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 การศึกษาคร้ังน้ี  มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  (1) ระดบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคน
ไทยใน บริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคลกับความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานคนไทยใน บริษทั  โตชิบาไลท์ติ้ง คอมโพเน้นท์ส 
(ประเทศไทย) จาํกดั และ (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผูกพนั
ในองคก์ารของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานคนไทยในบริษทัโตชิบาไลท์ต้ิงคอมโพเน้นท์ส 
(ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 193 คน กาํหนดกลุ่มตวัอย่างโดยวิธี ทาโร ยามาเน ไดก้ลุ่มตวัอย่างจาํนวน 
131 คน โดยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น แบบสอบถาม ท่ีมีค่า
ความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.96 และค่าความเช่ือถือได ้เท่ากบั 0.98  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติไค-สแควร์  และสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 
 ผลการศึกษาพบว่า  (1) ระดบัความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทัโตชิ
บาไลท์ต้ิง คอมโพเน้นท์ส (ประเทศไทย) จาํกดั อยู่ในระดบัปานกลาง (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
ส่วนบุคคลกบัความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลท์ต้ิง คอมโพเน้นท์ส 
(ประเทศไทย) จาํกดั  พบว่า อายท่ีุแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมอยา่ง
มีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนเพศ  สถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  
ระยะเวลาในการทาํงาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ที่แตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัใน
องคก์าร และ (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผูกพนัในองคก์ารของ
พนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  พบว่า  ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงานกบัความผกูพนัในองคก์าร  มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในระดบั
ปานกลางในทิศทางเดียวกนั      
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Abstract 
 

The purposes of this study were: (1) to study the level of the organizational 
commitment of Thai Employees of Toshiba Lighting Components (Thailand) 
Limited; (2) to study the relationship between personal factors and organizational 
commitment of Thai Employees of Toshiba Lighting Components (Thailand) 
Limited;  and (3) to study the relationship between work  environment factors and 
organizational commitment of Thai Employees of Toshiba Lighting Components 
(Thailand) Limited. 

The population consisted of 193 Thai Employees of Toshiba Lighting 
Components (Thailand) Limited which a total of 131 employees were surveyed by 
Taro Yamane method and obtained by simple random sampling. The instrument used 
was questionnaire which has validity 0.96 and reliability 0.98. Statistical tools 
employed were percentage, means, standard deviation , chi-square and Pearson’s 
Correlation Coefficient. 

The results of this study were as follows: (1) the level of the organizational 
commitment of Thai employees of Toshiba Lighting Components (Thailand) Limited 
was at the moderate level;  (2) the  relationship between  personal factors and 
organizational commitment of Thai Employees of Toshiba Lighting Components 
(Thailand) Limited was found that the difference of age was related to the 
organizational commitment with statistical significance at .05 level , but the 
differences of sex , marital status, educational background, position, work period and 
income were not related to the organizational  commitment; and (3) the relationship 
between work environment factors and organizational commitment of Thai 
Employees of Toshiba Lighting Components (Thailand) Limited  was found that work  
environment factors were related in the same direction to the organizational 
commitment at moderate level with statistical significance at .05 level.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords:  Organizational commitment, Thai employees, Toshiba Lighting  
 Components (Thailand) Limited 
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และติดตามผลการศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีอย่างใกลชิ้ดเสมอมา นบัตั้งแต่เร่ิมตน้จนสาํเร็จลุล่วงอย่าง
สมบูรณ์ครบถว้น  ผูศึ้กษาจึงขอกราบขอบพระคุณในความกรุณาของท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารยช์นินทร์  ชุณหพนัธรักษ ์ กรรมการสอบท่ีให้
ความช่วยเหลือ และคาํแนะนาํในการปรับปรุงแกไ้ขการศึกษาคน้ควา้อิสระใหมี้ความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
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ผูป้ระสิทธิประสาทวิชาความรู้ ทาํใหผู้ศึ้กษามีความรู้ในการศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี ขอขอบคุณ
ผูท้รงคุณวุฒิทั้ ง 5 ท่าน  เจ้าหน้าท่ีมหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช  ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในการ
ช่วยเหลือ แนะนาํ และให้การสนบัสนุนดว้ยดีตลอดมา  ขอขอบคุณครอบครัว  เพ่ือนๆ และนอ้งๆ
พนักงานบริษัท โตชิบา ไลท์ต้ิง คอมโพเน้นท์ส (ประเทศไทย) จาํกัด ท่ีให้กาํลังใจและความ
ช่วยเหลือการศึกษาในคร้ังน้ี 
 ผลการศึกษาคร้ังน้ี หวงัวา่จะเป็นประโยชน์แก่ผูท่ี้สนใจ โดยเฉพาะอยา่งยิง่สาํหรับฝ่าย
บริหารของบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ในการนาํผลการวิจยัท่ีได้
ในคร้ังน้ีไปเป็นแนวทางในการวางแผนกลยทุธ์ และนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของพนักงานและเป้าหมายขององคก์าร พร้อมหาแนวทางในการดาํเนินการเพ่ือให้
พนักงานเกิดความรักความผูกพนัต่อองค์การมากยิ่งข้ึน อนัจะนาํมาซ่ึงความร่วมมือ เต็มใจและ
มุ่งมัน่ในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์าร และยงัเป็นกลไกท่ี
จะสามารถธาํรงรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
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บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเป็นมาของการศึกษา 
 

องคก์ารเป็นระบบสังคมท่ีประกอบดว้ยบุคคลหลายคนมาทาํงานร่วมกนั เพื่อบรรลุ
วตัถุประสงคข์องทั้งองคก์ารและของบุคคล ซ่ึงมกัจะเก่ียวเน่ืองและสัมพนัธ์กนั องคก์ารตอ้งการ
สมาชิกท่ีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีหลากหลายเขา้มาทาํกิจกรรมร่วมกนั เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ ในขณะเดียวกนั บุคคลท่ีเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์ารก็มีวตัถุประสงค์
ของแต่ละบุคคลเช่นกนั ระบบสังคมดงักล่าวจึงอยู่ในลกัษณะพ่ึงพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั  เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงในส่วนใดส่วนหน่ึง จะส่งผลกระทบต่อส่วนอ่ืนภายในระบบ ปัจจุบนัเป็นยุคแห่ง
โลกาภิวฒัน์ท่ีมีการแข่งขนักนัสูงในเชิงธุรกิจ ทาํให้องคก์ารต่างๆ ตอ้งมีการปรับตวัอยู่ตลอดเวลา 
หลายองค์การได้มีการนําเทคโนโลยีต่างๆ มาใช้ ไม่ว่าจะเป็นระบบคอมพิวเตอร์ เคร่ืองจักร 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ เพื่อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วในการทาํงานและเพ่ิมประสิทธิภาพใน
องคก์าร แต่การให้ความสําคญัดา้นเทคโนโลยีเพียงดา้นเดียวย่อมไม่สามารถบรรลุผลสําเร็จของ
องคก์ารได ้องคก์ารต่างๆ จึงตอ้งหันมาให้ความสาํคญักบัทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็นกลไกสาํคญัท่ีจะ
นาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ การท่ีองคก์ารจะประสบความสาํเร็จหรือลม้เหลวนั้นลว้นเกิดจาก
บุคลากรในองคก์ารเป็นส่วนใหญ่ เพราะหากบุคลากรมีความเต็มใจ ทุ่มเทแรงกายแรงใจในการ
ทาํงานอยา่งเตม็ท่ีแลว้ กจ็ะทาํใหอ้งคก์ารบรรลุผลสาํเร็จไดอ้ยา่งรวดเร็ว แต่หากองคก์ารใดบุคลากร
ไม่อุทิศแรงกายแรงใจในการทาํงานแลว้ ยอ่มเกิดปัญหาในการทาํงานตามมาและเป็นอุปสรรคใน
การท่ีจะบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  ส่ิงสาํคญัท่ีจะทาํใหบุ้คลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ในการทาํงานก็คือ การสร้างให้บุคลากรเกิดความผกูพนัข้ึนในองคก์าร ซ่ึงความผกูพนัในองคก์าร 
หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความรู้สึกยึดมัน่ในองคก์ารของตน ยอมรับเป้าหมายขององคก์าร เตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทความอุตสาหะในการทาํงานให้แก่องคก์าร และปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารต่อไป (Steers 
& Porter,1979) ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงมีความสาํคญัต่อความอยูร่อดขององคก์าร เป็นตวัช้ีวดัท่ีดี
ถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 

บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นบริษทัร่วมทุนระหว่าง
ญ่ีปุ่นและไทย มีคนญ่ีปุ่นระดบัผูบ้ริหาร 6 คน และพนกังานคนไทย 193 คน จึงทาํให้บุคลากรใน
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องคก์ารเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ เช้ือชาติ วฒันธรรม ปรัชญาความคิด และรูปแบบวิธีการ
ทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นการทาํงานร่วมกนั จึงตอ้งมีการปรับตวัเขา้หากนัและกนัเพื่อการทาํงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ แต่การท่ีต้องเปล่ียนผูบ้ริหารทุกๆ 3 ปี และการส่ือสารด้วยภาษาญ่ีปุ่นของ
ผูบ้ริหาร ทาํใหเ้กิดปัญหากบับุคลากรคนไทย และคนญ่ีปุ่น บางคร้ังเกิดความไม่เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  
การบอกถึงความตอ้งการของฝ่ายบริหารทาํไดไ้ม่ชดัเจนครบถว้น บางคร้ังเป็นการบอกกล่าวผ่าน
ทางผูบ้ริหารคนไทย จึงอาจทาํใหพ้นกังานมีเขา้ใจ ความคิดเห็นและทศันคติต่อองคก์ารแตกต่างกนั
ไปซ่ึงมีทั้งในดา้นความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ  การสร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึนในองคก์ารจึงทาํ
ไดย้าก  แต่สาํหรับพนกังานท่ีมีความผกูพนัในองคก์ารอยูแ่ลว้  พนกังานก็จะยงัคงให้ความร่วมมือ 
พร้อมท่ีจะทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจในการทาํงาน ส่งผลให้การปฏิบติังานของพนกังานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  นาํมาซ่ึงความสาํเร็จขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด 

จึงเห็นไดว้่าความผูกพนัในองคก์ารเป็นเร่ืองท่ีมีความสําคญั โดยเฉพาะอย่างยิ่งจาก
สภาพของบริษทัฯ ในขณะน้ีแลว้ยิ่งทวีความสาํคญัมากยิง่ข้ึนไปอีก ทางบริษทัฯ ให้ความสาํคญัต่อ
ทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีจะผลกัดันให้องค์การดาํเนินการไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และทรัพยากรมนุษย์
ยงัเป็นตน้ทุนท่ีมีคุณค่าเพราะทางองคก์ารไดล้งทุนพฒันาจนมีคุณค่าเหมาะสมกบัองคก์ารในระยะ
ยาวแลว้ การธาํรงรักษาบุคลากรเหล่าน้ีใหอ้ยูก่บัองคก์ารจึงเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสาํคญั ผูศึ้กษา
จึงมีความคิดว่าทางบริษทัฯ จะตอ้งให้ความสําคญัและความสนใจศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยในทุกระดบัทั้งน้ีเพื่อท่ีทางบริษทัฯ จะไดน้าํผลการวิจยั
ท่ีไดไ้ปเป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ และนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของพนักงานและเป้าหมายขององคก์าร พร้อมหาแนวทางในการดาํเนินการเพ่ือให้
พนักงานเกิดความรักความผูกพนัต่อองค์การมากยิ่งข้ึน อนัจะนาํมาซ่ึงความร่วมมือ เต็มใจและ
มุ่งมัน่ในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์าร และยงัเป็นกลไกท่ี
จะสามารถธาํรงรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 

2.2  เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัในองคก์ารของ
พนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
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2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนั
ในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 

3.  สมมตฐิานการศึกษา 
 
 3.1  ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ 
(ประเทศไทย) จาํกดั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3.2  ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทย
ใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 3.3  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ารของ
พนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 

4.  กรอบแนวคดิในการศึกษา 
 

การศึกษาคร้ังน้ี กรอบความคิดทางทฤษฎี ได้ใช้แนวคิดจากทฤษฎีลาํดับขั้นความ
ตอ้งการ (Hierarchy of Needs) ของ อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) และ ทฤษฎีสองปัจจยั 
(Two-Factor Theory) ของ เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herzberg) มาเป็นกรอบแนวคิดใน
การวิจยัดงัน้ี (ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ 2551: 82-89) 

4.1  ตวัแปรอสิระ ประกอบดว้ย 
4.1.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา 

ตาํแหน่งงาน อายงุาน รายได ้
4.1.2  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors) ไดแ้ก่ 

1)  การมีส่วนร่วมและความสาํเร็จในงาน 
2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3)  ความรับผดิชอบต่องาน 
4)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
5)  โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

4.1.3  ปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยับาํรุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) 
1)  นโยบาย และการบริหารงานขององคก์าร 
2)  ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 
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3)  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
4)  เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ 
5)  ความมัน่คงในงาน 
6)  สภาพการทาํงาน 

4.2  ตัวแปรตาม ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 

 1)  ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 2)  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร 
 3)  ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตน 
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 ตวัแปรอสิระ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดของการศึกษาความผกูพนัในองคก์าร 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพสมรส 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  ตาํแหน่งงาน 
6.  อายงุาน 
7.  รายได ้

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
ปัจจัยจูงใจ 

1.  การมีส่วนร่วมและความสาํเร็จในงาน 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ความรับผิดชอบต่องาน 
4.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
5.  โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

ปัจจัยคํา้จุน 
1.  นโยบาย และการบริหารงานขององคก์าร 
2.  ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 
3.  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ 
     ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
4.  เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ  
5.  ความมัน่คงในงาน 
6.  สภาพการทาํงาน 

ตวัแปรตาม    

ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน
คนไทยใน บริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอม
โพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย 
    และค่านิยมขององคก์าร 
2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 
    อยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 
3. ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิก 
    ในองคก์ารของตน 
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5.  ขอบเขตการศึกษา 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี แบ่งขอบเขตการศึกษาเป็นแต่ละดา้นดงัน้ี 
5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา  เป็นการศึกษาความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน 

บริษทัโตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
5.2  ขอบเขตด้านตัวแปร 
5.2.1  ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายงุาน รายได ้และปัจจยัของสภาพแวดลอ้มในการทาํงานซ่ึง
แบ่งเป็น ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมและความสําเร็จในงาน  การไดรั้บการยอมรับนับถือ 
ความรับผดิชอบต่องาน  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน และปัจจยั
คํ้ าจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงานขององค์การ  ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 
ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ ความมัน่คงในงาน  
และสภาพการทาํงาน 

5.2.2  ตวัแปรตาม คือความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานคนไทยใน บริษทั
โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเน้นทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์าร  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร  
และความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตน 

5.3  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
5.3.1  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา เป็นพนักงานคนไทยทั้ งหมดของบริษทั

โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 193 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2555) 
5.3.2  กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) หมายถึง ประชากร

ส่วนหน่ึงของประชากรทั้งหมด ท่ีผูว้ิจยัเลือกมาเป็นตวัแทนโดยมีคุณสมบติัต่างๆ ครบถว้นเท่าเทียม
กัน เพื่อให้เป็นตวัแทนท่ีดี โดยในคร้ังน้ีกาํหนดไวจ้าํนวน 131 คน ซ่ึงคาํนวณขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งจากสูตรของ Taro Yamane การเลือกตวัอยา่ง เลือกแบบใชค้วามน่าจะเป็น โดยวิธีการสุ่ม
แบบง่าย (Simple Random Sampling) ดว้ยการจบัฉลากจากรายช่ือพนกังานทั้งหมด ซ่ึงพนกังานทุก
คนมีโอกาสไดรั้บเลือกเท่าเทียมกนั 

5.3.3  ขอบเขตดา้นระยะเวลา  การศึกษาคร้ังน้ีใชเ้วลาเก็บขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 18-29 
มีนาคม 2556 
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6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  ความผูกพันในองค์การ หมายถึง ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหว่างบุคคล
กบัองคก์าร ซ่ึงบุคคลยินดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่เตม็ใจท่ีจะออกจากองคก์ารไป พร้อม
ท่ีจะยอมรับและปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายของตนและองคก์ารซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนั เน่ืองจาก
ปัจจยั 3 ประการคือ 

 6.1.1  ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 6.1.2  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร 
 6.1.3  ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตน 
6.2  พนักงาน หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบัติงานอยู่ท่ี บริษัทโตชิบาไลท์ต้ิง คอมโพเน้นท์ส 

(ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานประจาํ 
6.3  พนักงานคนไทย หมายถึง พนกังานประจาํท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่ บริษทัโตชิบาไลทต้ิ์ง 

คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงมีสญัชาติไทย เท่านั้น 
6.4  บริษัทโตชิบาไลท์ติ้ง คอมโพเน้นท์ส (ประเทศไทย) จํากัด หมายถึงองคก์ารซ่ึง

ดาํเนินธุรกิจผลิตและจาํหน่ายอุปกรณ์สาํหรับผลิตเคร่ืองถ่ายเอกสารและเคร่ืองพิมพ ์
6.5  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของพนกังานแต่ละคน ประกอบดว้ย 

เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายงุาน และรายได ้
6.6  ตําแหน่งงาน หมายถึง ตาํแหน่งงานในองคก์ารท่ีพนกังานปฏิบติังานอยู ่แบ่งเป็น 5 

ระดบัคือ 
6.6.1  ระดบัพนกังานปฏิบติัการ 
6.6.2  ระดบั Leader /หวัหนา้งาน /โฟร์แมน 
6.6.3  ระดบัเจา้หนา้ท่ีสาํนกังาน 
6.6.4  ระดบัวิศวกร– ซุปเปอร์ไวเซอร์อาวโุส 
6.6.5  ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ– ผูจ้ดัการอาวโุส 

6.7  อายุงาน  หมายถึง ระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมปฏิบติังานในบริษทัโตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ 
(ประเทศไทย) จาํกดั จนถึงปัจจุบนั 

6.8  รายได้ หมายถึง ค่าตอบแทนการทาํงานที่พนักงานในบริษทั โตชิบาไลท์ติ้ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ไดรั้บแต่ละเดือน เช่น เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่ากะ ค่าอาหาร  
ค่านํ้ ามนัรถ เบ้ึยขยนั รางวลัขยนั โบนสั 
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6.9  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง สภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีทาํให้บุคคลเกิดความพอใจ 
และเกิดการจูงใจในการทาํงาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงท่ีส่งผลต่อความตั้งใจในการ
ทาํงานเป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คคลรักและชอบงานท่ีปฏิบติัอยู ่
และทาํให้บุคคลในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นปัจจยัท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการทาํงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
งานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย ความรับผดิชอบในงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

6.10  การมีส่วนร่วมและความสําเร็จในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลไดใ้ชค้วามสามารถ
ทาํงานจนบรรลุวตัถุประสงค์ สามารถจดัการกับปัญหาท่ีเกิดข้ึนจนสําเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ทาํให้
บุคคลเกิดความภาคภูมิใจและความพึงพอใจ ซ่ึงจะทาํให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเองและมีความ
กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานต่อไป 

6.11  การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึงการ ไดรั้บความยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนในสังคม โดยรับรู้จากพฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นแสดงออกใน
รูปของการยกยอ่ง ชมเชย  แสดงความช่ืนชมยนิดีในผลงานและความสามารถ การเล่ือนขั้น การข้ึน
เงินเดือน รางวลัท่ีเป็นวตัถุส่ิงของ การประกาศเกียรติคุณ หรือการแสดงออกอ่ืนๆ 

6.12  ความรับผดิชอบต่องาน หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบในภาระหนา้ท่ี
ท่ีสําคญั มีงานท่ีทา้ทายความสามารถ รวมถึงการได้รับอาํนาจอย่างเพียงพอในการปฏิบติังาน 
จดัลาํดับของการทาํงานไดเ้อง มีความตั้งใจ ความสํานึกในอาํนาจหน้าท่ี และความรับผิดชอบ 
ตลอดจนอิสระในการปฏิบัติงาน รวมถึงความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับมอบหมาย ให้
รับผดิชอบงานใหม่ ๆและมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ดมากเกินไป 

6.13  ลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลกัษณะงานท่ีมีความน่าสนใจ ไม่ซํ้ าซากจาํเจ 
ทา้ทายความสามารถ งานท่ีไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์งานท่ีมีความแปลกใหม่ งานท่ีชวนให้ปฏิบติั
ไม่น่าเบ่ือ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะ
สามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

6.14  โอกาสความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน หมายถึง การได้รับโอกาสก้าวหน้าใน
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ไดรั้บการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการพิจารณาความดีความชอบ ไดรั้บ
เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการพฒํนาทกัษะในการทาํงานเพื่อพฒันา
ตนเองใหมี้ความสามารถในการปฏิบติังานมากข้ึน 

6.15  ปัจจัยคํา้จุน หมายถึง สภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่
พอใจในงาน และร่วมรักษาให้บุคคลปฏิบติังานในองคก์ารไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงานใน
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องคก์าร  ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เงินเดือนความมัน่คงในงาน สภาพการทาํงาน ถา้สภาพแวดลอ้มเหล่าน้ีไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่
สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร  บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน จึงเป็นปัจจยัท่ีมาจาก
ภายนอกตวับุคคลท่ีส่งผลต่อความพอใจในการทาํงาน  

6.16  นโยบายและการบริหารงานขององค์การ หมายถึง นโยบายหรือการจดัการและ
การบริหารงานขององคก์าร การจดัระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ี
เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน รวมถึงกฎระเบียบขององคก์ารท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

6.17  ระดับและคุณภาพของการบังคบับัญชา หมายถึง สภาพการปกครองบงัคบับญัชา
งานของผูบ้ริหารระดบัสูง ในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบตัิงาน การกระจายงาน 
การมอบหมายอาํนาจ ดว้ยความยุติธรรม มีความโอบออ้มอารี และสามารถให้การปรึกษาท่ีดีแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6.18  ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อทั้งท่ีเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีสามารถทาํงานร่วมกนัไดดี้ มีความเขา้ใจกนั 
ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน  

6.19  เงินเดือนและผลตอบแทนอื่นๆ หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
เช่น ค่าจา้ง ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ตามความเหมาะสมกบังานท่ีทาํและรับผดิชอบ ตลอดจน
การเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของพนกังาน 

6.20  ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการ
ทาํงานในองคก์ารตลอดอายกุารทาํงาน รวมทั้งลกัษณะงานท่ีไม่เส่ียงอนัตรายจนเกินไป 

6.21  สภาพการทํางาน หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงาน และส่ิงอาํนวยความสะดวก
ต่างๆ เช่น บรรยากาศ แสง ความสะอาดของสถานท่ี รวมไปถึงการมีเคร่ืองมือเคร่ืองใชว้สัดุอุปกรณ์
ต่างๆ ในการปฏิบติังานอยา่งพอเพียงและพร้อมท่ีจะใชไ้ดต้ลอดเวลา 
 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1  ทราบถึงระดบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทย บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 

7.2  ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัในองคก์ารของ
พนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
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7.3  ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนั
ในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 

7.4  นาํผลท่ีได้จากการศึกษาในคร้ังน้ีไปเป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ และ
นโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานและเป้าหมายขององคก์าร 
พร้อมหาแนวทางในการดาํเนินการเพื่อใหพ้นกังานเกิดความรักความผกูพนัต่อองคก์ารมากยิง่ข้ึน 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลท์ติ้ง 
คอมโพเน้นท์ส (ประเทศไทย) จาํกัด นั้น ผูศึ้กษาได้ทาํการศึกษาคน้หาแนวคิดทฤษฎี ทาํการ
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร 
เพื่อสะทอ้นให้เห็นถึงกรอบหรือแนวทางในการศึกษา เพื่อนาํมาศึกษาพฒันาต่อยอดเป็นกรอบ
แนวคิดสาํหรับการศึกษาในคร้ังน้ีโดยมีลาํดบัดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนั 
2.  บริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนั 
 

1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ  
ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization Commitment) ไดรั้บการศึกษาคน้ควา้จาก

นกัวิชาการหลายท่าน ซ่ึงไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า “ความผกูพนัต่อองคก์าร” แตกต่างกนัไป 
โดยผูว้ิจยัไดร้วบรวมความหมายไวด้งัน้ี 

สเตียร์ (Steers, 1991, อา้งถึงในสุรินทร์ธร เนมียะ 2549: 23) ไดใ้หค้วามหมายของ
ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่เป็นความสมัพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของสมาชิก 
ในการเขา้ร่วมกิจกรรมขององค์การด้วยความเต็มใจ ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์การประกอบด้วย
ลกัษณะสาํคญั 3 ประการคือ 

1)  พนกังานมีความเช่ือมัน่อยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร
หมายถึงการท่ีพนกังานยอมรับแนวทางการปฏิบติังานเพ่ือให้สาํเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมของ
ตนท่ีสอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร 

2)  พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการทาํงาน 
เพื่อประโยชน์ขององคก์าร หมายถึง การใชค้วามสามารถความพยายามของตนอย่างเต็มท่ี เพ่ือให้
งานขององคก์ารประสบความสาํเร็จ 
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3)  พนกังานมีความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร 
หมายถึง ความตอ้งการของพนักงานท่ีมีความสมคัรใจท่ีจะอยู่ปฏิบติังานในองคก์าร ถึงแมว้่าจะ
ไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกว่าจากองคก์ารอ่ืน ถึงแมว้่าองคก์ารจะเกิดสภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจพนกังานก็
ไม่คิดหรือมีความตอ้งการท่ีจะลาออกจากองคก์าร 

พอร์ตเตอร์ และคณะ (Porter and others, 1974: 603-609, อา้งถึงใน มณัฑนา ตุลยนิษกะ 
2552: 10) ไดใ้ห้นิยามความผกูพนัในองคก์ารว่าเป็นลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกองคก์าร
ซ่ึงบ่งช้ึออกมาในรูปแบบดงัน้ี 

1)  สมาชิกมีทัศนคติท่ีกลมกลืนสอดคล้องกับวตัถุประสงค์และคาํนิยามของ
องคก์าร 

2)  สมาชิกมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารนั้นต่อไป 
3.สมาชิกมีความปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารนั้นต่อไป เม่ือสมาชิกในองคก์ารมีความรู้สึก
ผกูพนักบัองคก์าร จะก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

Mathis and Jackson (อา้งถึงใน นิดาขวญั ร่มเมือง 2554: 4) อธิบายความผกูพนัต่อ
องค์การว่า เป็นระดับความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายขององค์การของพนักงาน และความ
ตอ้งการท่ีจะทาํงานให้กับองค์การ โดยความผูกพนัต่อองค์การและความพึงพอใจในงานจะมี
อิทธิพลซ่ึงกนัและกนั 

เบค็เกอร์ (Becker, 1960: 32 – 40, อา้งถึงใน ขนิษฐา เพิ่มชยั 2550: 7) กล่าวถึง ความผกูพนั
ต่อองค์การว่าเป็นสภาพของบุคคลท่ีได้เขา้ไปเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กับพฤติกรรมบางอย่างอนัสืบ
เน่ืองมาจากการท่ีเขาไดล้งทุนเสียเวลาไปกบัส่ิงนั้นๆ หรือท่ีเรียกว่า Side - Bet เช่น การศึกษา อาย ุ
สถานภาพ การสมรสประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นตน้ ในท่ีสุดแลว้บุคคลก็ตอ้งหวงัผลประโยชน์
ตอบแทนจากองคก์ารซ่ึงระดบัความผกูพนัจะข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีบุคคลนั้นลงทุนไป 

บูชานนั (Buchanan, 1974:533, อา้งถึงใน ขนิษฐา เพิ่มชยั 2550: 8) ไดใ้หค้วามหมายว่า 
ความผกูพนัต่อองคก์าร คือความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั (Partisan) ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ รวมทั้ งการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเองเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 

1)  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร (Identification) โดยการเตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบติัยอมรับในค่านิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์ารและถือเสมือนหน่ึงวา่เป็นของตนเช่นกนั 

2)  การเขา้มามีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) คือ การเขา้มามีส่วนร่วมกิจกรรม
ขององคก์ารตามบทบาทของตน 

3)  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) 
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Institute for Employment Studies หรือ IES (อา้งถึงใน สันติชยั อินทรอ่อน) ใหค้วามหมาย
ของความผกูพนัวา่เป็นทศันคติเชิงบวกของพนกังานต่อองคก์ารและต่อคุณค่าขององคก์าร พนกังาน
ท่ีมีความผูกพนัจะตระหนักต่อบริบททางธุรกิจ และทาํงานกบัเพ่ือนร่วมงานเพื่อปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร องคก์ารตอ้งทาํการพฒันาและให้การอบรม เพื่อสร้างความ
ผกูพนัโดยใชค้วามสมัพนัธ์แบบสองทางระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 

สันติชัย อินทรอ่อน (2550: 3-13) ให้ความหมายความผูกพนัของพนักงานว่า 
เป็นคุณลกัษณะภายในของพนกังาน โดยมีความเช่ือว่าการท่ีพนกังานจะทาํงานไดดี้ อยูก่บัองคก์าร
อยา่งยาวนานและสร้างสรรคผ์ลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถก็ต่อเม่ือ
พนกังานมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง โดยความรู้สึกนั้นจะยัง่ยืน
หรือไม่ข้ึนอยู่กบัว่าองค์การตระหนักและให้ความสําคญัต่อคุณค่าของพนักงานเพียงใด ไดเ้ปิด
โอกาสให้พนกังานไดแ้สดงบทบาท ความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมหรือไม่ เพ่ือท่ีว่าในทา้ยท่ีสุด
ทั้งพนกังานและองคก์ารจะอยูใ่นสถานการณ์ชนะ-ชนะ (Win-Win Situation) หรือเป้าหมายแห่ง
ความสาํเร็จดว้ยกนัทั้งคู่ 

ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท ์(2529: 14-17, อา้งถึงใน มณัฑนา ตุลยนิษกะ 2552: 11) 
กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมี 2 ลกัษณะ คือ ความผกูพนัเป็นทางการ (Formal Attachment) ต่อ
องคก์าร ซ่ึงแสดงออกโดยการไปทาํงานตามเวลาท่ีกาํหนด และความผกูพนัทางใจและความรู้สึก 
(Commitment) หมายถึง สมาชิกมีความผูกพนัหรือให้ความสนใจกับเป้าหมายค่านิยมและ
วตัถุประสงค์ขององค์การ เพื่อองค์การจะได้บรรลุถึงเป้าหมายได้สมบูรณ์ ซ่ึงความผูกพนัต่อ
องคก์ารเป็นทศันคติของสมาชิกท่ีเป็นไปในทางบวกต่อองคก์าร 

เชาวลิต ตนานนทช์ยั (2532: 9, อา้งถึงใน มณัฑนา ตุลยนิษกะ 2552: 11) ใหค้วามหมายว่า 
ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นมิติท่ีดีระหว่างสมาชิกกบัองค์การ เป็นความรู้สึกในดา้นบวก ซ่ึงมี
ลกัษณะตรงขา้มกบัความแปลกแยก (Alienation) อนัเป็นความสัมพนัธ์หรือความรู้สึกในดา้นลบ
ระหวา่งสมาชิกกบัองคก์าร 

อิทธินนัท ์สันทศั (2552, อา้งถึงใน ชนิดา เล็บครุฑ 2554: 12) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความ 
ความผูกพนัต่อองคก์ารว่าเป็นทศันคติ ซ่ึงแสดงความรู้สึกร่วมเป็นอนัหน่ึงเดียวกบัองคก์ารเป็น
ความสัมพนัธ์ระหว่างการที่บุคลากรรับรู้ถึงการเก้ือกูลสนับสนุนขององคก์ารกบัผลที่ตามมา 
คือ ความอุตสาหะของสมาชิกและความเต็มใจท่ีจะทุ่มเททาํงานเพ่ือองคก์าร และ ไดใ้ห้ความเห็น
เก่ียวกบั Organizational Commitment หรือ Employee Engagement ว่าหมายถึง ความเช่ือมัน่อยา่ง
แรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย ยอมรับค่านิยมขององค์การมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท มีความ
พยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์าร ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพ
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ในองคก์าร ไม่ละท้ิงจากองคก์ารไป การท่ีบุคลากรมีการแสดงออกซ่ึงความจงรักภกัดีในดา้นกาํลงั
กายท่ีจะทุ่มเทใหก้บังานขององคก์ารอยา่งเตม็ท่ี และเตม็ความสามารถ ทุ่มเทจิตใจใหมี้ความรู้สึกรัก
ผูกพนักบัองคก์ารท่ีปฏิบติังาน มีความเสียสละ และพร้อมท่ีจะมีส่วนร่วมเพื่อการพฒันางานและ
องคก์ารให้มีความกา้วหนา้ในโอกาสต่อๆ ไป ซ่ึงความผกูพนัน้ีจดัว่าเป็นสัมพนัธภาพทางใจระหว่าง
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร โดยจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารและมีความตอ้งการคงอยู่
เป็นสมาชิกกบัองคก์ารต่อไป 

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551: 105) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์ารว่า หมายถึง 
ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหว่างบุคคลกบัองคก์าร ซ่ึงเขายินดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก 
และไม่เตม็ใจท่ีจะจากองคก์ารไป 

สรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดี หรือทศันคติท่ีเป็นบวกของ
บุคคลท่ีมีต่อองคก์าร แสดงออกมาในรูปของการเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและนโยบายขององคก์าร 
พร้อมท่ีจะทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจในการทาํงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร และปรารถนา
ท่ีจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 

1.2  ความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์การ 
ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านแสดงความ

คิดเห็นไวด้งัน้ี 
สเตียร์ (Steers, 1977: 122 -123) ไดก้ล่าวว่า ความสาํคญัของทศันคติและพฤติกรรม

อนัมีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารเป็นหัวขอ้ท่ีมีผูรู้้น้อยมาก แต่จากรากฐานความเขา้ใจท่ีมีอยู่ใน
ปัจจุบนัเราอาจคาดหวงัไดว้า่ ความผกูพนัทาํใหเ้กิดผลได ้4 ประการ ไดแ้ก่ 

1)  พนักงานซ่ึงมีความผูกพนัอนัแทจ้ริงต่อจุดหมาย และคุณค่าขององค์การจะ
แสดงระดบัการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารสูงกว่า และการตั้งใจขาดงานก็จะมีอตัราตํ่ากว่า
ในกลุ่มของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ย 

2)  พนักงานท่ีมีความผูกพนัในระดบัสูง จะมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะ
ยงัคงอยูต่่อไปเพื่อทาํงานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตนเองเล่ือมใส 

3)  สามารถคาดหวงัได้ว่า บุคคลท่ีมีความผูกพนัในระดับสูงจะเต็มใจใช้ความ
พยายามอยา่งมากในการทาํงานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงทาํใหมี้ผลการปฏิบติังานสูงกวา่คนอ่ืน 

4)  เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ารและศรัทธาในเป้าหมายขององคก์ารจะทาํ
ใหบุ้คคลรู้สึกมีส่วนร่วมมากข้ึน 
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นอกจากน้ี สเตียร์ (Steer, 1977: 48-54) ยงักล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใช้
ทาํนายอตัราการเขา้ออกจากงานของสมาชิกในองคก์ารไดดี้กว่า การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจใน
งานเสียอีก  

1)  ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นแนวคิดซ่ึงมีลกัษณะครอบคลุมมากกว่าความ
พึงพอใจในงาน สามารถสะทอ้นถึงผลโดยทัว่ไปท่ีบุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม 
ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องานในแง่ใดแง่หน่ึงเท่านั้น 

2)  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์ารทาํงานไดดี้ข้ึน 
3)  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัช้ีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ารอีกดว้ย 

บูชานนั (Buchanan II, 1974: 533, อา้งถึงใน ขนิษฐา เพิ่มชยั 2550: 9) กล่าวถึงความสาํคญั
ของความผกูพนัต่อองคก์ารว่าเป็นเร่ืองสําคญัยิ่ง เพราะความผูกพนัต่อองคก์ารจาํเป็นต่อความอยู่
รอดและความมีประสิทธิภาพขององค์การ จุดหมายสําคญัในการบริหารงานทุกองค์การคือให้
องคก์ารสามารถดาํเนินงานต่อไปได ้และไปไดอ้ย่างดี นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองคก์ารยงัเป็น
ทศันคติท่ีสาํคญัยิง่สาํหรับทุกองคก์าร เพราะ 

1)  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความตอ้งการของ
สมาชิกกบัจุดมุ่งหมายขององคก์ารหรือช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้

2)  ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกมีความรักและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของตนมากนัน่เอง ทาํให้ผูป้ฏิบติัรู้สึกว่าตนเองมีส่วนเป็นเจา้ขององคก์าร
และมีส่วนในการเสริมสร้างองคก์าร 

แองเจ้ิล และ เพอร์ร่ี (Angle & Perry, 1981: 1-14) กล่าวว่า หากสมาชิกในองคก์ารไม่มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาสาํคญั ดงัน้ี 

1)  ปัญหาการลาออกจากงาน มีความสมัพนัธ์สูงสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
สมาชิก 

2)  ปัญหาการขาดงาน พบว่า คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีแรงจูงใจอยาก
มาทาํงานมากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า 

3)  ปัญหาการมาทาํงานสาย พบว่า คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมาทาํงาน
ตรงเวลามากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า 

ภรณี (กีร์ติบุตร) มหานนท ์(2529: 17) กล่าวว่า ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารจะนาํไปสู่
ผลท่ีสมัพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลขององคก์ารดงัน้ีคือ 

1)  พนกังานท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร
มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
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2)  พนกังานซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งสูงมกัมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคง
อยูก่บัองคก์ารต่อไป เพื่อทาํงานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3)  เม่ือบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การและเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ
องคก์าร บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัดงักล่าวมกัจะมีความผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเห็นว่างาน
คือหนทางซ่ึงตนสามารถทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายได ้

4)  บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัสูงจะเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามมากพอสมควรใน
การทาํงานใหก้บัองคก์าร ทาํใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี 

อนนัตช์ยั คงจนัทร์ (2529: 38 – 39, อา้งถึงใน ขนิษฐา เพิ่มชยั 2550: 10) ไดก้ล่าวว่า 
ถา้พนกังานในองคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์าร ดงัต่อไปน้ี
คือ 

1)  การขาดงาน เช่ือว่าคนท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงจะมีแรงจูงใจท่ีจะมา
ทาํงานมากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารตํ่า 

2)  ความตรงต่อเวลาในการทาํงาน จากการศึกษาวิจยัของนกัวิชาการ ก็พบว่าความ
ผกูพนัต่อองคก์ารนั้นมีความสมัพนัธ์ต่อความตรงต่อเวลาในการทาํงานดว้ย 

3)  การเปล่ียนงาน เช่ือว่าความผูกพนัต่อองคก์ารจะเป็นตวัพยากรณ์ท่ีดีถึงอตัรา
การโยกยา้ยเปล่ียนแปลงงานของสมาชิกในองคก์าร 

ธงชยั สมบูรณ์ (2549: 202-203, อา้งถึงใน ชนิดา เลบ็ครุฑ 2554: 14-15) กล่าวไวว้่า 
ความผูกพนัต่อองค์การเป็นความรู้สึกของคนในองค์การท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียวกับองค์การ 
มีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกในองคก์ารคนอ่ืน และเต็มใจท่ีจะอุทิศกาํลงักายและกาํลงัใจเพื่อ
ปฏิบติังานขององคก์าร ซ่ึงสามารถแบ่งลกัษณะของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 ประการ คือ 

1)  เป็นความเช่ืออยา่งแรงกลา้ และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2)  ความเตม็ใจและสมคัรใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถเพ่ือ

ประโยชน์ขององคก์าร 
3)  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์าร 

สรุปไดว้่า ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อความอยู่
รอดและความมีประสิทธิผลขององคก์าร ความผกูพนัเป็นท่ีส่ิงท่ีแสดงออกหรือเป็นตวับ่งช้ีถึงความ
รัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยดึมัน่ในจุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององคก์าร อนัเป็นผล
ให้บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะทาํงานเพ่ือความก้าวหน้าและประโยชน์ขององค์การ นําไปสู่
ประสิทธิผลและความสาํเร็จขององคก์ารตลอดจนมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกตลอดไป ผูท่ี้มี
ความผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะปฏิบตัิงานไดดี้กว่าผูที้่มีความผูกพนัต่อองคก์ารตํ่า หรือไม่มีเลย 
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ซ่ึงผลดีกจ็ะตกอยูก่บัองคก์ารและผูป้ฏิบติังานเอง และส่ิงเหล่าน้ีเป็นคุณสมบติั อนัพึงปรารถนาของ
ทุกองคก์าร ซ่ึงถา้พนกังานในองคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้จะก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์าร
อยา่งมาก 
 1.3  ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 ความผูกพนัต่อองค์การเป็นเร่ืองท่ีมีความสําคัญต่อความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิผลขององค์การ จึงมีนักวิชาการหลายท่านศึกษาและพฒันาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 

 1.3.1  ทฤษฎลีาํดับขั้นความต้องการของมนุษย์ 
 อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow, อา้งถึงในราณี อิสิชยักุล 2553: 7-13) 

ไดพ้ฒันาทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs Theory) ในปี ค.ศ. 1943โดยมี
สมมติฐานดงัน้ี 

1)  มนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยู่ตลอดเวลาและไม่มี
ส้ินสุด 

2)  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงลาํดบัตามความสาํคญัตั้งแต่ระดบั
ตํ่าสุดคือความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 

3)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม
ของมนุษยต่์อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 

4)  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะสลบัซบัซอ้น มนุษยมี์ความตอ้งการหลาย
อยา่งพร้อมกนัได ้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนได ้

 ลาํดบัความตอ้งการของมนุษยป์ระกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท ดงัน้ี 
1)  ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) ความตอ้งการทาง

ร่างกายจะอยูล่าํดบัตํ่าท่ีสุดความตอ้งการพื้นฐานมากท่ีสุดท่ีระบบโดยมาสโลวค์วามตอ้งการเหล่าน้ี
จะหมายถึงแรงผลกัดนัทางชีววิทยาพื้นฐาน เช่น ความตอ้งการอาหารอากาศ นํ้า และท่ีอยูอ่าศยั เพื่อ
การตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีบริษทัจะตอ้งให้เงินเดือนอย่างเพียงพอแก่บุคคลท่ีพวกเขาจะ
รับภาระสภาพการดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้ (เช่น อาหารและท่ีอยูอ่าศยั) ในทาํนองเดียวกนัเวลาพกัจะเป็น
คุณลกัษณะท่ีสําคญัอย่างหน่ึงของงานด้วยท่ีเปิดโอกาสให้บุคคลตอบสนองความตอ้งการทาง
ร่างกายของพวกเขาไดบ้ริษทัมากข้ึนทุกทีกาํลงัมีโครงการออกกาํลงักายน้ีจะช่วยให้พนักงานมี
สุขภาพดีด้วยการตอบสนองความต้องการทางร่างกายของพวกเขาบุคคลท่ีหิวจนเกินไปหรือ
เจ็บป่วยจนเกินไปยากท่ีจะมีส่วนช่วยต่อบริษทัของพวกเขาไดอ้ย่างเต็มท่ีโดยทัว่ไปความตอ้งการ
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ทางร่างกายจะถูกตอบสนองดว้ยรายไดท่ี้เพียงพอและสภาพแวดลอ้มของงานท่ีดีเช่น หอ้งนํ้ าสะอาด 
แสงสวา่งท่ีเพียงพออุณหภูมิท่ีสบายและการระบายอากาศท่ีดี 

2)  ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) ความตอ้งการความปลอดภยั
ความตอ้งการลาํดบัท่ีสองของมาสโลวจ์ะถูกกระตุน้ภายหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายถูก
ตอบสนองแลว้ความตอ้งการความปลอดภยัจะหมายถึงความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั
ปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจบริษทัสามารถทาํไดห้ลายส่ิงหลายอยา่งเพ่ือท่ีจะตอบสนอง
ความตอ้งการความปลอดภยัตวัอยา่งเช่น บริษทัอาจจะให้การประกนัชีวิตและสุขภาพ สภาพแวดลอ้ม
การทาํงานท่ีปลอดภยักฎและขอ้บงัคบัท่ียติุธรรมและสมควรและการยอมใหมี้สภาพแรงงาน 

3)  ความต้องการทางสังคม (Social Needs) ความตอ้งการทางสังคมคือ 
ความตอ้งการระดบัสามท่ีระบุโดยมาสโลวค์วามตอ้งการทางสังคมจะหมายถึงความตอ้งการท่ีจะ
เก่ียวพนัการมีเพื่อนและการไดรั้บการยอมรับโดยบุคคลอ่ืนเพื่อการตอบสนองความตอ้งการทาง
สงัคมบริษทัอาจจะกระตุน้การมีส่วนร่วมภายในกิจกรรมทางสังคม เช่น งานเล้ียงของสาํนกังานทีม
ฟุตบอลหรือโบวล่ิ์งของบริษทัจะใหโ้อกาสของการตอบสนองความตอ้งการทางสังคมดว้ยการเป็น
สมาชิกสโมสรของบริษทัจะใหโ้อกาสท่ีดีแก่ผูบ้ริหารเพื่อ “การสร้างเครือข่าย” กบัผูบ้ริหารคนอ่ืน 
ในขณะท่ีการตอบสนองความตอ้งการทางสงัคมของพวกเขาไดด้ว้ยก่อนหนา้น้ีไดก้ล่าวถึงโครงการ
สุขภาพจะช่วยตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดโ้ครงการสุขภาพน้ีสามารถช่วยตอบสนอง
ความตอ้งการทางสังคมไดด้ว้ยความจริงแลว้การทาํงานหรือการเล่นกีฬากบัเพื่อนร่วมงานจะให้
โอกาสท่ีดีเยี่ยมต่อการมีเพ่ือนการวิจยัแสดงให้เห็นว่าความตอ้งการทางสังคมจะถูกกระตุน้ภายใต้
สภาวะท่ี “ความไม่แน่นอนทางองคก์าร” มีอยู ่เช่นเม่ือความเป็นไปไดข้องการรวมบริษทัไดคุ้กคาม
ความมัน่คงของงานภายใตส้ภาวะเช่นน้ีบุคคลจะแสวงหาความเป็นมิตรจากเพื่อนร่วมงานเพื่อท่ีจะ
รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัส่ิงท่ีกาํลงัเป็นไปอยู ่

4)  ความต้องการเกยีรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ความตอ้งการเกียรติยศ
ช่ือเสียงคือ ความตอ้งการระดบัท่ีส่ีความตอ้งการเหล่าน้ีหมายถึงความตอ้งการของบุคคลท่ีจะสร้าง
การเคารพตนเองและการไดรั้บคาํชมเชยจากบุคคลอ่ืนความตอ้งการช่ือเสียงและการยกย่องจาก
บุคคลอ่ืนจะเป็นความตอ้งการประเภทน้ีตวัอยา่งเช่น พวกเขาอาจจะไดรั้บเชิญไปงานเล้ียงเพื่อท่ีจะ
ยกย่องความสําเร็จท่ีดีเด่นการพิมพ์เร่ืองราวภายในจดหมายข่าวของบริษทั เพื่อท่ีจะพรรณนา
ความสาํเร็จของบุคคลการใหท่ี้จอดรถยนตส่์วนบุคคล และการประกาศ “บุคคลดีเด่น” ประจาํเดือน
ลว้นแต่เป็นตวัอยา่งของส่ิงท่ีสามารถกระทาํเพื่อการตอบสนองความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงการ
ให้รางวลัเป็นนาฬิกาและเพชรแก่การบริการท่ีดีและรางวลัราคาถูก เช่น เส้ือทีเช้ิตและเหยือกเบียร์
จะมีประโยชน์ต่อการยกยอ่งดว้ย 
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5)  ความต้องการความสมหวังของชีวิต (Self-Actualization Needs) ความ
ตอ้งการความสมหวงัของชีวิตคือความตอ้งการระดบัสูงสุด บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิด
สร้างสรรคภ์ายในงานหรือพวกเขาอาจจะตอ้งการความเป็นอิสระและความรับผิดชอบบริษทัได้
พยายามจูงใจบุคคลเหล่าน้ีดว้ยการเสนอตาํแหน่งท่ีทา้ทายแก่พวกเขาบุคคลท่ีถูกจูงใจดว้ยความ
ตอ้งการความสมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายคามสามารถของพวกเขาการเปิดโอกาสให้
พวกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ 

ตามทฤษฎีของมาสโลวแ์ลว้บุคคลจะถูกจูงใจให้ตอบสนองความตอ้งการ
ระดบัตํ่าก่อนท่ีพวกเขาจะพยายามตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงยิ่งกว่านั้นเม่ือความตอ้งการ
อยา่งหน่ึงถูกตอบสนองแลว้ความตอ้งการน้ีจะไม่เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีพลงัต่อไปอีก ทฤษฎีของมาสโลว์
จะถูกสร้างข้ึนมาบนพ้ืนฐานท่ีว่าความตอ้งการท่ียงัไม่ได้ถูกตอบสนองจะเป็นปัจจัยท่ีปลุกเร้า
พฤติกรรมของบุคคลเม่ือความตอ้งการไดถู้กตอบสนองตามสมควรแลว้ความตอ้งการเหล่าน้ีจะหยดุ
เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรม 
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ความต้องการ 
การยอมรับนับถือถือ 

 
ความต้องการการบรรลุในส่ิงที่ตั้งใจ 

 
ความต้องการเกยีรติยศช่ือเสียง 

ความต้องการความปลอดภัย 

ความต้องการทางกายภาพ 

 
ภาพท่ี 2.1  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์

ท่ีมา : มาสโลว ์(Maslow, 1970, pp. 121-122) 
 

 1.3.2  ทฤษฎ ีERG  
 นกัจิตวิทยา เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer, อา้งถึงใน ราณี อิสิชยั

กุล2553: 7-17) ไดพ้ฒันาทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยท่ี์เรียกว่า ทฤษฎี อี อาร์ จี (Existence 
Relatedness Growth Theory หรือ ERG Theory) ในช่วงปลายปี ค.ศ. 1960โดยยดึถือพ้ืนฐานความรู้
จากทฤษฎีของ Maslowโดยตรงแต่มีการสร้างรูปแบบท่ีเป็นจุดเด่นท่ีต่างไปจากทฤษฎีของ Maslow
คือ Alderfer เห็นวา่ความตอ้งการของมนุษยท์ั้ง 3 ระดบัไดแ้ก่ 

1)  ความตอ้งการในการดาํรงชีวิต (Existence Needs: E) 
2)  ความตอ้งการทางดา้นความสมัพนัธ์ (Relatedness Needs: R) 
3)  ความตอ้งการดา้นความเจริญเติบโตกา้วหนา้ (Growth Needs: G) 

ตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow นั้นความตอ้งการจะไดรั้บการตอบสนอง
เป็นขั้นๆ และกา้วหน้าข้ึนไปเร่ือยๆ กล่าวคือเม่ือใดท่ีความตอ้งการระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนอง
แลว้ความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัท่ีสูงข้ึนก็จะมีผลในการจูงใจ ซ่ึงทฤษฎีความตอ้งการของ Alderfer 
กมี็สภาพคลา้ยคลึงกนั แต่กมี็ประเดน็ท่ีแตกต่างจากทฤษฎีของมาสโลว ์ดงัน้ี 
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1)  มนุษยอ์าจมีความตอ้งการไม่เป็นลาํดบัขั้น และมีความตอ้งการมากกวา่ 1 
ประเภทในช่วงเวลาเดียวกนั 

2)  อลัเดอร์เฟอร์ เสนอแนะหลกัการท่ีเรียกว่า “หลกัการความกดดนัและ
การถดถอย” (Frustration-Regression Principle) หมายถึงการท่ีมนุษยป์ระสบความยากลาํบากใน
ความพยายามท่ีจะตอบสนองความต้องการระดับสูงข้ึนไป จึงเกิดความกดดันอย่างต่อเน่ือง 
จนกระทัง่เกิดความทอ้ถอยและตอ้งหยุดความตอ้งการนั้นๆ และถอยหลังกลบัมาอยู่ในความ
ตอ้งการระดบัตํ่ากว่า จะเห็นไดว้่าทฤษฎีของอลัเดอร์เฟอร์ก็คือทฤษฎีของมาสโลวน์ัน่เองแตกต่าง
กนัแต่เพียงวา่อลัเดอร์เฟอร์ไม่ยอมรับเร่ืองการตอบสนองความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้นเขาเสนอวา่การ
ตอบสนองความตอ้งการทั้งสามอย่างนั้น สามารถท่ีจะเกิดข้ึนเม่ือไรก็ไดจ้ะตอบสนองเม่ือไรก็ได ้
ไม่จาํเป็นตอ้งตอบสนองตามลาํดับขั้น ขา้มไปขา้มมาก็ได้และนอกจากนั้นความตอ้งการทั้ง 3 
ประเภทอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัทีเดียวเลยกไ็ด ้

 1.3.3  ทฤษฎสีองปัจจัย 
 นกัจิตวิทยา เฟดเดอร์ริก เฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herzberg, 1959 อา้งถึงใน 

สมยศ นาวีการ 2538: 87; วิเชียร วิทยอุดม 2550: 188-189; ตุลา มหาพสุธานนท ์2554; ราณี อิสิชยั
กลุ 2553: 7-19) ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจโดยใชปั้จจยัสองกลุ่ม คือ ส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความพอใจกบัส่ิง
ท่ีทาํให้เกิดความไม่พอใจ  หรือ เป็นปัจจยัจูงใจกบัปัจจยัอนามยั อนัเป็นปัจจยัภายในและปัจจยั
ภายนอกนัน่เอง สรุปไดเ้ป็น ทฤษฎีสองปัจจยั (Two – Factor Theory)ซ่ึงกล่าวถึงมนุษยทุ์กคนจะมี
ความตอ้งการ 2 ดา้น คือ ความตอ้งการทางดา้นสุขอนามยั (Hygiene Needs)  หรือปัจจยัภายนอก 
(Extrinsic Factors) และความตอ้งการดา้นการจูงใจ (Motivator Needs) หรือปัจจยัภายใน (Intrinsic 
Factors) ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก หากความตอ้งการทางดา้นสุขอนามยั (Hygiene Needs)   
ไดรั้บการตอบสนองอยา่งไม่เต็มท่ีมนุษยจ์ะเกิดความไม่พอใจ บางคร้ังถึงขั้นนดัหยุดงานประทว้ง  
แต่ถึงแมว้า่จะไดรั้บการตอบสนองอยา่งเตม็ท่ีมนุษยก์ย็งัพึงพอใจไม่ถึงขีดสุดอยูดี่  กลบัจะรู้สึกเฉยๆ
ใหม้ากกดี็ ไม่ใหเ้ลยกเ็กิดเร่ือง  ฉะนั้นการตอบสนองความตอ้งการดา้นสุขอนามยัของมนุษยจ์ะเป็น
เง่ือนไขหน่ึงในการลดความไม่พึงพอใจในการทาํงานลงเท่านั้น  แต่ไม่สามารถจะทาํให้มนุษย์
พอใจได ้ในขณะเดียวกนัหากความตอ้งการดา้นการจูงใจ (Motivator Needs) ไดรั้บการตอบสนอง
อย่างเต็มท่ีมนุษยจ์ะรู้สึกพึงพอใจพร้อมปฏิบติังานดว้ยความรักในหน้าท่ี อุทิศตนเองอย่างหนัก 
รวมทั้งเสียสละทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจให้กบัองคก์ารอย่างไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือย  แต่หากไม่ได้
รับการตอบสนองมนุษยก์็จะรู้สึกเฉยๆ ไม่ยินดียนิร้าย อาจทาํงานเพียงเพื่อให้งานเสร็จไปวนัหน่ึงๆ
เท่านั้น ไม่สนใจท่ีจะอุทิศตนเองแต่อยา่งใด 
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ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two-Factor Theory) มีรายละเอียดของปัจจยัต่างๆ จาํแนกออกได้
ดงัต่อไปน้ี 
 1)  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน (Satisfiers) จะเกิดจากปัจจยั
ภายในของส่ิงแวดลอ้มของงาน เรียกว่าปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) อนัเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ท่ีมี
ประสิทธิภาพ ท่ีทาํให้พนักงานใชค้วามพยายามท่ีจะทาํให้ไดผ้ลงานและปฏิบติังานดว้ยความพึง
พอใจ และดียิ่งข้ึนซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์กบังานโดยตรง และสร้างความรู้สึกท่ีดี
กบังานซ่ึงมีอยู ่5 ปัจจยัคือ 

(1)  การประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน (Achievement) 
(2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
(3)  ความรับผดิชอบต่องาน (Responsibility) 
(4)  ลกัษณะของงาน (Work Itself) 
(5)  โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน (Advancement) 

 2)  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ (Unsatisfiers) จะเกิดจากปัจจยัภายนอกของ
งาน เรียกว่าปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Maintenance or Hygiene Factors) อนัเป็นปัจจยัท่ีจะ
สร้างความไม่พอใจในงานท่ีทาํ ถา้หากพนักงานไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจยัเหล่าน้ีแลว้ 
ก็จะเป็นการสร้างความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการทาํงาน ซ่ึงมีอยู ่6 ปัจจยัคือ 

(1)  นโยบาย และการบริหารงานขององคก์าร (Policy and Administration)   
(2)  ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา (Supervision Technical) 
(3)  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relationship) 
(4)  เงินเดือน (Salary)   
(5)  ความมัน่คงในงาน (Job Security)   
(6)  สภาพการทาํงาน (Working Condition)   

 ทฤษฎีสองปัจจยั เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีไดรั้บความนิยมอย่างรวดเร็ว เน่ืองจาก 
เฮอร์สเบอร์กไดอ้ธิบายไวอ้ยา่งชดัเจนในเร่ืองของการประยกุตใ์ชท้ฤษฎี โดยการพฒันาเทคนิคของ
การเพิ่มคุณค่าของงาน (Job Enrichment) เพื่อจูงใจบุคลากร เฮอร์สเบอร์ก เช่ือว่า คาํตรงกนัขา้มของ
คาํวา่ ความพึงพอใจ (Satisfaction)  คือ “ไม่มีความพึงพอใจ (No Satisfaction)” ซ่ึงไม่ใช่ไม่พึงพอใจ 
(Dissatisfaction) และคาํตรงขา้มของคาํวา่ ความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) กคื็อคาํวา่ “ไม่มีความ
ไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction)” ดงัรูป 
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ภาพท่ี 2.2  ทฤษฎีสองปัจจยั 

ท่ีมา : เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick K. Herzberg, 1959) 
 

 1.3.4  ทฤษฎคีวามคาดหวัง 
 วิคเตอร์ วรูม (Victor Vroom, อา้งถึงใน Stephen P. Robbins, Mary Coulter 

:แปลโดย วิรัช สงวนวงศว์าน : 220 ; ราณี อิสิชยักุล 2553: 7-22) เป็นผูเ้สนอ ทฤษฎีความคาดหวงั
(Expectancy Theory) โดยศึกษาการรับรู้ของบุคคลใน ค.ศ. 1964 โดยมีความเช่ือว่าบุคคลจะแสดง
พฤติกรรมใดๆ ข้ึนอยู่กบัความคาดหวงัของบุคคลนั้นว่าพฤติกรรมหรือการกระทาํนั้นจะนาํมาซ่ึง
ผลลพัธ์หรือรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการและความน่าสนใจของผลลพัธ์นั้น แรงจูงใจจึงเกิดจากผลได้
ท่ีบุคคลคาดหวงัจะใหเ้กิดข้ึนจากการกระทาํของตน  

 วิคเตอร์ วรูม  เสนอแนะว่าผูบ้ริหารจะสามารถจูงใจบุคลากรไดต้อ้งข้ึนอยู่
กบัองคป์ระกอบหรือปัจจยัสาํคญั 3 ประการดงัน้ี 

1)  ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลว่าความพยายาม
หรือความขยนัจะทาํให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีปรารถนา หรือบางคร้ังเรียกว่า ความคาดหวงัเพ่ือ
ความพยายามและผลการปฏิบติังาน (Effort-Performance Expectancy) ซ่ึงเป็นผลไดร้ะดบัท่ี 1 หรือ
คือผลสาํเร็จของงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ความคาดหวงั ไดแ้ก่ 
การนับถือตนเอง ความสามารถของตนเองในการทาํให้เกิดผลที่ตอ้งการ  ความสาํเร็จในอดีต  
ความช่วยเหลือจากหวัหนา้งานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ขอ้มูลข่าวสารท่ีจาํเป็นในการทาํงานใหส้าํเร็จ  
และวสัดุอุปกรณ์ท่ีจาํเป็นในการทาํงาน 

2)  การเป็นส่ือนาํ (Instrumentality) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลว่า ผลการ
ปฏิบติังานท่ีสาํเร็จจะนาํมาซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการ ความเป็นส่ือนาํบางทีเรียกว่า 
ความคาดหวงัเพื่อผลการปฏิบติังานและผลลพัธ์ (Performance-Outcome Expectancy) ซ่ึงเป็นผลได้
ระดบัท่ี 2 หรือเป็นผลไดท่ี้เป็นประโยชน์ต่อบุคลากร 

3)  การมีคุณค่า (Valence or Attractiveness of Reward) หมายถึง ความดึงดูดใจ
ของคุณค่าของรางวลัตอบแทน และผลลพัธ์ของงานท่ีไดรั้บท่ีบุคคลอาจพิจารณาว่าชอบหรือไม่
ชอบ พอใจหรือไม่พอใจในรางวลัตอบแทน ความชอบน้ีไม่ไดมี้สาเหตุมาจากปัจจยัภายนอก แต่มี

ความไม่พึงพอใจในการทาํงาน ไม่มีความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 

ไม่มีความพึงพอใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงาน 

ปัจจยัเก้ือหนุน 

ปัจจยัจูงใจ 
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สาเหตุมาจากปัจจัยภายในตวับุคคล คือค่านิยม และความรู้สึกชอบของแต่ละบุคคลซ่ึงมีความ
แตกต่างกนั ความมีคุณค่าเป็นความพึงพอใจในคุณค่าของส่ิงท่ีคาดว่าจะไดรั้บ ซ่ึงไม่เหมือนกบั
คุณค่า (Value) ท่ีหมายถึงความพึงพอใจในคุณค่าของส่ิงท่ีไดรั้บแลว้ 

การจะใชป้ระโยชน์ในการจูงใจจากทฤษฎีความคาดหวงัน้ี ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจใน
การประยกุตท์ฤษฎีใน 4 ลกัษณะดงัน้ี 

1)  ผลตอบแทนท่ีองค์การจะให้กับพนักงานคืออะไร น่าจูงใจเพียงใด 
ผลตอบแทนดงักล่าวอาจมีลกัษณะเป็นบวก (Positive) เช่น เงิน ความมัน่คง มิตรภาพ หรืออาจเป็น
ลบ (Negative) ในความรู้สึกของพนกังานหรือไม่ เช่น ความยากลาํบาก น่าเบ่ือ น่าอึดอดั 

2)  ผลตอบแทนนั้นในความรับรู้ของพนักงานมีความน่าดึงดูดใจเพียงใด 
ผูป้ฏิบติังานมองวา่ผลตอบแทนนั้นเป็นบวก (Positive) หรือลบ (Negative) หรือไม่น่าดึงดูดใจ หรือ
เฉยๆเป็นกลาง (Neutral) หากพนกังานคิดว่าผลตอบแทนเป็นบวก เขาจะยินดีทาํงานนั้น แต่หาก
มองว่าผลตอบแทนเป็นลบ เขาจะไม่พอใจท่ีจะทาํงาน และหากผลตอบแทนเป็นกลาง เขาก็จะไม่
ยนิดีทาํงานเช่นกนั 

3)  พนักงานจะต้องมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอย่างไรท่ีจะได้รับ
ผลตอบแทนท่ีกาํหนดไว ้หากพนกังานไม่ทราบว่าเขาจะตอ้งปฏิบติังานอยา่งไรแค่ไหน  การจูงใจก็
จะไม่ประสบความสาํเร็จ ผูบ้ริหารจึงตอ้งบอกกล่าวให้ชดัเจนถึงมาตรฐานการปฏิบติังาน รวมทั้ง
วิธีการวดัหรือประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย 

4)  พนกังานมีความเช่ือวา่เขาจะมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนนั้น หรือไม่
เพียงใด กล่าวคือ พนักงานจะประเมินตนเองว่ามีทกัษะความสามารถท่ีจะปฏิบติังานนั้นตามท่ี
กาํหนดจนไดรั้บผลตอบแทนหรือไม่  ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามรู้ ฝึกอบรม หรือให้
กาํลงัใจ แก่พนกังานของตน 

สรุป หลกัการสําคญัของทฤษฎีความคาดหวงั คือ ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจ
เป้าหมายส่วนบุคคล (Individual Goal) ของพนกังานจะตอ้งทราบความเช่ือมโยงระหว่างการ
ปฏิบติังานใหไ้ดต้ามพฤติกรรมท่ีกาํหนด (Linkage Between Effort and Performance) จะตอ้งทราบ
ความเช่ือมโยงระหว่างพฤติกรรมกบัผลตอบแทน (Linkage Between Performance and Rewards)  
และทา้ยสุด ความเช่ือมโยงระหว่างผลตอบแทนกบัเป้าหมายส่วนบุคคลของพนกังาน (Linkage 
Between Rewards and Individual Goal) 

จากทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้การศึกษา ความผูกพนัในองคก์ารของพนักงาน
คนไทยใน บริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเน้นทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ในคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาไดเ้ลือก
ทฤษฎีท่ีจะนํามาเป็นกรอบความคิดทางทฤษฎี โดยเลือกใช้แนวคิดจากทฤษฎีลาํดับขั้นความ
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ตอ้งการ (Hierachy of Needs) ของ อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) และ ทฤษฎีสองปัจจยั 
(Two-Factor Theory) ของ เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herzberg) มาเป็นกรอบแนวคิดใน
การวิจยั ซ่ึงหากนาํทฤษฎีทั้งสองมาเปรียบเทียบกนั จะไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
 

มาสโลว ์
ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์

 เฮอร์สเบอร์ก 
ทฤษฎีสองปัจจยั (Two – Factor Theory) 

ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต  ลกัษณะของงาน 
มีความรับผดิชอบ 
มีความกา้วหนา้ ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  

ความตอ้งการทางสงัคม  การประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน 
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 
ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ความตอ้งการทางร่างกาย ความมัน่คงในงาน   

สภาพการทาํงาน 
เงินเดือน   

 
ภาพท่ี 2.3  ตารางเปรียบเทียบทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวแ์ละ ทฤษฎีสองปัจจยัของ 

 เฮอร์สเบอร์ก 
 

2.  บริษทั โตชิบาไลท์ติง้ คอมโพเน้นท์ส (ประเทศไทย) จาํกดั 
 

บริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ก่อตั้งเม่ือวนัท่ี 28 ธนัวาคม 
พ.ศ. 2531  โดยการร่วมทุนระหว่างบริษทั โตชิบาไลท์ติ้ง แอนด์ เทคโนโลยี ท่ีประเทศญ่ีปุ่น 
กบับริษทั ไทยโตชิบา ไลทต้ิ์ง จาํกดั และบริษทั นิกรกิจและบุตร จาํกดั  ทุนจดทะเบียน 48  ลา้น
บาท  ดาํเนินธุรกิจผลิตและจาํหน่ายช้ินส่วนเคร่ืองถ่ายเอกสารและเคร่ืองพิมพ ์จาํหน่ายทั้งในและ
ต่างประเทศ  ท่ีตั้งปัจจุบนั เลขท่ี 144/2หมู่ 5  สวนอุตสาหกรรมบางกะดี ถนนติวานนท ์ตาํบลบาง
กะดี  อาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี  มีจาํนวนพนกังาน199 คน (คนญ่ีปุ่น 6 คน และคนไทย 
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193 คน: ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธันวาคม 2555) ผูบ้ริหารสูงสุดเป็นชาวญ่ีปุ่น และมีผูบ้ริหารคนไทย
ดาํรงตาํแหน่งในแผนกต่างๆร่วมบริหารงาน 

ทางบริษทัฯให้ความสําคญัต่อทรัพยากรมนุษยว์่าเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดท่ีจะ
ผลกัดนัให้องคก์ารดาํเนินการไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประสบความสาํเร็จตาม
เป้าหมายท่ีกาํหนดไว  ้และทรัพยากรมนุษยย์งัเป็นตน้ทุนท่ีมีคุณค่าเพราะทางองค์การไดล้งทุน
พฒันาจนมีคุณค่าเหมาะสมกบัองคก์ารในระยะยาวแลว้ การธาํรงรักษาบุคลากรเหล่าน้ีให้อยู่กบั
องคก์ารจึงเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสาํคญั  ดงันั้นทางบริษทัฯจึงไดด้าํเนินการเพื่อทาํใหพ้นกังาน
มีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ มีความรักความผูกพนัต่อองคก์าร ซ่ึงความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง 
ความรู้สึกท่ีดี หรือทศันคติท่ีเป็นบวกของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร แสดงออกมาในรูปของการเช่ือมัน่
ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม และนโยบายขององคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจในการ
ทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  และปรารถนาท่ีจะอยู่กับองค์การตลอดไปใน
ขณะเดียวกนัก็เพื่อการบรรลุเป้าหมายของบริษทั  ดงันั้นบริษทัฯ จึงตอ้งทาํการศึกษาหาแนวทางท่ี
จะทาํให้พนกังานมีความผกูพนัในองคก์ารของตน  เพราะแมว้่าปัจจุบนัทางบริษทัฯจะมีระบบการ
จดัการ  การดาํเนินงานและการจดัทาํกิจกรรมเพื่อส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัข้ึนในองคก์รแลว้ดงัน้ี 

2.1  การสร้างความเช่ือมั่นและทาํให้พนักงานยอมรับในเป้าหมาย  ค่านิยม และ
นโยบายขององคก์าร  ทางบริษทัฯไดมี้การกาํหนดนโยบายในดา้นต่างๆพร้อมอธิบายช้ีแจงและติด
ประกาศให้พนักงานไดรั้บทราบโดยทัว่ถึง ส่วนเป้าหมายและค่านิยม จะช้ีแจงและแจง้ผ่านทาง
ผูบ้ริหารคนไทยในท่ีประชุมประจาํสัปดาห์  และการประชุมรายงานผลงานจากแผนกบญัชีในทุกๆ
เดือน  ส่วนพนกังานระดบัล่างสามารถแสดงความคิดเห็นและรับรู้นโยบายและผลการปฏิบติังาน
ของตนผา่นทางผูจ้ดัการแผนก ซ่ึงจะทาํการประชุมภายในแผนกทุกวนัก่อนเร่ิมทาํงาน นอกจากน้ียงั
มีการแจ้งนโยบายบริษัทสําหรับรอบประกอบการทุกๆ 6 เดือนโดยผูบ้ริหารระดับสูงให้กับ
พนกังานโดยตรงดว้ยการประชุมกบัพนกังานทุกคนในวนัเร่ิมตน้รอบประกอบการ เป็นตน้ ทาํให้
พนกังานมีโอกาสไดใ้กลชิ้ดและเขา้ใจในนโยบายการบริหาร รับรู้สถานะของบริษทัฯว่ามีแนวทาง
ดาํเนินการอย่างไร สร้างความเช่ือมัน่ได้มากน้อยเพียงใด  แต่ส่ิงท่ีทางบริษทัฯยงัเป็นกังวลคือ
พนักงานเขา้ใจในส่ิงท่ีตนไดรั้บฟังดีมากน้อยเพียงใด  และผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานท่ีใกลชิ้ดกบั
พนกังานไดใ้หค้วามกระจ่างกบัพนกังานเพียงใด ช้ีแจงพนกังานในทุกขอ้คาํถามไดห้รือไม่  

2.2  การสร้างความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจในการทาํงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายขององคก์าร บริษทัฯจะใหก้ารสนบัสนุนการฝึกอบรมและใหค้วามรู้แก่พนกังานทุกระดบั 
ดว้ยการจดัทาํแผนการฝึกอบรมประจาํปี และพยายามดาํเนินการตามแผนดงักล่าว เพ่ือใหพ้นกังาน
มีความรู้และทกัษะในการทาํงาน และเตรียมพร้อมกับความรับผิดชอบในระดับบริหารต่อไป 
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นอกจากน้ียงัพยายามจดัสรรกาํลงัคนให้เหมาะสมให้กบัหน่วยงานเพ่ือการบริหารกาํลงัคนท่ีไม่ตึง
จนเกินไป  การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัทกัษะและความสามารถของพนกังาน  เปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางการทาํงานท่ีดีข้ึนดว้ยกิจกรรมไคเซ็น พร้อมมอบ
รางวลัตอบแทนความคิดนั้นๆ ชมเชยเม่ือพนกังานมีความคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน เพื่อให้
พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจ และมีคุณค่าในสายตาเพ่ือนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา นอกจากน้ีทาง
บริษทัยงัเขม้งวดในเร่ืองสภาพการทาํงานท่ีปลอดภยั เขม้งวดการใชอุ้ปกรณ์ป้องกนัภยั การปฏิบติั
ตามกฎหมายความปลอดภยั ทาํใหพ้นกังานมีความมัน่ใจในความปลอดภยัระหวา่งการทาํงาน มีการ
จัดสรรเงินสําหรับให้แต่ละแผนกไปรับประทานอาหารและสังสรรค์กันกลุ่มย่อย เพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน จดักิจกรรม Walk Rally  เพื่อฝึกให้รู้จกัองคก์ารท่ีตนทาํงานอยู่
มากข้ึน และรักในองคก์ารมากข้ึน  ฝึกให้สร้างเป้าหมายร่วมกนัภายในองคก์าร ให้ขอ้คิดในการ
ทาํงานเป็นทีม รวมถึงเพื่อผอ่นคลายความตึงเครียดจากการทาํงาน  

2.3  เพื่อให้พนักงานตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองค์การของตน บริษทัฯ 
ได้พยายามส่งเสริมการจดัทาํกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเป็นองคก์ารแห่งความสุข (Happy Workplace) 
แมว้่าปัจจุบนัดาํเนินไปไดเ้พียงบางส่วน เช่น  มีความศรัทธาในศาสนาและมีศีลธรรมในการ
ดาํเนินชีวิต (Happy Soul) ดว้ยการนิมนตพ์ระสงฆจ์ดัใหมี้การทาํบุญตกับาตรทุกวนัส้ินเดือนเพื่อให้
พนกังานเห็นว่าแมจ้ะมีภาระในการทาํงานก็สามารถเขา้ถึงศาสนาได ้จดัทาํหอ้งสมุดเพ่ือ การศึกษา
หาความรู้ พฒันาตนเองตลอดเวลา (Happy Brain) มีความรักสามคัคี เอ้ือเฟ้ือต่อชุมชนท่ีตนทาํงาน
และท่ีพกัอาศยั (Happy Society) ดว้ยการร่วมกบัชุมชนจดัทาํกิจกรรม CSR  การมีนํ้ าใจเอ้ืออาทรต่อ
กนัและกนั (Happy Heart) ดว้ยการร่วมเป็นองคก์ารท่ีส่งเสริมกิจกรรมชัว่โมงน้ีเพื่อนอ้งโดยการนาํ
เงินบริจาคของพนักงานในแต่ละเดือนส่งเข้ากองทุนในนามของพนักงานบริษัทฯ เป็นต้น 
นอกจากน้ียงัจดักิจกรรมเท่ียวประจาํปี  การจดังานเล้ียงประจาํปีในช่วงปีใหม่ เพื่อให้พนกังานได้
สนุกสนานร่วมกนั ผอ่นคลายจากความเหน็ดเหน่ือยในการทาํงาน  เป็นตน้ 

2.1  นโยบายบริษัท 
2.1.1  เราจะเป็นท่ีหน่ึงในโลกสาํหรับธุรกิจท่ีเราดาํเนินการอยูใ่นเร่ืองของคุณภาพ 

ตน้ทุน และการส่งมอบสินคา้ 
2.1.2  มีส่วนช่วยเหลือ ตอบสนอง และสร้างความพึงพอใจต่อลูกคา้รวมถึงคนไทย 

ประเทศไทย คนญ่ีปุ่น และประเทศญ่ีปุ่น 
2.1.3  ใหโ้อกาส และสนบัสนุนพนกังานแสดงออกซ่ึงความสามารถ 
2.1.4  ใส่ใจในการดาํรงรักษาส่ิงแวดลอ้มท่ีดี เพ่ือสภาพแวดลอ้มท่ีดีสาํหรับคนรุ่น

หลงั 
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ปัจจุบนัทางบริษทัไดรั้บการรับรองระบบบริหารงานดา้นคุณภาพ ISO 9001:2008 ระบบ
บริหารงานดา้นส่ิงแวดลอ้ม ISO 14001:2004 และระบบบริหารงานดา้นอาชีวอนามยัและความ
ปลอดภยั OHSAS 18001:2007 จาก AJA (Anglo Japanese American) ภายใตน้โยบายดงัต่อไปน้ี 

2.2  นโยบายคุณภาพISO 9001:2008 
2.2.1  เราจะรับผดิชอบ ต่อการรับประกนัคุณภาพให้รองรับอยา่งสมบูรณ์แบบต่อ

การใชง้านของลูกคา้ 
2.2.2  เรารวบรวมกฎหมาย สญัญา และทั้งขอ้กาํหนดอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.2.3  เรารักษาคงไวซ่ึ้งระบบคุณภาพ ท่ีจะทาํใหลู้กคา้ไดรั้บสินคา้ท่ีมีความปลอดภยั

และคงทน 
2.2.4  เรารับรองว่า กระบวนการผลิต การขาย เทคโนโลยี คุณภาพ ดาํเนินการอยู่

บนพื้นฐานของนโยบายคุณภาพน้ี 
2.2.5 เราดาํเนินการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง ดว้ยการวิเคราะห์ตน้เหตุของปัญหา บน

หลกัการสถานท่ีจริง (Genba) ของจริง (Genbutsu) และสภาพการทาํงานจริง (Genjitsu) 
2.3  นโยบายส่ิงแวดล้อมISO 14001:2004 

2.3.1  มุ่งมัน่ปรับปรุงกิจกรรมปกป้องรักษาส่ิงแวดลอ้มอยา่งต่อเน่ืองดว้ยขอบเขต
ท่ีสามารถกระทาํไดใ้นดา้นเทคโนโลยแีละเศรษฐกิจท่ีเหมาะสม 

2.3.2  ตระหนกัถึงผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มท่ีเก่ียวกบักิจกรรมธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง 
รวมทั้งท่ีเก่ียวกบัความหลากหลายทางชีวภาพ และมุ่งมัน่ป้องกนัมลภาวะ 

2.3.3  ปฏิบัติตามกฎหมาย ขอ้กาํหนดและความต้องการลูกคา้ท่ีเก่ียวขอ้งกับ
กิจกรรมดา้นส่ิงแวดลอ้ม และกาํหนดมาตรฐานควบคุมเพื่อปกป้องรักษาส่ิงแวดลอ้ม 

2.3.4  ดาํเนินการกบัผลกระทบดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมตามความ
เหมาะสมดงัน้ี 

1)  ใชท้รัพยากรพลงังานอยา่งมีประสิทธิภาพและส่งเสริมการอนุรักษพ์ลงังาน 
2)  ส่งเสริมการลดและทดแทนสารเคมีอนัตรายต่อส่ิงแวดลอ้มตลอดจนใน

ผลิตภณัฑ ์
2.3.5  มีการกาํหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมายดา้นส่ิงแวดลอ้ม ตลอดจนดาํเนินการ

ทบทวนตามวาระอย่างเหมาะสมและพยายามปกป้องคุม้ครองส่ิงแวดลอ้ม เพื่อให้บรรลุนโยบาย
ส่ิงแวดลอ้มน้ี 

2.3.6  ดาํเนินการตรวจติดตามภายในดา้นส่ิงแวดลอ้มในวาระท่ีกาํหนดเพื่อคงไว ้
และยกระดบัอยา่งต่อเน่ืองของระบบการจดัการส่ิงแวดลอ้ม 
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2.3.7  ดาํเนินกิจกรรมแจง้ข่าวและปลูกจิตสาํนึกของพนกังานและพนักงานท่ีมา
ประจาํ ณ ช่วงเวลาหน่ึง เพื่อความเขา้ใจต่อนโยบายส่ิงแวดลอ้มและการปกป้องรักษาส่ิงแวดลอ้ม 

2.3.8  เผยแพร่นโยบายส่ิงแวดลอ้มสู่สาธารณชนและคาํนึงในสภาพส่ิงแวดลอ้ม
ทอ้งถ่ิน ตลอดจนส่ือสารกบัหน่วยงานราชการท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.4  นโยบายความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางานOHSAS 
18001:2007 

2.4.1  สุขภาพอนามยัและความปลอดภยัถือเป็นหน่ึงในหัวใจสาํคญัท่ีสุดของการ
บริหาร ทางบริษทัฯ จะดาํเนินการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

2.4.2  ปฏิบติัตามระบบการจดัการอาชีวอนามยัและความปลอดภยั กฎหมาย และ
ขอ้กาํหนดอ่ืนๆ ท่ีบริษทัในกลุ่มกาํหนด 

2.4.3  ส่งเสริม สนบัสนุน ใหพ้นกังานปฏิบติัตามมาตรฐาน เพื่อลดความเส่ียงของ
สาเหตุในการเกิดอุบติัเหตุและโรคจากการทาํงาน โดยมุ่งเนน้ใหพ้นกังานมีสุขภาพกายและสุขภาพ
ใจท่ีดี 

2.4.4  สนบัสนุนการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน รวมถึงดา้นอาชีวอนามยั
และความปลอดภยัต่อบริษทัคู่คา้ 

2.5  ระเบียบข้อบังคบัเกีย่วกบัการทาํงาน 
ระเบียบขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการทาํงานน้ี จดัทาํข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือให้พนกังาน

ของบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเน้นทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ไดเ้ขา้ใจถึงกฎระเบียบขอ้บงัคบั
เก่ียวกบัการทาํงานของบริษทัฯ ซ่ึงฝ่ายบริหารของบริษทัฯ ไดพ้ิจารณาให้เป็นไปตามนโยบายของ
บริษทัฯ และสอดคลอ้งกบัขอ้กาํหนดของกฎหมายแรงงาน เพื่อประโยชน์และความเขา้ใจอนัดี
ระหวา่งพนกังานกบับริษทัฯ 

2.6  บริษัทฯ ได้กาํหนดระเบียบข้อบังคบัเกีย่วกบัการทาํงาน ดังมีข้อความต่อไปนี ้
2.6.1  ระเบียบขอ้บงัคบัฯ น้ีให้เรียกว่า “ระเบียบขอ้บงัคบัเก่ียวกบัการทาํงานของ

พนกังาน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั พ.ศ.2550” 
2.6.2  บริษทัฯ สงวนสิทธ์ิในการแกไ้ข เปล่ียนแปลง ระเบียบขอ้บงัคบัฯ น้ี หรือซ่ึง

จะมีใชใ้นภายหนา้ ใหส้อดคลอ้งกบัขอ้กาํหนดของกฎหมายแรงงานท่ีจะมีข้ึนในอนาคต 
2.6.3  ระเบียบขอ้บงัคบัฯ น้ีใหมี้ผลบงัคบัใชก้บัพนกังานของ บริษทั โตชิบา ไลท์

ต้ิง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  
2.6.4  ใหร้ะเบียบขอ้บงัคบัน้ี มีผลใชบ้งัคบัตั้งแต่วนัท่ี 19 สิงหาคม 2541 
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2.7  คาํจํากดัความ 
2.7.1  “บริษทั” หมายความว่า บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั 
2.7.2  “พนกังาน” หมายความว่า พนกังานท่ีเป็นลูกจา้งของบริษทัฯ  
2.7.3  “วนัทาํงาน” หมายความว่า วนัซ่ึงบริษทัฯ กาํหนดให้เป็นวนัทาํงานปกติ

ของพนกังาน 
2.7.4  “วนัหยดุ” หมายความว่า วนัซ่ึงบริษทัฯ กาํหนดให้เป็นวนัหยดุประจาํ

สัปดาห์ วนัหยดุตามประเพณี หรือวนัหยดุพกัผอ่นประจาํปี 
2.7.5  “วนัลา” หมายความว่า วนัซ่ึงพนกังานไดรั้บอนุญาตให้หยดุ ไม่ว่าจะเป็น 

ลากิจ ลาป่วย หรือลาอ่ืนๆ 
2.7.6  “เวลาพกั” หมายความว่า ช่วงเวลาท่ีบริษทัฯ กาํหนดให้เป็นตารางเวลาพกั

ระหว่างเวลาทาํงาน 
2.8  ประเภทและระดับของพนักงาน 

2.8.1  ประเภทพนักงาน 
1)  พนกังานทดลองงาน หมายถึง พนกังานท่ีบริษทัฯ จา้งให้ทาํงานอยูใ่น

ช่วงเวลาไม่เกิน 119 วนั ก่อนท่ีจะบรรจุเป็นพนักงานประจาํ และไดรั้บค่าจา้งเป็นรายเดือนหรือ
รายวนั ในระหวา่งทดลองงาน หากบริษทัฯ เห็นว่าพนกังานผูน้ั้นไม่มีความสามารถ หรือปฏิบติังาน
ไม่ไดต้ามเกณฑท่ี์บริษทัวางไว ้บริษทัฯ อาจเลิกจา้งไดท้นัที โดยแจง้ให้ทราบล่วงหนา้ภายในหน่ึง
งวดบญัชีโดยไม่จ่ายค่าชดเชย 

2)  พนกังานทัว่ไป หมายถึง พนกังานท่ีบริษทัฯ จา้งใหป้ฏิบติังานตามหนา้ท่ี
ท่ีไดรั้บมอบหมายโดยจะไดรั้บเงินเดือน หรือค่าจา้งเป็นรายเดือนหรือรายวนั 

3)  ลูกจา้งตามสัญญาจา้ง หมายถึง ลูกจา้งท่ีบริษทัฯ จา้งให้ปฏิบติังานใน
ช่วงเวลาท่ีกาํหนดไวแ้น่นอนภายใตข้อ้กาํหนดของกฎหมายแรงงาน 

2.8.2  ระดับของพนักงาน พนกังานแบ่งเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
1)  พนกังานระดบับริหาร หมายถึง พนกังานซ่ึงมีอาํนาจหนา้ท่ีและความ

รับผิดชอบท่ีจะบริหารงานให้สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายท่ีบริษัทฯ วางไว้ให้ และ
หมายความรวมถึง ผูอ้าํนวยการ ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก หรือตาํแหน่งอ่ืนท่ีฝ่ายจดัการระดบัสูง
เป็นผูก้าํหนด 

2)  หัวหน้างาน หมายถึง พนักงานซ่ึงไดรั้บการแต่งตั้งโดยพนกังานระดบั
บริหารในการจดัการและรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูจ้ดัการแผนก 



31 

3)  พนกังานทัว่ไป หมายถึง พนกังานรายเดือนและรายวนัท่ีไม่อยูใ่นตาํแหน่ง
ในขอ้ 2.1 และ 2.2 

4)  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งในขอ้ 2.1 และ 2.2 เป็นพนกังานซ่ึงมีอาํนาจหนา้ท่ี
ทาํการแทนบริษทัฯ ในการพิจารณาความดีความชอบและการพิจารณาโทษผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามกฎ
และระเบียบของบริษทัฯ 

2.9  การว่าจ้าง และคุณสมบัติของพนักงาน 

2.9.1  การว่าจ้างพนักงาน 
เม่ือแผนกใดมีความต้องการท่ีจะว่าจ้างพนักงาน ผูจ้ ัดการแผนกจะทํา

ขอ้เสนอขอตาํแหน่งงานไปยงัผูจ้ดัการฝ่ายเพื่อขออนุมติั ผูจ้ดัการฝ่ายส่งเร่ืองการขอจา้งพนกังานไป
ยงัแผนกบุคคลเพ่ือทาํการขออนุมติัคร้ังสุดทา้ยจากประธานบริษทัฯ แผนกบุคคลจะดาํเนินการสรรหา 
เพื่อหาผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมเขา้ทาํงาน ผูจ้ดัการแผนกบุคคลจะพิจารณาค่าจา้ง เงินเดือน 
และรับผูส้มคัรเขา้เป็นพนกังานตามระเบียบของบริษทัฯ ต่อไป 

2.9.2  คณุสมบัติของพนักงาน 
1)  ผูส้มคัรตอ้งมีอายไุม่ตํ่ากวา่ 18 ปีบริบูรณ์ ณ วนัท่ีสมคัร 
2)  เป็นผูมี้สุขภาพร่างกายแขง็แรงสมบูรณ์ ไม่เป็นบุคคลทุพพลภาพ ไม่เป็น

โรคติดต่อร้ายแรงหรือโรคท่ีสังคมรังเกียจ หรือพิษสุราเร้ือรัง หรือติดยาเสพติด หรือโรคท่ีไม่
เหมาะสมท่ีจะปฏิบติังานและมีแนวโนม้ท่ีจะมีจิตใจไม่สมประกอบ 

3)  เป็นผูท่ี้มีความประพฤติเรียบร้อย ไม่เคยถูกจาํคุก ยกเวน้เป็นความผิด
ลหุโทษ หรือความผิดท่ีกระทาํโดยประมาท ไม่เป็นบุคคลท่ีหลบหนีคดีอาญาหรือหลบหนีท่ีคุมขงั 
และไม่มีประวติัเส่ือมเสีย 

4)  ตอ้งไม่เป็นหรือเคยถูกศาลสั่งใหเ้ป็นบุคคลลม้ละลาย หรือมีหน้ีสินลน้
พน้ตวั 

5)  บริษทัฯ จะกาํหนดคุณสมบติัของพนกังาน เพิ่มเติมตามความเหมาะสม
ของตาํแหน่งนั้นๆ 

6)  หลกัฐานทั้งหมดและคุณสมบติัของพนกังานท่ีแจง้ไวก้บับริษทัฯ ตอ้ง
ถูกตอ้งและเป็นความจริง หากภายหลงัพบวา่เป็นเทจ็ บริษทัฯ อาจเลิกจา้งไดท้นัทีโดยไม่ตอ้งแจง้ให้
ทราบล่วงหนา้ 

2.10  วนัทาํงาน เวลาทาํงาน เวลาพกั และการบันทกึเวลา 
2.10.1  วนัทาํงานวนัจนัทร์ ถึง วนัศุกร์ 
2.10.2  เวลาทาํงาน และเวลาพกั 
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1)  เวลาทาํงานปกติ 08.00 – 17.50 น. 
2)  เวลาพกั ช่วงเชา้ 10.00 – 10.10 = 10 นาที 
3) ช่วงเท่ียง  12.20 – 13.00 = 40 นาที 
4)  ช่วงบ่าย  15.00 – 15.10 = 10 นาที 
5)  ช่วงเยน็  17.30 – 17.50  = 20 นาที 
รวมระยะเวลาทาํงาน 8 ชัว่โมง 30 นาที เวลาพกั 1 ชัว่โมง 20 นาที 

2.10.3  เวลาทาํงานกะ      
1)  กะเชา้   06.00 – 15.00 น.    
     เวลาพกั  07.00 – 07.15 = 15 นาที 

      10.30 – 11.00 = 30 นาที 
      14.45 – 15.00  = 15 นาที 

3)  กะบ่าย   14.30 – 23.30 น.    
       เวลาพกั  18.30 – 19.00 = 30 นาที 
      23.00 – 23.30  = 15 นาที 

 รวมระยะเวลาทาํงาน 8 ชัว่โมง เวลาพกั 1 ชัว่โมง  
หมายเหตุ: บริษทัสงวนสิทธิในการเปล่ียนแปลงวนัทาํงาน ชัว่โมงการทาํงานและเวลาพกัตามความ
เหมาะสม โดยจะแจง้ใหพ้นกังานทราบล่วงหนา้ 

2.11  การบันทกึเวลาทาํงาน 
พนกังานท่ีบริษทักาํหนดให้บนัทึกบตัรเวลา จะตอ้งประทบับตัรทุกคร้ังก่อนเขา้

ทาํงานและหลงัเลิกงาน ทั้งวนัทาํงานปกติ ทาํงานล่วงเวลา และทาํงานในวนัหยดุ รวมทั้งการเขา้ – 
ออกบริษทัในระหวา่งเวลาทาํงานตามระเบียบขอ้บงัคบัของบริษทั 

ในกรณีท่ีลืมบตัรบนัทึกเวลา ตอ้งนาํบตัรบนัทึกเวลาไปให้ผูจ้ดัการแผนกเซ็นช่ือ
กาํกบัทุกคร้ัง ในกรณีท่ีผูจ้ดัการแผนกไม่อยูอ่าจใหห้วัหนา้หน่วยรับผดิชอบแทนได ้

ช่วงเวลาพกัรับประทานอาหาร พนกังานไม่ตอ้งบนัทึกบตัรแต่ตอ้งเขา้ทาํงานให้
ตรงต่อเวลา มิฉะนั้น จะทาํให้ประวติัการทาํงานไม่ตรงต่อความเป็นจริง ถือเป็นการละท้ิงหนา้ท่ี
ซ่ึงจะตอ้งถูกพิจารณาโทษทางวินยั 

2.12  การผ่านเข้า – ออก บริเวณบริษัท  
พนกังานทุกคนตอ้งแสดงบตัรต่อเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยัทุกคร้ัง เม่ือเขา้มา

ในบริเวณบริษทั กรณีท่ีบตัรพนกังานสูญหาย หรือลืมเอาบตัรมา ใหพ้นกังานมอบบตัรชัว่คราวผา่น
เขา้มาในบริษทั 
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ในกรณีท่ีมาทาํงานสาย หรือกลบัมาจากการรับประทานอาหารกลางวนัสาย พนกังาน
ตอ้งลงเวลาเขา้มาในแบบบนัทึกเวลาท่ีป้อมรักษาความปลอดภยั พร้อมทั้งแสดงบตัรพนกังานเพ่ือ
ยนืยนัวา่เป็นพนกังานของบริษทั 

พนักงานทุกคนทั้งในสาํนกังานและในสายการผลิต ตอ้งใส่เคร่ืองแบบพนักงาน
ทุกคร้ังท่ีผ่านเขา้มาในบริษทั หากแต่งชุดลาํลองตอ้งแสดงบตัรพนกังาน มิฉะนั้น เจา้หน้าท่ีรักษา
ความปลอดภยัจะไม่อนุญาตใหเ้ขา้มาในบริษทั 

พนกังานท่ีตอ้งการออกนอกบริษทัในเวลาทาํงาน ตอ้งกรอกแบบฟอร์มขออนุญาต
ออกนอกบริษทั ใหผู้จ้ดัการแผนกหรือหวัหนา้หน่วยเซ็นรับทราบทุกทคร้ัง หากไม่มีใบอนุญาตออก
นอกบริษทั เจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยัจะไม่อนุญาตใหพ้นกังานออกนอกบริษทั 

2.13  การมาสาย 
การมาสาย พนักงานท่ีต้องเข้าทํางานในเวลาทาํงานปกติ หรือได้รับคาํสั่งจาก

ผูบ้งัคบับญัชาให้มาทาํงานก่อนเวลาทาํงานปกติ หรือให้มาทาํงานในวนัหยดุ หากมาทาํงานสายจะ
ถูกพิจารณาดงัน้ี 

2.13.1  สาย 1 – 5 นาที จะถูกบนัทึกในสถิติของแผนกบุคคล และมีผลต่อการ
ประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปีสาํหรับการปรับค่าจา้งประจาํปี การคาํนวณโบนสั การเล่ือนขั้น
เล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

2.13.2  สายเกิน 2 นาที แต่ไม่เกิน 30 นาที จะถือเป็นการขาดงาน 30 นาที เศษของ
นาทีท่ีมากกวา่ 30 นาที จะคิดเป็น 30 นาทีถดัไปทุกๆ คร้ัง และถูกตดัเงินตามเวลาท่ีสายจริง 

2.13.3  กรณีมาทาํงานสายตั้งแต่ 2 – 30 นาที พนกังานจะถูกตดัเงินตามจริงในแต่
ละวนัท่ีมาสาย 

2.13.4  กรณีมาทาํงานล่วงเวลาสายตั้งแต่ 2 – 30 นาที พนกังานจะถูกตดัเงินตาม
จริงในแต่ละวนัท่ีมาสาย 
หมายเหตุ: การคาํนวณตามหลกัเกณฑด์งักล่าว แยกพิจารณาจากการคาํนวณเบ้ียขยนัในแต่ละเดือน 
ดงันั้น  
แมจ้ะเป็นการสายคร้ังแรกท่ีไม่เกิน 5 นาที ก็จะถูกตดัเงินตามหลกัเกณฑด์งักล่าว แต่พนกังานยงัคง
มีสิทธิไดรั้บเบ้ียขยนัตามเง่ือนไข 

2.14  วนัหยุด 
2.14.1  วนัหยดุประจาํสปัดาห์ 

วนัหยดุประจาํสัปดาห์ คือ วนัเสาร์และวนัอาทิตย ์ยกเวน้ในบางลกัษณะ
งานซ่ึงบริษทั จะตกลงกบัพนกังานใหก้าํหนดวนัอ่ืนเป็นวนัหยดุประจาํสปัดาห์ 
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2.14.2  วนัหยดุประเพณี 
วนัหยุดประเพณี คือ วนัหยุดท่ีบริษทักาํหนดให้สอดคลอ้งกับวนัหยุด

ประเพณีนิยม ซ่ึงไม่นอ้ยกว่าปีละ 14 วนัทาํงาน โดยรวมวนัแรงงานแห่งชาติดว้ย บริษทัฯ จะประกาศ
วนัหยุดตามประเพณีให้ทราบก่อนวนัข้ึนปีใหม่ของแต่ละปี ถา้วนัหยุดประเพณีใดตรงกบัวนัหยุด
ประจาํสปัดาห์ใหเ้ล่ือนไปหยดุในวนัทาํงานถดัไป 

2.14.3  วนัหยดุพกัผอ่นประจาํปี 
วนัหยุดพกัผ่อนประจาํปี คือ วนัหยุดท่ีบริษทัฯ กาํหนดให้พนักงานได้

หยดุพกัผอ่นประจาํปีนอกเหนือจากวนัหยดุประจาํสปัดาห์และวนัหยดุประเพณี ซ่ึงมีเง่ือนไขดงัน้ี 
1)  พนักงานซ่ึงทาํงานติดต่อกันครบ 1 ปีข้ึนไป มีสิทธิหยุดพกัผ่อน

ประจาํปี ทั้งน้ี บริษทัจะเป็นผูก้าํหนดใหต้ามความเหมาะสม หรือพนกังานร้องขอโดยแจง้ล่วงหนา้
ก่อนวนัท่ีจะหยดุไม่นอ้ยกวา่ 1วนั และในกรณีจาํเป็น บริษทัสงวนสิทธ์ิไม่อนุญาตใหห้ยดุได ้

2)  การไดรั้บสิทธิในการลา 
 พนกังานท่ีทาํงานครบ 1 ปี ไม่ถึง 4 ปี  มีสิทธิหยดุไดปี้ละ  6 วนัทาํงาน 

พนกังานท่ีทาํงานครบ 4 ปี ไม่ถึง 7 ปี มีสิทธิหยดุไดปี้ละ   8 วนัทาํงาน 
พนกังานท่ีทาํงานครบ  7 ปีไม่ถึง 10 ปี มีสิทธิหยดุไดปี้ละ 10 วนัทาํงาน 
พนกังานท่ีทาํงานครบ 10 ปีไม่ถึง 16 ปี มีสิทธิหยดุไดปี้ละ 11 วนัทาํงาน 

 พนกังานท่ีทาํงานครบ 16 ปีข้ึนไป มีสิทธิหยดุไดปี้ละ 12 วนัทาํงาน 
3)  สิทธิการหยดุพกัผอ่นประจาํปี สามารถสะสมไดไ้ม่เกิน 2 ปี และไม่เกิน 

18 วนัทาํงาน 
2.15  การจ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา และค่าทาํงานในวนัหยุด 

2.15.1  การจ่ายค่าจา้ง 
บริษทัจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา และค่าทาํงานในวนัหยุด ท่ีสํานักงานของ

บริษทั หรือจ่ายผา่นบญัชีธนาคารพาณิชยใ์หพ้นกังานแต่ละคนตามท่ีไดต้กลงกนัไวก้บัพนกังาน 
1)  การจ่ายเงินเดือนหรือค่าจา้งให้พนักงานรายเดือน บริษทัจะจ่ายให้

เดือนละ 1 คร้ัง ทุกวนัท่ี 27 ของเดือน ถา้วนัจ่ายค่าจา้งตรงกบัวนัหยดุใหเ้ล่ือนจ่ายเร็วข้ึน 1 วนั 
2)  การจ่ายค่าจา้งให้พนกังานรายวนั บริษทัจะจ่ายให้เดือนละ 2 คร้ัง ทุก

วนัท่ี 12 และ วนัท่ี 27 ของเดือน และถา้วนัจ่ายค่าจา้งตรงกบัวนัหยดุใหเ้ล่ือนจ่ายเร็วข้ึน 1 วนั 
2.15.2  การคาํนวณค่าจา้งสาํหรับพนกังานรายวนั  

1)  งวดท่ี 1 คาํนวณตั้งแต่วนัท่ี 23 ถึงวนัท่ี 7 ของเดือนถดัไป และ 
2)  งวดท่ี 2 คาํนวณตั้งแต่วนัท่ี 8 ถึงวนัท่ี 22 
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2.16  การทาํงานล่วงเวลา และการจ่ายค่าทาํงานล่วงเวลา 
การทาํงานล่วงเวลา หมายถึง การทาํงานนอกหรือเกินเวลาทาํงานปกติหรือเกิน

ชัว่โมงทาํงานในแต่ละวนัท่ีบริษทักาํหนดไว ้และการทาํงานล่วงเวลาจะทาํไดใ้นกรณีฉุกเฉินโดย
ไดรั้บความยนิยอมของพนกังานและตอ้งไดรั้บอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชาเป็นการล่วงหนา้เป็นคราวๆ ไป 

บริษทัจะจ่ายค่าทาํงานล่วงเวลาในวนัทาํงานปกติให้กบัพนักงาน 1.5 เท่าของ
อตัราค่าจา้งปกติต่อชัว่โมงตามจาํนวนชัว่โมงท่ีทาํ 

บริษทัจะจ่ายค่าทาํงานล่วงเวลาในวนัหยดุให้กบัพนกังาน 3 เท่าของอตัราค่าจา้ง
ปกติต่อชัว่โมงตามจาํนวนชัว่โมงท่ีทาํ 

2.17  การทาํงานในวนัหยุด 
การทาํงานในวนัหยุด หมายถึง การทาํงานในหยุดประจาํสัปดาห์หรือวนัหยุด

ประเพณี และการทาํงานจะทาํได้ในกรณีเร่งด่วน และต้องได้รับอนุมติเป็นการล่วงหน้าจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและผูจ้ดัการก่อนการจ่ายค่าทาํงานในวนัหยดุ  

พนักงานซ่ึงไดรั้บค่าจา้งเป็นรายเดือน หากมาทาํงานในวนัหยุดประจาํสัปดาห์ 
หรือวนัหยดุตามประเพณี จะไดรั้บค่าทาํงานในวนัหยดุเพ่ิมข้ึนอีกไม่นอ้ยกว่า 1 เท่าของอตัราค่าจา้ง
ปกติตามจาํนวนชัว่โมงท่ีทาํ 

พนกังานซ่ึงไดรั้บค่าจา้งเป็นรายวนั หากมาทาํงานในวนัหยดุประจาํสัปดาห์ หรือ
วนัหยดุตามประเพณี จะไดค่้าทาํงานในวนัหยดุเท่ากบั 2 เท่าของอตัราค่าจา้งปกติตามจาํนวนชัว่โมง
ท่ีทาํ  

2.18  ภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา 
พนักงานตอ้งรับผิดชอบภาษีเงินไดบุ้คคลธรรมดา โดยบริษทัจะดาํเนินการให้

เป็นไปตามกฎหมาย ค่าจา้ง เงินเดือน ถือเป็นความลบัระหว่างบริษทัและพนักงาน การเปิดเผย
ขอ้มูลเก่ียวกบั ค่าจา้ง เงินเดือนกบับุคคลอ่ืน ถือเป็นความผดิและถูกลงโทษทางวินยั 

2.19  การลาและหลกัเกณฑ์การลา การขาดงาน 
2.19.1  การลาป่วย 

1)  พนกังานมีสิทธิลาป่วยไดเ้ท่าท่ีป่วยจริงโดยไดรั้บค่าจา้ง แต่ปีหน่ึงไม่
เกิน 30 วนัทาํงาน 

2)  กรณีพนกังานเจบ็ป่วย และไม่สามารถมาปฏิบติังานได ้จะตอ้งแจง้ให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบภายใน 4 ชัว่โมงนบัจากเวลาเร่ิมทาํงานของวนัแรกท่ีลาป่วย และพนกังานตอ้ง
ส่งใบลาแจง้เหตุผลต่อผูบ้งัคบับญัชาทราบทนัทีในวนัแรกท่ีกลบัปฏิบติังาน มิฉะนั้น จะถูกพิจารณา
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ว่าเป็นการขาดงานและถูกพิจารณาโทษทางวินยั หากพนกังานไม่สามารถมายืน่ใบลาดว้ยตนเองได ้
ใหม้อบหมายใหบุ้คคลอ่ืนมายืน่ใบลาแทน 

3)  กรณีลาป่วยตั้งแต่ 3 วนัติดต่อกนั พนกังานตอ้งแสดงหลกัฐานใบรับรอง
แพทยแ์ผนปัจจุบนัหรือสถานพยาบาลของทางราชการประกอบการลาต่อผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ัง 
กรณีท่ีไม่อาจแสดงพยานหลกัฐานได ้พนกังานตอ้งช้ีแจงเหตุผลเป็นลายลกัษณ์อกัษรแนบประกอบ
ใบลาดว้ย 

4)  พนกังานท่ีมีประวติัการลาป่วยมากผิดปกติ บริษทัอาจพิจารณาส่ง
พนกังานใหแ้พทยต์รวจสุขภาพเป็นกรณีพิเศษ 

5)  การลาป่วยเทจ็ ถือเป็นการกระทาํความผิดร้ายแรง ผูฝ่้าฝืนจะถูกลงโทษ
ทางวินยัและถูกพิจารณาโทษทางวินยั 

2.19.2  การลากิจ 
1) พนกังานประจาํมีสิทธิลากิจตามประเพณีศาสนาของตน หรือลาเพื่อ

ติดต่อหน่วยงานราชการเพ่ือดาํเนินการให้ถูกตอ้งตามกฎหมาย หรือลาเพื่อกิจธุระอนัจาํเป็นอ่ืนๆ 
ไดไ้ม่เกินปีละ 4 วนัทาํงาน โดยไดรั้บค่าจา้ง 

2)  การลาท่ีนอกเหนือจากท่ีกาํหนดในขอ้ 2.1 เป็นการลากิจท่ีไม่ไดรั้บค่าจา้ง 
3) พนักงานท่ีจะลากิจจะตอ้งขออนุมติัการลาต่อผูบ้งัคบับญัชาล่วงหน้า

อยา่งนอ้ย 1 วนั เม่ือไดรั้บอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชาแลว้ จึงจะลากิจได ้มิฉะนั้น จะถูกพิจารณาว่าเป็น
การขาดงานและถูกลงโทษทางวินยั 

4)  กรณีพนกังานไม่อาจยืน่ใบลาล่วงหนา้ไดเ้น่ืองจากมีเหตุจาํเป็นเร่งด่วน 
หรือฉุกเฉิน พนักงานจะตอ้งแจง้การลาและเหตุผลให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบทนัทีที่อาจแจง้ได ้
และจะตอ้งยื่นใบลาแจง้เหตุผลต่อผูบ้งัคบับญัชาทราบทนัทีในวนัแรกท่ีกลบัมาปฏิบติังาน มิฉะนั้น 
จะถูกพิจารณาวา่เป็นการขาดงานและถูกพิจารณาโทษทางวินยั 

2.19.3  การลาคลอด 
พนักงานหญิงมีสิทธิลาเพื่อการคลอดบุตรครรภ์หน่ึงไม่เกิน 90 วนั 

โดยไดรั้บค่าจา้งแต่ไม่เกิน 45 วนั และใหน้บัรวมวนัหยดุระหวา่งวนัลาคลอดดว้ย 
หมายเหตุ 
 * พนกังานหญิงท่ีตั้งครรภค์วรแจง้ใหบ้ริษทัทราบเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

* กรณีลาเพ่ือไปตรวจครรภ ์ถือเป็นการลากิจท่ีไม่ไดรั้บค่าจา้ง 
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ในกรณีพนกังานหญิงท่ีมีครรภมี์ใบรับรองแพทยแ์ผนปัจจุบนัชั้นหน่ึงมาแสดงวา่ไม่อาจ
ทาํงานในหน้าท่ีเดิมต่อไปได้ พนักงานหญิงมีสิทธิขอให้ผูบ้ ังคบับญัชาพิจารณาเปล่ียนงานท่ี
เหมาะสมใหเ้ป็นการชัว่คราวก่อนหรือหลงัคลอดได ้

2.19.4  การลาเพื่ออุปสมบท 
พนักงานประจาํชายท่ีมีอายุงาน 1 ปีข้ึนไป มีสิทธิลาอุปสมบท 1 คร้ัง

ตลอดระยะเวลาท่ีทาํงานกบับริษทั ซ่ึงสามารถลาติดต่อกนัไดไ้ม่เกิน 30 วนัโดยไม่ไดรั้บค่าจา้ง และ
ให้นบัรวมวนัหยุดท่ีมีระหว่างวนัลานั้นดว้ย พนกังานตอ้งยื่นใบลาล่วงหน้าอย่างนอ้ย 15 วนั และ
เม่ือครบกาํหนดวนัลาตอ้งนาํเอกสารจากวดัท่ีอุปสมบทมาแสดงต่อแผนกบุคคลในวนัแรกท่ีมา
ทาํงาน 

2.19.5  การลาเพ่ือรับราชการทหาร 
กรณีพนกังานชายถูกเรียกตวัเพื่อทบทวน หรือเตรียมความพร้อมโดยทาง

ราชการทหาร พนกังานจะตอ้งยื่นหลกัฐานจากทางราชการต่อผูบ้งัคบับญัชาล่วงหนา้อยา่งนอ้ย 3 วนั 
โดยบริษทัจะจ่ายค่าจา้งให้กบัพนกังานในวนัท่ีลา เท่ากบัอตัรรค่าจา้งในวนัทาํงานปกติ เป็นระยะเวลา
ไม่เกิน 60 วนัต่อปี 

2.19.6  การลาเพ่ือการสมรส 
พนกังานประจาํจะไดรั้บสิทธิในการเพ่ือการสมรสเป็นเวลา 4 วนั โดยไดรั้บ

ค่าจา้ง พนกังานจะตอ้งยื่นใบลาล่วงหนา้ไม่นอ้ยกว่า 7 วนั และตอ้งแสดงหลกัฐานการจดทะเบียน
สมรสต่อผูบ้งัคบับญัชา และแผนกบุคคล หลงัจากกลบัมาปฏิบติังานตามปกติ พนกังานสามารถใช้
สิทธิการลาเพ่ือการสมรสไดเ้พียงคร้ังเดียว ตลอดระยะเวลาท่ีทาํงานกบับริษทั 

2.19.7  การลาเพ่ือการฝึกอบรม 
การลาเพื่อการฝึกอบรมหรือพฒันาความรู้ความสามารถ พนกังานสามารถลา

ไดเ้ท่ากบัจาํนวนวนัฝึกอบรมจริงโดยไม่ไดรั้บค่าจา้ง ทั้งน้ี พนกังานตอ้งแจง้สาเหตุท่ีลาโดยชดัแจง้ 
พร้อมทั้งแสดงหลกัฐานท่ีเก่ียวขอ้ง (ถา้มี) ใหบ้ริษทัทราบล่วงหนา้ไม่นอ้ยกว่า 7 วนัก่อนวนัลา เพื่อ
เขา้รับการอบรมหรือพฒันาความรู้ความสามารถ  

นายจา้งอาจไม่อนุญาตใหพ้นกังานลาเพ่ือการฝึกอบรมหรือพฒันาความรู้
ความสามารถไดใ้นกรณีต่อไปน้ี 

1)  ในปีท่ีลานั้น พนักงานเคยไดรั้บอนุญาตให้ลาเพ่ือการฝึกอบรมหรือ
พฒันาความรู้ความสามารถแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 30 วนั หรือ 3 คร้ัง 

2)  นายจา้งไดแ้สดงใหเ้ห็นว่า การลาของพนกังานนั้นอาจก่อใหเ้กิดความ
เสียหาย หรือกระทบต่อการประกอบธุรกิจของนายจา้ง 
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2.19.8  การลาเพ่ืองานศพ 
พนกังานท่ีพน้ทดลองงานแลว้ จะไดรั้บสิทธิในการลาเพ่ือร่วมประกอบ

พิธีศพของ บิดา มารดา คู่สมรส และบุตร คร้ังละ 4 วนั โดยไดรั้บค่าจา้ง และตอ้งนาํสาํเนาใบมรณะ
บตัรมาแสดงต่อผูบ้งัคบับญัชาและแผนกบุคคลเพ่ือประกอบการลา 

2.19.9  การลาเพื่อทาํหมนั หรือเน่ืองจากการทาํหมนั 
พนักงานจะไดรั้บสิทธิลาเพ่ือการทาํหมนั หรือเน่ืองจากการทาํหมนัได้

ตามระยะเวลาท่ีแพทยแ์ผนปัจจุบนัชั้นหน่ึงกาํหนดในใบรับรองแพทยโ์ดยไดรั้บค่าจา้ง 
2.19.10  การขาดงาน 

พนักงานซ่ึงหยุดงานโดยไม่ได้ปฏิบัติตามระเบียบการลาดังกล่าวมา
ขา้งตน้ หรือหยุดงานโดยไม่ไดรั้บการอนุมติัจากผูบ้งัคบับญัชา หรือการลาเป็นเท็จ บริษทัถือเป็น
การขาดงาน และจะไม่ไดรั้บค่าจา้งสาํหรับวนัลาหรือวนัท่ีหยดุงานนั้นๆ  

พนกังานท่ีขาดงานติดต่อกนัตั้งแต่ 3 วนัทาํงานข้ึนไปโดยไม่มีเหตุผลอนั
สมควร บริษทัจะพิจารณาปลดพนกังานออกจากงาน โดยพนกังานจะไม่ไดรั้บค่าจา้งสาํหรับวนัท่ี
ขาดงานนั้นและไม่ไดรั้บค่าชดเชย 
หมายเหตุ การลาทุกประเภท ไม่วา่จะไดรั้บค่าจา้งหรือไม่ พนกังานจะตอ้งยืน่ใบลาเพื่อขออนุมติัต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาและส่งแผนกบุคคลทุกคร้ัง  

2.20  สวสัดิการ 
 บริษทัฯ จดัหาสวสัดิการใหแ้ก่พนกังานดงัน้ี 

2.20.1  ค่ารักษาพยาบาล 
1)  กรณีเจ็บป่วยซ่ึงแพทย/์พยาบาลประจาํบริษทัฯ ตรวจวินิจฉัย และลง

ความเห็นวา่ตอ้งรักษาตวัท่ีโรงพยาบาลของรัฐหรือเอกชน บริษทัฯ จะจ่ายค่ารักษาพยาบาลในวงเงิน
ไม่เกินปีละ 6,000 บาท กรณียกเวน้ไม่สามารถเบิกค่ารักษาพยาบาลได ้

2)  กรณีการคลอด การทาํแทง้ การตรวจรักษาครรภ ์กามโรค  การกระทาํ
อตัวินิบาตกรรม การรักษาเก่ียวกบัสายตา และฟัน (เวน้แต่เป็นโรคเก่ียวกบัสายตา เหงือก และโรค
ในช่องปาก)  

3)  กรณีเจ็บป่วยหรือประสบอุบติัเหตุอนัเกิดจากการเสพของมึนเมามา
ปฏิบติังานจนไม่สามารถครองสติได ้หรือจงทาํให้ตนเองหรือผูป้ระสบอนัตราย หรือยอมให้ผูอ่ื้น
ทาํใหต้นเองประสบอนัตราย 

2.20.2  ประกนัสุขภาพกลุ่ม สิทธิประโยชน์ของพนกังานเป็นไปตามแผนประกนั
ตามนโยบายของบริษทั 
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หมายเหตุ *สาํหรับพนกังานทดลองงานจะไดรั้บเฉพาะประกนัอุบติัเหตุกลุ่ม* 
2.20.3  สวสัดิการเก่ียวกบัสุขภาพและอนามยั 

บริษทัไดจ้ดับริการหานํ้ าด่ืม นํ้ าใช ้ห้องปฐมพยาบาย การตรวจสุขภาพ
ประจาํปี ตลอดจนร้านอาหารราคาถูกใหบ้ริการแก่พนกังานของบริษทัตามความเหมาะสม 

2.20.4  เงินช่วยเหลือ พนกังานท่ีพน้การทดลองงานแลว้ จะไดรั้บสวสัดิการเงิน
ช่วยเหลือจากบริษทัฯ ดงัน้ี 

1)  การสมรส 1,000 บาท (เฉพาะการสมรสโดยชอบดว้ยกฎหมาย)  
2)  งานศพ 

(1)  กรณีพนักงานเสียชีวิต ขณะปฏิบัติงาน ทายาทโดยชอบด้วย
กฎหมายของพนักงานจะได้รับเงินช่วยเหลือเท่ากับเงินเดือน 2 เท่า แต่ไม่เกิน 10,000 บาท 
เงินช่วยเหลือจากบริษทัฯ 3,000 บาท เงินสะสม (ถา้มี) โบนสั (ถา้มี) และค่าตอบแทนตามกฎหมาย
แรงงาน 

(2)  กรณีพนักงานเสียชีวิต ขณะท่ีไม่ไดป้ฏิบติังาน ทายาทโดยชอบ
ดว้ยกฎหมายของพนกังานจะไดรั้บเงินช่วยเหลือเท่ากบั เงินเดือน 2 เท่า แต่ไม่เกิน 10,000 บาท 
เงินช่วยเหลือจากบริษทั 3,000 บาท เงินสะสม (ถา้มี) โบนสั (ถา้มี)  

(3)  กรณี บิดา มารดา สามี/ภริยา หรือบุตรชอบดว้ยกฎหมายของ
พนกังานเสียชีวิต พนกังานจะไดรั้บเงินช่วยเหลือจากบริษทัฯ รายละ 1,000 บาท 

3)  คลอดบุตร พนกังานท่ีคลอดบุตรหรือคู่สมรสโดยชอบดว้ยกฎหมาย
ของพนกังานคลอดบุตร พนกังานจะไดรั้บเงินช่วยเหลือ 500 บาท ต่อคน แต่ไม่เกิน 2 คน 

2.20.5  เคร่ืองแบบพนักงาน บริษทัฯ จดัหาเคร่ืองแบบให้พนักงานตามความ
เหมาะสม 

2.20.6  ค่ากะ พนกังานจะไดรั้บค่าเขา้กะบ่าย วนัละ 20 บาท เฉพาะวนัท่ีมาทาํงาน
โดยมีชัว่โมงการทาํงานไม่นอ้ยกวา่ 6 ชัว่โมง 

2.20.7  ค่าอาหาร พนกังานท่ีมาทาํงานจะไดรั้บค่าอาหารวนัละ 20 บาท โดยมี
ชัว่โมงทาํงานไม่นอ้ยกวา่ 6 ชัว่โมง 

2.20.8  ค่าความร้อน/ความเยน็ พนกังานท่ีทาํงานเฉพาะตาํแหน่งท่ีเก่ียวขอ้งจะ
ไดรั้บค่าความร้อนความเยน็วนัละ 5 บาท เฉพาะวนัท่ีมาทาํงานโดยมีชัว่โมงการทาํงานไม่นอ้ยกว่า 
6 ชัว่โมง  

2.20.9  ค่า Mounting พนกังานท่ีทาํงานเฉพาะตาํแหน่งท่ีเก่ียวขอ้งจะไดรั้บค่า 
Mounting วนัละ 5 บาท เฉพาะวนัท่ีมาทาํงานโดยมีชัว่โมงการทาํงานไม่นอ้ยกวา่ 6 ชัว่โมง 
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2.20.10  ค่าบดักรี พนกังานท่ีทาํงานเฉพาะตาํแหน่งท่ีเก่ียงขอ้งจะไดรั้บค่าบดักรี
วนัละ 10 บาท เฉพาะวนัท่ีมาทาํงานโดยมีชัว่โมงการทาํงานไม่นอ้ยกวา่ 6 ชัว่โมง 

2.20.11  เบ้ียขยนั จ่ายให้พนกังานท่ีมีตาํแหน่งตํ่ากว่าผูจ้ดัการแผนก (คาํนวณ
ตั้งแต่วนัท่ี 23 ถึง วนัท่ี 22 ของเดือนถดัไป) โดยไม่มีการลาป่วย ลากิจ หรือลาอ่ืนๆ หรือขาดงาน 
หรือมาสาย ยกเวน้ ลาพกัร้อนในงวดดงักล่าว สามารถมาสายได ้1 คร้ัง ไม่เกิน 5 นาที พนกังานจะ
ไดรั้บเบ้ียขยนัในอตัราร้อยละ 7 ของเงินเดือนปัจจุบนั อตัราตํ่าสุดไม่นอ้ยกว่า 550 บาท และสูงสุด
ไม่เกิน 700 บาท 

2.20.12  รางวลัขยนัประจาํงวด 3 เดือน 
พนักงานท่ีมีตาํแหน่งตํ่ากว่าระดบัผูจ้ดัการแผนกท่ีมาทาํงานสมํ่าเสมอ

ติดต่อกนั 3 เดือน ตามท่ีบริษทัฯ กาํหนดระยะเวลาไวซ่ึ้งตอ้งไม่มีการลาป่วย ลากิจ ลาอ่ืนๆ ขาดงาน 
หรือมาสายตลอดระยะเวลาท่ีกาํหนด ยกเวน้ การลาพกัร้อน จะไดรั้บรางวลัขยนัประจาํงวด 3 เดือน 
จาํนวน 500 บาท กรอบระยะเวลาการจ่ายเงินรางวลัขยนัประจาํงวด 3 เดือน  

พนักงานท่ีได้รับเ บ้ียขยันติดต่อกัน  งวดวัน ท่ี  27 มกราคม  +  27 
กมุภาพนัธ์ + 27 มีนาคม จะไดรั้บเงินรางวลัในเดือนเมษายน 

พนักงานท่ีได้รับเ บ้ียขยันติดต่อกัน  งวดวัน ท่ี  27 เมษายน  +  27 
พฤษภาคม + 27 มิถุนายน จะไดรั้บเงินรางวลัในเดือนกรกฎาคม 

พนักงานท่ีได้รับเบ้ียขยันติดต่อกัน  งวดวันท่ี  27 กรกฎาคม  + 27 
สิงหาคม + 27 กนัยายน จะไดรั้บเงินรางวลัในเดือนตุลาคม 

พนักงาน ท่ีได้รับ เ บ้ียขยัน ติด ต่อกัน  งวดวัน ท่ี  27 ตุลาคม  +  27 
พฤศจิกายน + 27 ธนัวาคม จะไดรั้บเงินรางวลัในเดือนมกราคมปีถดัไป 

2.20.13  การจดันาํเท่ียวประจาํปี บริษทัฯ จดัใหมี้การนาํเท่ียววนัแรงงานแห่งชาติ
เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาสไปทศันาจรร่วมกนัในสถานท่ีซ่ึงสามารถไป-กลบัภายในวนัเดียวกนัได้
สะดวก โดยบริษทัฯ เป็นผูอ้อกค่าใชจ่้าย 

2.20.14  การแข่งกีฬา บริษทัฯ จดัใหมี้การแข่งขนักีฬาสีประจาํปีระหว่างบริษทัฯ 
ในเครือ โดยจดัให้มีการแข่งขนักีฬาคร่ึงวนั และหยดุงานคร่ึงวนั โดยวนัแข่งขนักีฬาให้ถือเป็นวนั
ทาํงานของบริษทัฯ 

2.20.15  การจดัเล้ียงสังสรรคป์ระจาํปี บริษทัฯ จะจดัให้มีการเล้ียงสังสรรค์
ประจาํปีตามความเหมาะสม 
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2.20.16  กองทุนสาํรองล้ียงชีพ พนกังานท่ีพน้ทดลองงานแลว้ จะไดรั้บสิทธิเขา้
กองทุนสาํรองเล้ียงชีพ ซ่ึงพนกังานจะตอ้งถูกหกัเงิน 5 % จากฐานเงินเดือน เพื่อสะสมเขา้กองทุน 
และบริษทัฯ จะจ่ายเงินสมทบเขา้กองทุนใหอี้ก 5%  

2.21  ความปลอดภัยและการป้องกนัอุบัติภัย 
2.21.1  บริษทัจดัให้มีสวสัดิการดา้นความปลอดภยัให้กบัพนกังาน และจดัให้มี

การฝึกอบรมเก่ียวกบัความปลอดภยัในการทาํงาน 
2.21.2  มาตรการเก่ียวกบัความปลอดภยัน้ี เป็นหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของ

พนักงานทุกคน ท่ีจะใช้เคร่ืองมือและอุปกรณ์ความปลอดภัยท่ีบริษทัจัดให้เพื่อท่ีจะหลีกเล่ียง
อนัตรายท่ีอาจมีข้ึน 

2.21.3  ความปลอดภยัของพนกังานเป็นความรับผดิชอบของบริษทั รวมถึงผูท่ี้มา
เยี่ยมเยียนบริษทั ให้ไดรั้บความสะดวกสบายต่างๆ ตามความเหมาะสม อยา่งไรก็ตาม สุขภาพและ
มาตรการความปลอดภยัจะไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดี 

1)  ผูจ้ ัดการ ผูบ้ ังคับบัญชา และเจ้าหน้าท่ีความปลอดภัยท่ีได้รับการ
แต่งตั้งจะตอ้งสนบัสนุนใหฝ่้ายต่างๆ ไดรั้บทราบถึงมาตรการความปลอดภยั โดยจดัให้มีการอบรม
และฝึกปฏิบติัตามความเหมาะสม 

2)  ผูบ้งัคบับญัชาและผูจ้ดัการ จะตอ้งดาํเนินการเก่ียวกบัโครงการต่างๆ 
ของความปลอดภยัในหน่วยงานของตนเอง จะโดยวิธีการแสดงดว้ยภาพ โดยการพฒันาฝึกอบรม
เก่ียวกบัความปลอดภยั และโดยการสนับสนุนวิธีการต่างๆ เก่ียวกบัเร่ืองความปลอดภยัในการ
ทาํงานและโดยการจดัตั้งกฎระเบียบต่างๆ เก่ียวกบัความปลอดภยั 

3)  พนกังานจะตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบว่าดว้ยเร่ืองความปลอดภยั การ
ใชอุ้ปกรณ์ในการป้องกนัภยัท่ีบริษทัจดัหาให้ สนใจติดตามความปลอดภยัในการทาํงานและตอ้ง
เขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมเก่ียวกบัความปลอดภยัทุกคร้ังท่ีมีการประชุม 

4)  พนกังานตอ้งรายงานจุดท่ีไม่ปลอดภยัในการทาํงาน ใหก้บัผูบ้งัคบับญัชา
ทราบทนัทีท่ีพบเห็น 

5)  แขกท่ีมาเยีย่มเยยีนบริษทั จะตอ้งไดรั้บความปลอดภยัตลอดเวลาท่ีอยู่
ในบริเวณบริษทั 

6)  รถท่ีเขา้ติดต่อธุระ หรือผูท่ี้เขา้มาทาํงานใหก้บับริษทัเป็นกรณีพิเศษ จะ
อยูภ่ายใตก้ฎแห่งความปลอดภยั 

2.22  การพ้นสภาพจากการเป็นพนักงานและการจ่ายค่าชดเชย 
2.22.1  การพน้สภาพพนกังาน 
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พนกังานจะพน้สภาพจากการเป็นพนกังานของบริษทั ในกรณีดงัต่อไปน้ี 
1)  ตาย หมายถึง พนกังานถึงแก่ความตายไม่วา่ดว้ยเหตุใดๆ กต็าม 
2)  ลาออก หมายถึง พนกังานขอลาออกจากการเป็นพนกังานของบริษทั 

ในการลาออกจะตอ้งยื่นจดหมายลาออกเป็นลายลกัษณ์อกัษร ไปยงัผูบ้งัคบับญัชาของตนไม่น้อย
กวา่ 1 เดือน ก่อนวนัท่ีพนกังานประสงคจ์ะลาออก 

3)  เลิกจา้งพนักงาน หมายถึง การท่ีบริษทัเลิกจา้งพนักงานให้พน้สภาพ
จากการเป็นพนกังานของบริษทั 

4)  เกษียณอายุ หมายถึง วนัส้ินปีปฏิทินท่ีพนักงานมีอายุครบ 55 ปี
บริบูรณ์ หรือวนัอ่ืนเม่ือบริษทัเห็นสมควรเป็นกรณีๆ ไป 

2.22.2  การจ่ายค่าชดเชย 
บริษทัจะจ่ายค่าชดเชยให้กับพนักงาน ซ่ึงการจา้งงานได้ส้ินสุดลงตาม

หลกัเกณฑด์งัต่อไปน้ี 
1)  พนกังานซ่ึงไดท้าํงานอยา่งนอ้ย 120 วนัข้ึนไป ซ่ึงถูกเลิกจา้งนอกจาก

พนักงานท่ีทาํงานอันมีลกัษณะเป็นคร้ังคราว เป็นงานจรเป็นไปตามฤดูกาล หรือเป็นงานตาม
โครงการซ่ึงมีสญัญาจา้งเป็นหนงัสือ โดยมีกาํหนดวนัเร่ิมตน้และส้ินสุดของการจา้งไว ้

2)  กรณีท่ีพนกังานเกษียณอายตุามขอ้ 1.4 ของหมวดน้ี ภายใตข้อ้กาํหนด
ดงัน้ี 

(1)  พนักงานซ่ึงไดท้าํงานอย่างน้อย 120 วนัข้ึนไปหรือมากกว่า แต่
ไม่ถึง 1 ปี จะไดรั้บค่าชดเชยเท่ากบัค่าจา้งอตัราส่วนสุดทา้ย 30 วนั 

(2)  พนกังานซ่ึงทาํงานติดต่อกนัครบ 1 ปี หรือมากกว่า แต่ไม่ถึง 3 ปี 
จะไดรั้บค่าชดเชยเท่ากบัค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 90 วนั 

(3)  พนกังานซ่ึงทาํงานติดต่อกนัครบ 3 ปี หรือมากกว่า แต่ไม่ถึง 6 ปี 
จะไดรั้บค่าชดเชยเท่ากบัค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 180 วนั 

(4)  พนกังานซ่ึงทาํงานติดต่อกนัครบ 6 ปี หรือมากกว่า แต่ไม่ถึง 10 ปี 
จะไดรั้บค่าชดเชยเท่ากบัค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 240 วนั 

(5)  พนกังานซ่ึงทาํงานติดต่อกนัครบ 10 ปีข้ึนไป จะไดรั้บค่าชดเชย
เท่ากบัค่าจา้งอตัราสุดทา้ย 300 วนั 

เพื่อประโยชน์แห่งการคาํนวณเวลาตามความในขอ้น้ี ให้นับรวม
วนัหยดุ วนัลา และวนัท่ีบริษทัสัง่ใหห้ยดุงานเพื่อประโยชน์ของบริษทั เป็นวนัทาํงานดว้ย 
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2.22.3  ค่าชดเชยพิเศษ หมายถึง เงินท่ีบริษทัจ่ายให้แก่พนกังานเม่ือสัญญาจา้ง
ส้ินสุดลงหรือเลิกจา้งเพราะมีเหตุกรณีพิเศษ ดงัน้ี 

กรณีท่ีบริษทัยา้ยสถานประกอบการไปตั้ง ณ สถานท่ีอ่ืนอนัมีผลกระทบ
สําคญัต่อการดาํรงชีวิตตามปกติของพนักงานหรือครอบครัว บริษัทจะแจ้งให้พนักงานทราบ
ล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 30 วนั ก่อนวนัยา้ยบริษทั ในกรณีท่ีพนักงานไม่ประสงค์จะไปทาํงานดว้ย 
พนักงานมีสิทธิบอกเลิกสัญญาจา้งได ้โดยพนักงานอาจมีสิทธิไดรั้บค่าชดเชยพิเศษ ไม่น้อยกว่า 
50% ของอตัราค่าชดเชยท่ีพนกังานพึงมีสิทธิไดรั้บในกรณีท่ีบริษทัไม่ไดแ้จง้ให้พนกังานทราบถึง
การยา้ยบริษทัล่วงหนา้ตามขา้งตน้ พนกังานประสงคจ์ะไดรั้บสิทธิดงักล่าว พนักงานมีหนา้ท่ีตอ้ง
ยื่นคาํร้องขอให้คณะกรรมการสวสัดิการแรงงานพิจารณาภายใน 30 วนั นับแต่วนัท่ีบริษทัไดย้า้ย
สถานประกอบการตามกฎหมายคุม้ครองแรงงาน 

กรณีท่ีบริษัทต้องเลิกจ้างพนักงานเพราะเหตุได้ปรับปรุงหน่วยงาน
กระบวนการผลิต การจาํหน่าย หรือการบริการ อนัเน่ืองมาจากการนาํเคร่ืองจกัรมาใชเ้หรือเปล่ียน
แปลงเคร่ืองจกัรหรือเทคโนโลย ีซ่ึงเป็นหตุใหต้อ้งลดจาํนวนพนกังานโดยบริษทัจะแจง้วนัท่ีเลิกจา้ง 
เหตุผลองการเลิกจา้งใหพ้นกังานทราบเป็นการล่วงหนา้ไม่นอ้ยกวา่ 60 วนัก่อนวนัท่ีจะเลิกจา้ง 

ในกรณีท่ีบริษทัไม่ไดแ้จง้ให้พนักงานท่ีถูกเลิกจา้งทราบล่วงหน้า หรือ
แจง้ใหท้ราบล่วงหนา้นอ้ยกวา่ระยะเวลาท่ีกาํหนดขา้งตน้ บริษทัจะจ่ายค่าชดเชยพิเศษแทนการบอก
กล่าวล่วงหนา้กบัอตัราค่าจา้งสุดทา้ย 60 วนั 

อตัราค่าชดเชยพิเศษตามขอ้น้ีจะจ่ายให้แก่พนักงานท่ีมีอายุงานเกิน 6 ปี
ข้ึนไป เพิ่มเติมจากอตัราค่าชดเชย (ตามหมวดท่ี 11 ขอ้ 2) 

อายุงานท่ีเกิน 6 ปี ทุกๆ 1 ปี จะไดรั้บค่าชดเชยพิเศษเท่ากบัอตัราค่าจา้ง
สุดทา้ยเพ่ิมอีกปีละ15 วนั ในกรณีท่ีระยะเวลาทาํงานของส่วนท่ีเกิน 8 ปีนั้นไม่ครบ 1 ปี แต่มากกว่า 
180 วนั ใหน้บัเป็น 1 ปี 

2.22.4  ข้อยกเว้นการจ่ายค่าชดเชย 
บริษทัไม่ตอ้งจ่ายค่าชดเชยให้แก่พนักงานท่ีถูกเลิกจา้งโดยเหตุอย่างใด

อยา่งหน่ึงต่อไปน้ี 
1)  พนกังานทุจริตต่อหนา้ท่ีหรือกระทาํความผดิอาญาโดยเจตนาแก่บริษทั 
2)  พนกังานจงใจทาํใหบ้ริษทัไดรั้บความเสียหาย 
3)  พนกังานฝ่าฝืนขอ้บงัคบั หรือระเบียบเก่ียวกบัการทาํงาน หรือคาํสั่งอนั

ชอบดว้ยกฎหมายของบริษทั และบริษทัไดต้กัเตือนเป็นหนงัสือแลว้ เวน้แต่กรณีท่ีร้ายแรงบริษทัไม่
จาํเป็นตอ้งตกัเตือน 
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4)  พนกังานละท้ิงหนา้ท่ีเป็นเวลา 3 วนัทาํงานติดต่อกนัโดยไม่มีเหตุอนั
สมควร 

5)  พนกังานประมาทเลินเล่อ เป็นเหตุให้บริษทัไดรั้บความเสียหายอยา่ง
ร้ายแรง 

6)  พนกังานไดรั้บโทษจาํคุกตามคาํพิพากษาถึงท่ีสุด 
 

3.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 

ในปัจจุบนั องคก์ารต่างๆ ไดน้าํเอาเคร่ืองมือการสาํรวจความผกูพนั/ความพึงพอใจของ
พนกังาน ไปใชก้นัอยา่งแพร่หลาย ตวัอยา่งงานวิจยัท่ีนาํมาเสนอน้ี เป็นผลงานการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความผกูพนัท่ีไดมี้การศึกษาจากหลายๆ ท่าน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

 โสภา  ทรัพยม์ากอุดม (2533) ศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร: ศึกษาเฉพาะกรณี
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ปัจจยัประสบการณ์จากการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัองคก์าร ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ี ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความ
น่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้ององคก์าร การพิจารณาความดีความชอบ และการไดรั้บการพฒันาความรู้
และความสามารถ และ พบว่า ประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าหน่วยงานเป็นท่ีพึ่งได ้
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน และองคก์าร มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานการไฟฟ้าฝ่ายผลิต 

จารุณี วงศค์าํแน่น (2537) ศึกษาเร่ืองของความผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษาเฉพาะกรณี 
พนกังานสายงานสนบัสนุนการปฏิบติังาน การท่าอากาศยานแห่งประเทศไทย พบว่า 1) พนกังาน
สายงานสนบัสนุนการปฏิบติังานของทอท. มีระดบัของความผกูพนัต่อองคก์าร ในระดบัสูงและ
ปานกลาง ตามลาํดบั  2) ปัจจยัต่างๆท่ีกาํหนดไวเ้ป็นสมมติฐานวา่มีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนักงานสายงาน สนับสนุนการปฏิบติังาน ทอท. พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร คือ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส อายกุารทาํงานในองคก์าร 
ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัเก่ียวกบังานท่ี
มีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ความสาํคญัของลกัษณะงาน ความทา้ทายของงาน 
การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการทาํงาน ส่วนความเขา้ใจในหนา้ท่ีและบทบาท
ในการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ารท่ีมีความสัมพนัธ์
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การกระจายอาํนาจในองคก์าร ความชดัเจนของกฎขอ้บงัคบั ความ
น่าเช่ือถือขององค์การ ส่วนขั้นตอนต่างๆ ในการทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
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องค์การ ปัจจยัเก่ียวกับประสบการณ์ในการทาํงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ไดแ้ก่ ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความคาดหวงัท่ีจะ
ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร การเขา้สังคมไดก้บัเพื่อนร่วมงาน การไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรม 
ส่วนระบบการพิจารณาความดีความชอบและผลตอบแทนท่ีให้กบัพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร และผลจากการตั้งสมมติฐานพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัต่องาน ความผกูพนัต่อองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัความคงอยูข่องสมาชิกภาพ และ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความทุ่มเทท่ีใหก้บังาน 
 ศุภวรรณ พนัธ์บูรณะ (2542) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร : ศึกษากรณีกอง
สาธารณสุขภูมิภาค กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ลกัษณะประชากรของเจา้หนา้ท่ีกองสาธารณสุข
ภูมิภาค ส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 30-49 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีรายได้
ระหว่าง 10,000-14,999 บาท และมีระยะเวลาปฏิบติังานตํ่ากว่า 5 ปี โดยมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั 0.05 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และมิติยอ่ยของความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายการบริหารงานใน
องคก์ารและความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนการ
ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบดว้ย งานท่ีมีความทา้ทาย ความมีอิสระ
ในงาน ความกา้วหนา้ในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารโอกาสติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น อยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนปัจจยัประสบการณ์ในการทาํงานประกอบดว้ย ความรู้สึกว่าตนเองมี
ความสาํคญัต่อองคก์าร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ความน่าเช่ือถือ
และพ่ึงพาไดข้ององคก์าร การพิจารณาความดีความชอบ การไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัดงักล่าวมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งสองปัจจยั 
 ศศินบุญ บุญยิ่ง (2544) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร พบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงและ
เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงไดแ้ก่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือองค์การความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการดาํรงความเป็นสมาชิกขององคก์าร
ความคิดเห็นอยู่ในระดับค่อนขา้งสูงทุกหมวด ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
พนกังานมีความคิดเห็นว่า ลกัษณะงานไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ความทา้ทายของงาน 
ความมีอิสระในการทาํงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น และการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
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ประสบการณ์ในการทาํงานไดแ้ก่การรับรู้ถึงความสาํคญัของตนเองท่ีมีผลต่อองคก์าร ความคาดหวงั
ท่ีไดรั้บตอบสนองจากองคก์ารและทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร อยูใ่นเกณฑดี์ แต่ลกัษณะ
องคก์าร ไดแ้ก่ นโยบายขอ้บงัคบัและขั้นตอนต่างๆในการทาํงาน การกระจายอาํนาจในองคก์าร 
และสภาพแวดลอ้มขององคก์าร ความพึงพอใจ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจเร่ืองรางวลั สวสัดิการและ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ อยูใ่นเกณฑป์านกลาง ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวทั้งหมดมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร ส่วนปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ระยะเวลา
ปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 อรอุมา ศรีสว่าง (2544) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของบุคลากรใน
มหาวิทยาลยัเอกชน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล คือ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วน เพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระยะเวลาใน
การทาํงาน ไม่พบว่ามีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจ 
พบวา่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 มีตวัแปร 8 ตวั
ท่ีสามารถพยากรณ์ ความผกูพนัต่อองคก์รไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ปัจจยัคํ้าจุน 4 
ดา้น ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ และความ
มัน่คงในการทาํงาน ปัจจยัจูงใจ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการทาํงาน ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และ
ความเจริญเติบโตในตนเองและอาชีพ 
 พนมพร  แสนมีมา (2547) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสาํนกังานเกษตรอาํเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี  มีวตัถุประสงค ์2 ประการคือ 1) เพ่ือศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการสาํนกังานเกษตรอาํเภอ จงัหวดัอุบลราชธานีและ 2) เพื่อ
ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการทาํงานของขา้ราชการสํานักงานเกษตรอาํเภอ 
จงัหวดัอุบลราชธานี โดยศึกษา 5 ดา้น คือ  1) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุราชการ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ระดบัชั้นและรายได ้2) ดา้นความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 3) ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 4) ดา้นสวสัดิการและรางวลัผลตอบแทน 5) ดา้น
โอกาสในการพฒันาตนเอง ผลการศึกษาพบว่าขา้ราชการสาํนกังานเกษตรอาํเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก โดยในดา้นโอกาสในการพฒันาตนเองและ
ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีระดบัค่อนขา้งมาก ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
และดา้นสวสัดิการและรางวลัผลตอบแทนมีระดบัค่อนขา้งน้อย และปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือปัจจยัดา้นอายุ ส่วนปัจจยัอ่ืนๆ ไดแ้ก่ เพศ อายุราชการ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง ระดบัชั้นและรายได ้ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสาํนกังานเกษตรอาํเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี  
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 กาญจนา  ตรีรัตน์ (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณี  การศึกษาคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั
ราชภฏัรําไพพรรณี และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี โดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์การทาํงาน โดยประชากรคือ บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั
ราชภฏัรําไพพรรณี ไดแ้ก่ ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราว จาํนวน 111 คน เคร่ืองมือท่ี
ใชคื้อ แบบสอบถาม ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี 
ที่มี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ทาํงานต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนแตกต่างกนั ตวัอย่างเช่น แรงจูงใจโดยรวมท่ีจาํแนก
ตามตาํแหน่งงาน ซ่ึงบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีเป็นขา้ราชการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่า
กลุ่มบุคลากรสายสนับสนุนท่ีเป็นลูกจา้งประจาํ และบุคลากรสายสนับสนุนท่ีเป็นลูกจา้งชัว่คราว 
เป็นตน้ 

 สุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์ร
ของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ การศึกษาคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์ ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน ประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษาคือพนกังานขององคก์รในกลุ่มอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ 
การศึกษาไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถามจากพนกังานกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 300 คน 
และทาํการประมวลผลขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ผลการศึกษาพบว่าพนกังานมีความผกูพนัต่อ
องคก์รโดยรวม ในระดบัมาก สาํหรับปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์รใน
แก่ อาย ุรายไดต่้อเดือน ตาํแหน่งงานและอายใุนการทาํงาน ส่วนเพศ สถานภาพสมรส และระดบั
การศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์ร สาํหรับปัจจยัในดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติัท่ีมี
อิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์รไดแ้ก่ ความมีอิสระในการทาํงาน ความหลากหลายของงาน 
ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงานและงานท่ีมีโอกาสปฎิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน สาํหรับ
ปัจจยัในดา้นประสบการณ์ในงานท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์ร ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมี
ความสาํคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึ่งพาได ้ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์าร และทศันคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองคก์าร 
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 มณเฑียร สิริอรุณรุ่งโรจน์ (2550) ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์การของ
พนกังานในธุรกิจยานยนตใ์นจงัหวดัเชียงราย การวิจยัน้ีมีความมุ่งหมายเพื่อศึกษา  1) ความผกูพนั
ในองคก์ารของพนกังานในธุรกิจยานยนตใ์นเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย  2) ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในธุรกิจยานยนตใ์นเขตอาํเภอ
เมือง จงัหวดัเชียงราย  3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนักงาน โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานธุรกิจ
ยานยนตใ์นเขตจงัหวดัเชียงราย ซ่ึงไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 261 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บขอ้มูลเป็น
แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
(percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าเอฟ (F-test) และค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficients) ผลการศึกษา
พบวา่  1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานกบับริษทั 7 – 9 ปี คิดเป็นร้อยละ 
35.60 โดยมีระดบัตาํแหน่งงานเป็นพนกังานฝ่ายบุคคล คิดเป็นร้อยละ 22.20  2) ความสัมพนัธ์
ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธุรกิจยานยนตใ์นเขตอาํเภอเมือง 
จงัหวดัเชียงราย พบว่าระยะเวลาในการปฏิบติังานกบับริษทัฯ และระดบัตาํแหน่งงานปัจจุบนั 
มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธุรกิจยานยนตใ์นเขตอาํเภอเมือง 
จงัหวดัเชียงราย อยูใ่นระดบัตํ่าโดยมีค่า r = 0.254 และ r = 0.319 ตามลาํดบัท่ีระดบันยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01  3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานในธุรกิจยานยนตใ์นเขตอาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย พบว่าปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธุรกิจยาน
ยนตใ์นเขตอาํเภอเมืองจงัหวดัเชียงราย อยูใ่นระดบัตํ่า โดยมีค่า r = 0.217 ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิต
ท่ีระดบั 0.01 

 ศรีวิไล  ยลสุริยนัวงศ ์(2550) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงเรียนบา้นเกาะหมีการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรโรงเรียนบา้นเกาะหมี จงัหวดัสงขลา คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรโรงเรียนบา้นเกาะหมี จงัหวดัสงขลา ตลอดจนศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ซ่ึงในท่ีน้ีไดศึ้กษาปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานทั้ง 4 
ดา้น คือ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความ
คาดหวงัในองคก์ร และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ร โดยกลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากรโรงเรียน
บา้นเกาะหมี จงัหวดัสงขลา จาํนวน 27 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็น แบบสอบถาม
ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ส่วน คือ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความคิดเห็นต่อสภาพแวดลอ้มในการ
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ทาํงาน และ ความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึง ลกัษณะคาํถามเป็นมาตรวดั 4 ระดบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย 
ไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ขอ้คาํถามมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ผลการศึกษาพบว่า โดยภาพรวม
บุคลากรโรงเรียนบา้นเกาะหมี มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น ระดบัปานกลาง โดยพบว่าปัจจยัส่วน
บุคคลดา้น ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร จากการศึกษา
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความพอใจต่อ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความคาดหวงัใน
องคก์ร และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ร พบว่า ปัจจยัทั้ง 4 ดา้นมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์รของบุคลากรโรงเรียนบา้นเกาะหมี โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาความผกูพนั
รายดา้น พบว่าบุคลากร มีความผูกพนัดา้นการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รเป็นอนัดบัแรก 
รองลงมาคือ ความคาดหวงัในองคก์รความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และอนัดบั
สุดทา้ยคือความผกูพนัในดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

สันตฤ์ทยั ล่ิมวีรพนัธ์ (2550) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน (Employee 
Engagement) กรณีศึกษา บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร์ จาํกัด (มหาชน) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การศึกษา คือ พนกังานบริษทั ระยองเพียวริฟายเออร์ จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 263 คน ใชก้ารเก็บ
ขอ้มูลจากแบบสอบถามและนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ผลโดยใชส้ถิติค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(StandardDeviation) และค่า t – testผลการศึกษา พบว่า  1)  ดา้น
ปัจจยัแรงจูงใจต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน พบว่าระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.86 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า
ดา้นท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นองคก์ารเป็นท่ีพึ่งได ้รองลงมาคือ
ดา้นสมัพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นภาวะผูน้าํ  2)  ดา้นปัจจยัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน พบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.86 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ในดา้นบรรทดัฐานทางสังคม อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.18 รองลงมาคือ ความผกูพนัต่อ
องคก์ารในดา้นความรู้สึก มีค่าเฉล่ีย 3.77 และดา้นความต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ีย 3.62 

ดาํรงค ์ลาฝอย (2552)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานบริษทั พรีไซซอีเลคตริค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
คุณภาพชีวิตการทาํงาน ของพนักงานเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังาน และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความผกูพนัต่อองคก์ารและ
คุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานการศึกษาไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช ้แบบสอบถามจากกลุ่ม
ตวัอย่าง คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการถึงพนกังานระดบัผูจ้ดัการฝ่าย ของบริษทัพรีไซซอีเลคตริค



50 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั จาํนวน 169 คน โดยใชก้ารสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ จาํแนกตามสัดส่วนตาํแหน่ง
งานสถิติท่ีใชใ้นการศึกษาประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบสมมติฐานใช้
การแจกแจงแบบที (t-test) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีสองกลุ่ม การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(F-test ANOVA) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีมากกว่าสองกลุ่ม การเปรียบเทียบรายคู่โดยใชว้ิธี Least 
Significant Different (LSD) และสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment- correlation) 
ผลการศึกษาพบวา่ระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนกังานบริษทัพรีไซซอีเลคตริค แมนูแฟคเจอ
ร่ิง จาํกดั ทั้ง 8 ดา้น คือ  1) ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ  2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูก
สุขลกัษณะและปลอดภยั  3) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  4) โอกาสในการพฒันาความรู้
ความสามารถ  5) การบูรณาการทางสงัคมหรือการทาํงานร่วมกนั  6) ธรรมนูญในองคก์าร 7)  ความ
สมดุลระหว่างชีวิต กบัการทาํงาน  8) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม อยูใ่นระดบัปานกลางทั้งหมด 
และระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัปานกลางและพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลคือ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัตาํแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทัฯ และอตัรารายไดต่้อเดือนท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงาน ของพนักงานไม่แตกต่างกัน แต่ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัท่ี 0.05   
สําหรับความผูกพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน
อยา่งมีนยัสาํคญัท่ี 0.01 

 พิทยา โภคา (2552) ศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑ์พลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ การศึกษาปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์
พลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการน้ี ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูล เลือกกลุ่มตวัอยา่ง
แบบมีลาํดบัขั้นตอน โดยสุ่มตวัอยา่งแบบวิจารณญาณหรือแบบเจาะจงเลือกจาก พนกังานบริษทัใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัสมุทรปราการ ตามรายช่ือบริษทัท่ีจดทะเบียนเขา้กลุ่มการนิคม
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย จาํนวน 389 ตวัอยา่ง สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ สถิติเชิง
พรรณนา ทดสอบสมมติฐานและความสัมพนัธ์ดว้ยสถิติการวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย 
การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายอุยูร่ะหว่าง 21-30 ปี สถานภาพโสด มีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี 
และอายงุานนอ้ยกว่า 3 ปี มีปัจจยัลกัษณะงานปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และความผกูพนัต่อ
องคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบ สมมติฐานความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่า เพศ อาย ุสถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของพนกังาน
ท่ีมีต่อองคก์ารของโรงงานอุตสาหกรรม ผลิตภณัฑพ์ลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ ไม่แตกต่างกนั 
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ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 ส่วนระดบั การศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีระดบั
ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อ องคก์ารของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก จงัหวดั
สมุทรปราการ แตกต่างกนัท่ีระดบั นยัสาํคญั .05 ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ของปัจจยั 
ลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อ องคก์าร ดา้นงานท่ีทา้ทาย ดา้นงานท่ีหลากหลาย ดา้นความประจกัษ์
ในงาน ดา้นความมีอิสระใน งาน ดา้นผลป้อนกลบัของงาน และดา้นงานท่ีตอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมี
ความสมัพนัธ์กนัไปในทิศทาง เดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .558, .549, .564, .660, .634, .598 
ตามลาํดบั) ดา้น โอกาสกา้วหนา้ในงาน และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กนัไป
ในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง (r =.749 และ .726) ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูก
สุขลกัษณะ ดา้นการ พฒันาความสามารถของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
ด้านสิทธิความเป็น ส่วนตัว ความให้เกียรติและนับถือ และด้านความสอดคล้องทางสังคม 
มีความสัมพนัธ์ไปใน ทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบัสูง (r = .789, .731, .753, .802, .725 และ .716 
ตามลาํดบั) ยกเวน้ดา้นบูรณาการทางสังคมท่ีมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบัปาน
กลาง (r = .604) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ภทัรพล กาญจนปาน (2552)  ศึกษาจริยธรรมในองค์การท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานการประปานครหลวงและผลการดาํเนินงานของการประปานครหลวง
เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 381 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย 
SPSS for Windows Version 16  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่า เบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่าที การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว และค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนัผลการวิจยัพบวา่  1) พนกังานการประปานครหลวงมีความคิดเห็น
เก่ียวกบับรรยากาศดา้นจริยธรรมโดยรวม ดา้นแนวคิดท่ีมุ่งองคก์าร ดา้นแนวคิดท่ีมุ่งเนน้พนกังาน 
และดา้นเน้นหลกัความยุติธรรม อยู่ในระดบัดีทุกดา้น  2) พนักงานการประปานครหลวงมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่า 
พนกังานการประปานครหลวงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่ต่อ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและดา้นการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์ารอยู่ในระดบั
มาก ส่วนดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ารและดา้นความตอ้งการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  3) พนกังาน
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัผลการดาํเนินงานโดยรวมขององคก์ารอยูใ่นระดบัดี  4) พนกังานการประปา
นครหลวงท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การด้านเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร ดา้นการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
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องค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือประโยชน์ขององค์การและด้านความตอ้งการคงไวซ่ึ้ง
สมาชิกภาพขององคก์ารแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.01 5) พนักงานการประปานคร
หลวงท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์
ขององค์การ ด้านความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและด้านความตอ้งการคงไวซ่ึ้ง
สมาชิกภาพขององคก์ารแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01  6) พนกังานการประปานคร
หลวงท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์าร และดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 
7) พนักงานการประปานครหลวงท่ีมีรายได้แตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การด้านเช่ือมั่น
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร ดา้นความภูมิใจ
ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือประโยชน์ขององคก์ารและดา้น
ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององค์การแตกต่างกัน ที่ระดับนัยสาํคญัทางสถิติ 0.01  
8) พนักงานการประปานครหลวงท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อ
องค์การด้านเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านการปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ของ
องคก์าร ดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพ่ือประโยชน์
ขององคก์ารและดา้นความตอ้งการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์ารแตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั
ทางสถิติ 0.01 9) บรรยากาศดา้นจริยธรรมโดยรวมและมุ่งเน้นองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การโดยรวมในทิศทางเดียวกัน ในระดับตํ่า ที่ระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.01  
10) บรรยากาศดา้นจริยธรรมท่ีมุ่งเนน้พนกังานและมุ่งหลกัความยติุธรรมมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมในทิศทางเดียวกนั ในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.01  
11) ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัผลการดาํเนินงานขององคก์ารในทิศทาง
เดียวกนั ในระดบัปานกลาง ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

พรรษา เสือคาํ (2553) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัวสี คอน
สตรัคชัน่ จาํกดั  โดยการศึกษาและเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัวสีคอน
สตรัคชัน่ จาํกดั จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ลกัษณะสายงาน 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน และจาํนวนปีท่ีทาํงาน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่ม
ตวัอย่าง จาํนวน 255 คน  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
การหาความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ผลการศึกษาพบว่า  1) ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 53.33 มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.10 จบการศึกษาระดับ
ประถมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 42.35 ทาํงานอยูใ่นสายงานพนกังานปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 87.84 



53 

มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 79.22 และจาํนวนปีท่ีทาํงานกบับริษทั
มาแลว้ 1-3 ปี คิ ดเป็นร้อยละ 37.65  2) พนกังานของบริษทัวสีคอนสตรัคชัน่ จาํกดั มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า พนักงานของบริษทัวสีคอน
สตรัคชัน่ จาํกดั มีความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัท่ี 1 มี 2 ดา้น คือ ดา้น
ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อความสาํเร็จองคก์าร และดา้นความจงรักภกัดีและปรารถนาใน
สถานภาพความเป็นสมาชิกขององคก์าร อนัดบัท่ี 2 คือ ดา้นความศรัทธาเช่ือมัน่และการยอมรับใน
เป้าหมายขององคก์าร  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  1) พนกังานของบริษทัวสีคอนสตรัคชัน่ 
จาํกดั ที่มีเพศต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั  
2) พนกังานของบริษทัวสีคอนสตรัคชัน่ จาํกดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม
และรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน  3) พนักงานของบริษทัวสีคอนสตรัคชั่น จาํกัด ท่ีมีระดับ
การศึกษาต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  4) พนกังานของบริษทัวสีคอนสตรัคชัน่ จาํกดั ท่ีมีลกัษณะสายงาน
ต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001  5) พนกังานของบริษทัวสีคอนสตรัคชัน่ จาํกดั ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั 
มีความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .001  6) พนกังานของบริษทัวสีคอนสตรัคชัน่ จาํกดั ท่ีมีจาํนวนปีท่ีทาํงานต่างกนั มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

พฒัน์นรี จาํปาเงิน (2553) ศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
สํานักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม จากกลุ่ม
ตวัอยา่ง คือขา้ราชการ พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราว และลูกจา้งเหมา จาํนวน 129 คน 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ 
One way ANOVAและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  ผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีสถานภาพโสด มีอาย ุ25แต่ไม่ถึง 30 ปี ศึกษาระดบัปริญญาโท 
มีรายได ้10,000 แต่ไม่ถึง 20,000 บาท เป็นขา้ราชการ มีอายุการทาํงานใน สคร. 4 ปีข้ึนไป และมี
อายุการทาํงานทั้งหมดนอ้ยกว่า 5 ปีผลการวิจยัแรงจูงในการทาํงาน พบว่าแรงจูงใจในการทาํงาน
โดยรวมเฉล่ียอยู่ในระดบัมากโดยแรงจูงใจในการทาํงานดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัคํ้าจุนโดย
เฉล่ียอยูใ่นระดบัมากผลการวิจยัความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารโดยเฉล่ียอยู่
ในระดบัมากและผลการวิจยัค่าสหสัมประสิทธ์ิระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร พบวา่แรงจูงใจโดยรวมมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวม 
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พิชิต ศรีแก่นจนัทร์ (2553) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
ขา้ราชการตาํรวจชั้นประทวน สถานีตาํรวจภูธรสตึก อาํเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์การวิจยัคร้ังน้ีมี
ความมุ่งหมายเพื่อศึกษาปัยจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการตาํรวจชั้นประทวน 
สถานีตาํรวจภูธรสตึก อาํเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์ใน 5 ดา้น คือดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความคาดหวงัต่อ
องคก์าร ดา้นการมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมขององคก์ารและดา้นความภูมิใจและการยอมรับใน
องคก์าร กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 90 คน ประชากรขา้ราชการตาํรวจชั้นประทวน สถานีตาํรวจภูธรสตึก 
อาํเภอสตึก จงัหวดับุรีรัมย ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามมี 3 ลกัษณะ 
คือ แบบตรวจรายการ (Checklist) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) และแบบปลายเปิด 
(Open Form) มีค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เท่ากบั .8572 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบว่า  1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ารของขา้ราชการตาํรวจชั้นประทวนสถานีตาํรวจภูธรสตึก โดยภาพรวมทุกดา้นอยุใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั ซ่ึงเรียงค่าเฉล่ียจาก
สูงไปตํ่าไดด้งัน้ี ดา้นการมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมขององคก์าร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความภูมิใจและการยอมรับใน
องคก์าร และดา้นความคาดหวงัในองคก์ารตามลาํดบั  2) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์าร คือ ขา้ราชการตาํรวจชั้นประทวน สถานนีตาํรวจภูธรสตึก มีขอ้เสนอแนะ
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมีร้อยละสูงสุด คือ ควรมีความยติุธรรมในดา้นการ
พิจารณาความดีความชอบ รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาควรปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหมีความเสมอ
ภาคกนัและมีภาวะผูน้าํ ควรปรับเงินเดือน สวสัดิการ ความมัน่คงและรับประกนัในความปลอดภยั 
ควรจดัสภาพแวดลอ้ม สถานท่ีทาํงานให้มีความเหมาะสม ควรสนับสนุนผูป้ฏิบติัให้ไดรั้บการ
ฝึกอบรม สร้างเสริมความรุ้และทกัษะในการทาํงานและอุปกรณ์เคร่ืองมือในการทาํงานตามลาํดบั 

วิชิต เพชรกลดั (2553) ศึกษาความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานฝ่ายผลิต กรณีศึกษา บริษทั แพรคติกา้ จาํกดัโดยใชแ้บบสอบถามใน
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานฝ่ายผลิต จาํนวน 232 คน จาํแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ขอ้คาํถามจะวดัเก่ียวกับ  1) ระดับความพึงพอใจต่อ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานดา้นกายภาพ และดา้นจิตวิทยาสังคม  2) วดัระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์าร (3) ทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร จากนั้นนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติ โดยการ
หาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ในส่วนของการเปรียบเทียบความพึง
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พอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงานตามปัจจยัส่วนบุคคล ผูศึ้กษาใช ้T-Test ในการเปรียบเทียบ
ขอ้มูลท่ีตวัแปรจาํแนกเป็น 2 กลุ่ม ส่วนในกรณีท่ีตอ้งการเปรียบเทียบตวัแปรมากกว่า 2 กลุ่ม จะใช ้
One -way ANOVA และใช ้Least - Significant Different (LSD) ในการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ จาก
การศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี มีระดบั
การศึกษาชั้นมธัยมศึกษาตอนตน้ หรือตํ่ากว่า เป็นพนกังานในหน่วยงานผลิต 4 ท่ีเป็นพนกังานราย
เดือนระดบั1 ซ่ึงมีอายกุารทาํงาน 1-5 ปี โดยภาพรวมระดบัความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงานดา้นกายภาพ อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.04ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
คือ แสงสว่างภายในท่ีทาํงานมีความเหมาะสม และขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ตูน้ํ้ าด่ืมมี
เพียงพอต่อความตอ้งการ ดา้นจิตวิทยาสังคม โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก 
ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านกบัเพ่ือนร่วมงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั และขอ้คาํถามท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านมีโอกาสพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานในขณะทาํงานในส่วนของระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารนั้นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.74 ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ท่านมีความซ่ือสัตยก์บับริษทัเพราะบริษทัให้ส่ิงท่ีดีกบัท่าน และขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ 
ท่านมองวา่การออกจากงานของท่านจะทาํใหบ้ริษทัไดรั้บความเดือดร้อน 
 สุภาพร กิตตินนัทะศิลป์ (2553) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาํนกังาน
เศรษฐกิจการเกษตรการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
บุคลากรสาํนักงานเศรษฐกิจการเกษตร  2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
สาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร และ  3) เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตรเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจาก
กลุ่มตวัอยา่ง 289 คน  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์และการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษา พบว่า  
1) ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร อยูใ่นระดบัมาก  2) ปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การบุคลากรสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวั 
สามารถพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 61.20  3) แนวทางในการเสริมสร้างระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรสาํนกังานเศรษฐกิจการเกษตร ไดแ้ก่ควรจดัระบบการพิจารณาความ
ดีความชอบเพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนและเงินโบนสั ให้มีความเหมาะสมและยุติธรรม เพิ่มสวสัดิการ
ของพนกังานราชการให้ใกลเ้คียงกนักบัขา้ราชการ หรือลูกจา้งประจาํ จดัให้มีกิจกรรม เช่น ทศัน
ศึกษาและทาํกิจกรรมสาธารณประโยชน์ร่วมกนั เพ่ือสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน
ทั้งในหน่วยงานส่วนกลางและหน่วยงานส่วนภูมิภาค 



56 

ณฐกร  ต่อโชติ (2554) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารออมสินภาค 
12 โดยการศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และประสบการณ์ใน
งานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคารออมสินภาค 12  ทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดย
ใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพนักงานธนาคารออมสินภาค 12 ซ่ึงมีขอบเขตพื้นท่ี
ควบคุมไดแ้ก่ สาํนกังานธนาคารออมสินภาค 12 เขตอุบลราชธานี 1 เขตอุบลราชธานี 2 เขตศรีสะ
เกษ เขตสุรินทร์ เขตบุรีรัมย ์และเขตยโสธร จาํนวนทั้งส้ิน 206 คน วิเคราะห์ผลโดยการใชค่้าทาง
สถิติ คาํนวณหาค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใชค่้าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน และไคสแควร์ผลการศึกษาพบว่าลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและประสบการณ์ในงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง ส่วนด้านความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับสูง เม่ือทาํการทดสอบการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า อตัราเงินเดือน อายุการ
ทาํงาน และระดบัตาํแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและ
ประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบติัมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ประจวบ  คงอินทร์ (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนกังาน : กลุ่มบริษทั พีรพฒัน์ เทคโนโลย ีจาํกดั (มหาชน) โดยการใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานของบริษทั พีรพฒัน์ เทคโนโลย ีจาํกดั (มหาชน) จาํนวน 145 คน  แลว้
ใชโ้ปรแกรมทางคณิคศาสตร์ในการวิเคราะห์ทางสถิติจากผลการศึกษาขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะจาก
ผลการศึกษาขอ้มูลปัจจยัดา้นลกัษณะบุคคลท่ีแตกต่างกนั พบว่าพนกังานเพศชายมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารมากกว่าเพศหญิง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานทั้ง 7 ดา้น อนัไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ (Leadership) วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมาย
ขององคก์าร (Culture/Purpose) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) ความสัมพนัธ์ 
(Relationship) ลกัษณะงาน (Work activity) คุณภาพชีวิต (Quality of life) และโอกาสท่ีไดรั้บ 
(Opportunity) มีความสัมพันธ์กันกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในระดับมาก  
ผลการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัมหาชน พบว่าพนักงานมี
ความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมดีมาก อนัมีปัจจัย จาก 3 ด้าน ได้แก่ ความเป็นอนัหน่ึงอัน
เดียวกนัขององคก์าร (Identification) การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) ดา้นความจงรักภกัดี
ต่อองคก์าร (Loyalty) มีความสมัพนัธ์กนักบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในระดบัมาก 

 Awang and Ahmad (2010 อา้งถึงใน สุรีย ์เขม็ทอง : 2554) ศึกษารูปแบบความพึงพอใจ
ในงานและความผกูพนัของอาจารยผ์ูส้อนในมหาวิทยาลยั ประเทศมาเลเซีย โดยการวิเคระห์ผลของ
ความพึงพอใจของอาจารยต่์อความผูกพนัในงานและศึกษาปัจจยัท่ีมีผลค่อความพึงพอใจในงาน 
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ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการส่งเสริมความกา้วหนา้ ส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงาน ภาระงาน ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน และรูปแบบการบริหาร เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง 
320 คน วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย SEM (Structural Equation Model) ผลการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
การส่งเสริมความกา้วหนา้ ภาระงาน และความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อความพึงพอใจใน
งาน และความผกูพนัในงานเป็นผลจากความพึงพอใจของอาจารย ์

Ologbo C. Andrewa (2012) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและผลท่ีไดรั้บจากความผกูพนัของ
พนักงาน โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเลือกมาจากประชากรท่ีเป็นเจ้าหน้าท่ีฝ่ายบุคคลของ
คณะกรรมการสรรพากรพื้นท่ีของประเทศมาเลเซีย จาํนวน 104 คน เลือกโดยวิธีการสุ่มแบบง่าย 
การแยกพิจารณาเป็นความผกูพนัในงาน และความผกูพนัในองคก์าร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลสาํหรับความผกูพนัของพนกังานเป็นตวักาํหนดผลของงาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแปรเปล่ียนจะ
ทาํใหผ้ลของงานท่ีไดเ้ปล่ียนไปดว้ย 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะพบว่า
ปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรสระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานและรายได ้ ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  ความสาํเร็จในงานการไดรั้บการยอมรับนบัถือความ
รับผิดชอบต่องานลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน  และปัจจยัคํ้าจุน
ไดแ้ก่ นโยบาย และการบริหารงานขององคก์าร ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชาความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเงินเดือนความมัน่คงในงานสภาพการทาํงาน  เป็นปัจจยัสาํคญัท่ี
มีผลต่อการมีส่วนร่วมและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานผลต่อความผกูพนัจะมากหรือนอ้ย
แตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์าร จึงนาํมาสู่การศึกษาความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน 
บริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ในคร้ังน้ี โดยผูศึ้กษาไดใ้ชปั้จจยัเหล่าน้ี
เป็นตวัแปรอิสระสาํหรับกรอบแนวคิดในการศึกษา 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษาวจัิย 
 
 
การดาํเนินการวิจยัคร้ังน้ี  เป็นการศึกษาความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทย

ในบริษทัโตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ  ซ่ึงเคร่ืองมือ
ของการวิจยัคือแบบสอบถาม ขอ้มูลท่ีเก็บมี 2 รูปแบบคือ ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขจริงและขอ้มูลท่ีเป็น
นามธรรม ไม่ใช่ตวัเลข ซ่ึงขอ้มูลที่เป็นนามธรรมน้ีจะตอ้งใชเ้คร่ืองมือวดัแปลงมาเป็นตวัเลข 
วิธีการศึกษาจะนาํเสนอรายละเอียดดงัน้ี 

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

 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

1.1  ประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานคนไทยของ  บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง 

คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงมีจาํนวน 193 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2555) 
1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั สาํหรับการศึกษาคร้ังน้ีเน่ืองจากผูศึ้กษาทราบจาํนวนประชากร
ท่ีแน่นอน (Finite Population) จึงนาํวิธีคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของทาโร ยามาเน 
(Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ยอมใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนของการสุ่มร้อยละ 5 หรือ 
0.05 ดงัน้ี 

             สูตร                n =     N 

     1+N(e)2 

  
โดยกาํหนดให ้    N =    ขนาดของประชากรทั้งหมด 

   n =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีควรสุ่ม 
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   e =    ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (กาํหนดไวท่ี้ 0.05) 
 

แทนค่าลงในสูตรไดด้งัน้ี 

   n =      193       

     1+193(0.05)² 

    = 130.19 
ดงันั้น จากการคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเท่ากบั 131 คน  
 
1.3  วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

การสุ่มตวัอย่างจาํนวน 131 คนในคร้ังน้ี  เน่ืองจากพนักงานคนไทยจาํนวน 193 
คนมีรหสัประจาํตวัพนกังานท่ีไม่ซํ้ ากนัจากวนัท่ีเร่ิมเขา้ทาํงานทุกคน  จึงเลือกตวัอยา่งแบบใชค้วาม
น่าจะเป็น โดยวิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) ดว้ยการจบัฉลากจากรายช่ือพนกังาน
ทั้งหมด ซ่ึงพนกังานทุกคนมีโอกาสไดรั้บเลือกเท่าเทียมกนั 
 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 2.1  การออกแบบสอบถาม 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือแบบสอบถาม (Questionnaire) จากการท่ีไดศึ้กษา
ข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเพ่ือนํามาเป็นข้อมูลในการสร้าง
แบบสอบถามจึงไดจ้ดัทาํแบบสอบถามในลกัษณะคาํถามแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) 
แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ 
สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  อายงุาน  และรายได ้

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (ปัจจยัจูง
ใจและปัจจยัคํ้าจุน) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
คาํถามส่วนท่ี 2 และ 3 เป็นคาํถามท่ีมีการจดัลาํดบัทศันคติ จึงใช ้Likert Scale 

เป็นการใหส้เกลคาํตอบ 5 ระดบั คือ  
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  ระดบั   5    หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ระดบั   4    หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
  ระดบั   3    หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
  ระดบั   2    หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
  ระดบั   1    หมายถึง  ความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 2.2  การทดสอบแบบสอบถาม 
 ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามท่ีจดัทาํข้ึนมาเพื่อใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ไปตรวจสอบ
ความตรงหรือความเท่ียงตรง (Validity) และความเท่ียงหรือความเช่ือถือได ้(Reliability) ดงัน้ี คือ 

1)  การตรวจสอบความตรงหรือความเท่ียงตรง (Validity) ทั้งในดา้นความตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) และความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยนาํแบบสอบถาม
ไปสอบถามผูท้รงคุณวุฒิหรือผูรู้้เพ่ือทาํการพิจารณาและตรวจสอบความตรงของเน้ือหาว่าเป็นการ
ครอบคลุมของเร่ืองท่ีเป็นเน้ือหาของตวัแปร และครบถว้นตามเน้ือหาท่ีตอ้งการวดั  ส่วนความตรง
เชิงโครงสร้าง ก็พิจารณาว่าเป็นการครอบคลุมท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิด และกฎเกณฑต่์างๆในการให้
คุณสมบติัท่ีไดก้าํหนดไว ้และเป็นการทดสอบความถูกตอ้งท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการวิจยัโดยอาศยั
ทฤษฎี หรือแนวคิดเป็นหลกั เม่ือไดรั้บคาํช้ีแนะแลว้จึงนาํแบบสอบถามไปทาํการปรับปรุงแกไ้ข
เพื่อให้มีความชัดเจน เข้าใจง่ายและครอบคลุมองค์ประกอบของตัวแปรอย่างครบถ้วน ตาม
วตัถุประสงคข์องการวิจยั ซ่ึงไดค่้า IOC (Objective Congruence Index) เท่ากบั 0.96  

2)  การตรวจสอบความเท่ียงหรือความเช่ือถือได ้(Reliability) ดาํเนินการดงัน้ีคือ
นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตรวจสอบความตรงทั้งในเชิงเน้ือหาและเชิงโครงสร้างและไดรั้บการ
แกไ้ขไปทดสอบก่อนนาํไปใชจ้ริง กบักลุ่มประชากรกลุ่มอ่ืนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 131 คน  จาํนวน 
30 คน เพื่อวิเคราะห์หาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยนาํเอาขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มประชากร
ตวัอยา่ง 30 คน มาคาํนวณหาค่าสมัประสิทธ์ิของครอนบาซ (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใช้
โปรแกรมสาํเร็จรูป ซ่ึงไดค่้าสมัประสิทธ์ิของครอนบาซ เท่ากบั0.98 จึงสรุปไดว้่าเป็นแบบสอบถาม
ท่ีมีความเช่ือถือได ้ 

เม่ือไดผ้ลการตรวจสอบทั้งความตรงและความเท่ียงแลว้ จึงมาสร้างแบบสอบถาม
ฉบบัสมบูรณ์ โดยไดรั้บความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเป็นท่ีสุด 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ทาํการเก็บขอ้มูลจาก 2 แหล่งคือ ขอ้มูลปฐม
ภูมิ และขอ้มูลทุติยภูมิ ซ่ึงดาํเนินการดงัน้ี 
 3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการเก็บขอ้มูลจากการทาํวิจยัดว้ยตนเอง 
ซ่ึงเคร่ืองมือของการวิจยัคือแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยจะทาํการแจกแบบสอบถามให้กบั
กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 131 คน ซ่ึงเป็นพนกังานคนไทยของ  บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ 
(ประเทศไทย) จาํกดัและให้เวลา 2 สัปดาห์ในการส่งคืนแบบสอบถาม ในคร้ังน้ีจะทาํการแจกใน
วนัท่ี 18 มีนาคม 2556 และขอรับคืนแบบสอบถามภายในวนัท่ี 29 มีนาคม 2556   ในการดาํเนินการ
เกบ็รวบรวมขอ้มูล ไดจ้ดัทาํตามลาํดบัขั้นตอนดงัน้ี 
 1)  แจง้แผนกบุคคล ขอรายช่ือพนกังานคนไทยซ่ึงมีรายช่ือตามฐานขอ้มูล ณ วนัท่ี 
31 ธนัวาคม 2555 ทั้งหมด  193 คน  จดัทาํฉลากรายช่ือ และจบัข้ึนมา 131 คนเพื่อเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ในการวิจยั 
 2)  ขอความร่วมมือแผนกบุคคลและผูจ้ดัการทุกแผนก ทาํการแจกแบบสอบถามท่ี
ไดรั้บการตรวจสอบแลว้ตามรายช่ือของกลุ่มตวัอยา่ง พร้อมอธิบายช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการจดัทาํ
แบบสอบถามในคร้ังน้ี  
 3)  ทาํการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างทุกคน ในวนัท่ี 18 มีนาคม 2555 
พร้อมแจง้วนัท่ีขอรับคืนแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ 
 4)  รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืน โดยตอ้งดาํเนินการให้เสร็จภายในวนัท่ี 29 
มีนาคม 2555หลงัจากนั้นทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบท่ีไดรั้บ และทาํการรวมรวม
ขอ้มูลคาํตอบท่ีไดท้ั้งหมด  เพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูลในลาํดบัต่อไป 
 3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีมีผูเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลไวแ้ลว้ 
จึงศึกษาคน้ควา้จากหนังสือ บทความ ภาคนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ งานวิจยั ตลอดจนขอ้มูลจากส่ือ
อิเล็คทรอนิคส์ต่างๆ ทั้งภาษาไทยและภาษาองักฤษ เพื่อใช้เป็นขอ้มูลประกอบในการวิเคราะห์
ขอ้มูล  
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล  
 

จากแบบสอบถามท่ีแจกให้กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน  131  ตวัอย่าง ผูศึ้กษาจะทาํการ
ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของแบบสอบถามขอ้มูลที่ไดจ้ะนาํมารวบรวมและทาํการวดั 
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ซ่ึงหมายถึงกระบวนการแปลงสภาพแนวคิดท่ีเป็นนามธรรมสู่การกาํหนดใหเ้ป็นรูปธรรมโดยมีการ
กาํหนดเป็นตวัเลขหรือสัญญลกัษณ์เพื่อให้เหมาะสมกับตวัแปรนั้นๆอย่างถูกตอ้งตามเกณฑ์ท่ี
กาํหนดไว ้เพ่ือทาํการประมวลผลและวิเคราะห์ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป
ทางสถิติ ช่วยคาํนวณค่าทางสถิติและวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติในการศึกษาคร้ังน้ีระดบัของการวดั
เป็นมาตราส่วนประเภทนามมาตรา (Norminal Scale) และ มาตราส่วนประเภทลาํดบัมาตรา (Ordinal 
Scale) สถิติท่ีใชใ้นการนาํเสนอจึงใชท้ั้งสถิตินอนพาราเมตริก (Nonparametric Statistics) และสถิติ
พาราเมตริก (Parametric Statistics) ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) สถิติ Chi-square (χ²) สาํหรับคาํถามท่ีมีการ
จดัลาํดบัทศันคติ โดยการใช ้Likert Scale ซ่ึงมีสเกลคาํตอบ 5 ระดบั คือ 5  =  มากท่ีสุด , 4  =  มาก, 
3  =  ปานกลาง, 2 = นอ้ย, 1 = นอ้ยท่ีสุด ผลท่ีไดจ้ะนาํมาคาํนวณค่านํ้ าหนกัคะแนนเฉล่ีย (Weight 
Mean Score) ซ่ึงสูตรในการคาํนวณและการกาํหนดเกณฑช่์วงคะแนนค่าเฉล่ียมีดงัน้ี  
 
                      ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น    =                   พิสยั       
                                                                                          จาํนวนชั้น 
                                                                       =          คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
                                                                                                จาํนวนชั้น  
                                                                       =                        5 – 1  
               5 
                                                                       =                  0.80 
 
 ดงันั้นการอภิปรายผลการวิจยัของแบบสอบถามท่ีมีการจดัลาํดบัทศันคติ โดยการใช ้
Likert Scale เกณฑค์ะแนนในการแปลความหมายของระดบัความผกูพนัจึงใชช่้วงค่าเฉล่ียดงัน้ี (สรชยั  
พิศาลบุตร, 2556 : 166 ) 

 ค่าเฉล่ียของความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค่าเฉล่ีย  4.21  -  5.00     หมายถึง  ระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  3.41  -  4.20     หมายถึง  ระดบัความผกูพนัมาก 
ค่าเฉล่ีย  2.61  -  3.40     หมายถึง  ระดบัความผกูพนัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  1.81  -  2.60     หมายถึง  ระดบัความผกูพนันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย  1.00  -  1.80     หมายถึง  ระดบัความผกูพนันอ้ยท่ีสุด 
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สาํหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิตินั้น ดาํเนินการดงัน้ี 
4.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) แสดงผลในรูปตารางประกอบคาํอธิบาย 

ค่าสถิติท่ีใช ้คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : S.D.) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 4.1.1  อธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่  เพศ  
อาย ุ สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  อายงุาน  และรายได ้ ดว้ยค่าร้อยละ 

 4.1.2  วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน ดว้ยค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 4.1.3  วิเคราะห์ระดับความผูกพนัในองค์การของพนักงานคนไทยในบริษทั 
โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ดว้ยค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

4.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) สถิติท่ีใช ้คือ สถิติ Chi-square (χ²) โดย
กาํหนดค่านยัสาํคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั 0.05  และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  ซ่ึงมีการ
วิเคราะห์ดงัน้ี  

4.2.1  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กบัความผกูพนัในองคก์าร
ในภาพรวม) ใชส้ถิติ Chi-square (χ²) โดยกาํหนดค่านยัสาํคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั 0.05 

 4.2.2  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความ
ผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม จาํกดั  โดยใชส้มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ซ่ึงผูศึ้กษากาํหนด
เกณฑใ์นการแปลคะแนนค่าสหสัมพนัธ์ โดยใชว้ิธีการอิงเกณฑใ์นการแปลความขอ้มูลออกเป็น 4 
ระดบั ดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2545 : 78) 

ค่าสหสมัพนัธ์                         ความหมาย 
0.85 – 1.00                มีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง 
0.71 – 0.84                มีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
0.51 – 0.70                มีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
0.00 – 0.50    มีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั” ผูศ้ึกษาไดท้าํการเก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามสํารวจ 
ความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพนักงานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลท์ติ้ง คอมโพเน้นท์ส 
(ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน  131 ตวัอยา่ง สามารถเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์สามารถ
นาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลไดค้รบทั้ง 131 ตวัอย่าง  ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ี 
โดยแบ่งขอ้มูลออกเป็น 3 ส่วน ตามลาํดบัดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ 
สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  อายงุาน  และรายได ้ 

ส่วนท่ี 2  ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ส่วนท่ี 3  การทดสอบสมมติฐาน 

 3.1  ระดบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลท์
ต้ิง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 

 3.2  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล กบัความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม 
 3.3  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนั
ในองคก์ารในภาพรวม 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในการส่ือความหมายท่ีตรงกนัผูศึ้กษาได้

กาํหนดสญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ในการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
Mean แทน ค่าเฉล่ียของคะแนนตวัแปร 
S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของกลุ่มตวัอยา่ง 
x   แทน  ค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอยา่ง (Mean)   
χ2  แทน  ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์ (Chi-Square Test) 
Sig.  แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ  
*   แทน  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
r                     แทน  สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
 การศึกษาความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานคนไทยใน บริษทั โตชิบาไลท์ติ้ง 
คอมโพเน้นทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 
131 คน ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั  ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สรุปผลไดด้งัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล จาํแนกตามเพศ  อาย ุ สถานภาพการสมรส 
 ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล  จํานวน(คน)  
(n = 131) 

ร้อยละ 
(100.00) 

เพศ   
ชาย 41 31.30 
หญิง 90 68.70 
อาย ุ   
ตํ่ากวา่ 20 ปี 3 2.30 
20 – 30 ปี 35 26.70 
31 – 40 ปี 75 57.30 
41 – 50 ปี 16 12.20 
51 ปีข้ึนไป 2 1.50 
สถานภาพการสมรส   
โสด 54 41.20 
สมรส / อยูด่ว้ยกนัโดยไม่จดทะเบียน 69 52.70 
แยกกนัอยู ่/ หยา่ร้าง หรือหมา้ย 8 6.10 
ระดบัการศึกษา     
ประถมศึกษา 3 2.30 
มธัยมศึกษาตอนตน้ ถึงตอนปลาย 58 44.30 
ระดบั ปวช. ถึง ปวส. 29 22.10 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล  จํานวน(คน)  
(n = 131) 

ร้อยละ 
(100.00) 

ปริญญาตรี หรือสูงกวา่ 41 31.30 
ตาํแหน่งงาน          
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 73 55.70 
Leader / หวัหนา้งาน / โฟร์แมน 22 16.80 
ตาํแหน่งงาน   
เจา้หนา้ท่ีสาํนกังาน 15 11.50 
วิศวกร – ซุปเปอร์ไวเซอร์อาวโุส   11 8.40 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ – ผูจ้ดัการอาวโุส 10 7.60 
ระยะเวลาในการทาํงาน     
ตํ่ากวา่ 5 ปี 36 27.50 
ตั้งแต่ 5 ปี – 10 ปี 52 39.70 
ตั้งแต่ 10 ปี – 15 ปี 19 14.50 
ตั้งแต่ 15 ปี – 20 ปี 14 10.70 
มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 10 7.60 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน     
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  19 14.50 
10.001 – 15,000 บาท   67 51.10 
15,001 – 20,000 บาท   16 12.20 
20,001 – 25,000 บาท 9 6.90 
25,001 – 30,000 บาท 6 4.60 
30,001 บาทข้ึนไป 14 10.70 

 
จากตารางที่  4.1  พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจาํนวน 90 คน 

คิดเป็นร้อยละ 68.70 และเป็นเพศชายจาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 31.30 
เม่ือจาํแนกตามอาย ุ ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 57.30 

รองลงมาคือมีอายรุะหว่าง 20-30 ปี จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 26.70 ผูท่ี้มีอายรุะหว่าง 41-50 ปี 
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มีจาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 12.20 ผูท่ี้มีอายตุ ํ่ากวา่ 20 ปีมีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30 และผูท่ี้มี
อาย ุ51 ปีข้ึนไปมีจาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.50 
 เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรส  ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 69 คน คิดเป็น
ร้อยละ 52.70 รองลงมาคือผูท่ี้มีสถานภาพโสดจาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 41.20 และผูท่ี้มี
สถานภาพแยกกนัอยูห่รือหยา่ร้างจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.10                        

เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา  ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ถึง
ตอนปลาย จาํนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 44.30 รองลงมาคือมีการศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือ
สูงกว่า จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 31.30 มีการศึกษาในระดบั ปวช. ถึง ปวส. จาํนวน 29 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.10 และมีการศึกษาในระดบัประถมศึกษา จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30  

เม่ือจาํแนกตามตาํแหน่ง  ส่วนใหญ่อยูใ่นตาํแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 73 คน 
คิดเป็นร้อยละ 55.70  รองลงมาอยูใ่นตาํแหน่ง Leader/หวัหนา้งาน/โฟร์แมน จาํนวน 22 คน คิดเป็น
ร้อยละ 16.80 อยู่ในตาํแหน่งเจ้าหน้าท่ีสํานักงาน จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 11.50 อยู่ใน
ตาํแหน่งวิศวกร-ซุปเปอร์ไวเซอร์อาวุโส จาํนวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 8.40  และอยู่ในตาํแหน่ง
ผูช่้วยผูจ้ดัการ-ผูจ้ดัการอาวโุส จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7.60 

เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการทาํงาน  ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทาํงานตั้งแต่ 5-10 ปี 
จาํนวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 39.70 รองลงมามีระยะเวลาในการทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี จาํนวน 36 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.50 มีระยะเวลาในการทาํงานตั้งแต่ 10-15 ปี จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 
มีระยะเวลาในการทาํงานตั้งแต่ 15-20 ปี จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.70  และมีระยะเวลาใน
การทาํงานมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7.60 

เม่ือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท 
จาํนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 51.10 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกว่า 10,000 บาท จาํนวน 
19 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท จาํนวน 16 คน คิดเป็น
ร้อยละ 12.20 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 30,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.70 
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 6.90 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน 25,001 – 30,000 บาท จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 4.60 

 

ส่วนที ่2  ระดบัความคดิเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อปัจจยัสภาพแวดล้อมในการทาํงาน  
 

 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมและความสาํเร็จในงาน  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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ความรับผดิชอบต่องาน  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน  และปัจจยั
คํ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร  ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา  
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ ความมัน่คงในงาน  
สภาพการทาํงาน  โดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สรุปผลได้
ดงัตารางท่ี 4.2 – 4.13  
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
                    ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
                    จาํแนกออกเป็น 2 ดา้นคือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 
 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน X̄  S.D. การแปลผล 

ปัจจัยจูงใจ       

1.   การมีส่วนร่วม และความสาํเร็จในงาน 3.74 0.788 มาก 
2.   การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.36 0.861 ปานกลาง 
3.   ความรับผดิชอบต่องาน 3.70 0.908 มาก 
4.   ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.33 0.964 ปานกลาง 
5.   โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 2.88 0.978 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.900 ปานกลาง 
ปัจจัยคํา้จุน    

6.   ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 2.94 0.957 ปานกลาง 
7.   ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 2.92 1.017 ปานกลาง 
8.   ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.24 1.031 ปานกลาง 
9.   เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ 2.85 0.986 ปานกลาง 
10.  ความมัน่คงในงาน 3.13 0.905 ปานกลาง 
11.  สภาพการทาํงาน 3.12 0.931 ปานกลาง 

รวม 3.03 0.971 ปานกลาง 
รวม 3.20 0.939 ปานกลาง 

 



69 

 จากตารางท่ี 4.2  พบว่า ความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน
โดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.20) เม่ือพิจารณาแยกเป็นความคิดเห็น
ต่อปัจจยัจูงใจ และความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุน จะมีความคิดเห็นดงัน้ี  

ความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจโดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 
3.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสาํหรับความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
การมีส่วนร่วม และความสาํเร็จในงาน มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.74) ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง 
(X̄ = 2.88)  

สาํหรับความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนโดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
(X̄ = 3.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสาํหรับความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง 
(X̄ = 3.24) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ มีระดบัความคิดเห็น
อยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 2.85) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  
 จาํแนกตามการมีส่วนร่วมและความสาํเร็จในงาน 
 

 
การมีส่วนร่วมและความสําเร็จในงาน 

X̄  S.D. การแปลผล 

1.  งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อความ 
สาํเร็จขององคก์าร 

4.01 0.855 มาก 

2.  ท่านมีส่วนร่วมมือในการเร่งรัดการปฏิบติังานให้
บรรลุตามเป้าหมาย 

3.90 0.812 มาก 

3.  ท่านมีส่วนร่วมในการปรับปรุงแกไ้ขปัญหาท่ีเกิด
จากการปฏิบติังาน 

3.56 0.776 มาก 

4.  ท่านมีส่วนร่วมในการส่งเสริมกิจกรรมทุกดา้นของ
แผนก / องคก์าร 

3.31 0.805 ปานกลาง 

5.  ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จได้
ตามกาํหนดเวลา 

3.93 0.693 มาก 

รวม 3.74 0.788 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3  พบว่า ความคิดเห็นต่อการมีส่วนร่วมและความสาํเร็จในงานโดยรวม

แลว้กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัมาก (X̄ = 3.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์าร มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ท่ีระดบัมาก (X̄ = 4.01) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านมีส่วนร่วมในการส่งเสริมกิจกรรมทุก
ดา้นของแผนก / องคก์าร มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 3.31)  
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  
 จาํแนกตามการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

การได้รับการยอมรับนับถือ X̄  S.D. การแปลผล 

1.  ผูบ้งัคบับญัชามกัขอความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ในการปฏิบติังานจากท่าน 

3.21 0.877 ปานกลาง 

2.  บริษทัใหท่้านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัตนเอง 

3.22 0.971 ปานกลาง 

3.  ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดแนวทางแกปั้ญหาของ
แผนก / องคก์ารและใหข้อ้เสนอแนะกบัทีมงานในการ
ปฏิบติังาน 

3.02 0.956 ปานกลาง 

4.  ท่านพร้อมท่ีจะช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานเพ่ือใหเ้กิด
การยอมรับเสมอ 

3.90 0.793 มาก 

5.  งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อความ 
สาํเร็จของหน่วยงาน 

3.92 0.810 มาก 

6.  ท่านเป็นท่ียอมรับในบริษทัในเร่ืองความสามารถใน
การทาํงาน 

3.33 0.798 ปานกลาง 

7.  ท่านมกัไดรั้บคาํชมเชยเก่ียวกบัหน่วยงานท่ีท่าน
ทาํงานอยูจ่ากหน่วยงานอ่ืน 

2.92 0.823 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.861 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบว่า ความคิดเห็นต่อการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมแลว้กลุ่ม
ตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.36) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของหน่วยงาน มีระดบัความคิดเห็น
อยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.92) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือท่านมกัไดรั้บคาํชมเชยเก่ียวกบัหน่วยงาน
ท่ีท่านทาํงานอยูจ่ากหน่วยงานอ่ืน มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 2.92) 
 
 
 



72 

ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั    
 จาํแนกตามความรับผดิชอบต่องาน 
 

ความรับผดิชอบต่องาน X̄  S.D. การแปลผล 

1.  ท่านมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่อผลการ
ปฏิบติังาน 

3.79 0.801 มาก 

2.  ท่านสามารถทาํงานท่ีท่านรับผดิชอบดว้ยตวัท่านเอง
ไม่ตอ้งไดรั้บการตรวจสอบเพ่ือการอนุมติัหรือถูก
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

3.49 0.889 มาก 

3.  แมท่้านจะรู้สึกไม่ไดรั้บความเป็นธรรมในการปรับ
ข้ึนเงินเดือนแต่ท่านกย็งัตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงั
ความสามารถ 

3.56 1.104 มาก 

4.   ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็
ความสามารถเพ่ือความสาํเร็จของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.99 0.837 มาก 

5.  ท่านรู้สึกดีใจ ภาคภูมิใจเม่ือไดรั้บมอบหมายงานช้ิน
ใหม่ท่ีมีความสาํคญัแมง้านนั้นจะยากกต็าม 

3.66 0.908 มาก 

รวม 3.70 0.908 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5  พบว่า ความคิดเห็นต่อความรับผิดชอบต่องานโดยรวมแลว้กลุ่ม

ตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัมาก (X̄ = 3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถเพ่ือความสาํเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.99) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือท่านสามารถทาํงาน
ท่ีท่านรับผิดชอบดว้ยตวัท่านเองไม่ตอ้งไดรั้บการตรวจสอบเพ่ือการอนุมติัหรือถูกควบคุมอย่าง
ใกลชิ้ด  มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.49)  
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั   
 จาํแนกตามลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ลกัษณะของงานทีป่ฏิบตั ิ X̄  S.D. การแปลผล 

1.  บริษทัมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของพนกังาน 

3.34 0.951 ปานกลาง 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจเพราะตอ้งใช้
ความรู้ความสามารถอยา่งมาก 

3.28 0.930 ปานกลาง 

3.  งานท่ีท่านปฏิบติัทาํใหเ้พิ่มทกัษะส่วนตวัแลว้นาํไป 
ใชไ้ดจ้ริง 

3.41 0.968 มาก 

4.  งานของท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมความกระตือ 
รือร้นในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

3.43 0.851 มาก 

5.  ท่านตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะหลาก 
หลายในการปฏิบติังาน 

3.59 0.991 มาก 

6.  งานท่ีท่านปฏิบติัทาํใหเ้กิดความอิสระในการทาํงาน
และความคิดสามารถคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ดต้ลอด 

3.14 0.959 ปานกลาง 

7.  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีเหมือนๆเดิมไม่มีการ
เปล่ียนแปลง 

3.36 1.031 ปานกลาง 

8.  งานของท่านเป็นงานท่ีไม่มีความสลบัซบัซอ้น 3.07 1.032 ปานกลาง 
รวม 3.33 0.964 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.6  พบว่า ความคิดเห็นต่อลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัโดยรวมแลว้กลุ่ม

ตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ ท่านตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะหลากหลายในการปฏิบติังาน มีระดบัความ
คิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.59) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคืองานของท่านเป็นงานท่ีไม่มีความ
สลบัซบัซอ้น มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 3.07)  
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 

จาํแนกตามโอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 
 

โอกาสความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน X̄  S.D. การแปลผล 

1.  บริษทัมีการจดัทาํแผนการฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน
ตามความเหมาะสมของหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

2.98 0.924 ปานกลาง 

2.  บริษทัมีการส่งเสริมใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้สนบัสนุน
ในการเขา้รับการฝึกอบรม ดูงานหรือศึกษาเพ่ิมเติมเพื่อ
พฒันาความรู้ความสามารถและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆให้
เกิดข้ึนในองคก์าร 

2.93 0.994 ปานกลาง 

3.  บริษทัส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาสท่ีจะเรียนรู้
และกา้วหนา้ไปสู่ตาํแหน่งงานท่ีดีข้ึนในท่ีทาํงาน 

2.90 1.007 ปานกลาง 

4.  บริษทัมีการกาํหนดกรอบและแนวทางในการวดั
ความสามารถ(Competency) ทั้งดา้นองคก์ารและ
พนกังาน 

2.88 0.985 ปานกลาง 

5.  บริษทัมีการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance 
Appraisal) ของพนกังานแต่ละคนเพื่อใชป้ระกอบการ
พิจารณากาํหนดหลกัสูตรการฝึกอบรม/การพฒันาและ
การจ่ายค่าตอบแทน 

2.89 0.997 ปานกลาง 

6.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการเล่ือนระดบัเล่ือน
ตาํแหน่ง 

2.68 0.963 ปานกลาง 

รวม 2.88 0.978 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.7  พบว่า ความคิดเห็นต่อโอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานโดยรวม

แลว้กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 2.88) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ บริษทัมีการจดัทาํแผนการฝึกอบรมให้กบัพนักงานตามความเหมาะสมของ
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 2.98) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุดคือท่านไดรั้บการสนับสนุนในการเล่ือนระดบัเล่ือนตาํแหน่ง มีระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ี
ระดบัปานกลาง (X̄ = 2.68) 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  
 จาํแนกตามนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 
 

ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ X̄  S.D. การแปลผล 

1.  บริษทัมีการถ่ายทอดนโยบาย และกลยทุธ์ใหก้บั
หน่วยงานอยา่งชดัเจน 

2.97 0.911 ปานกลาง 

2.  บริษทัจดัใหมี้ช่องทางเพือ่ส่ือสารกบัพนกังานได้
อยา่งสะดวกและเขา้ถึงทุกระดบั 

2.92 0.937 ปานกลาง 

3.  บริษทัมีการเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความ
คิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 

2.82 1.051 ปานกลาง 

4.  นโยบายและกลยทุธ์ของแต่ละหน่วยงานมีความ
สอดคลอ้งและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยทุธ์ของ
บริษทั 

3.01 0.864 ปานกลาง 

5.  บริษทัมีการจดัระบบวิธีการทาํงานอยา่งเป็น
มาตรฐานและมีเกณฑโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัดี 

3.02 0.898 ปานกลาง 

6.  บริษทัมีการกาํหนดกฎ ระเบียบขอ้บงัคบัท่ีใชเ้ป็น
กรอบการทาํงานอยา่งชดัเจนและเป็นธรรมแก่พนกังาน 

3.08 1.050 ปานกลาง 

7.  บริษทัมีการจดัการระบบการใหค้าํปรึกษาดา้นการ
ทาํงานและการพฒันาความรู้แก่พนกังาน 

2.76 0.991 ปานกลาง 

รวม 2.94 0.957 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ความคิดเห็นต่อดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 

โดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 2.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ บริษทัมีการกาํหนดกฎ ระเบียบขอ้บงัคบัท่ีใชเ้ป็นกรอบการทาํงานอยา่ง
ชดัเจนและเป็นธรรมแก่พนกังาน มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 3.08) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือบริษทัมีการจดัการระบบการใหค้าํปรึกษาดา้นการทาํงานและการพฒันาความรู้
แก่พนกังาน  มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 2.76) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 

 จาํแนกตามระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 
 

ระดับและคุณภาพของการบังคบับัญชา X̄  S.D. การแปลผล 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจต่อท่านและมีการสอน
งานหรือใหค้าํแนะนาํท่านในการแกไ้ขปัญหา 

3.07 0.962 ปานกลาง 

2.  ผูบ้งัคบับญัชามีการแจง้ผลการประเมิน (Feedback) 
ใหพ้นกังานไดรั้บทราบถึงผลการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ 

2.90 0.952 ปานกลาง 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยใหค้าํแนะนาํและแนวทางดา้น
ความกา้วหนา้และพฒันาการทาํงานใหแ้ก่พนกังานทุก
คน 

2.89 0.955 ปานกลาง 

4.  ผูบ้งัคบับญัชามีการส่ือสารใหพ้นกังานในแต่ละ
หน่วยงานไดรั้บทราบถึงความคาดหวงัในการทาํงาน 

3.11 0.930 ปานกลาง 

5.  ผูบ้งัคบับญัชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน
ทุกคนอยา่งมีเหตุผลและเป็นธรรม 

2.95 1.108 ปานกลาง 

6.  ผูบ้งัคบับญัชามีวิสยัทศันท่ี์กวา้งไกลและนาํมา
ถ่ายทอดใหพ้นกังานไดรั้บทราบ 

2.90 1.094 ปานกลาง 

7.  การปกครองและการประเมินผลในหน่วยงานของ
ท่านยติุธรรมและโปร่งใส 

2.65 1.116 ปานกลาง 

รวม 2.92 1.017 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ความคิดเห็นต่อระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา
โดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 2.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชามีการส่ือสารให้พนักงานในแต่ละหน่วยงานไดรั้บทราบถึง
ความคาดหวงัในการทาํงาน มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 3.11) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดคือการปกครองและการประเมินผลในหน่วยงานของท่านยุติธรรมและโปร่งใสมีระดบั
ความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 2.65)  
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
  ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  
  จาํแนกตามความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บงัคบับัญชา X̄  S.D. การแปลผล 

1.  บริษทัมีการส่งเสริมและจดัทาํกิจกรรมการสร้าง
สมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งพนกังาน 

2.95 0.952 ปานกลาง 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัทาํใหท่้านไดส้ร้างความคุน้เคยกบั
เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลภายนอกหน่วยงานท่ีมาติดต่อ 

3.26 1.042 ปานกลาง 

3.  เพื่อนร่วมงานของท่านไม่มีการแก่งแยง่ชิงดีกนั 2.95 1.185 ปานกลาง 
4.  ท่านไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีในการปฏิบติังานเม่ือ
เกิดปัญหาข้ึนและท่านไม่สามารถแกปั้ญหาไดด้ว้ย
ตวัเองท่านจะไดรั้บการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานหรือ
หวัหนา้เสมอ 

3.47 1.002 มาก 

5.  ท่านมัน่ใจวา่พนกังานทุกระดบั ทุกแผนกในบริษทัมี
ความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี 

2.81 1.068 ปานกลาง 

6.  ความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัสาํคญัใน
การกาํหนดความสาํเร็จในงานของท่าน 

3.72 0.947 มาก 

7.  ความสามคัคีในหมู่คณะความเป็นกนัเองในการ
ทาํงานเป็นสาเหตุหน่ึงทาํใหท่้านไม่ยอมโยกยา้ยไป
ทาํงานท่ีอ่ืน 

3.49 1.018 มาก 

รวม 3.24 1.031 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ความคิดเห็นต่อความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

โดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัสาํคญัในการกาํหนดความสาํเร็จใน
งานของท่าน มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.72) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือท่าน
มัน่ใจว่าพนกังานทุกระดบัทุกแผนกในบริษทัมีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ท่ีระดบัปานกลาง (X̄ = 2.81)  
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
  ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  
  จาํแนกตามเงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ 
 

เงินเดือนและผลตอบแทนอืน่ๆ X̄  S.D. การแปลผล 

1.  บริษทัมีระบบการจ่ายค่าตอบแทน (ทั้งท่ีเป็นตวัเงิน
และไม่เป็นตวัเงิน)ท่ีเป็นธรรมและเหมาะสมกบักาํลงั
ความ สามารถและความอุตสาหะของพนกังาน 

2.78 1.055 ปานกลาง 

2.  บริษทัมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขนั
กบัองคก์ารอ่ืนในธุรกิจเดียวกนัได ้

2.65 1.052 ปานกลาง 

3.  บริษทัมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามยัและความ
ปลอดภยัในการทาํงานของพนกังานอยา่งเพียงพอและ
สมํ่าเสมอ 

3.28 0.930 ปานกลาง 

4.  นอกจากเงินเดือนท่ีไดรั้บแลว้ท่านมีความรู้สึกพอใน
ใจสวสัดิการอ่ืนๆท่ีไดรั้บจากบริษทั 

2.77 0.973 ปานกลาง 

5.  ท่านมีความพึงพอใจเม่ือเปรียบเทียบปริมาณงานท่ี
ทาํกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บในแต่ละเดือน 

2.84 0.943 ปานกลาง 

6.  รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากบริษทัเป็นส่ิงหน่ึงท่ีทาํให้
ท่านไม่ยอมเปล่ียนไปทาํงานท่ีอ่ืน 

2.75 0.964 ปานกลาง 

รวม 2.85 0.986 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.11  พบว่า ความคิดเห็นต่อเงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ โดยรวมแลว้

กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 2.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ บริษทัมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามยัและความปลอดภยัในการทาํงานของพนักงาน
อย่างเพียงพอและสมํ่าเสมอ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบัปานกลาง (X̄ = 3.28) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือบริษทัมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนในธุรกิจ
เดียวกนัได ้มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 2.65) 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
  ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  
  จาํแนกตามความมัน่คงในงาน 
 

ความมั่นคงในงาน X̄  S.D. การแปลผล 

1.  ช่ือเสียงของบริษทัทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่มีความ
มัน่คงในการทาํงาน 

3.20 0.948 ปานกลาง 

2.  งานท่ีท่านปฏิบติัสร้างความมัน่คงในชีวิตและความ
เจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

3.05 0.893 ปานกลาง 

3.  การท่ีบริษทัไดก่้อตั้งมานานและมีความมัน่คงเป็นท่ี
ยอมรับทัว่ไปทาํใหท่้านรู้สึกเช่ือถือและมัน่ใจในบริษทั
แห่งน้ี 

3.12 0.961 ปานกลาง 

4.  ลกัษณะงานท่ีท่านรับผดิชอบ สร้างความมัน่ใจใน
ดา้นความมัน่คงของตาํแหน่งงานและมีความปลอดภยั
ในการทาํงานเสมอ 

3.13 0.817 ปานกลาง 

รวม 3.13 0.905 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.12  พบว่า ความคิดเห็นต่อความมัน่คงในงานโดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่ง

เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.13) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ช่ือเสียงของบริษทัทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่มีความมัน่คงในการทาํงาน มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบั
ปานกลาง (X̄ = 3.20) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคืองานท่ีท่านปฏิบติัสร้างความมัน่คงในชีวิตและ
ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 3.05)  
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
  ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  
  จาํแนกตามสภาพการทาํงาน 
 

สภาพการทาํงาน X̄  S.D. การแปลผล 

1.  บรรยากาศในท่ีทาํงาน ไม่สร้างความกดดนัในการ
ทาํงานใหแ้ก่ท่าน 

3.15 0.957 ปานกลาง 

2.  บริษทัมีการสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานอยา่ง
เหมาะสมและปลอดภยัใหก้บัพนกังาน 

3.21 0.934 ปานกลาง 

3.  บริษทัมีการจดัเตรียมอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีสนบัสนุน
การทาํงานของพนกังานอยา่งเพียงพอ 

2.98 0.992 ปานกลาง 

4.  บริษทัใหก้ารสนบัสนุนพนกังานอยา่งเพียงพอใน
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีประจาํและงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.07 0.887 ปานกลาง 

5.  งานท่ีท่านปฏิบติัทาํใหท่้านมีความสุขและสบายใจ
ในการทาํงาน 

3.19 0.887 ปานกลาง 

รวม 3.12 0.931 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.13  พบว่า ความคิดเห็นต่อสภาพการทาํงานโดยรวมแลว้กลุ่มตวัอย่าง

เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
บริษทัมีการสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานอย่างเหมาะสมและปลอดภยัให้กบัพนกังาน  มีระดบั
ความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 3.21) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ บริษทัมีการจดัเตรียม
อุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีสนบัสนุนการทาํงานของพนกังานอยา่งเพียงพอ  มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบั
ปานกลาง (X̄ = 2.98)  
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ส่วนที ่3  การทดสอบสมมตฐิาน 
 
 จากการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทัโตชิบาไลทต้ิ์ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั” สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 
 สมมติฐานที่ 1  ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทัโตชิบาไลทต้ิ์ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานคนไทย 
 ในบริษทัโตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  ในภาพรวม 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ X̄  S.D. การแปลผล 

1.  ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร 

3.21 0.835 ปานกลาง 

2.   ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะ
ปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร 

3.51 0.871 มาก 

3.   ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของ
ตน 

3.25 0.959 ปานกลาง 

รวม 3.32 0.888 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.14  พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอย่างในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง (X̄ = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสําหรับความผูกพนัต่อองคก์ารของกลุ่ม
ตวัอย่างพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.51) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ 
ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร มีระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบั
ปานกลาง (X̄ = 3.21)   
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานคนไทย 
  ในบริษทัโตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  
  จาํแนกตามความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
 

ความเช่ือม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การ 

X̄  S.D. การแปลผล 

1.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงานในองคก์ารน้ี 3.55 0.726 มาก 
2.  ท่านมกัจะพดูถึงองคก์ารของท่านใหเ้พือ่นฟังเสมอ
วา่เป็นองคก์ารท่ีน่าทาํงานดว้ย 

3.14 0.892 ปานกลาง 

3.  เป้าหมาย / นโยบายขององคก์าร สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของท่าน 

3.02 0.774 ปานกลาง 

4.  แนวทางการปฏิบติังานขององคก์ารน้ีทาํใหท่้านรู้สึก
มีความมัน่คงในการทาํงาน 

3.05 0.831 ปานกลาง 

5.  ค่านิยมขององคก์ารน้ีเป็นค่านิยมท่ีท่านศรัทธาและ
ยอมรับ 

2.94 0.866 ปานกลาง 

6.  เม่ือมีบุคคลกล่าวถึงบริษทัของท่านอยา่งเสียๆ หายๆ
ท่านจะรีบช้ีแจงแกไ้ขคาํกล่าวหานั้นทนัที 

3.31 0.919 ปานกลาง 

7.  บริษทัท่ีท่านทาํอยูมี่ช่ือเสียงดีในดา้นธุรกิจท่ีทาํอยู ่ 3.52 0.817 มาก 
8.  ท่านยอมรับวา่การบริหารงานโดยทัว่ไปของบริษทั
ในปัจจุบนัเป็นรูปแบบของการบริหารท่ีสามารถ
นาํไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

3.16 0.858 ปานกลาง 

รวม 3.21 0.835 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.15  พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งในดา้นความเช่ือมัน่

และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̄ = 3.21) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงานในองคก์ารน้ี 
มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.55) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ค่านิยมขององคก์าร
น้ีเป็นค่านิยมท่ีท่านศรัทธาและยอมรับ มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 2.94)  
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานคนไทย 
 ในบริษทัโตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตาม 
 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร 
 

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากทีจ่ะ
ปฏิบตัิงานเพือ่องค์การ 

X̄  S.D. การแปลผล 

1.  ท่านมีความรู้สึกวา่ปัญหาของบริษทัคือปัญหาของ
ท่านดว้ย 

3.24 0.943 ปานกลาง 

2.  ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานทั้งงานท่ีอยูใ่นความ
รับผดิชอบโดยตรงและนอกเหนือความรับผดิชอบ 

3.51 0.845 มาก 

3.  ท่านพร้อมเสมอท่ีจะทาํทุกอยา่งเพื่อความกา้วหนา้
ของบริษทั 

3.46 0.888 มาก 

4.  เม่ือไดรั้บมอบหมายงานอยา่งหน่ึงท่านจะทุ่มเท
ใหก้บังานนั้นอยา่งเตม็ท่ีทุกคร้ัง 

3.85 0.759 มาก 

5.  เม่ือถึงเวลาเลิกงาน แมง้านยงัไม่เสร็จ ท่านกเ็ตม็ใจท่ี
อยูต่่อเพ่ือทาํงานใหเ้สร็จ 

3.43 0.985 มาก 

6.  ท่านมีส่วนช่วยในการพฒันาบริษทัใหเ้จริญกา้วหนา้
เป็นอยา่งมาก 

3.35 0.822 ปานกลาง 

7.  เม่ือมีความจาํเป็นเร่งด่วนท่านพร้อมจะเสียสละเวลา
ส่วนตวัเพื่อท่ีจะมาทาํงานในวนัหยดุของบริษทัฯ 

3.71 0.873 มาก 

8.  ท่านรู้สึกวา่การตดัสินใจทาํงานในหน่วยงานน้ีเป็น
การตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 

3.44 0.834 มาก 

9.  ท่านมีความเร่งรีบมาทาํงานใหก้บับริษทัก่อนเวลา
ทาํงานปกติอยา่งสมํ่าเสมอ 

3.60 0.893 มาก 

รวม 3.51 0.871 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.16  พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งในดา้นความเตม็ใจท่ี

จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X̄ = 3.51) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เม่ือไดรั้บมอบหมายงานอยา่งหน่ึงท่านจะ
ทุ่มเทใหก้บังานนั้นอยา่งเตม็ท่ีทุกคร้ัง  มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.85) ส่วนขอ้ท่ีมี
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ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาของบริษทัคือปัญหาของท่านดว้ย มีระดบัความคิดเห็น
อยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 3.24)  
 
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานคนไทย 

 ในบริษทัโตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  
 จาํแนกตามความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตน 
 

ความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์การของตน X̄  S.D. การแปลผล 
1.  ท่านทาํงานท่ีบริษทัน้ีเพราะงานท่ีปฏิบติัมีความ
เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 

3.50 0.788 มาก 

2.  ท่านรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของบริษทัน้ี 3.48 0.854 มาก 
3.  บริษทัน้ีไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน 3.46 0.879 มาก 
4.  บริษทัน้ีมีบุญคุณต่อท่านมาก 3.33 0.972 ปานกลาง 
5.  ในสภาพปัจจุบนัภาระหนา้ท่ีของท่านมากข้ึน งาน
หนกัข้ึนท่านยงัมีความยนิดีและเตม็ใจท่ีจะทาํหนา้ท่ี
ต่อไป โดยไม่คิดเปล่ียนงานหรือลาออก 

3.35 0.952 ปานกลาง 

6.  ท่านจะทาํงานท่ีบริษทัน้ีต่อไปแมว้า่ท่านมีโอกาส
เปล่ียนงานท่ีใหค้่าตอบแทนสูงกวา่ 

2.87 1.146 ปานกลาง 

7.  ท่านจะอยูป่ฏิบติังานในบริษทัน้ีเพราะรู้สึกวา่มี
ภาระหนา้ท่ีต่อบุคคลอ่ืนในบริษทั 

2.82 1.014 ปานกลาง 

8.  ยิง่ทาํงานในบริษทัน้ีนานเท่าใด ท่านจะไดรั้บ
ผลตอบแทนต่างๆ เพิ่มมากข้ึน 

2.63 1.040 ปานกลาง 

9.   ท่านยนิยอมหากท่านจะตอ้งเปล่ียนงานจากแผนก
เดิมมาปฏิบติังานในแผนกใหม่ท่ีเหมาะสมกบัท่าน 

3.15 0.972 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ)  
 

ความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์การของตน X̄  S.D. การแปลผล 

10.  ท่านปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงช่ือเสียงของบริษทั
เสมอ 

3.58 0.859 มาก 

11.  เม่ือบริษทัไดรั้บผลกระทบจากสงัคมภายนอกหรือ
จากองคก์ารอ่ืนท่านพร้อมท่ีจะปกป้องบริษทัเสมอ 

3.43 0.912 มาก 

12.  ท่านมีความห่วงใยและวิตกกงัวลต่อภาพพจน์ของ
บริษทัทั้งในอดีตและอนาคต 

3.38 0.964 ปานกลาง 

13.  เม่ือเกิดปัญหาวิกฤตใดๆ ข้ึนกบับริษทัฯท่านพร้อม
ท่ีจะใหค้วามร่วมมือและใหค้วามช่วยเหลือ 

3.69 0.869 มาก 

14.  ท่านมีความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็นพนกังาน
ของบริษทัไวต้ลอดไป 

3.24 1.073 ปานกลาง 

15.  ท่านไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ารแมจ้ะ
ไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์ารอ่ืนหรือองคก์ารอ่ืน
ช่ือเสียงดีกวา่ 

2.79 1.088 ปานกลาง 

รวม 3.25 0.959 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.17  พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งในดา้นความตอ้งการ

ดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตนโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̄ = 3.25) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เม่ือเกิดปัญหาวิกฤตใดๆ ข้ึนกบับริษทัฯ ท่านพร้อมท่ีจะให้
ความร่วมมือและให้ความช่วยเหลือ มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.69) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ยิง่ทาํงานในบริษทัน้ีนานเท่าใด ท่านจะไดรั้บผลตอบแทนต่างๆ เพิ่มมากข้ึนมี
ระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 2.63)  

 
 สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัในองค์การของ
พนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
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ตารางท่ี 4.18  ขอ้มูลความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ กบัความผกูพนัในองคก์ารใน 
  ภาพรวม 
 

เพศ 
ความผูกพนัในองค์การในภาพรวม ค่าความสัมพนัธ์ 

จํานวน
คน 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

รวม χ2 Sig. 

ชาย จาํนวน 0 11 22 8 41 

3.468 0.325 

% 
within 

0.0% 26.8% 53.7% 19.5% 100.0
% 

หญิง จาํนวน 2 34 44 10 90 
% 

within 
2.2% 37.8% 48.9% 11.1% 100.0

% 
รวม จํานวน 2 45 66 18 131   

% 
within 

1.5% 34.4
% 

50.4% 13.7% 100.0
% 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.18  พบว่า ผลลพัธ์แสดงค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 
3.468 และค่า  Sig. เท่ากบั 0.325 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 0.05  ดงันั้นจึง
สรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีต่างกนั ไม่ทาํให้ความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.19  ขอ้มูลความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุกบัความผกูพนัในองคก์ารใน 
  ภาพรวม 

 

อายุ 
ความผูกพนัในองค์การในภาพรวม ค่าความสัมพนัธ์ 

จํานวน
คน 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

รวม χ2 Sig. 

ตํ่ า ก ว่ า 
20 ปี 

จาํนวน 1 1 0 1 3 

33.369 0.001 

% 
within 

33.3% 33.3
% 

0.0% 33.3% 100.0
% 

20 - 30 
ปี 

จาํนวน 1 12 14 8 35 
% 

within 
2.9% 34.3

% 
40.0% 22.9% 100.0

% 
31 - 40 
ปี 

จาํนวน 0 27 43 5 75 
% 

within 
0.0% 36.0

% 
57.3% 6.7% 100.0

% 
41 - 50 
ปี 

จาํนวน 0 5 8 3 16 
% 

within 
0.0% 31.2

% 
50.0% 18.8% 100.0

% 
51 ปีข้ึน
ไป 

จาํนวน 0 0 1 1 2 
% 

within 
0.0% 0.0% 50.0% 50.0% 100.0

% 
รวม จํานวน 2 45 66 18 131   

% 
within 

1.5% 34.4
% 

50.4
% 

13.7% 100.0
% 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ผลลพัธ์แสดงค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 
33.369 และค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ  0.05 ดงันั้นจึง
สรุปวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุต่างกนั ทาํใหค้วามผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.20  ขอ้มูลความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส กบั 
  ความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม 
 

สถานภาพ
สมรส 

ความผูกพนัในองค์การในภาพรวม 
ค่า

ความสัมพนัธ์ 

จํานวน
คน 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

รวม χ2 Sig. 

สมรส จาํนวน 1 23 22 8 54 

4.812 0.568 

% 
within 

1.9% 42.6% 40.7% 14.8% 100.0% 

สมรส  /  อยู่
ด้ว ยกันโดย
ไ ม่ จ ด
ทะเบียน 

จาํนวน 1 20 40 8 69 
% 

within 
1.4% 29.0% 58.0% 11.6% 100.0% 

แยกกันอยู่  / 
หย่าร้าง หรือ
หมา้ย 

จาํนวน 0 2 4 2 8 
% 

within 
0.0% 25.0% 50.0% 25.0% 100.0% 

รวม จํานวน 2 45 66 18 131   
% 

within 
1.5% 34.4% 50.4% 13.7% 100.0% 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20  พบว่า ผลลพัธ์แสดงค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 
4.812 และค่า Sig. เท่ากบั 0.568 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 0.05  ดงันั้นจึง
สรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสท่ีต่างกนัไม่ทาํใหค้วามผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.21  ขอ้มูลความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา กบัปัจจยั 
  ความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม 

 

ระดับ
การศึกษา 

ความผูกพนัในองค์การในภาพรวม 
ค่า

ความสัมพนัธ์ 

จํานวน
คน 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

รวม χ2 Sig. 

ประถมศึกษา จาํนวน 0 0 2 1 3 

13.677 0.134 

% 
within 

0.0% 0.0% 66.7% 33.3% 100.0
% 

มธัยมศึกษา
ตอนตน้ ถึง
ตอนปลาย 

จาํนวน 2 27 22 7 58 
% 

within 
3.4% 46.6% 37.9% 12.1% 100.0

% 
ระดบั ปวช. ถึง 
ปวส. 

จาํนวน 0 10 16 3 29 
% 

within 
0.0% 34.5% 55.2% 10.3% 100.0

% 
ปริญญาตรี 
หรือสูงกวา่ 

จาํนวน 0 8 26 7 41 
% 

within 
0.0% 19.5% 63.4% 17.1% 100.0

% 
รวม จํานวน 2 45 66 18 131   

% 
within 

1.5% 34.4
% 

50.4
% 

13.7% 100.0
% 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.21  พบว่า ผลลพัธ์แสดงค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 
13.677 และค่า Sig. เท่ากบั 0.134 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนด คือ  0.05  ดงันั้นจึง
สรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั ไม่ทาํให้ความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.22  ขอ้มูลความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงาน กบัความผกูพนัใน 
  องคก์ารในภาพรวม 

 

ตําแหน่งงาน 

ความผูกพนัในองค์การในภาพรวม 
ค่า

ความสัมพนัธ์ 

จํานวน
คน 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

รวม χ2 Sig. 

พนักง านระดับ
ปฏิบติัการ 

จาํนวน 2 29 31 11 73 

12.153 0.433 

% 
within 

2.7% 39.7
% 

42.5
% 

15.1% 100.0% 

Leader / หวัหนา้
งาน / โฟร์แมน 

จาํนวน 0 9 10 3 22 
% 

within 
0.0% 40.9

% 
45.5
% 

13.6% 100.0% 

เ จ้ า ห น้ า ท่ี
สาํนกังาน 

จาํนวน 0 3 10 2 15 
% 

within 
0.0% 20.0

% 
66.7
% 

13.3% 100.0% 

วิศวกร - ซุปเปอร์
ไวเซอร์อาวโุส 

จาํนวน 0 4 6 1 11 
% 

within 
0.0% 36.4

% 
54.5
% 

9.1% 100.0% 

ผู ้ช่วยผู ้จัดการ  - 
ผูจ้ดัการอาวโุส 

จาํนวน 0 0 9 1 10 
% 

within 
0.0% 0.0% 90.0

% 
10.0% 100.0% 

รวม จํานวน 2 45 66 18 131   
% 

within 
1.5
% 

34.4
% 

50.4
% 

13.7% 100.0
% 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.22  พบว่า ผลลพัธ์แสดงค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 
12.153 และค่า Sig. เท่ากบั 0.433 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 0.05  ดงันั้นจึง
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สรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงานท่ีต่างกนั ไม่ทาํให้ความผูกพนัในองค์การในภาพรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.23  ขอ้มูลความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการทาํงานกบัความ 
  ผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม 
 

ระยะเวลา
ในการ
ทาํงาน 

ความผูกพนัในองค์การในภาพรวม 
ค่า

ความสัมพนัธ์ 

จํานวน
คน 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

รวม χ2 Sig. 

ตํ่ากวา่ 5 ปี จาํนวน 1 9 23 3 36 

7.626 0.814 

% 
within 

2.8% 25.0% 63.9% 8.3% 100.0% 

ตั้งแต่ 5 ปี - 
10 ปี 

จาํนวน 1 18 26 7 52 
% 

within 
1.9% 34.6% 50.0% 13.5% 100.0% 

ตั้งแต่ 10 ปี 
- 15 ปี 

จาํนวน 0 7 8 4 19 
% 

within 
0.0% 36.8% 42.1% 21.1% 100.0% 

ตั้งแต่ 15 ปี 
- 20 ปี 

จาํนวน 0 6 5 3 14 
% 

within 
0.0% 42.9% 35.7% 21.4% 100.0% 

มากกว่า 20 
ปีข้ึนไป 

จาํนวน 0 5 4 1 10 
% 

within 
0.0% 50.0% 40.0% 10.0% 100.0% 

รวม จํานวน 2 45 66 18 131   
% 

within 
1.5% 34.4% 50.4% 13.7% 100.0% 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.23  พบว่า ผลลพัธ์แสดงค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 
7.626 และค่า Sig. เท่ากบั 0.814 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 0.05  ดงันั้นจึง
สรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการทาํงานท่ีต่างกนั ไม่ทาํให้ความผกูพนัในองคก์ารใน
ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.24  ขอ้มูลความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัความผกูพนั 
 ในองคก์ารในภาพรวม 
 

รายได้
เฉลีย่ต่อ
เดือน 

ความผูกพนัในองค์การในภาพรวม 
ค่า

ความสัมพนัธ์ 

จํานวน
คน 

ไม่เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

รวม χ2 Sig. 

นอ้ยกว่า 
10,000 
บาท 

จาํนวน 1 6 11 1 19 

17.000 0.319 

% 
within 

5.3% 31.6% 57.9% 5.3% 100.0% 

10,001 - 
15,000 
บาท 

จาํนวน 1 30 26 10 67 
% 

within 
1.5% 44.8% 38.8% 14.9% 100.0% 

15,001 - 
20,000 
บาท 

จาํนวน 0 3 10 3 16 
% 

within 
0.0% 18.8% 62.5% 18.8% 100.0% 

20,001 - 
25,000 
บาท 

จาํนวน 0 1 6 2 9 
% 

within 
0.0% 11.1% 66.7% 22.2% 100.0% 

25,001 - 
30,000 
บาท 

จาํนวน 0 3 2 1 6 
% 

within 
0.0% 50.0% 33.3% 16.7% 100.0% 

30,001  
บาทข้ึน
ไป 

จาํนวน 0 2 11 1 14 
% 

within 
0.0% 14.3% 78.6% 7.1% 100.0% 

รวม จํานวน 2 45 66 18 131   
% 

within 
1.5% 34.4% 50.4% 13.7% 100.0% 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.24  พบว่า ผลลพัธ์แสดงค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 
17.000 และค่า Sig. เท่ากบั 0.319 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 0.05 ดงันั้นจึง
สรุปว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกันไม่ทาํให้ความผูกพนัในองค์การใน
ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 สมมติฐานที่ 3  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัใน
องคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 
ตารางท่ี 4.25  ขอ้มูลแสดงผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบั 

ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง  
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  แยกเป็นรายดา้น 

 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
ความเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
(r) 

ระดบั 

1.  การมีส่วนร่วม และความสาํเร็จในงาน 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ความรับผดิชอบต่องาน 
4.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
5.  โอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 
6.  ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 
7.    ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 
8.  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
9.  เงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ 
10.  ความมัน่คงในงาน 
11.  สภาพการทาํงาน 

.497** 

.423** 

.479** 

.523** 

.425** 

.489** 

.497** 

.418** 

.630** 

.675** 

.558** 

ค่อนขา้งตํ่า 
ค่อนขา้งตํ่า 
ค่อนขา้งตํ่า 
ปานกลาง 
ค่อนขา้งตํ่า 
ค่อนขา้งตํ่า 
ค่อนขา้งตํ่า 
ค่อนขา้งตํ่า 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ การวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานกบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ 
(ประเทศไทย) จาํกดั แยกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความมัน่คงในงาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
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ในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทติ์้ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั
มากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัปานกลาง (r  = .675**) รองลงมาคือ ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆ 
มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง (r =.630**) ดา้นสภาพการทาํงานมีค่าความสัมพนัธ์อยู่
ในระดบัปานกลาง (r  = .558**) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(r  = .523**) ดา้นการมีส่วนร่วม และความสาํเร็จในงาน และดา้นระดบัและคุณภาพของการ
บงัคบับญัชา มีค่าความสัมพนัธ์เท่ากนัคืออยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า (r  = .497**) ดา้นนโยบายและ
การบริหารงานขององคก์ารมีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า (r  = .489**) ดา้นความ
รับผดิชอบต่องานมีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า (r  = .479**) ดา้นโอกาสความกา้วหนา้
ในตาํแหน่งงานมีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า (r  = .425**) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นับถือมีค่าความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า (r  = .423**) ตามลาํดบั ส่วนดา้นการท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพ
เนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดันอ้ยท่ีสุดคือดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดย
ค่าความสมัพนัธ์จดัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า (r =.418**) 
 
ตารางท่ี 4.26  ขอ้มูลแสดงผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบั 
 ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง  
 คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั  ในภาพรวม 
 

ความผกูพนัในองคก์าร สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) ระดบั 
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน .625**              ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัในองคก์าร
ของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั มีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในระดบัปานกลาง 
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บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
การศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง 

คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั” มีวตัถุประสงคเ์พ่ือ  1) ศึกษาระดบัความผกูพนัในองคก์าร
ของพนักงานคนไทยใน บริษทั โตชิบาไลท์ต้ิง คอมโพเน้นท์ส (ประเทศไทย) จาํกดั  2) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั 
โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั และ  3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลท์
ต้ิง คอมโพเน้นท์ส (ประเทศไทย) จาํกดั  การศึกษาคร้ังน้ีกลุ่มประชากรคือพนักงานคนไทยใน
บริษทัโตชิบาไลท์ต้ิงคอมโพเน้นท์ส (ประเทศไทย) จาํกัด จาํนวน193 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 
ธนัวาคม 2555)  

การคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  ใชสู้ตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ 95 %  ไดจ้าํนวน 131 คน  ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงานซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ตวัแปรตาม คือความผกูพนัในองคก์าร
ของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือแบบสอบถามในลกัษณะคาํถามแบบปลายปิด ซ่ึงไดผ้า่น
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือดา้นความเท่ียงตรงโดยผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 5 ท่าน เพื่อหาค่า
ความสอดคลอ้งกนัระหว่างขอ้คาํถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค ์และความครบถว้นของเน้ือหาท่ี
ตอ้งการ โดยไดค้่า IOC (Objective Congruence Index) เท่ากบั 0.96 และไดน้าํแบบสอบถามไป
ทดสอบความเช่ือถือไดก้บัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการศึกษา จาํนวน 30 คนโดยไดค่้า
สัมประสิทธ์ิของครอนบาซ (Cronbach’s Alpha Coefficient) เท่ากบั 0.98  แบบสอบถามท่ีใช้
แบ่งเป็น 3 ส่วนคือ  
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ 
สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลาในการทาํงาน  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (ปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัคํ้าจุน) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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คาํตอบท่ีไดน้าํไปประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 
ช่วยคาํนวณแลว้จึงนาํผลท่ีไดม้าทาํการวิเคราะห์  

สาํหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิตินั้น ใชห้ลกัการทางสถิติดงัต่อไปน้ีคือ 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) แสดงผลในรูปตารางประกอบคาํอธิบาย 
ค่าสถิติท่ีใช ้คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation : S.D.) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 1.1  อธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ 
สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลาในการทาํงาน  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
ดว้ยค่าร้อยละ 

 1.2  วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน ดว้ยค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

 1.3  วิเคราะห์ระดบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ดว้ยค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  สถิติท่ีใช ้คือ สถิติ Chi-square (χ²) โดย
กาํหนดค่านยัสาํคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั 0.05   และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ซ่ึงมีการ
วิเคราะห์ดงัน้ี 

 2.1  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กบัความผูกพนัในองคก์าร
ในภาพรวม 

 2.2  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความ
ผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม  

ผลการศึกษานาํเสนอตามลาํดบัดงัน้ี 
 1.   สรุปผลการศึกษา 
 2.   อภิปรายผล 
 3.   ขอ้เสนอแนะ 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 

ผลจากการศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั” พบวา่ 



98 

1.1  ดา้นขอ้มูลทัว่ไป พบว่าพนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ 
(ประเทศไทย) จาํกดั ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี มากท่ีสุด  ดา้นสถานภาพสมรส 
ส่วนใหญ่สมรสหรืออยูด่ว้ยกนัโดยไม่จดทะเบียน  ระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้
ถึงตอนปลายมีมากท่ีสุด ทาํงานอยูใ่นตาํแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด  ระยะเวลาในการ
ทาํงานตั้งแต่ 5-10 ปี มีมากท่ีสุด  และมีรายได ้10, 001-15,000 บาทต่อเดือนมากท่ีสุด  
 1.2  ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นของพนักงานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั ต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  พบว่า ความคิดเห็นต่อ
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานโดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง  (X̄ = 3.20) 
เม่ือพิจารณาแยกเป็นความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจ และความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุน จะมีความคิดเห็น
ดงัน้ี  

 ความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจโดยรวมแลว้กลุ่มตวัอยา่งเห็นดว้ยในระดบัปานกลาง (X̄ = 3.40) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสาํหรับความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การมี
ส่วนร่วม และความสาํเร็จในงาน มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.74) 

สําหรับความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนโดยรวมแลว้กลุ่มตวัอย่างเห็นดว้ยในระดบัปาน
กลาง(X̄ = 3.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสาํหรับความคิดเห็นต่อปัจจยัคํ้าจุนพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง 
(X̄ = 3.24)  
 
 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1  ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทัโตชิบาไลทต้ิ์ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ผลของการศึกษา พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การของกลุ่มตวัอย่างในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (X̄ = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสําหรับความผูกพนัต่อองคก์ารของกลุ่ม
ตวัอย่างพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะ
ปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัมาก (X̄ = 3.51)  
 สมมติฐานที่ 2  ปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัในองค์การของ
พนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 ผลของการศึกษา พบวา่  
 2.1 ดา้นเพศ กบัความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม พบว่า ผลลพัธ์แสดงค่าสถิติทดสอบ 
Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 3.468และค่า Sig. เท่ากบั 0.325 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติ



99 

ท่ีกาํหนดคือ 0.05  ดงันั้นจึงสรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีต่างกนัไม่ทาํให้ความผูกพนัใน
องคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 2.2 ดา้นอาย ุกบัความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม พบว่า ผลลพัธ์แสดงค่าสถิติทดสอบ 
Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 33.369 และค่า Sig. เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกว่าระดบันยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีกาํหนดคือ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุต่างกนัทาํให้ความผกูพนัใน
องคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 2.3 ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส กับความผูกพนัในองค์การในภาพรวม 
พบว่า ผลลพัธ์แสดงค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 4.812 และค่า Sig. เท่ากบั 
0.568 ซ่ึงมากกว่าระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
สถานภาพสมรสท่ีต่างกนัไม่ทาํให้ความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 2.4 ดา้นระดบัการศึกษา กบัปัจจยัความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม พบว่า ผลลพัธ์
แสดงค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 13.677 และค่า Sig. เท่ากบั 0.134 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ี
ต่างกนัไม่ทาํใหค้วามผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 2.5 ดา้นตาํแหน่งงาน กบัความผูกพนัในองคก์ารในภาพรวม พบว่า ผลลพัธ์แสดง
ค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 12.153 และค่า Sig. เท่ากบั 0.433 ซ่ึงมากกว่าระดบั
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นตาํแหน่งงานท่ีต่างกนัไม่
ทาํใหค้วามผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 2.6 ดา้นระยะเวลาในการทาํงานกบัความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวม พบว่า ผลลพัธ์
แสดงค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 7.626 และค่า Sig. เท่ากบั 0.814 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาในการ
ทาํงานท่ีต่างกนัไม่ทาํให้ความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 2.7 ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนกบัความผูกพนัในองคก์ารในภาพรวม พบว่า ผลลพัธ์
แสดงค่าสถิติทดสอบ Chi – Square test คือ χ2 เท่ากบั 17.000 และค่า Sig. เท่ากบั 0.319 ซ่ึงมากกว่า
ระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีกาํหนดคือ 0.05 ดงันั้นจึงสรุปว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนท่ีต่างกนัไม่ทาํให้ความผูกพนัในองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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 สมมติฐานที่ 3  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัใน
องคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั 

 ผลของการศึกษา พบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัในองคก์าร
ของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั มีความสัมพนัธ์
กนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในระดบัปานกลาง เม่ือแยกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความ
มัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดัมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัปานกลาง (r  = .675**) รองลงมาคือ 
ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทนอ่ืนๆมีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (r =.630**) ดา้นสภาพ
การทาํงานมีค่าความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง (r  = .558**) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
มีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (r  = .523**) ดา้นการมีส่วนร่วม และความสาํเร็จในงาน 
และดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา มีค่าความสมัพนัธ์เท่ากนัคืออยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า 
(r  = .497**) ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์ารมีค่าความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า 
(r  = .489**) ดา้นความรับผดิชอบต่องานมีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า (r  = .479**) 
ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานมีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า (r  = .425**) 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีค่าความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า (r  = .423**) ตามลาํดบั 
ส่วนดา้นการท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานคนไทยใน บริษทั โตชิบา 
ไลท์ต้ิง คอมโพเน้นท์ส (ประเทศไทย) จาํกัดน้อยท่ีสุดคือด้านความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยค่าความสมัพนัธ์จดัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า (r =.418**) 
  

2.  อภปิรายผล 
 

 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษารวบรวมและวิเคราะห์ ผูศึ้กษาสามารถอภิปรายผลตามสมมติฐาน
การวิจยั ไดด้งัน้ี 
 2.1  ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ 
(ประเทศไทย) จาํกดั  พบว่าในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (X̄ = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
สาํหรับความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งพบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ารมีระดบัความคิดเห็นอยู่ท่ีระดบัมาก (X̄ = 
3.51) รองลงมาคือ ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ารของตน มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่
ระดบัปานกลาง (X̄ = 3.25) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร มีระดบัความคิดเห็นอยูท่ี่ระดบัปานกลาง (X̄ = 3.21) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศุภวรรณ 
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พนัธ์บูรณะ (2542) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การ : ศึกษากรณีกองสาธารณสุขภูมิภาค 
กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ลกัษณะประชากรของเจา้หนา้ท่ีกองสาธารณสุขภูมิภาค มีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง และมิติยอ่ยของความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ การยอมรับ
เป้าหมายการบริหารงานในองคก์ารและความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ส่วนการทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์ารอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบดว้ย งานท่ีมี
ความทา้ทาย ความมีอิสระในงาน ความกา้วหนา้ในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารโอกาสติดต่อ
สมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง ส่วนปัจจยัประสบการณ์ในการทาํงานประกอบดว้ยความรู้สึก
วา่ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ความ
น่าเช่ือถือและพึ่งพาไดข้ององคก์าร การพิจารณาความดีความชอบ การไดรั้บการพฒันาความรู้
ความสามารถ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยปัจจยัดงักล่าวมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสอดคลอ้งกบั ศรีวิไล ยลสุริยนัวงศ ์(2550) ท่ีพบวา่ ความ
ผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงเรียนบา้นเกาะหมี โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
ความผูกพนัรายดา้น พบว่าบุคลากร มีความผูกพนัดา้นการมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รเป็น
อนัดบัแรก รองลงมาคือ ความคาดหวงัในองคก์รความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
และอนัดบัสุดทา้ยคือความผกูพนัในดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และสอดคลอ้งกบั พิชิต 
ศรีแก่นจนัทร์ (2553) ท่ีพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการตาํรวจชั้น
ประทวนสถานีตาํรวจภูธรสตึก โดยภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่าทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั ซ่ึงเรียงค่าเฉล่ียจากสูงไปตํ่าไดด้งัน้ี ดา้นการมีส่วนร่วม
ในการจัดกิจกรรมขององค์การ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและผูบ้ ังคับบัญชา ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความภูมิใจและการยอมรับในองคก์าร และดา้นความคาดหวงัใน
องคก์ารตามลาํดบั 
 2.2  ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทย
ใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั แยกเป็นรายละเอียดในแต่ละดา้น
ดงัน้ี 
 2.2.1  เพศ  จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีต่างกนัไม่ทาํให้ความ
ผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ 
(2549) ท่ีพบว่า เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์ร  
แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของรัชนี เปียรักษา (2549) ท่ีพบว่า พนกังานหญิงมีความผกูพนัต่อ
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องคก์ารมากกวา่พนกังานชาย หรือ ผลการศึกษาของประจวบ  คงอินทร์ (2554) พบว่า พนกังานชาย
มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่พนกังานหญิง 
 2.2.2  อาย ุ จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายท่ีุต่างกนัทาํใหค้วามผกูพนั
ในองค์การในภาพรวมแตกต่างกันซ่ึงสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของสุรารักษ์ ศกัด์ิธรรมเจริญ 
(2549) ท่ีพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์รในแก่ อาย ุรายไดต่้อเดือน 
ตาํแหน่งงานและอายุในการทาํงาน แต่ไม่สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ พิทยา โภคา (2552) 
ที่พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การของ
โรงงานอุตสาหกรรม ผลิตภณัฑพ์ลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ ไม่แตกต่างกนั 
 2.2.3  สถานภาพสมรส  จากการศึกษาพบว่า  ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพ
สมรสท่ีต่างกันไม่ทาํให้ความผูกพนัในองค์การในภาพรวมแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับผล
การศึกษาของ สุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ท่ีพบว่า เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา
ไม่มีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัองค์กร  แต่ไม่สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของรัชนี เปียรักษา 
(2549) ท่ีพบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั 
 2.2.4  ระดบัการศึกษา  จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ี
ต่างกนัไม่ทาํให้ความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 
สุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ท่ีพบว่า เพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อ
ระดับความผูกพนัองค์กร  แต่ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของพิทยา โภคา (2552) ท่ีพบว่า
การศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อ 
องคก์ารของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ แตกต่างกนั 
 2.2.5  ตาํแหน่งงาน จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านตาํแหน่งงานท่ี
ต่างกนัไม่ทาํให้ความผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 
ดาํรง  ลาฝอย (2552) ท่ีพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลคือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัตาํแหน่งงาน 
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทัฯ และอตัรารายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทาํงาน ของพนกังานไม่แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ 
(2549) ท่ีพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์รในแก่ อาย ุรายไดต่้อเดือน 
ตาํแหน่งงานและอายใุนการทาํงาน 
 2.2.6  ระยะเวลาในการทาํงาน จากการศึกษาพบว่า  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลา
ในการทาํงานท่ีต่างกนัไม่ทาํใหค้วามผกูพนัในองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของ ดาํรง  ลาฝอย (2552) ท่ีพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลคือ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทัฯ และอตัรารายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ



103 

คุณภาพชีวิตการทาํงาน ของพนกังานไม่แตกต่างกนั  แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของพิทยา โภคา 
(2552) ท่ีพบว่าการศึกษาและระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัของ
พนักงานท่ีมีต่อ องค์การของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑ์พลาสติก จังหวดัสมุทรปราการ 
แตกต่างกนั 
 2.2.7  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จากการศึกษาพบว่า  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นรายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือนท่ีต่างกันไม่ทาํให้ความผูกพนัในองค์การในภาพรวมแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคลอ้งกับผล
การศึกษาของ ดาํรง  ลาฝอย (2552) ท่ีพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลคือ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในบริษทัฯ และอตัรารายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการทาํงาน ของพนกังานไม่แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุรารักษ ์
ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ท่ีพบว่าปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผกูพนัองคก์รในแก่ อาย ุ
รายไดต่้อเดือน ตาํแหน่งงานและอายใุนการทาํงาน 

 2.3  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ารของ
พนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยในภาพรวม 
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา 
ไลท์ติ้ง คอมโพเน้นท์ส (ประเทศไทย) จาํกัด มีความสัมพนัธ์กันอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ในระดบัปานกลาง  ซ่ึงเม่ือแยกเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความมัน่คงในงาน มีความสัมพนัธ์
กบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทติ์้ง คอมโพเนน้ทส์ 
(ประเทศไทย) จาํกดั มากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัปานกลาง (r  = .675**) รองลงมาคือ ดา้นเงินเดือน
และผลตอบแทนอ่ืนๆ มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปานกลาง (r =.630**) ส่วนดา้นการท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยใน บริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์ 
(ประเทศไทย) จาํกดั น้อยท่ีสุด คือดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยค่า
ความสมัพนัธ์จดัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า (r =.418**) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  ศรีวิไล  ยลสุริยนัวงศ ์(2550) 
ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงเรียนบา้นเกาะหมีพบว่า 
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มของการทาํงานทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ความพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ความคาดหวงัในองคก์ร และการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์ร   มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงเรียนบา้นเกาะหมี โดยรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาความผกูพนัรายดา้น พบว่าบุคลากร มีความผกูพนัดา้นการมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมขององคก์รเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ความคาดหวงัในองคก์รความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และอนัดบัสุดทา้ยคือความผูกพนัในดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน และยงัสอดคลอ้งกบั มณเฑียร สิริอรุณรุ่งโรจน์ (2550) ท่ีทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อ
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ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานในธุรกิจยานยนตใ์นจงัหวดัเชียงราย ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธุรกิจยานยนตใ์นเขต
อาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย พบว่า ในภาพรวมของปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์
กบัภาพรวมของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในธุรกิจยานยนตใ์นเขตอาํเภอเมือง จงัหวดั
เชียงราย อยูใ่นระดบัตํ่า โดยมีค่า r = 0.214 ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

จากการศึกษาความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลท์ต้ิง 
คอมโพเนน้ทส์ (ประเทศไทย) จาํกดัพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
เพ่ือเสริมสร้างให้พนกังานมีความผกูพนัในองคก์ารเพิ่มมากยิ่งข้ึน ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ โดยแยก
เป็นขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัการ และขอ้เสนอแนะเชิงวิชาการ ดงัต่อไปน้ี 

3.1  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังนี ้
3.1.1 ผูบ้ริหารควรกาํหนดนโยบาย เป้าหมายและค่านิยมท่ีชดัเจนและง่ายต่อความ

เขา้ใจ และพนกังานสามารถปฏิบติัไดโ้ดยไม่เขม้งวดจนเกิดความรู้สึกวา่ถูกบงัคบัใหท้าํ 
3.1.2 ผูบ้ริหารควรสร้างระบบโครงสร้างท่ีแสดงความชดัเจนให้พนกังานไดเ้ห็น

ความกา้วหนา้ในสายงานและแจง้ใหพ้นกังานไดท้ราบโดยทัว่กนั ทั้งน้ีเพื่อเป็นแรงจูงใจพนกังานให้
เห็นโอกาสความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน ว่าการทาํงานในองค์การจะมีความกา้วหน้าไดม้ากน้อย
เพียงใด 

3.1.3 ผูบ้ริหารควรปรับปรุงดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการให้เหมาะสมกบังานท่ี
ได้รับมอบหมาย เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การเห็นคุณค่าของพนักงานและเป็นท่ีพึ่ งพิงของ
พนกังานได ้ และควรกาํหนดเงินตอบแทนความสามารถพิเศษ ค่าวิชาชีพ หรือใบรับรองเพื่อเป็น
ผูดู้แลงานเฉพาะดา้น แยกออกจากเงินเดือน ทั้งน้ีเพ่ือให้ผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีดงักล่าวรู้สึกว่าหนา้ท่ีดงักล่าว
ไม่ใช่งานส่วนเพิ่มท่ีตอ้งทาํมากกวา่คนอ่ืนโดยไม่ไดรั้บส่ิงตอบแทน 

3.1.4 ผูบ้ริหารควรกาํหนดหลกัเกณฑ์การประเมินผลงานและแจง้ให้พนักงาน
ไดรั้บทราบ เพื่อพนกังานจะไดรั้บรู้และเขา้ใจในหลกัการ จะไดรู้้ว่าตนเองไดรั้บความยุติธรรมใน
การประเมินผลหรือไม่ และสร้างความโปร่งใสในองคก์าร 

3.1.5 ผูบ้ริหารควรจดัใหมี้หน่วยงานทาํหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษาดา้นการทาํงานและการ
พฒันาความรู้กบัพนกังาน ซ่ึงปัจจุบนัพนกังานมีหวัหนา้งานคอยใหค้าํปรึกษาอยูแ่ต่พนกังานบางคน
จะรู้สึกเช่ือมัน่ผูรั้บผดิชอบส่วนกลางมากกวา่หวัหนา้งาน 
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3.1.6 ผูบ้ริหารควรให้การสนับสนุนการเสริมสร้างความสามคัคีในองคก์ารโดย
กาํหนดการจดัทาํกิจกรรมสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งพนกังานเขา้ไปในกิจกรรมของทางบริษทั 

3.1.7 ผูบ้ริหารควรติดตามให้มีการจดัฝึกอบรมให้ครบตามแผนงานท่ีกาํหนดไว ้
เพ่ือส่งเสริมให้พนกังานมีทกัษะในการทาํงาน เป็นการเพิ่มศกัยภาพให้กบัพนกังาน และทาํให้การ
ปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพและสร้างประสิทธิผลต่อองคก์าร 

3.1.8 ผูบ้ริหารควรจดัทาํระบบตรวจสอบความพร้อมของอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการทาํงานให้เพียงพอและเหมาะสมต่อการปฏิบติังานจากทางผูจ้ ัดการแต่ละแผนกและ
เปิดเผยใหผู้ป้ฏิบติังานทราบวา่ทางบริษทัฯมีความใส่ใจและดาํเนินการใหก้บัพนกังานจริง  

3.1.9 ผูบ้ริหารควรพิจารณาปรับปรุงช่องทางส่ือสารกบัพนกังานในปัจจุบนัให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน เน่ืองจากข่าวสารขอ้มูลบางคร้ังไม่มีการแจง้ไปยงัพนกังาน เช่นจดัทาํบอร์ด
แสดงผลงานของแต่ละแผนกในทุกๆเดือน และมอบรางวลัหรือใบประกาศชมเชยให้กบัแผนกท่ี
ทาํงานได้บรรลุเป้าหมาย เน่ืองจากปัจจุบนัรายงานผลงานให้ทราบกันเฉพาะในกลุ่มผูบ้ริหาร 
พนกังานไม่มีโอกาสรับรู้ 

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
3.2.1 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเฉพาะภายในบริษทัฯ เท่านั้น ควรทาํการศึกษา

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันขององค์การอ่ืนๆ ในประเภทธุรกิจท่ีใกล้เคียงกัน เพื่อนําผลมา
เปรียบเทียบกนัวา่มีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร เพื่อการพฒันา 

3.2.2 ควรทาํการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพนัของกลุ่มบริษัทโตชิบาใน
ประเทศไทยทั้งหมด ทั้งน้ีเพื่อนาํมาพิจารณาศึกษาและเปรียบเทียบว่าผลท่ีไดข้องโตชิบาทั้งกลุ่มกบั
ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาในคร้ังน้ีว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอย่างไร เพื่อพิจารณาแนวทางใน
การบริหารใหมี้ความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั  

3.2.3  การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามเพียงดา้นเดียว 
อาจไดข้อ้มูลไม่ครอบคลุม เพื่อใหก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลชดัเจนและครอบคลุมยิง่ข้ึนคร้ังต่อไปควรเก็บ
รวมรวบขอ้มูลในลกัษณะการสมัภาษณ์ควบคู่กบัแบบสอบถาม   โดยควรมีการวิจยัเร่ืองเดียวกนัทุก
ช่วงระยะเวลา 2-3 ปี เพราะเม่ือระยะเวลาผ่านไป นโยบาย เป้าหมายและรูปแบบการบริหารย่อม
เปล่ียนแปลงไป จะไดท้ราบว่าระดบัความผูกพนัในองคก์ารและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัใน
องคก์ารของพนกังานมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งไร 
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บรรณานุกรม 
 

กลัยา  วานิชยบ์ญัชา (2551) การใช้ SPSS for windows ในการวิเคราะห์ข้อมลู กรุงเทพมหานคร  
 ธรรมสาร  
__________.  (2545) การวิเคราะห์สถิติ:สถิติสาํหรับการบริหารและวิจัย กรุงเทพมหานคร  

โรงพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
__________. (2545) หลกัสถิติ  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
กาญจนา  ตรีรัตน์ (2549) ปัจจัยส่วนบคุคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรสาย 
 สนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภัฏรําไพพรรณี การจดัการมหาบณัฑิต  

สาขาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยับูรพา 
กรกช  สุขช่วย (2554) ความผกูพันต่อองค์กรของวิศวกรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สารนิพนธ์พฒันา 
 แรงงานและสวสัดิการมหาบณัฑิต คณะสงัคมสงเคราะห์ศาสตร์  
 มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
ขนิษฐา  เพิ่มชยั (2550) ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทั ไทย เคเค อุตสาหกรรม จาํกัด   
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารทัว่ไป มหาวิทยาลยับูรพา 
จารุณี วงศค์าํแน่น (2537) ความผกูพันต่อองค์การของพนักงานสาํนักงานสายงานสนับสนุนการ 
 ปฏิบัติงานการท่าอากาศยานแห่งประทศไทย วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  

สาขาการบริหารรัฐกิจ คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
จุฑามาศ  ทวีไพบูลยว์งษ ์(แปลและเรียบเรียง) (2554) การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร  
 บริษทั เพียร์สนั เอด็ดูเคชัน่ อินโดไชน่า จาํกดั 
ชาญวฒิุ  บุญชม (2553) ความผกูพันต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีบคุลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน  
 ภาคนิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสงัคม) คณะพฒันาสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม  
 สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
ชูศรี  วงศรั์ตนะ (2546) เทคนิคการใช้สถิติเพ่ือการวิจัย  กรุงเทพมหานคร   

โรงพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ชูชยั  สมิทธิไกร (2554) จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ กรุงเทพมหานคร  วี พร้ินท ์(1991)  
ชาํนาญ  ปิยวนิชพงษ ์(แปลแลเรียบเรียง) (2555) กรอบความคิดสาํหรับการจัดการทรัพยากรมนุษย์   
 กรุงเทพมหานคร บริษทั เพียร์สนั เอด็ดูเคชัน่ อินโดไชน่า จาํกดั 
ณฐกร  ต่อโชติ (2554) ความผกูพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารออมสินภาค 12. บริหารธุรกิจ 
 มหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาช 
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 มงคลอีสาน 
ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551) พฤติกรรมองค์การ กรุงเทพมหานคร วี พร้ินท ์(1991)  
ดาํรง  ลาฝอย (2552) คุณภาพชีวิตการทาํงานและความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั พรี 
 ไซซอีเลคตริค แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกัด.บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

บณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
ตุลา  มหาพสุธานนท.์ (2554) หลกัการจัดการ กรุงเทพมหานคร เตชินท ์มหาพสุธานนท ์
ธร  สุนทรายทุธ (2553) การบริหารจัดการเชิงจิตวิทยา หลกัการ การประยกุต์ และกรณีศึกษา 

กรุงเทพมหานคร  เนติกลุการพิมพ ์
นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2553) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ กรุงเทพมหานคร จามจุรีโปรดกัท ์
นราศรี  ไววนิชกลุ และชูศกัด์ิ อุดมศรี (2547) ระเบียบวิธีวิจัยธุรกิจ กรุงเทพมหานคร  

สาํนกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
เนตรนภา  นนัทพรวิญญู (2551) ความผกูพันต่อองค์การของพนักงานบริษทั เซ็นทรัล รีเทล คอร์ 
 ปอเรช่ัน จาํกัด บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ  

มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร 
นิดาขวญั  ร่มเมือง. (2554) ความผกูพันต่อองค์การของบคุลากร กรณีศึกษา โรงเรียนธิดาแม่พระ 

จังหวัดสุราษฎร์ธานี. การจดัการมหาบณัฑิต บณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ 
นิติพล  ภูตะโชติ (2556) พฤติกรรมองค์การ กรุงเทพมหานครสาํนกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์ 
 มหาวิทยาลยั 
ปาริชาติ  พงษช์ยัศรี. (2552) ความผกูพันต่อองค์การของข้าราชการกรมสรรพากรภาค 5 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  
ประกายรัตน์  สุวรรณ  อมรวิทย ์ วิเศษสงวน (2555) การวิจัย และการวิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรม 

SPSS เวอร์ช่ัน 20 กรุงเทพมหานคร  ซีเอด็ยเูคชัน่  
ประจวบ  คงอินทร์ (2554) ปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานบริษทั  
 กรณีศึกษา บริษทั พีรพัฒน์เทคโนโลยี จาํกัด (มหาชน) บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
 มหาวิทยาลยันานาชาติแสตมฟอร์ด 
พนมพร  แสนมีมา. (2547) ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการสาํนักงาน 

เกษตรอาํเภอจังหวัดอุบลราชธานี ภาคนิพนธ์คณะพฒันาสงัคม สถาบนับณัฑิตพฒัน 
บริหารศาสตร์ 

พรรษา  เสือคาํ (2553) ความผกูพันต่อองค์การของพนักงาน บริษทั วสีคอนสตรัคช่ัน จาํกัด 
 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจดัการทัว่ไปบณัฑิตวิทยาลยั  
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มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 
พชัสิรี  ชมพคูาํ (2552) องค์การและการจัดการ กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพ ์แมคกรอ-ฮิล 
พฒัน์นรี จาํปาเงิน (2553) แรงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพันต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษา  
 สาํนักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

สาขาการจดัการทัว่ไปบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี 
พิชิต ศรีแก่นจนัทร์ (2553) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผกูพันต่อองค์การของข้าราชการตาํรวจช้ัน 
 ประทวน สถานีตาํรวจภูธรสตึก อาํเภอสตึก จังหวัดบรีุรัมย์. รัฐประศาสนศาสตร 
 มหาบณัฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์
พิทยา  โภคา (2552) ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับความผกูพันต่อองค์การของพนักงานโรงงาน 
 อุตสาหกรรมผลิตพลาสติก จังหวัดสมทุรปราการ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัศรีปทุม 
ภทัรพล  กาญจนปาน (2552) จริยธรรมในองค์กรท่ีมีผลต่อความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานการ 
 ประปานครหลวงและผลการดาํเนินงานของการประปานครหลวง  

สารนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการบณัฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

มณัฑนา  ตุลยนิษกะ (2552) ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความผกูพันต่อองค์การของบคุลากร 
 กรณีศึกษา คณะวิทยาศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต 
 สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน บณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัศิลปากร 
มณเฑียร  สิริอรุณรุ่งโรจน์ (2550) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผกูพันองค์การของพนักงานในธุรกิจยาน 
 ยนต์ในจังหวัดเชียงราย บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (บริหารธุรกิจ) มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง 
ราณี  อิสิชยักลุ. (2553). การจัดการองค์การและทรัพยากรมนษย์ นนทบุรี   

มหาวิทยาลยั สุโขทยัธรรมาธิราช 
ระพินทร์  โพธ์ิศรี (2549) สถิติเพ่ือการวิจัย กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
วิชิต  เพชรกลดั (2553) ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทาํงานและความผกูพันต่อองค์การ 
 ของพนักงานฝ่ายผลิต กรณีศึกษา บริษทั แพรคติก้า จาํกัด วิทยานิพนธ์อุตสาหกรรม 
 ศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาการจดัการอุตสาหกรรม บณัฑิตวิทยาลยั  

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ  
วิเชียร วิทยอุดม (2550) องค์การและการจัดการ กรุงเทพมหานคร ธนธชัการพิมพ ์ 
วิเชียร วิทยอุดม (2554) พฤติกรรมองค์การ นนทบุรี  คณะบุคคลวิทยอุดมสาส์น 
__________. (2553) ภาวะผู้นาํ ฉบับก้าวลํา้ยคุ กรุงเทพมหานคร  ธนธชัการพิมพ ์ 
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วิรัช  สงวนวงศว์าน แปลและเรียบเรียง (2555) การจัดการและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพมหานคร  
 เพียร์สนั เอด็ดูเคชัน่ อินโดไชน่า 
สนัติชยั อินทรอ่อน (2550) ความผกูพันของพนักงาน : วารสารทรัพยากรมนุษย์ ปีท่ี 3 ฉบับท่ี 1 
 มกราคม – เมษายน 2550  สถาบนัทรัพยากรมนุษย ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
สนัตฤ์ทยั  ล่ิมวีรพนัธ์ (2550) ความผกูพันต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั ระยอง 

เพียวริฟายเออร์ จาํกัด (มหาชน) ภาคนิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต  
(การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละองคก์าร) คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

สมคิด  บางโม (2555) องค์การและการจัดการ กรุงเทพมหานคร วิทยพฒัน์  
สุรินทร์ธร  เนมียะ (2549) ความพึงพอใจในงานและความผกูพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงงาน 
 อุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและอิเลก็ทรอนิกส์ของกลุ่มบริษทั โตชิบาใน 

นิคมอุตสาหกรรมบางกะดี.วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิทยาการจดัการ 
อุตสาหกรรมบณัฑิตวิทยาลยัสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้เจา้คุณทหารลาดกระบงั 

สุรารักษ ์ศกัด์ิธรรมเจริญ (2549) ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพันองค์กรของพนักงานในกลุ่ม 
 อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
 สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
สุภาพร  กิตตินนัทะศิลป์ (2553) ความผกูพันต่อองค์กรของบคุลากรสาํนักงานเศรษฐกิจการเกษตร 
 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต บณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สุพาณี  ไทยเจริญ (2550) ความผกูพันต่อองค์การ กรณีศึกษา โรงงานผลิตนํา้การประปานครหลวง 
 วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการจดัการอุตสาหกรรม  
 มหาวิทยาลยัสยาม 
สุภธิดา  ดงัโพนทอง (2549) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การและความผกูพันชอง 
 พนักงานระดับปฏิบัติการต่อองค์การ กรณีศึกษา บริษทั เค แอนด์ เอ (ประเทศไทย) 
 จาํกัด  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี 
สุรีย ์ เขม็ทอง (2554) การประเมินความพึงพอใจการปฏิบัติงานของบคุลากรสายวิชาการใน 
 สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช  

การจดัการสมยัใหม่, 9(2), 41-53 
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สุธรรม รัตนโชติ (2552) พฤติกรรมองค์การและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพท์อ้ป  
สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2553) พฤติกรรมองค์การ: ทฤษฎีและการประยกุต์ 

กรุงเทพมหานคร สาํนกัพิมพม์หาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
สรชยั  พิศาลบุตร (2556) การวิจัยทางการศึกษา กรุงเทพมหานคร วิทยพฒัน์ 
สถาพร  ป่ินเจริญ (2554) ภาวะผู้นาํกับการจัดการ กรุงเทพมหานคร  จามจุรีโปรดกัท ์
โสภา ทรัพยม์ากอุดม (2533) ความยึดมัน่ผกูพันต่อองค์การ: ศึกษากรณีการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง 

ประเทศไทย.วิทยานิพนธ์ กศ.ม. กรุงเทพมหานคร  
บณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

ศิริพร  ไทยกรณ์ (2554) ความผกูพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จาํกัด (มหาชน) 
ในเขตอาํเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ  
มหาวิทยาลยัแม่โจ ้

ศรีวิไล  ยลสุริยนัวงศ ์(2552) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมโรงเรียนกับประสิทธิผลของ 
 โรงเรียนสังกัดสาํนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาสงขลาเขต 2  ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยัหาดใหญ่  
ศุภวรรณ  พนัธ์บูรณะ (2542) ความผกูพันต่อองค์การ : ศึกษากรณีกองสาธารณสุขภูมิภาคกระทรวง 
 สาธารณสุข ภาคนิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต คณะศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  

(พฒันาสงัคม) สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบแบบสอบถาม 
 
1.  นางพนิดา  ชาวกาํแพง  ผูช่้วยผูจ้ดัการอาวโุส ฝ่ายบริหารบริษทั โตชิบา ไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ทส์  
 (ประเทศไทย) จาํกดั144/2  หมู่ 5  สวนอุตสาหกรรมบางกะดี  ถนนติวานนท ์ตาํบลบางกะดี 
 อาํเภอเมืองจงัหวดัปทุมธานี 12000 
2.  นางสาวรุ่งรวี  ศรีรัตนวงศ ์ ผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร บริษทั กระชบัมิตรไรซ์ (2002) จาํกดั 48 หมู่ 4 
 ตาํบลบา้นลาํ  อาํเภอวิหารแดง  จงัหวดัสระบุรี  18150 
3.  นางสาวรัชฏาวรรณ  เล้ียงวฒันา  ผูจ้ดัการแผนกบุคคล บริษทั ทรัพยรุ่์งเรืองชยัฟาร์ม จาํกดั 58  
 หมู่ 10  ตาํบลบา้นพริก  อาํเภอบา้นนา  จงัหวดันครนายก  26110 
4.  นางจรินทิพย ์ เกียรติศรีสินธพ  ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล บริษทั คอนโทรลคอมโพเนน้ท ์จาํกดั 131/2  
 หมู่ 5  สวนอุตสาหกรรมบางกะดี  ถนนติวานนท ์ตาํบลบางกะดี  อาํเภอเมืองจงัหวดัปทุมธานี 
 12000 
5.  นางโสภา  เดชภิรัตนมงคล  ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล บริษทั ไทยโตชิบาไลทต้ิ์ง  จาํกดั144  หมู่ 5 
 สวนอุตสาหกรรมบางกะดี  ถนนติวานนท ์ตาํบลบางกะดี  อาํเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี 12000 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามการศึกษาคน้ควา้อิสระ 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษา 
เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 

คําช้ีแจง  :  แบบสอบถามน้ี จดัทาํข้ึนเพื่อรวบรวมขอ้มูลใชป้ระกอบการศึกษา สาํหรับนกัศึกษา
ปริญญาโท สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยมีวตัถุประสงค์ใน
การศึกษา ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน ผูศึ้กษาขอความกรุณาจากท่านในการกรอก
แบบสอบถามตามความคิดเห็น หรือความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านมากท่ีสุด ขอ้มูลท่ีไดรั้บถือเป็น
ผลงานทางวิชาการ และจะใชเ้ฉพาะเพ่ือประโยชน์ในการศึกษาเท่านั้นจะไม่มีผลเสียหายต่อท่าน
ผูต้อบแต่อยา่งใดทั้งส้ิน ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีร่วมมือในการกรอกแบบสอบถามฉบบัน้ี 
คาํแนะนํา  :  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์าร 
 ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
 
ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง    โปรดทาํเคร่ืองหมาย  � ลงใน (    ) หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน
และเพื่อความสมบูรณ์ กรุณาตอบทุกขอ้ 
 
1.    เพศ 

1.     (     ) ชาย    2.    (     ) หญิง 
2.    อาย ุ (เศษของปี ถา้เกิน 6 เดือนคิดเป็น 1 ปี) 
 1.    (     )   ตํ่ากวา่  20 ปี   2.    (     )  20 - 30 ปี 
 3.    (     )   31 – 40 ปี                              4.    (     )  41 – 50 ปี 
            5.    (     )   51 ปีข้ึนไป 
3.    สถานภาพการสมรส 
 1.   (     ) โสด    2.   (     )  สมรส / อยูด่ว้ยกนัโดยไม่จดทะเบียน 
 3.   (     ) แยกกนัอยู ่/ หยา่ร้าง หรือ หมา้ย   
4.    ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 1.   (     )  ประถมศึกษา   2.   (     ) มธัยมศึกษาตอนตน้ถึงตอนปลาย 
 3.   (     )  ระดบัปวช. ถึง ปวส.  4.   (     ) ปริญญาตรี หรือสูงกวา่ 
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5.    ปัจจุบนัท่านปฏิบติังานอยูใ่นตาํแหน่งใด 
 1.   (     ) พนกังานระดบัปฏิบติัการ 2.   (     )  Leader  / หวัหนา้งาน /โฟร์แมน 
 3.   (     )  เจา้หนา้ท่ีสาํนกังาน         4.   (     )  วิศวกร – ซุปเปอร์ไวเซอร์อาวโุส  
 5.   (     )  ผูช่้วยผูจ้ดัการ – ผูจ้ดัการอาวโุส 
6.    ระยะเวลาในการทาํงาน ตั้งแต่เร่ิมทาํงานเป็นพนักงานของบริษทั จนถึงปัจจุบนั (ไม่นับเศษ
เดือน) 
 1.   (     )  ตํ่ากวา่ 5 ปี   2.   (     ) ตั้งแต่ 5 ปี  – 10 ปี 
 3.   (     )  ตั้งแต่ 10 ปี  – 15 ปี  4.   (     )  ตั้งแต่ 15 ปี – 20 ปี 
 5.   (     )  มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 
7.    รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีไดรั้บ (โดยประมาณ) 
 1.   (     ) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  2.   (     ) 10,001 – 15,000 บาท 
 3.   (     ) 15,001 – 20,000 บาท  4.   (     )  20,001 – 25,000 บาท 
 5.   (     ) 25,001 – 30,000 บาท  6.   (     )  30,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามระดับความคดิเห็นของพนักงานต่อปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย �ลงในช่อง       ท่ีตรงกบัความเห็นและความรู้ท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวั
ท่าน เพียงคาํตอบเดียว และเพื่อความสมบูรณ์กรุณาตอบทุกขอ้ 
 

ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1.   การมีส่วนร่วม และความสําเร็จในงาน 
1.1  งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อ
ความสาํเร็จขององคก์าร 

     

1.2  ท่านมีส่วนร่วมมือในการเร่งรัดการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมาย 

     

1.3  ท่านมีส่วนร่วมในการปรับปรุงแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดจากการปฏิบติังาน 

     

1.4  ท่านมีส่วนร่วมในการส่งเสริมกิจกรรมทุก
ดา้นของแผนก / องคก์าร 

     

1.5  ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
สาํเร็จไดต้ามกาํหนดเวลา 

     

2.   การได้รับการยอมรับนับถือ 
2.1  ผูบ้งัคบับญัชามกัขอความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานจากท่าน 

     

2.2  บริษทัใหท่้านมีส่วนร่วมในการตดัสินใจใน
งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนเอง  

     

2.3  ท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดแนวทาง
แกปั้ญหาของแผนก / องคก์าร และให้
ขอ้เสนอแนะกบัทีมงานในการปฏิบติังาน 

     

2.4  ท่านพร้อมท่ีจะช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน      
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ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
เพื่อใหเ้กิดการยอมรับเสมอ      
2.5  งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อ
ความสาํเร็จของหน่วยงาน 

     

2.6  ท่านเป็นท่ียอมรับในบริษทัในเร่ือง
ความสามารถในการทาํงาน 

     

2.7  ท่านมกัไดรั้บคาํชมเชยเก่ียวกบัหน่วยงานท่ี
ท่านทาํงานอยูจ่ากหน่วยงานอ่ืน 

     

2.5  งานท่ีท่านทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสาํคญัต่อ
ความสาํเร็จของหน่วยงาน 

     

3.  ความรับผดิชอบต่องาน 
3.1  ท่านมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่อผลการ
ปฏิบติังาน 

     

3.2  ท่านสามารถทาํงานท่ีท่านรับผดิชอบดว้ยตวั
ท่านเอง  ไม่ตอ้งไดรั้บการตรวจสอบเพื่อการ
อนุมติั หรือถูกควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

     

3.3  แมท่้านจะรู้สึกไม่ไดรั้บความเป็นธรรมใน
การปรับข้ึนเงินเดือน แต่ท่านกย็งัตั้งใจปฏิบติังาน
อยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

     

3.4  ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็
ความสามารถเพ่ือความสาํเร็จของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

     

3.5  ท่านรู้สึกดีใจ ภาคภูมิใจเม่ือไดรั้บมอบหมาย
งานช้ินใหม่ท่ีมีความสาํคญั แมง้านนั้นจะยากก็
ตาม 
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ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
4.  ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
4.1  บริษทัมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของพนกังาน 

     

4.2  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจเพราะ
ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งมาก 

     

4.3  งานท่ีท่านปฏิบติัทาํใหเ้พิ่มทกัษะส่วนตวัแลว้
นาํไปใชไ้ดจ้ริง 

     

4.4  งานของท่านมีโอกาสใชค้วามคิดริเร่ิมความ
กระตือรือร้น ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

     

4.5  ท่านตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะ
หลากหลายในการปฏิบติังาน 

     

4.6  งานท่ีท่านปฏิบติัทาํใหเ้กิดความอิสระในการ
ทาํงานและความคิด สามารถคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ไดต้ลอด 

     

4.7  งานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีเหมือนๆเดิมไม่มี
การเปล่ียนแปลง 

     

4.8  งานของท่านเป็นงานท่ีไม่มีความ
สลบัซบัซอ้น 

     

5.  โอกาสความก้าวหน้าในตําแหน่งงาน 
5.1  บริษทัมีการจดัทาํแผนการฝึกอบรมใหก้บั
พนกังานตามความเหมาะสมของหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 
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ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
5.2  บริษทัมีการส่งเสริมใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้ 
สนบัสนุนในการเขา้รับการฝึกอบรม ดูงาน หรือ
ศึกษาเพิ่มเติมเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถและ
สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร 

     

5.3  บริษทัส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาสท่ีจะ
เรียนรู้และกา้วหนา้ไปสู่ตาํแหน่งงานท่ีดีข้ึนในท่ี
ทาํงาน 

     

5.4  บริษทัมีการกาํหนดกรอบและแนวทางใน
การวดัความสามารถ(Competency) ทั้งดา้น
องคก์ารและพนกังาน 

     

5.5  บริษทัมีการประเมินผลการปฏิบติังาน 
(Performance Appraisal) ของพนกังานแต่ละคน
เพื่อใชป้ระกอบการพิจารณากาํหนดหลกัสูตรการ
ฝึกอบรม/การพฒันาและการจ่ายค่าตอบแทน 

     

5.6  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการเล่ือนระดบั 
เล่ือนตาํแหน่ง 

     

6.  ด้าน นโยบาย และการบริหารงานขององค์การ 
6.1  บริษทัมีการถ่ายทอดนโยบาย และกลยทุธ์
ใหก้บัหน่วยงานอยา่งชดัเจน 

     

6.2  บริษทัจดัใหมี้ช่องทางเพื่อส่ือสารกบั
พนกังานไดอ้ยา่งสะดวกและเขา้ถึงทุกระดบั 

     

6.3  บริษทัมีการเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดง
ความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน 
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ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
6.4  นโยบายและกลยทุธ์ของแต่ละหน่วยงานมี
ความสอด คลอ้งและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและ
กลยทุธ์ของบริษทั 

     

6.5  บริษทัมีการจดัระบบวิธีการทาํงานอยา่งเป็น
มาตรฐาน และมีเกณฑโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัดี 

     

6.6  บริษทัมีการกาํหนดกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ี
ใชเ้ป็นกรอบการทาํงานอยา่งชดัเจนและเป็น
ธรรมแก่พนกังาน 

     

6.7  บริษทัมีการจดัการระบบการใหค้าํปรึกษา
ดา้นการทาํงานและการพฒันาความรู้แก่พนกังาน 

     

7.   ระดับและคุณภาพของการบังคบับัญชา 
7.1  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนใจต่อท่านและมี
การสอนงานหรือใหค้าํแนะนาํท่านในการแกไ้ข
ปัญหา 

     

7.2  ผูบ้งัคบับญัชามีการแจง้ผลการประเมิน 
(Feedback) ใหพ้นกังานไดรั้บทราบถึงผลการ
ทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

7.3  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใหค้าํแนะนาํและ
แนวทางดา้นความกา้วหนา้และพฒันาการทาํงาน
ใหแ้ก่พนกังานทุกคน 

     

7.4  ผูบ้งัคบับญัชามีการส่ือสารใหพ้นกังานในแต่
ละหน่วยงานไดรั้บทราบถึงความคาดหวงัในการ
ทาํงาน 
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ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
7.5  ผูบ้งัคบับญัชามีการรับฟังความคิดเห็นของ
พนกังานทุกคนอยา่งมีเหตุผลและเป็นธรรม 

     

7.6  ผูบ้งัคบับญัชามีวิสยัทศัน์ท่ีกวา้งไกลและ
นาํมาถ่ายทอดใหพ้นกังานไดรั้บทราบ 

     

7.7  การปกครองและการประเมินผลใน
หน่วยงานของท่านยติุธรรมและโปร่งใส 

     

8.  ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงานหรือผู้ใต้บังคบับัญชา 
8.1  บริษทัมีการส่งเสริมและจดัทาํกิจกรรมการ
สร้างสมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งพนกังาน 

     

8.2  งานท่ีท่านปฏิบติัทาํใหท่้านไดส้ร้าง
ความคุน้เคยกบัเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลภายนอก
หน่วยงานท่ีมาติดต่อ 

     

8.3  เพื่อนร่วมงานของท่านไม่มีการแก่งแยง่ชิงดี
กนั 

     

8.4  ท่านไดรั้บความร่วมมืออยา่งดีในการ
ปฏิบติังาน เม่ือเกิดปัญหาข้ึนและท่านไม่สามารถ
แกปั้ญหาไดด้ว้ยตวัเอง ท่านจะไดรั้บการ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้เสมอ 

     

8.5  ท่านมัน่ใจวา่พนกังานทุกระดบั ทุกแผนกใน
บริษทั มีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี 

     

8.6  ความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยั
สาํคญัในการกาํหนดความสาํเร็จในงานของท่าน 
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ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
8.7  ความสามคัคีในหมู่คณะความเป็นกนัเองใน
การทาํงานเป็นสาเหตุหน่ึงทาํใหท่้านไม่ยอม
โยกยา้ยไปทาํงานท่ีอ่ืน 

     

9.   เงินเดือนและผลตอบแทนอืน่ๆ 
9.1  บริษทัมีระบบการจ่ายค่าตอบแทน (ทั้งท่ีเป็น
ตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน) ท่ีเป็นธรรมและ
เหมาะสมกบักาํลงัความ สามารถและความ
อุตสาหะของพนกังาน 

     

9.2  บริษทัมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถ
แข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนในธุรกิจเดียวกนัได ้

     

9.3  บริษทัมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามยัและ
ความปลอดภยัในการทาํงานของพนกังานอยา่ง
เพียงพอและสมํ่าเสมอ 

     

9.4  นอกจากเงินเดือนท่ีไดรั้บแลว้ท่านมี
ความรู้สึกพอในใจสวสัดิการอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บจาก
บริษทั 

     

9.5  ท่านมีความพึงพอใจเม่ือเปรียบเทียบปริมาณ
งานท่ีทาํกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บในแต่ละเดือน 

     

9.6  รายไดท่ี้ท่านไดรั้บจากบริษทั เป็นส่ิงหน่ึงท่ี
ทาํใหท่้านไม่ยอมเปล่ียนไปทาํงานท่ีอ่ืน 

     

10.   ความมั่นคงในงาน 
10.1  ช่ือเสียงของบริษทั  ทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่มี
ความมัน่คงในการทาํงาน 
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ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
10.2  งานท่ีท่านปฏิบติัสร้างความมัน่คงในชีวิต
และความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

     

10.3  การท่ีบริษทัไดก่้อตั้งมานาน และมีความ
มัน่คงเป็นท่ียอมรับทัว่ไปทาํใหท่้านรู้สึกเช่ือถือ
และมัน่ใจในบริษทัแห่งน้ี 

     

10.4  ลกัษณะงานท่ีท่านรับผดิชอบ สร้างความ
มัน่ใจในดา้นความมัน่คงของตาํแหน่งงาน และมี
ความปลอดภยัในการทาํงานเสมอ 

     

11.   สภาพการทาํงาน 
11.1  บรรยากาศในท่ีทาํงาน ไม่สร้างความกดดนั
ในการทาํงานใหแ้ก่ท่าน 

     

11.2  บริษทัมีการสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน
อยา่งเหมาะสม และปลอดภยัใหก้บัพนกังาน 

     

11.3  บริษทัมีการจดัเตรียมอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ี
สนบัสนุนการทาํงานของพนกังานอยา่งเพียงพอ 

     

11.4  บริษทัใหก้ารสนบัสนุนพนกังานอยา่ง
เพียงพอในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีประจาํและ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

11.5  งานท่ีท่านปฏิบติัทาํใหท่้านมีความสุขและ
สบายใจในการทาํงาน 
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามวดัความผูกพนัต่อองค์การ 
คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย �ลงในช่อง      ท่ีตรงกบัความเห็นและความรู้สึกท่ีเป็นจริงเก่ียวกบั
ตวัท่าน เพียงคาํตอบเดียว และเพื่อความสมบูรณ์กรุณาตอบทุกขอ้ 
 

ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ความเช่ือม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
1.1  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงานในองคก์ารน้ี      
1.2  ท่านมกัจะพดูถึงองคก์ารของท่านใหเ้พื่อนฟัง
เสมอวา่เป็นองคก์ารท่ีน่าทาํงานดว้ย 

     

1.3  เป้าหมาย / นโยบายขององคก์าร สอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการของท่าน 

     

1.4  แนวทางการปฏิบติังานขององคก์ารน้ีทาํให้
ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการทาํงาน 

     

1.5  ค่านิยมขององคก์ารน้ีเป็นค่านิยมท่ีท่าน
ศรัทธาและยอมรับ 

     

1.6  เม่ือมีบุคคลกล่าวถึงบริษทัของท่านอยา่งเสียๆ 
หายๆ ท่านจะรีบช้ีแจงแกไ้ขคาํกล่าวหานั้นทนัที 

     

1.7  บริษทัท่ีท่านทาํอยูมี่ช่ือเสียงดีในดา้นธุรกิจท่ี
ทาํอยู ่

     

1.8  ท่านยอมรับวา่การบริหารงานโดยทัว่ไปของ
บริษทัในปัจจุบนัเป็นรูปแบบของการบริหารท่ี
สามารถนาํไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธ์ผล
สูงสุด 
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ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

2. ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากทีจ่ะปฏิบัติงานเพือ่องค์การ 
2.1  ท่านมีความรู้สึกวา่ปัญหาของบริษทัคือ
ปัญหาของท่านดว้ย 

     

2.2  ท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานทั้งงานท่ีอยูใ่น
ความรับผดิชอบโดยตรง และนอกเหนือความ
รับผดิชอบ 

     

2.3  ท่านพร้อมเสมอท่ีจะทาํทุกอยา่งเพื่อ
ความกา้วหนา้ของบริษทั 

     

2.4  เม่ือไดรั้บมอบหมายงานอยา่งหน่ึง ท่านจะ
ทุ่มเทใหก้บังานนั้นอยา่งเตม็ท่ีทุกคร้ัง 

     

2.5  เม่ือถึงเวลาเลิกงาน แมง้านยงัไม่เสร็จ ท่านก็
เตม็ใจท่ีอยูต่่อ เพื่อทาํงานใหเ้สร็จ 

     

2.6  ท่านมีส่วนช่วยในการพฒันาบริษทัให้
เจริญกา้วหนา้เป็นอยา่งมาก 

     

2.7  เม่ือมีความจาํเป็นเร่งด่วนท่านพร้อมจะ
เสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อท่ีจะมาทาํงานในวนัหยดุ
ของบริษทัฯ 

     

2.8  ท่านรู้สึกวา่การตดัสินใจทาํงานในหน่วยงาน
น้ีเป็นการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 

     

2.9  ท่านมีความเร่งรีบมาทาํงานใหก้บับริษทัก่อน
เวลาทาํงานปกติอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

3. ความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์การของตน 
3.1  ท่านทาํงานท่ีบริษทัน้ีเพราะงานท่ีปฏิบติัมี
ความเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 
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ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
3.2  ท่านรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของบริษทัน้ี      
3.3  บริษทัน้ีไดรั้บความจงรักภกัดีจากท่าน      
3.4  บริษทัน้ีมีบุญคุณต่อท่านมาก      
3.5  ในสภาพปัจจุบนัภาระหนา้ท่ีของท่านมากข้ึน 
งานหนกัข้ึน ท่านยงัมีความยนิดีและเตม็ใจท่ีจะ
ทาํหนา้ท่ีต่อไป โดยไม่คิดเปล่ียนงานหรือลาออก 

     

3.6  ท่านจะทาํงานท่ีบริษทัน้ีต่อไป แมว้า่ท่านมี
โอกาสเปล่ียนงานท่ีใหค้่าตอบแทนสูงกวา่ 

     

3.7  ท่านจะอยูป่ฏิบติังานในบริษทัน้ี เพราะรู้สึก
วา่มีภาระหนา้ท่ีต่อบุคคลอ่ืนในบริษทั 

     

3.8  ยิง่ทาํงานในบริษทัน้ีนานเท่าใด ท่านจะไดรั้บ
ผลตอบแทนต่างๆ เพิ่มมากข้ึน 

     

3.9   ท่านยนิยอมหากท่านจะตอ้งเปล่ียนงานจาก
แผนกเดิมมาปฏิบติังานในแผนกใหม่ท่ีเหมาะสม
กบัท่าน 

     

3.10   ท่านปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงช่ือเสียงของ
บริษทัเสมอ 

     

3.11   เม่ือบริษทัไดรั้บผลกระทบจากสงัคม
ภายนอกหรือจากองคก์ารอ่ืน ท่านพร้อมท่ีจะ
ปกป้องบริษทัเสมอ 

     

3.12   ท่านมีความห่วงใยและวิตกกงัวลต่อ
ภาพลกัษณ์ของบริษทัทั้งในอดีตและอนาคต 

     

3.13 เม่ือเกิดปัญหาวิกฤตใดๆ ข้ึนกบับริษทัฯ ท่าน
พร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือและใหค้วามช่วยเหลือ 
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ข้อความ 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 
3.14   ท่านมีความตอ้งการท่ีจะดาํรงความเป็น
พนกังานของบริษทัไวต้ลอดไป 

     

3.15  ท่านไม่มีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์าร 
แมจ้ะไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกวา่จากองคก์ารอ่ืน  หรือ
องคก์ารอ่ืนช่ือเสียงดีกวา่  
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