
พระเจา้วรวงศเ์ธอพระองคเ์จา้ศรีรัศม์ิ พระวรชายาฯ (2547) วรรณวิไล ศรีปัญญาวิชญ ์(2552) และ
สิรินาตย ์กฤษฎาธาร (2552) ท่ีพบว่า พนักงานมีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก แต่ไม่
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ อนุกลู ตนัติมาสน์ (2543) จงกลรัตน์ วงศน์าถ (2546) วิโรจน์ สว่างเถ่ือน 
(2547) และยิ่งยงศ ์ไชยทา (2551) ท่ีพบว่า พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง 
และผลงานวิจยัของณรงค ์ แยม้ช้ืน (2546) และพิสิฎฐ วงศน์ากนากร (2549) ท่ีพบว่า พนกังานมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 
 2.2  การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
สามารถอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 
 2.2.1  เพศ  
 ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีเพศแตกต่าง
กนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมาย
ขององคก์าร ดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพ่ือใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และ
ด้านความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ ไม่แตกต่างกัน อาจจะเน่ืองมาจาก 
ผูบ้ริหารของบริษทัมีหลกัการและแนวทางการปฏิบติัต่อพนกังานชายและหญิงเหมือนกนั รวมทั้ง
พนกังานชายและหญิงมีสิทธิและโอกาสเท่าเทียมกนั มีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานใน
ดา้นต่างๆ ไดเ้หมือนกนั พนกังานทั้งเพศชายและหญิงมีความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์ารเหมือนกนั 
เพราะมีสวสัดิการต่างๆ ท่ีไดเ้หมือนกนันอกจากน้ี อาํนาจ หนา้ท่ีและลกัษณะในการปฏิบติังาน
ไม่ไดส้ร้างขอ้จาํกดัในการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงบริษทัเปิดโอกาสใหพ้นกังานทั้งเพศชายและ
เพศหญิงมีความเสมอภาคกนั ทุกคนสามารถแสดงผลงานโดยไม่ข้ึนกบัเพศของผูป้ฏิบติั ฉะนั้น 
ความแตกต่างทางดา้นความสามารถในการปฏิบติังานระหว่างเพศจึงมีนอ้ยลง จึงอาจส่งผลให้เพศ
ไม่มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม  
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 เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบว่า ไม่เป็นไปตามท่ี Hrebiniak and Alutto 
(1990 อา้งถึงใน ชุตินธร สวนนุช 2553 : 14) และ Angle and Perry (1981 อา้งถึงในสิรินาตย ์
กฤษฎาธาร 2552 : 20) สรุปไวว้่า ผูห้ญิงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าเพศชาย ทั้งน้ี อาจ
เน่ืองมาจากอุปสรรคทางดา้นอาชีพท่ีผูห้ญิงจะตอ้งเอาชนะมีมากกว่าผูช้าย จึงมีความรักและความ
ผกูพนั ต่อองคก์ารท่ีตนเป็นสมาชิกอยูม่ากกว่า และไม่ตอ้งการใหอ้งคก์ารลม้ไปอาจทาํให้ตอ้งหา
งานใหม่ 

เม่ือเทียบเทียบเคียงกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ วิโรจน์ 
สวา่งเถ่ือน (2547) ยิง่ยงศ ์ไชยทา (2551) และวรรณวิไล ศรีปัญญาวิชญ ์(2552) ท่ีพบวา่พนกังานท่ีมี
เพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ ศุภมิตร 
บวัเสนาะ (2546) พระเจา้วรวงศเ์ธอพระองคเ์จา้ศรีรัศม์ิ พระวรชายาฯ (2547) และสุพตัรา ชูลิกรณ์ 
(2551) 
 2.2.2  อาย ุ
 ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีอายุแตกต่าง
กนั มีระดับความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม ในด้านความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การ
เพื่อให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย และด้านความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องคก์าร แตกต่างกนั แต่ไม่มีความแตกต่างกนัในดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายของ
องคก์าร โดยในภาพรวม พนกังานฯท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร มากกว่า
พนกังานฯท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะ
ช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย พนกังานฯท่ีมีอาย ุ20 - 30 ปี, อาย ุ41 - 50 ปี 
และอายมุากกว่า 50 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร มากกว่าพนกังานฯท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี อยา่งมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ด้านความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ 
พนกังานฯ ท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น มากกว่าพนกังานฯท่ีมีอาย ุ20 
- 30 ปี และอาย ุ31 - 40 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบว่า เป็นไปตามท่ี Hrebiniak and Alutto (1972) 
สรุปไวว้่า คนท่ีมีอายมุากจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่าคนท่ีมีอายุนอ้ย เน่ืองจากการมีอายุ
มาก ทาํให้คนตระหนกัถึงเร่ืองทางเลือกในการทาํงานของตนลดลง เพราะเม่ือคนมีอายุมากข้ึน 
หนา้ท่ีการทาํงานก็สูงข้ึน ส่ิงจูงใจท่ีจะทาํใหเ้ขาไปทาํงานในองคก์ารอ่ืนก็ตอ้งสูงเพียงพอท่ีจะทาํให้
เขาออกไป ส่ิงน้ีเองทาํให้แรงดึงดูดใจของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารอ่ืนลดลง ดงันั้น การเคล่ือนไหว
ระหวา่งองคก์ารจะลดลงเม่ือคนมีอายมุากข้ึน และทาํใหเ้ขามีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน ตามไป
ดว้ย อายุจึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แต่ในการศึกษาคร้ังน้ี การท่ีพบว่า 
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พนกังานฯท่ีมีอาย ุ20 - 30 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือ
องคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย มากกวา่พนกังานฯท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะ กลุ่มพนกังานท่ีมีอาย ุ31 - 40 ปี ส่วนใหญ่เป็นพนกังานท่ีได้
เขา้มาร่วมงานกบับริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ตั้งแต่ช่วงเร่ิมตน้โครงการก่อสร้างเข่ือนนํ้ างึม 2 ได้
ปฏิบติังานในสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว มาเป็นระยะเวลานาน 4 – 6 ปี มีสถานภาพ
สมรสแลว้ ทาํให้มีความเหน่ือยลา้ในการทาํงานสูง เบ่ือหน่ายต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
แบบเดิมๆ เน่ืองจากโครงการก่อสร้างใชร้ะยะเวลายาวนาน บางคนอาจไดพ้บปัญหาหรืออุปสรรค
ในการทาํงาน จนกระทัง่บัน่ทอนขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานไปบา้ง หรือบางคนอาจเป็นช่วง
เร่ิมตน้ของชีวิตคู่ จึงใหค้วามสาํคญัต่อครอบครัวมากกว่าความกา้วหนา้ในชีวิตการทาํงาน ประกอบ
กบัการตอ้งอยูห่่างไกลกบัครอบครัว อาจส่งผลให ้มีความความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความรู้สึก
เต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ตํ่ากว่าพนักงานฯท่ีมีอายุ 
20 - 30 ปี ซ่ึงเป็นกลุ่มพนกังานใหม่ ท่ีเพิ่งเขา้มาร่วมงานกบับริษทัฯ ในช่วงเร่ิมโครงการก่อสร้าง
เข่ือนไชยะบุรี อายงุานยงัไม่ถึง 1 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด พนกังานกลุ่มน้ีอยูใ่นวยัเร่ิมตน้ของ
ชีวิตทาํงาน ยอ่มมีพลงักาย มีความกระตือรือร้นท่ีจะทาํงานเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความกา้วหนา้ในชีวิต
การทาํงาน มีความต่ืนเตน้ทา้ทายกบัการทาํงานในสภาพแวดลอ้มใหม่ๆในต่างประเทศ และไม่มี
ภาระรับผดิชอบเร่ืองครอบครัวใหก้งัวล 
 เม่ือเทียบเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ศุภมิตร 
บวัเสนาะ (2546) พระเจา้วรวงศเ์ธอพระองคเ์จา้ศรีรัศม์ิ พระวรชายาฯ (2547) และจิรัสย ์ พุฒิจรัสพงศ ์
(2551) ท่ีพบว่าพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของ วิโรจน์ สว่างเถ่ือน (2547) ยิ่งยงศ์ ไชยทา (2551) และวรรณวิไล  ศรีปัญญาวิชญ ์
(2552)  
 2.2.3  สถานภาพสมรส 
 ผลการวิจยัพบว่า พนักงานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม และในดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะ
คงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร แตกต่างกนั แต่ไม่มีความแตกต่างกนัในดา้นความรู้สึกยอมรับใน
ค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบ
ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย โดยในภาพรวม พนกังานฯท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร มากกว่าพนักงานฯท่ีมีสถานภาพโสด อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้น
ความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร พนกังานฯท่ีมีสถานภาพสมรสแลว้ มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร มากกวา่พนกังานฯท่ีมีสถานภาพโสด อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 การท่ีพนกังานฯ ท่ีมีสถานภาพโสด มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร นอ้ยกว่าพนกังาน
ท่ีมีสถานภาพสมรส อาจพิจารณาไดว้า่ เน่ืองจากพนกังานท่ีแต่งงานแลว้ จะมีภาระท่ีตอ้งรับผดิชอบ
มากกวา่คนโสด ซ่ึงเป็นขอ้จาํกดัในการยา้ยองคก์ารในการทาํงาน เพราะการยา้ยองคก์ารจะเก่ียวขอ้ง
กบัการเคล่ือนยา้ยสถานท่ีทางดา้นภูมิศาสตร์ ซ่ึงทาํใหค้รอบครัวตอ้งแยกกนัอยู ่ดงันั้นผูบ้ริหารและ
สายงานทรัพยากรมนุษย์และบริหารทั่วไป ควรพิจารณาแนวทางการบริหารให้พนักงานท่ีมี
สถานภาพโสดมีกิจกรรมทางการบริหาร หรือกิจกรรมในหนา้ท่ีงานท่ีมีส่วนร่วมในทางการบริหาร
มากข้ึน สําหรับพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส ทางบริษทัควรพิจารณา เร่ือง สวสัดิการต่างๆให้
ครอบคลุมและทัว่ถึง เช่น จดัสวสัดิการในการรักษาพยาบาลใหค้รอบคลุมถึง บิดา มารดา บุตร ธิดา 
หรือพิจารณาปรับจาํนวนคร้ังและระยะเวลาในการลาไปเยี่ยมครอบครัวให้เหมาะสมกว่าเดิม เช่น 
จดัวนัลาไปเยี่ยมครอบครัว ปีละ 6 คร้ัง คร้ังละ 7 วนั เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่ปฏิบติังานเป็น
ระยะเวลายาวนานหลายปี ตอ้งอยู่ห่างไกลครอบครัว ส่งผลให้เกิดความเครียดต่องานสูง ทั้งน้ีเพื่อ
เพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารใหม้ากข้ึน 
 เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบว่า เป็นไปตามท่ี Hrebiniak and Alutto (1972) 
สรุปไวว้า่ ในเร่ืองสถานภาพสมรส ผูท่ี้สมรสแลว้ จะออกจากงานนอ้ยกวา่ผูท่ี้ยงัไม่สมรส หรือโสด 
 เม่ือเทียบเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ กิตติมา
ภรณ์ นิลนิยม (2547) จิรัสย ์พุฒิจรัสพงศ ์(2551) และสิรินาตย ์กฤษฎาธาร (2552) ท่ีพบว่าพนกังาน
ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน แต่ไม่สอดคลอ้งกับ
ผลงานวิจยัของ วิโรจน์ สวา่งเถ่ือน (2547) สุพตัรา ชูลิกรณ์ (2551) และยิง่ยงศ ์ไชยทา (2551) 
 2.2.4  อายงุาน 
 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานบริษัท ช. การช่าง (ลาว) จาํกัด ท่ีมีอายุงาน
แตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและ
เป้าหมายขององคก์าร และดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตาม
เป้าหมาย ไม่แตกต่างกนั แต่แตกต่างกนัในดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกของ
องคก์าร โดยพนักงานฯ ท่ีมีอายุงานมากกว่า 9 ปี มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
ปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร มากกว่าพนกังานฯ ท่ีมีอายุงาน 1 - 3 ปี อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 การท่ีพนกังานฯ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้น
ความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ และดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือ
องคก์ารเพื่อใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะ บริษทัฯ เป็นองคก์ารท่ี
มีความมัน่คง มีผลประกอบการท่ีดีทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกมัน่คงในอาชีพการงาน ส่งผลให้
เกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์การมากตามไปด้วย ไม่ว่าจะปฏิบัติงานมานานเพียงใด แต่การท่ี
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พนกังานฯ ท่ีมีอายงุานมากกว่า 9 ปี มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคง
อยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร มากกวา่พนกังานฯ ท่ีมีอายงุาน 1 - 3 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 อาจจะเน่ืองมาจาก การท่ีพนกังานคนหน่ึงเขา้ไปเป็นสมาชิกในองคก์ารหรือหน่วยงานในช่วง
ระยะเวลาหน่ึง เขาไดล้งทุน เวลา กาํลงักาย สติปัญญา ลงไปในช่วงเวลานั้น ใหก้บัองคก์าร และยอม
เสียโอกาสบางอยา่งไป เช่น โอกาสท่ีจะไปทาํงาน หรือเป็นสมาชิกขององคก์ารอ่ืน บุคคลนั้น ยอ่ม
หวงัประโยชน์ท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารในระยะยาว เช่น บาํเหน็จ บาํนาญ ซ่ึง
นอกเหนือไปจากค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถา้เขาลาออกไปก่อนครบกาํหนดเวลา ก็เท่ากบัเขาลงทุน 
แรงกาย สติปัญญา ลงไป โดยท่ีไดรั้บผลประโยชน์ไม่คุม้ค่า เพราะฉะนั้น การท่ีคนๆ หน่ึงเขา้มา
ทาํงาน หรือเป็นสมาชิกขององคก์ารนานเท่าไร ก็เหมือนเขาลงทุนในกิจการหรือองคก์ารนั้น มาก
ข้ึนเท่านั้น ความผูกพนัก็จะทวีตามระยะเวลาและยากท่ีจะละท้ิงจากองคก์ารไป และหมายถึง
ประโยชน์ท่ีจะเสียไปมากข้ึน 

เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ใน
ดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร และดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือ
องคก์ารเพ่ือใหป้ระสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ไม่เป็นไปตาม Side Bet Theory ของ Becker (1960 : 
32 - 40 อา้งถึงในกิตติมาภรณ์ นิลนิยม 2547 : 9) ซ่ึงมีสาระสาํคญัท่ีเสนอไว ้คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึง
เหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด เป็นเพราะว่าบุคคลนั้นไดส้ร้างการลงทุน (Side 
Bet) ต่อส่ิงนั้นๆไว ้ เพราะฉะนั้นถา้หากว่าเขาไม่มีความผูกพนัต่อส่ิงนั้น ก็จะทาํให้เขาสูญเสีย
มากกว่า การผกูพนัไวจึ้งเป็นส่ิงท่ีตอ้งทาํโดยไม่มีทางเลือก ระดบัความสาํคญัของการลงทุนในบาง
ประการ จะผนัแปรตามมิติระยะเวลา คือ คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่มสูงข้ึนตาม
ระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้นๆ เช่น ตวัแปรอายกุารทาํงานในองคก์าร บุคคลท่ีทาํงาน
ให้กบัองคก์ารนานเท่าใด ก็จะทาํให้เกิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบการจา้งงานของ
องคก์ารมากข้ึน ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอาํนาจหนา้ท่ี หรือส่ิงท่ีอุทิศในรูปของกาํลงักาย
และกาํลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีทาํงานอยูก่บัองคก์ารมานานยอ่มตดัสินใจลาออกจากองคก์ารไดล้าํบาก
กว่าคนท่ีทาํงานกบัองคก์ารมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาว่า หากลาออกจากองคก์าร ก็เท่ากบัว่า
การลงทุนของเขาท่ีไดส้ะสมไวย้อ่มสูญเสียตามไปดว้ย ซ่ึงอาจจะไม่คุม้ค่ากบัผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ
จากองคก์ารใหม่ แต่สาํหรับในดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร พบว่า 
สอดคลอ้งกบั Side Bet Theory ของ Becker  
 เม่ือเทียบเทียบเคียงกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
เขมฐานีย ์สรโชติ (2544) กิตติมาภรณ์ นิลนิยม (2547) และยิง่ยงศ ์ไชยทา (2551) ท่ีพบวา่พนกังานท่ี
มีอายงุานแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบั
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ผลงานวิจยัของ ณรงค ์ แยม้ช้ืน (2546) จิรัสย ์พุฒิจรัสพงศ ์(2551) และวรรณวิไล ศรีปัญญาวิชญ ์
(2552) 

2.2.5  ระดับการศึกษา 
 ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่าง
กนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมาย
ขององคก์าร และดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร แตกต่างกนั แต่ไม่
แตกต่างกนั ในดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์ารเพื่อให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 
เม่ือทาํการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ พบว่า ในภาพรวม และด้านความรู้สึก
ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร ไม่มีรายคู่ใดท่ีมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกของ
องคก์าร พบว่า พนกังานฯท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และระดบัปริญญาตรี มีระดบัความ
ผูกพนัต่อองคก์าร น้อยกว่าพนักงานฯท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 อาจจะเน่ืองมาจาก คนท่ีสาํเร็จการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีนั้น มีขอ้จาํกดัใน
ทางเลือก ซ่ึงไม่สามารถเปล่ียนงานไดง่้ายๆ ทาํให้เขาหาเหตุผลมาสนบัสนุนในการทาํงานอยู่ใน
องคก์ารดว้ยการสร้างความรู้สึกความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร ดงันั้น คนท่ีสาํเร็จการศึกษาตํ่ากว่า 
จะมีความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารสูง ในขณะท่ีคนท่ีสาํเร็จการศึกษาสูงมีความเช่ือว่าจะสามารถหา
งานไดง่้าย จึงมีความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า แต่การท่ีพนกังานฯ ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั 
มีระดับความผูกพนัต่อองค์การในด้านความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การเพื่อให้ประสบ
ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย ไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะ พนกังานฯ ส่วนใหญ่ มีจิตสาํนึกท่ีดีในการทาํงาน 
มีความรับผิดชอบ จึงมีความตั้งใจ และเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายไม่
แตกต่างกนั ทั้งน้ีพิจารณาไดจ้ากตารางท่ี 4.5 พบว่า ในดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์าร
เพื่อให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย พนักงานฯ มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารในระดับมาก 
เท่ากับ 4.20 สูงสุดเม่ือเทียบกับด้านอ่ืนๆ และเม่ือพิจารณาผลการวิจัยในตารางท่ี 4.3 พบว่า 
พนักงานมีความตั้งใจท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ และประสบการณ์อย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานของ
บริษทับรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย โดยพนกังานฯ มีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด เท่ากบั 4.48  
 เม่ือเทียบเคียงกบัวรรณกรรมท่ีศึกษา พบว่า เป็นไปตามท่ี Hrebiniak and Alutto (1972) 
และ Mottaz (1988 : 467 – 482 อา้งถึงใน ยิง่ยงศ ์ไชยทา 2551 : 24) สรุปไวว้่า คนท่ีมีระดบั
การศึกษาสูงจะมีความผูกพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าคนท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่า เน่ืองจากคนท่ีมี
การศึกษาสูงจะมีความคาดหวงัต่อองคก์ารสูง และเม่ือองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ
หรือความคาดหวงัของเขาได ้เขากจ็ะผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยลง 
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 เม่ือเทียบเทียบเคียงกบังานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ อารีรัตน์  
พะลงั (2548) จิรัสย ์พุฒิจรัสพงศ ์(2551) และสิรินาตย ์กฤษฎาธาร (2552) ท่ีพบว่าพนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้ง
กบัผลงานวิจยัของ วิโรจน์ สวา่งเถ่ือน (2547) ยิง่ยงศ ์ไชยทา (2551) และวรรณวิไล ศรีปัญญาวิชญ ์(2552) 
 2.2.6  ระดับรายได้ 

ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีระดบัรายได้
แตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและ
เป้าหมายขององค์การ ดา้นความรู้สึกเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือองค์การเพ่ือให้ประสบผลสําเร็จตาม
เป้าหมาย และดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร ไม่แตกต่างกนั อาจเป็น
เพราะบริษทัฯเป็นองค์การท่ีมีความมัน่คง มีผลประกอบการท่ีดี มีระบบโครงสร้างเงินเดือนท่ี
ชดัเจน จึงทาํใหพ้นกังานฯ ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

เม่ือเทียบเทียบเคียงกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบว่า สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
สตัตบงกช มานีมาน (2548) สุกรรณิการ์ เจียมคงอยู ่(2550) และวรรณวิไล ศรีปัญญาวิชญ ์(2552) ท่ี
พบวา่พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้ง
กบัผลงานวิจยัของ พระเจา้วรวงศเ์ธอพระองคเ์จา้ศรีรัศม์ิ พระวรชายาฯ (2547) จิรัสย ์พุฒิจรัสพงศ ์
(2551) สุพตัรา ชูลิกรณ์ (2551) และยิง่ยงศ ์ไชยทา (2551) 
 2.2.7  ลกัษณะสัญญาจ้าง 
 ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ท่ีมีลกัษณะสญัญา
จา้งแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม ในดา้นความรู้สึกเตม็ใจท่ีจะช่วยเหลือองคก์าร
เพ่ือให้ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และดา้นความรู้สึกปรารถนาท่ีจะคงอยู่เป็นสมาชิกขององคก์าร 
ไม่แตกต่างกนั แต่แตกต่างกนัในดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์าร โดยท่ีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ารของพนกังานประจาํ 
เท่ากบั 3.81 มากกว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมาย
ขององคก์ารของพนกังานสญัญาจา้งรายปี ซ่ึงเท่ากบั 3.64 การท่ีพนกังานประจาํ มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ารมากกว่าพนกังานสัญญาจา้งรายปี 
อาจเป็นเพราะพนักงานฯ ท่ีเป็นพนักงานประจาํ ไดเ้ขา้มาร่วมงานกบับริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั 
ตั้งแต่ในช่วงท่ีบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ยงัไม่ไดแ้ยกกิจการออกมาจาก บริษทั ช.การช่าง จาํกดั 
(มหาชน) พนกังานกลุ่มน้ีเป็นพนกังานประจาํ ของบริษทั ช.การช่างจาํกดั (มหาชน) ท่ีไดโ้อนตวัมาสังกดั
บริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ส่วนใหญ่มีอายงุานมากกว่า 4 ปี ข้ึนไป เป็นพนกังานฯ ท่ีไดรั้บการเติบโต
มาพร้อมกบัความเจริญเติบโตกา้วหน้าของบริษทัฯ จึงไดรั้บการหล่อหลอมวฒันธรรมองคก์ารของ
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บริษัทฯ ตั้ งแต่แรกเร่ิมเขา้ทาํงานจนถึงปัจจุบัน มีความรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ีการงาน จึงส่งผลให้มี
ความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าพนักงานสัญญาจา้งรายปี ซ่ึงเป็นพนักงานใหม่ ท่ีบริษทัเพิ่ง
รับเขา้มาร่วมงาน ในภายหลงัจากท่ีไดก่้อตั้งบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั แลว้ พนกังานสัญญาจา้ง
รายปีส่วนใหญ่ มีอายุงานไม่เกิน 3 ปี จึงยงัไม่ไดซึ้มซบัวฒันธรรมองคก์ารของบริษทัฯ มากเท่า
พนกังานประจาํ ซ่ึงเป็นพนกังานดั้งเดิม  
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 
 จากผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั มีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารในภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก เม่ือเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่พนกังานฯ ท่ีมี อาย ุสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม แตกต่างกนั ซ่ึงผลการวิจยัท่ีไดมี้ความหลากหลาย จึงมี
ขอ้เสนอแนะสาํหรับผลท่ีไดจ้ากการวิจยั เพื่อใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน ดงัน้ี 
 1.  ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานและผู้บังคบับัญชา ควรมีการบูรณาการทาง
สังคม หรือการทาํงานร่วมกนั องคก์ารควรจะส่งเสริมการทาํกิจกรรมร่วมกนัของพนกังานให้มากข้ึน 
เพ่ือให้พนกังานในองคก์ารมีความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั เป็นทีมเดียวกนั กิจกรรมดงักล่าวอาจ
แสดงออกในรูปของการทาํกลุ่มสัมพนัธ์ในต่างจงัหวดั เพื่อหล่อหลอมใหพ้นกังานมีความรู้สึกเป็น
ครอบครัวเดียวกนั การทาํงานควรเป็นรูปแบบเป็นทีมมากกวา่งานบุคคล องคก์ารควรจะจดักิจกรรม
ต่างๆ ท่ีมีลกัษณะเป็นประโยชน์ต่อสังคมทั้งทางตรงและทางออ้ม โดยสอดแทรกกิจกรรมต่างๆ 
ใหก้บัพนกังาน เพื่อเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์ารน้ี ซ่ึงส่ิงท่ี
สะทอ้นให้เห็นว่า บริษทัฯ ตอ้งรีบแกไ้ขปัญหาดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา
ทนัที ก็คือ ผลการวิจยัในตารางท่ี 4.2  ท่ีพบว่า ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคาํถามขอ้ท่ี 9 ท่ีว่า บรรยากาศ
การทาํงานมีความสามคัคีดีเยีย่ม ทีมงานมีการประสานงานกนัดี มีค่า เท่ากบั 0.917 แสดงใหเ้ห็นว่า
พนกังานฯ ส่วนหน่ึง อาจมีความรู้สึกว่า บรรยากาศการทาํงานในบริษทัไม่มีความสามคัคี ไม่มีการ
ประสานงานกนัท่ีดีพอ 
 2.  ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ การจดัสวสัดิการและการจ่ายค่าตอบแทนของ
บริษทั ควรจดัใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน มีความ
ยติุธรรม ควรมีการปรับปรุงสวสัดิการต่างๆ ของพนกังานใหม้ากยิง่ข้ึน เช่น เงินกองทุนสาํรองเล้ียง
ชีพ ค่ารักษาพยาบาลใหค้รอบคลุมถึง บิดา มารดา บุตร ธิดา เป็นตน้ ทั้งน้ีเน่ืองจากสภาวะเศรษฐกิจ
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ในปัจจุบนั ค่าครองชีพค่อนขา้งสูง และพนกังานก็มีรายไดไ้ม่มากนกั ดงันั้น ควรมีการเพ่ิมในส่วน
ของสวสัดิการ เพื่อเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน พิจารณาปรับจาํนวนคร้ังและ
ระยะเวลาในการลากลบัเยีย่มครอบครัวใหเ้หมาะสมกว่าเดิม เช่น จดัวนัลากลบัเยีย่มครอบครัว ปีละ 
6 คร้ัง คร้ังละ 7 วนั เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่ปฏิบติังานเป็นระยะเวลายาวนานหลายปี ตอ้งอยู่
ห่างไกลครอบครัว มีความเครียดต่องานสูง นอกจากนั้น พนักงานควรมีสถานภาพการทาํงานท่ีมี
ความปลอดภยั มีการส่งเสริมเร่ืองสุขภาพ การตรวจสุขภาพประจาํปีของบริษทันั้น บริษทัควร
คาํนึงถึงการดาํเนินโครงการต่อเน่ืองจากการตรวจสุขภาพดว้ย เช่น การจดัสถานท่ีท่ีสาํหรับออก
กาํลงักาย เพื่อเสริมสร้างสุขภาพท่ีดีแก่พนกังาน การจดัรายการตรวจสุขภาพท่ีสอดคลอ้งกบัเพศและ
วยั รวมถึงการจดัโครงการรณรงคส์ถานท่ีทาํงานปลอดสารพิษต่างๆ โดยส่งเสริมการงดสูบบุหร่ีใน
สถานท่ีทาํงาน สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในตารางท่ี 4.3  ท่ีพบว่า ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคาํถาม
ขอ้ท่ี 26 ท่ีว่า ท่านไม่คิดจะเปล่ียนงาน แมว้่าจะไดรั้บค่าตอบแทนและตาํแหน่งงานท่ีดีกว่าจาก
บริษทัอ่ืน มีค่า เท่ากบั 1.064 แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานฯ ส่วนหน่ึง อาจจะตดัสินใจเปล่ียนงานทนัที 
หากไดรั้บค่าตอบแทนและตาํแหน่งงานท่ีดีกว่าจากบริษทัอ่ืน อาจเป็นเพราะผลตอบแทนและ
สวสัดิการของบริษทั ยงัไม่สามารถตอบสนองและสอดคลอ้งกับความตอ้งการของพนักงานฯ
บางส่วนดีพอ 
 3.  ด้านการพฒันาบุคลากร บริษทัควรจดัโครงการฝึกอบรมต่างๆ เพื่อใหพ้นกังาน
ได้พฒันาความรู้และนําความรู้ท่ีได้มาช่วยแก้ปัญหาในการทาํงานได้อีกทางหน่ึง ให้โอกาส
พนักงานท่ีมีประสบการณ์การทํางานกับบริษัทมาเป็นเวลานาน  ได้มีโอกาสแสดงความรู้
ความสามารถ และพิจารณาเล่ือนขั้นในการทาํงานให้สูงข้ึน เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมทางการ
บริหารมากข้ึน เพื่อเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจ อนัจะนาํไปสู่การผกูพนัต่อองคก์ารมากยิ่งข้ึน ควร
ส่งเสริมสนับสนุนให้พนักงานไดมี้โอกาสลาศึกษาต่อหรือไดรั้บการฝึกอบรมหลกัสูตรระยะสั้น 
เพื่อท่ีพนกังานจะไดมี้ศกัยภาพมากข้ึน และเม่ือพนกังานศึกษาจบแลว้ ควรมีการปรับวุฒิการทาํงาน
ใหสู้งข้ึนตามไปดว้ยอนัจะเป็นผลดีต่อองคก์ารในอนาคต ท่ีจะสามารถดาํเนินธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัท่ี
รุนแรงข้ึนเร่ือยๆได ้

 4.  ด้านการประเมินผล พนกังานฯ ควรไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม 
ทั้งน้ี องคก์ารควรนาํระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถมาใช ้ (Pay for Performance) 
เพื่อให้สอดคลอ้งกบัความสามารถของพนักงาน ให้พนักงานสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็ม
ความสามารถและประเมินผลการทาํงานจากผลงานโดยไม่ใช้ความรู้สึกส่วนตวั ต้องใช้แบบ
ประเมินผลท่ีมีตวัช้ีวดัอยา่งชดัเจน (Key Performance Indicators : KPI) และแจง้ผลการประเมินให้
พนกังานทราบ เพ่ือพนกังานจะไดรั้บรู้ถึงผลการปฏิบติังานของตนเอง ซ่ึงจะเป็นการปิดกั้น มิให้
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เกิดอคติต่องาน อนัจะส่งผลต่อระดบัของความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัในตาราง
ท่ี 4.2  ท่ีพบว่า ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคาํถามขอ้ท่ี 4 ท่ีว่า ผูบ้ริหารเห็นความสาํคญัของพนกังาน
อยา่งเท่าเทียมกนัและปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเสมอภาค มีค่า เท่ากบั 1.011 และคาํถามขอ้ท่ี 5 ท่ีว่า 
นโยบายการจ่ายผลตอบแทนและระบบการประเมินผลงานของบริษทัมีความเหมาะสมและเป็น
ธรรม มีค่า เท่ากบั 0.915 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าพนกังานฯ ส่วนหน่ึง อาจมีความรู้สึกว่า ผูบ้ริหารให้
ความสาํคญัแก่พนกังานไม่เท่าเทียมกนัและไม่ไดป้ฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเสมอภาค นโยบายการจ่าย
ผลตอบแทนและระบบการประเมินผลงานของบริษทัไม่มีความเหมาะสมและเป็นธรรม หากปัญหา
ไม่ไดรั้บการแกไ้ข กจ็ะทาํใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานลดลงได ้
 5.  ด้านการบังคบับัญชาและการส่ือสารภายในองค์การ บริษทัควรใชว้ิธีการส่ือสาร 
ทั้งทางตรงและทางออ้ม ใหพ้นกังานทราบถึงการเจริญเติบโตในสายอาชีพ (Career Development) 
เพ่ือให้พนกังานรู้สึกถึงความมัน่ใจในการท่ีจะร่วมงานกบัองคก์าร ในหน่วยงานต่างๆของบริษทั 
ควรกาํหนดรูปแบบให้แต่ละหน่วยงานมีการประชุมหน่วยงานอย่างน้อยเดือนละคร้ัง เพื่อเปิด
โอกาสใหพ้นกังานในระดบัต่างๆ ไดร่้วมแสดงความคิดเห็น พร้อมทั้งรายงานปัญหาและอุปสรรคท่ี
เกิดข้ึน ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานแต่ละคนไดมี้โอกาสทบทวนตนเองและเสนอปัญหาให้กบัผูบ้ริหาร
ไดรั้บทราบและแกไ้ข องคก์ารควรส่งเสริมให้พนกังานเขา้ใจถึงสิทธิส่วนบุคคลโดยเนน้เป็นเร่ือง
สาํคญั ถา้ฝ่าฝืนอาจถูกลงโทษ โดยอาจจดัทาํในรูปของประมวลจริยธรรมขององคก์าร เพื่อให้
พนกังานทุกคนรู้สึกถึงการไดรั้บสิทธิส่วนบุคคลขององคก์ารน้ี ควรปรับปรุงดา้นการช้ีแจงนโยบาย
และแผนการปฏิบติังานขององคก์าร ใหก้บัพนกังานไดรั้บทราบในทุกๆเร่ืองท่ีมีความสาคญัต่อการ
ปฏิบติังาน องคก์ารควรท่ีจะมีการช้ีแจงอยา่งทนัท่วงที เพื่อใหพ้นกังานเกิดความเขา้ใจ และยนิดีท่ี
จะปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีบริษทัไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัใน
ตารางท่ี 4.3  ท่ีพบว่า ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคาํถามขอ้ท่ี 19 ท่ีว่า ท่านไดใ้หข้อ้เสนอแนะและแง่
คิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อบริษทั มีค่า เท่ากบั 0.914 แสดงใหเ้ห็นว่าพนกังานฯ ส่วนหน่ึง อาจวางเฉย 
ไม่ไดช่้วยใหข้อ้เสนอแนะและแง่คิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อบริษทัฯ ทั้งน้ี เน่ืองจากวา่ พนกังานฯ กลุ่มน้ี
อาจจะไม่มีช่องทางและโอกาสในการส่ือสาร หรือนาํเสนอแนวคิดและความคิดเห็นของตนให้
องคก์ารรับรู้ หรืออาจจะไม่อยากเสนอความคิดเห็น เพราะเสนอไปแลว้ไม่มีผูใ้หญ่รับฟังกเ็ป็นได ้
 6.  ด้านการคดัเลอืกบุคลากร บริษทัควรพิจารณาคดัเลือกพนกังาน โดยเลือกคนท่ีมี
ความรู้ความสามารถ มีการศึกษา ไม่ใชร้ะบบเสน้สาย 
 จากผลการวิจยั เร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั ช. การช่าง 
(ลาว) จาํกดั ทาํใหท้ราบว่า พนกังานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั คิดอยา่งไรต่อองคก์าร ถึงแมจ้ะ
ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการให้กับทุกคนและทุกเร่ืองได ้เพราะขอ้จาํกดัของระบบการ



89 

จดัการ แต่เป็นการสะทอ้นความรู้สึกของบุคคลต่อเร่ืองนั้นๆ ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถทาํความเขา้ใจ ถึง
ขอ้จาํกดัต่างๆ เพื่อสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อกนั และขจดัขอ้ขดัแยง้ภายในให้ลดลง เพื่อให้สมาชิกใน
องคก์ารมีความสุข มีความรัก ความผกูพนั และปรารถนาดีต่อองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังาน
อยา่งตั้งใจ และเช่ือวา่จะส่งผลท่ีดีต่อภาพลกัษณ์ของบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั ดว้ยเช่นเดียวกนั 
 3.3  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

3.3.1. ควรวิจัยกลุ่มตัวอย่างของพนักงานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกัด และ
บริษทั ช. การช่าง จาํกดั (มหาชน) ใหก้วา้งขวางมากยิง่ข้ึน โดยการสาํรวจกลุ่มตวัอยา่งพนกังานใน
โครงการหรือสายงานต่างๆ ซ่ึงจะทาํใหไ้ดผ้ลการวิจยัท่ีสมบูรณ์ชดัเจนยิง่ข้ึน และศึกษาเปรียบเทียบ
กบัพนกังานบริษทัอ่ืนๆ ในเครือ 

3.3.2. เน่ืองจากโครงการก่อสร้างต่างๆ ของบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกัด ใน
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว เป็นโครงการท่ีมีระยะเวลายาวนาน มีพนกังานซ่ึงเป็นชาว
ลาวร่วมปฏิบติังานเป็นจาํนวนมาก การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังานชาวลาว
จึงเป็นเร่ืองท่ีมีความสาํคญัไม่ยิง่หยอ่นไปกวา่พนกังานชาวไทย ดงันั้น จึงควรมีการวิจยักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีเป็นพนกังานชาวลาวในโอกาสต่อไป 

3.3.3. ผูว้ิจยัควรศึกษาเพ่ิมเติมปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารให้ลึกซ้ึง
ยิง่ข้ึน โดยนาํตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากการวิจยัคร้ังน้ี คือการศึกษาเฉพาะลกัษณะส่วนบุคคล ตวั
แปรอ่ืนๆ อนัไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะงาน เป็นตน้ ซ่ึงจะเพิ่มพูนความรู้อนัจะเป็นประโยชน์ในการ
นาํไปพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากร ภายในองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนต่อไป 
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วิทยาลยั  มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
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พิสิฎฐ  วงศน์ากนากร (2549) “คุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ธนาคารนครหลวงไทย จาํกดั (มหาชน) : ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาในสงักดัสาํนกังาน
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
 
เร่ือง ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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เรียน ท่านผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน  
 

ดว้ยผูจ้ดัทาํวิจยั  เป็นนักศึกษาปริญญาโทคณะวิทยาการจดัการ สาขาวิชาบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ไดจ้ดัทาํแบบสอบถามน้ีเพ่ือเป็นส่วนหน่ึงในการทาํการวิจยัเร่ือง  
“ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั” ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังน้ีมี
จุดมุ่งหมายในการศึกษา ถึงปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร 
แบบสอบถามน้ีไม่มีขอ้ใดถูกหรือผดิ เพราะเป็นการแสดงความรู้สึกและการตดัสินใจท่ีแตกต่างกนั  

 
 ผูว้ิจยัไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น  3 ตอน ดงัน้ี  

ตอนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ลกัษณะส่วนบุคคล) 
ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั 
ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 
โดยในการตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่าน ผูว้ิจยัจะใชเ้ป็นขอ้มูล

ในการวิจยัคร้ังน้ีเท่านั้น  
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม  และขอขอบพระคุณมา ณ 
โอกาสน้ี  
 

     ขอแสดงความนบัถือ 
 

     นายอภิสิทธ์ิ  บุญความดี 
 
 
 
 
 

แบบสอบถาม 
 
เร่ือง : ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัท ช. การช่าง (ลาว) จํากดั 
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คาํช้ีแจง  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้
 
ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม (ลกัษณะส่วนบุคคล) 
 
ตอนที ่2 ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั 
 
ตอนที ่3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม (ลกัษณะส่วนบุคคล) 
 
คาํช้ีแจง :  โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงใน ( ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

 1.  เพศ  
     (     ) 1. หญิง 
               (     )  2. ชาย  
2. อาย ุ

(     )  1. 20 – 30 ปี 
(     )  2. 31 - 40 ปี 
(     )  3. 41 – 50 ปี 
(     )  4. มากกวา่ 50 ปี 

3. สถานภาพการสมรส 
(     )  1. โสด 
(     )  2. สมรส 
(     )  3. หมา้ย/หยา่ร้าง 
 

4. อายงุาน (นบัรวมอายงุานทั้งหมดทั้งในบริษทั ช. การช่าง จาํกดั (มหาชน)  
     และบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั) 

(     )  1. นอ้ยกวา่ 1 ปี 
(     )  2. 1 – 3 ปี 
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(     )  3. 4 – 6 ปี 
(     )  4. 7 - 9 ปี 
(     )  5. มากกวา่ 9 ปี 

5. การศึกษาสูงสุด  
  (     )  1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

(     )  2. ปริญญาตรี 
  (     )  3. สูงกวา่ปริญญาตรี 
6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (ค่าจา้ง/เงินเดือน ค่า Oversea ค่าล่วงเวลา เบ้ียเล้ียง ค่าอาหาร 
    ค่าเดินทาง สวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเป็นตวัเงิน) 
  (     )  1. นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 

(     )  2. 15,001 – 25,000 บาท 
  (     )  3. 25,001 – 35,000 บาท 

(     )  4. 35,001 – 45,000 บาท 
   (     )  5. มากกวา่ 45,000 บาท 
7. ลกัษณะสญัญาจา้ง 
                (     ) 1. พนกังานประจาํ  

 (     )  2. พนกังานสญัญาจา้งรายปี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) 
จาํกดั 
คาํช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง
คาํตอบเดียว โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
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ข้อ 

 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ทีสุ่ด 

ความรู้สึกยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 

1 ท่านใหค้วามสาํคญักบัค่านิยม ความเช่ือ และ
วฒันธรรมองคก์ารของบริษทั 

     

2 ท่านรู้สึกพอใจนโยบายและรูปแบบของการ
บริหารของบริษทั 

     

3 โครงสร้างองคก์ารและลาํดบัชั้นในการบงัคบั
บญัชามีความเหมาะสม 

     

4 ผูบ้ริหารเห็นความสาํคญัของพนกังานอยา่งเท่า
เทียมกนัและปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเสมอภาค 

     

5 นโยบายการจ่ายผลตอบแทนและระบบการ
ประเมินผลงานของบริษทัมีความเหมาะสมและ
เป็นธรรม 

     

6 ท่านทาํงานโดยคาํนึงถึงเป้าหมายของบริษทัเป็นหลกั      

7 ท่านยอมรับวธีิการทาํงานของบริษทั และสามารถ
ปฏิบติัตนใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

     

8 ท่านกระตุน้ใหเ้พื่อนร่วมงานทาํงานเพ่ือนาํบริษทั
ไปสู่เป้าหมาย 

     

9 บรรยากาศการทาํงานมีความสามคัคีดีเยีย่ม 
ทีมงานมีการประสานงานกนัดี 

     

       

 
 

ข้อ 

 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็น
ด้วย
น้อย
ทีสุ่ด 
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ความรู้สึกเตม็ใจทีจ่ะช่วยเหลอืองค์การเพือ่ให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย 
10 ท่านใหค้วามสาํคญักบัภารกิจท่ีตอ้งปฏิบติัร่วมกนั

ภายในบริษทั 

     

11 ท่านมีความตั้งใจท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถ 
และประสบการณ์อยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านของ
บริษทับรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

     

12 งานท่ีปฏิบติัอยูท่าํใหท่้านกระตือรือร้น อยาก
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

     

13 เม่ือไดรั้บมอบหมายงาน ท่านปฏิบติังานโดยทนัที      

14 ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานทั้งงานท่ีอยูใ่นความ
รับผดิชอบโดยตรงและนอกเหนือความ
รับผดิชอบ 

     

15 ท่านเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อประโยชน์
ส่วนรวมของบริษทั 

     

16 ท่านยนิดีทาํงานเกินเวลาใหก้บับริษทั เพื่อใหง้าน
เสร็จทนัตามกาํหนด 

     

17 ท่านพร้อมแกไ้ขขอ้ผดิพลาดทนัที หากเกิดความ
บกพร่องในการปฎิบติังาน 

     

18 ท่านไดท้าํงานท่ีมีความสาํคญั และสามารถสร้าง
ความสาํเร็จใหก้บับริษทั 

     

19 ท่านไดใ้หข้อ้เสนอแนะและแง่คิดท่ีเป็นประโยชน์
ต่อบริษทั 

     

20 ท่านยนิดีเขา้รับการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มทกัษะและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

     

       

 
 

ข้อ 

 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

เห็น
ด้วย
มาก
ทีสุ่ด 

เห็น
ด้วย
มาก 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย
ทีสุ่ด 
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ความรู้สึกปรารถนาทีจ่ะคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์การ 

21 ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานบริษทั ช.การช่าง      

22 ท่านมีความรู้สึกวา่ท่านเป็นส่วนหน่ึงของ
บริษทั 

     

23 ท่านรู้สึกมีเกียรติ และภาคภูมิใจในตาํแหน่ง
งานท่ีปฏิบติัอยู ่

     

24 ท่านคิดวา่ บริษทัแห่งน้ีเป็นองคก์ารท่ีมีความ
มัน่คงและมีผลประกอบการท่ีดี 

     

25 ท่านสามารถกา้วหนา้ในอาชีพ หรือสามารถ
เล่ือนตาํแหน่งงานสูงข้ึน 

     

26 ท่านไม่คิดจะเปล่ียนงาน แมว้า่จะไดรั้บ
ค่าตอบแทนและตาํแหน่งงานท่ีดีกวา่จาก
บริษทัอ่ืน 

     

27 
 

ท่านยนิดีท่ีจะโยกยา้ยปรับเปล่ียนตาํแหน่งใน
บริษทัเพื่อความเหมาะสม  

     

28 
 

ท่านพร้อมท่ีจะทุ่มเทในการทาํงานเพ่ือความ
เจริญเติบโตของบริษทั 

     

29 ท่านยิง่รู้สึกรักและผกูพนัต่อบริษทัเพิ่มข้ึนตาม
ระยะเวลาในการปฎิบติังาน 

     

30 ท่านมีความปรารถนาใหผ้ลงานโดยรวมของ
บริษทัเป็นท่ีพงึพอใจของลูกคา้ 
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ตอนที ่3 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
คาํช้ีแจง : โปรดแสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน บริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั โดยใหท่้านเสนอแนะวา่ บริษทั ช. การช่าง (ลาว) จาํกดั 
ควรจดัใหมี้กิจกรรม หรือ โครงการ อยา่งใด ท่ีทาํใหท่้านรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 

ขอขอบพระคุณท่ีท่านไดใ้หก้รุณาใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามอยา่งดียิง่ 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 

ช่ือ   นายอภิสิทธ์ิ  บุญความดี 
วนั เดือน ปีเกดิ  1 พฤษภาคม 2520 
สถานทีเ่กดิ  อาํเภอร่อนพิบูลย ์ จงัหวดันครศรีธรรมราช 
ประวตัิการศึกษา   วิศวกรรมศาสตรบณัฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั พ.ศ. 2541 
สถานทีท่าํงาน  โครงการก่อสร้างเข่ือนไชยะบุรี 
   บริษทั ช.การช่าง (ลาว) จาํกดั 
ตําแหน่ง  วิศวกรออกแบบอาวโุส  


