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ต่อองคก์าร และ (5) ขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ การสร้างความมัน่คง
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Abstract 

 

The purposes of this study were to: 1) study the level of organizational 

commitment of Kudsan Bakery and Coffee Shop in operational department 5; (2) compare 

the level of organizational commitment of Kudsan Bakery and Coffee Shop in operational 

department 5, classified by personal factors; (3) study the relationship between job 

characteristics and organizational commitment of Kudsan Bakery and Coffee Shop in 

operational department 5; (4) study the relationship between work experience and 

organizational commitment of Kudsan Bakery and Coffee Shop in operation department 5; 

and (5) propose the suggestions for enhancing organizational commitment of engagement 

of Kudsan Bakery and Coffee Shop in operation department 5.  

This study was a survey research. The population was 219 employees in 

Kudsan Bakery and Coffee Shop in operation department 5. Sample size of 140 was 

calculated by Krejcie & Morgan sampling method and selected by accidental sampling. 

The data were collected by using questionnaires and analyzed by mean, standard 

deviation, t-test, F-test and Pearson correlation. 

The results of this study revealed that (1) the level of organizational commitment 

of Kudsan Bakery and Coffee Shop in operation department 5 was at the highest 

level; (2) employees who had different genders and levels of education, had different 

level of organizational commitment with a statistically significance at 0.05. However, 

employees who had different age, marriage status, income and duration of work, had 

no different level of organizational commitment; (3) job characteristics and organizational 

commitment had positive relation; (4) work experience was positively correlated to 

organizational commitment; and (5) the suggestions for enhancing organizational 

commitment of employees were creating job security, establishing connection activities, 

and considering other welfare benefits. 
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บทที่  1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

“การจดัการ” ภารกิจสาํคญัที่ช่วยขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จตามวตัถุประสงค์

ที่วางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูท้ี่มีหน้าที่รับผิดชอบโดยตรงในเร่ืองน้ีคือผูบ้ริหาร

ขององคก์ารโดยมุ่งเน้นให้ความสําคญัในเร่ืองหน้าที่และบทบาทของการจดัการปรัชญาของการ

จดัการตั้งอยูบ่นพื้นฐานความเช่ือที่ว่าทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์าร

การจะดาํเนินงานขององคก์ารให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวน้ั้นขึ้นอยูก่บัคุณภาพของคนในองคก์าร 

องคก์ารจะสามารถสร้างความได้เปรียบจากการแข่งขนัได้หากมีการจดัการทรัพยากรมนุษยท์ี่มี

ประสิทธิภาพ  

ในอดีตผูบ้ริหารและนักเศรษฐศาสตร์มองว่าลูกจ้างพนักงานเป็นปัจจัยการผลิต

ที่เป็นตน้ทุนของกิจการ แต่ในปัจจุบนัผูบ้ริหารและนักเศรษฐศาสตร์สมัยใหม่ให้ความสาํคญั

ก ับลูกจา้งพนักงานในฐานะทรัพยากรที่เป็นสินทรัพยข์ององค์การ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์

(HRM Practices) จึงเป็นส่ิงที่มีคุณค่า การตดัสินใจว่าจะจา้งใคร จ่ายค่าจา้งเป็นอยา่งไร ฝึกอบรม

และพฒันาอยา่งไร จะส่งผลต่อการจูงใจพนักงานและความสามารถในการผลิตสินคา้และบริการ 

ซ่ึงส่งผลต่อคุณค่าของสินคา้และบริการหรือคุณค่าขององคก์ารในทศันะของลูกคา้ (ก่ิงพร ทองใบ, 

2560, น. 8-36) 

Globalization is non-stop เป็นหน่ึงในนโยบายและทิศทางด้านการจดัการทรัพยากร

มนุษยข์องบริษทั ซีพ ีออลล์ จาํกดั (มหาชน) ในปี 2561 ที่มีเป้าหมายเพื่อให้พนักงานพฒันาตนเอง

ให้ทนัต่อการเปลี่ยนแปลงโดยการสร้างคนเก่งและคนดีเพิ่มขึ้นเร่ือยๆ บริษทัยดึถือวฒันธรรม

ขององคก์ารที่วา่วฒันธรรมองคก์ารคือ “พลงัชีวิตขององคก์าร” ที่ทาํใหอ้งคก์ารเขม้แข็งและเติบโต

อยา่งมัน่คง ดังนั้นเพื่อให้บุคลากรที่มีความหลากหลายสามารถทาํงานร่วมกัน ด้วยการยอมรับ

ความต่าง หล่อหลอมพลังกาย พลังความคิด ทกัษะและความสามารถ มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน 

ซีพี ออลล์ จึงได้ประกาศให้ HARMONY เป็นวฒันธรรมองค์การ “HARMONY” เป็นหลัก 

การบริหารองคก์รที่บริษทัใชใ้นการบริหารจดัการบุคลากรที่มีจาํนวนมาก (ซีพ ีออลล,์ 2561) 
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ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี หน่ึงในธุรกิจสนับสนุนของบริษทั ซีพ ีออลล ์จาํกดั 

(มหาชน) ก่อตั้งและริเร่ิมจากวิสัยทศัน์ของคุณก่อศกัด์ิ ไชยรัศมีศกัด์ิ ประธานเจา้หน้าท่ีบริหาร 

บริษทั ซีพี ออลล์ จาํกดั (มหาชน) ที่ตอ้งการพฒันาธุรกิจไปอีกขั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการ

ของลูกคา้ที่มีรูปแบบการใชชี้วิตแบบใหม่เป็นร้านกาแฟสดและเบเกอร่ีอบสดพร้อมแต่งเติมความสุข 

มอบความสะดวกสบายใหแ้ก่ผูบ้ริโภคทุกเพศทุกวยัไดอ้ยา่งครบครัน  

ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี จดัอยูใ่นกลุ่มธุรกิจบริการ การบรรลุวตัถุประสงค์

ขององคก์ารให้ไดน้ั้นคือการนาํแผนงานที่ไดไ้ปปฏิบตัิให้เกิดขึ้นไดจ้ริง โดยอาศยัพนักงานร้าน

ที่เป็นด่านหน้าขององคก์ารผูท้ี่ทาํหนา้ท่ีเช่ือมโยงความสมัพนัธร์ะหวา่งลูกคา้กบัองคก์ารเขา้ดว้ยกนั 

ทาํหนา้ที่ในการมอบสินคา้และบริการท่ีดีไปยงัลูกคา้ตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการบริการ ใหบ้ริการ

เกินความคาดหวงัซ่ึงเป็นหัวใจสําคญัของการบริการ การบริการที่ดีเป็นการสร้างภาพลักษณ์ที่ดี

ให้กับองค์การซ่ึงเป็นเบื้องหลังความสําเร็จที่ทุกคนในองค์การต้องการ การที่พนักงานระดับ

ปฏิบตัิการ (สายร้าน) จะสามารถส่งผ่านความรู้สึกดีๆ จากองคก์ารไปสู่ลูกคา้ไดน้ั้นยอ่มมาจาก

ความผกูพนัที่มีใหก้บัองคก์าร พนักงานที่มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมีส่วนทาํใหก้ารบริการลูกคา้

ดีขึ้นและนาํไปสู่ความผกูพนัของลูกคา้ในระยะยาว (Customer Engagement) 

จากรายละเอียดขา้งตน้จะพบว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร (Employee Engagement) 

เป็นความสัมพนัธ์ที่เช่ือมโยงพนักงานกบัองคก์ารเขา้ดว้ยกนั (Mathieu and Zajac, 1990) แต่เน่ืองจาก

ในปัจจุบนัพนักงานเจนเนอเรชัน่วายซ่ึงเป็นแรงงานหลกัในองคก์ารกาํลงัมีอิทธิพลในตลาดแรงงาน

เพิ่มมากขึ้นและมีพฤติกรรมการทาํงานที่เป็นบุคลิกเฉพาะตวัของพนักงานเจนเนอเรชั่นวาย 

คือ การไม่เคารพกฎระเบียบ การไม่มีความอดทนในการทาํงานและโดยเฉพาะอยา่งยิง่ คือ การไม่มี

ความผกูพนัต่อองคก์าร (รัชฎา อสิสนธิกุล, 2554; เสวคนธ์ วทิวสัโอฬาร, 2550)ซ่ึงมกัพบว่าคนกลุ่ม

น้ีมกัลาออกจากองคก์ารทั้งที่อายงุานไม่ถึง 1 ปี (รัชฎา อสิสนธิกุล, 2554) ผูว้จิยัจึงสนใจที่จะศึกษา

เร่ือง “ปัจจยัที่สัมพนัธ์กับความผูกพนัของพนักงานในร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่าย

ปฏิบ ัติการที่ 5” เพื่อหาแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานให้เพิ่มมากขึ้ น

และเป็นกาํลงัสาํคญัในการพฒันาองคก์ารสู่ความย ัง่ยนืต่อไป 
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2.  วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์

คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5  

2.2  เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์

คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.3  ศึกษาความสมัพนัธปั์จจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 

2.4  ศึกษาความสมัพนัธปั์จจยัดา้นประสบการณ์การทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 

2.5  เพือ่เสนอแนวทางยกระดบัความผกูพนัของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี 

ในเขตฝ่ายปฏบิติัการที่ 5 
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3.  กรอบแนวคดิของการศึกษา 

 

 
 

ภาพที่ 1.1 แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา 
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4.  สมมติฐานการศึกษา 

 

4.1 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ีในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 มีความผูกพนั

ในระดบัปานกลาง 

4.2 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ีในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 ที่มีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

4.3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนักงานร้านคดัสรร เบเกร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการ

ที่ 5 มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

4.4 ปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงานของพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี

ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

5.  ขอบเขตของการวจิยั 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี แบ่งขอบเขตการศึกษาเป็นแต่ละดา้น ดงัน้ี 

5.1 ขอบเขตด้านตัวแปร 

5.1.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ ตัวแปรปัจจัยข้อมูลพื ้นฐาน

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา รายได้และระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานปัจจัยด้านลักษณะงาน ได้แก่ ความอิสระในการทํางาน  การมีเอกลักษณ์ของงาน 

ความสาํคญัของงานและการมีส่วนร่วมในการบริหาร และ ปัจจยัด้านประสบการณ์ทาํงาน 

ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกว่าองคก์ารพึ่งพาได ้ความน่าเช่ือถือ

และช่ือเสียงขององคก์ารและความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 

5.1.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพนัขององคก์ารของพนักงาน

ที่มีต่อองคก์าร โดยการวดัจาก ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความพยายาม

และทุ่มเทอยา่งเต็มที่เพื่อทาํงานให้กบัองคก์ารและความปรารถนาอยา่งเต็มที่ที่จะรักษาซ่ึงสมาชิก

ภาพขององคก์าร 

5.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

5.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบตัิงานอยู่ในร้าน 

คดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 จาํนวน 38 สาขา โดยมีพนกังานร้านทั้งส้ิน 219 คน 

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งที่ไดค้ือ 140 คน ไดจ้ากการเปิดตารางเครซ่ีและมอร์แกน 



6 

5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา  การศึกษาในคร้ังน้ีใช้เวลาในการเก็บขอ้มูลตั้งแต่ 

เดือนตุลาคม 2561 ถึง 28 กุมภาพนัธ ์2562  

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 ความผูกพันในองค์การ หมายถึง ทศันคติความรู้สึกที่ดีเป็นทางบวกและแสดงออก

ถึงพฤติกรรมของพนักงานที่สะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหว่างพนกังานกบัองคก์ารซ่ึงมีความจงรักภกัดี 

ความศรัทธาเช่ือมั่นและยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมและวฒันธรรมขององค์การ รวมถึงมีส่วนร่วม

แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการบริหารจดัการภายในองค์การและเต็มใจที่จะพยายามในการปฏิบติังาน

ใหก้บัองคก์าร โดยจากการศึกษาแบ่งความผกูพนัออกเป็น 3 ระดบัดงัน้ี 

6.1.2 ความพยายามและทุ่มเทอย่างเต็มที่เพื ่อทํางานให้กับองค์การ หมายถึง 

การแสดงออกถึงความเตม็ใจที่จะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ที่โดยทุ่มแรงกาย แรงใจและสติปัญญา

ในการปฏิบติังานเพือ่ใหส้าํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 

6.1.3 ความปรารถนาอย่างเต็มที่ที่จะรักษาไว้ซ่ึงสมาชิกภาพขององค์การ หมายถึง 

การแสดงออกถึงความตั้งใจที่จะอยูป่ฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ารต่อไปโดยไม่คิดลาออก

ไม่วา่องคก์ารจะตกอยูใ่นสภาวะใดๆ ก็ตาม 

6.2 พนักงาน หมายถึง พนกังานที่ปฏิบติังานอยูใ่นร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี 

6.3 ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี หมายถึง ธุรกิจสนับสนุนของบริษทั ซีพี ออลล ์

จาํกดั (มหาชน)  

6.4 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายไดแ้ละระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

6.5 ปัจจัยด้านลักษณะงาน  หมายถึง ความรู้สึกต่อการปฏิบ ัติงานของพนักงาน

ในเร่ืองความเป็นอิสระในการทาํงาน การมีเอกลกัษณ์ของงาน ความสาํคญัของงานและการมีส่วนร่วม

ในการบริหาร 

6.6 ปัจจัยด้านประสบการณ์ในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญั

ต่อองคก์ารความรู้สึกวา่องคก์ารพึ่งพาได ้ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ารและความสมัพนัธ์

กบัเพือ่นร่วมงาน 
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 ทาํให้ทราบถึงระดับความผูกพนัในองค์การของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี 

แอนด ์คอฟฟ่ี และนาํมาใชเ้ป็นแนวทางเพื่อสร้างเสริมความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานร้าน

คดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ซ่ึงจะส่งผลต่อการดาํเนินงานจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 

7.2 สามารถใชเ้ป็นขอ้มูลสาํหรับผูท้ี่ตอ้งการศึกษาเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนกังานในหน่วยงานอ่ืน 
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บทที่  2 

วรรณกรรมท่ีเกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ืองปัจจยัที่สัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน

ในร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ีในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยั

ที่เก่ียวขอ้ง เพือ่นาํมาเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

2.  ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3.  ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

4.  การบริหารงานของร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี 

5.  งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 

การศึกษาความผูกพนัต่อองคก์าร โดยนกัวิชาการไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนั

ต่อองคก์าร ดงัน้ี 

ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร พจนานุกรมฉบบับณัฑติยสถานไดใ้หค้วามหมาย

ของคาํวา่ “ความ” หมายถึง เร่ือง เช่น เน้ือความ เกิดความ (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน, 2554) 

ไดใ้ห้ความหมายของคาํว่า “ผูกพนั” หมายถึง มีความเป็นห่วงกงัวลเพราะรักใคร่ ก่อให้เกิดพนัธะ

ที่จะตอ้งปฏิบติัตาม (พจนานุกรมฉบบับณัฑิตยสถาน, 2554) องคก์ารศูนยร์วมกลุ่มบุคคลหรือกิจการ 

ที่ประกอบจดัตั้ง ซ่ึงอาจเป็นหน่วยงานของรัฐ เช่น องคก์ารของรัฐบาล หน่วยงานเอกชน เช่น บริษทัจาํกัด 

สมาคมหรือหน่วยงานระหวา่งประเทศ เช่น องคก์ารสหประชาชาติ (พจนานุกรม ฉบบับณัฑิตยสถาน, 

2554) จึงกล่าวไดว้า่ ความหมายของคาํวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร น่าจะหมายถึง การเกิดความกงัวล 

การรักใคร่ในหน่วยงานที่ปฏิบตัิ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดพนัธะผูกพนัที่จะตอ้งปฏิบตัิตาม ความผูกพนั

ต่อองค์การเป็นส่ิงที่มีความสําคญัในการดาํเนินกิจการขององค์การ หากองค์การใดมีพนักงาน

ที่ความผกูพนัต่อองคก์ารสูง ยอ่มสามารถนาํพาองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้
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ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารว่า 

หมายถึง ระดบัความตอ้งการในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานกบัองคก์ารที่ตนปฏิบติังาน

อยูด่ว้ยอยา่งทุ่มเท และเต็มความสามารถ นอกจากน้ียงัหมายรวมถึง ระดบัการมีส่วนร่วมของบุคลากร

ในการเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ารและตอ้งการที่จะเห็นความสาํเร็จตามเป้าหมายที่องคก์าร

ตอ้งการต่อไป 

แวลบอร์น ( Welbourne) ให้ความหมายของคาํว่า Engagement ไวอ้ยา่งง่ายๆ คือ ส่ิงที่ 

บ่งบอกว่าพนักงานทาํอะไรในขณะทาํงาน (What people do at work) โดย Welbourne ได้อธิบาย

โดยใชท้ฤษฎีบทบาท (Role Theory) ว่า พนักงานแต่ละคนลว้นมีบ/ทบาทต่องานท่ีตนรับผิดชอบ

ในแง่มุมที่แตกต่าง บางคนตอ้งรับผิดชอบต่องานนั้นๆ โดยตรง บางคนมีบทบาทรับผิดชอบงาน

ในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานบางคนรับผิดชอบในฐานะเจา้ของธุรกิจ หรืออีกหลายๆ คน

ตอ้งเรียนรู้และพฒันาเพราะเป็นสายงานอาชีพตนเอง ขณะที่อีกหลายคนตอ้งรับผิดชอบงาน 

เพราะเป็นสมาชิกในองคก์าร 

สเตียร์ (Steers, 1977, p. 46-75) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึก

ของการเป็นสมาชิกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความเต็มใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตวั

เพื่อองคก์ารและปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นตลอดไป นอกจากน้ีความผกูพนัองคก์าร

ยงัเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิภาพขององคก์ารลกัษณะหน่ึง  

อเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990, p. 710-720 อ้างใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554,น. 10)

กล่าวว่า พนักงานที่มีความผูกพนัต่อองคก์ารจะมีลกัษณะเป็นบุคคลที่อยูก่บัองคก์ารไม่ว่าองคก์าร

จะเป็นอยา่งไร มาทาํงานสมํ่าเสมอ ทุ่มเทในการทาํงาน ปกป้องทรัพยสิ์นของบริษทัและมีเป้าหมาย

ร่วมกบัองคก์าร อเลนและเมเยอร์ มีแนวคิดวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

ดงัน้ี 

1)  ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพนั

ที่เกิดขึ้นตามความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร 

รู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เตม็ใจที่จะทุ่มเทและอุทิศใหก้บัองคก์าร 

2)  ความผูกพนัด้านความต่อเน่ืองต่อองค์การ (Continuance commitment) หมายถึง 

ความผูกพนัที่เกิดขึ้นจากการคิดคาํนวณของบุคคลที่อยูบ่นพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กบัองคก์าร 

และผลตอบแทนที่บุคคลจะได้รับจากองค์การ โดยแสดงออกในรูปของพฤติกกรรมต่อเน่ือง

ในการทาํงานวา่จะทาํงานอยูก่บัองคก์ารต่อหรือไม่หรือเปล่ียนแปลงที่ทาํงาน 
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3)  ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม (Nominal Commitment) หมายถึง 

ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นเพื่อตอบสนอง

แทนส่ิงที่บุคคลไดรั้บจากองคก์าร แสดงออกในรูปแบบของความภกัดีต่อองคก์าร 

เมาวเ์ดย ์พอร์เตอร์และเสตียร์ Mowday, Porter and Steer (1982, p.45) ไดแ้บ่งแนวคิด

ของความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 2 ลกัษณะ คือ แนวคิดดา้นพฤติกรรมและแนวคิดดา้นทศันคติ 

1)  แนวคิดดา้นพฤติกรรม แนวคิดดา้นพฤติกรรมน้ีมองความผูกพนัต่อองคก์ารในรูป

ของความสมํ่าเสมอของพฤติกรรมนั่นคือ เม่ือคนมีความผูกพนัต่อองค์การจะมีการแสดงออก

ที่ต่อเน่ืองหรือมีความสมํ่าเสมอในการปฏิบติังาน ไม่คิดเปล่ียนแปลงโยกยา้ยงาน การที่บุคคล

มีความผูกพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากเขาไดพ้ิจารณาอยา่งถี่ถว้นถึงผลเสียที่จะเกิดขึ้นเขาจะละทิ้ง

ความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร และกลวัเสียผลประโยชน์ท่ีไดจ้ากการลงทุนทาํงานในองคก์ารมานาน 

2)  แนวคิดดา้นทศันคติ แนวคิดดา้นทศันคติมีความเห็นว่าความผกูพนัต่ององคก์าร คือ

การที่บุคคลมีความรู้สึกวา่ตนมีความเก่ียวขอ้งเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์าร หรือมีความรู้สึก

ว่าเป้าหมายและวตัถุประสงค์และเป้ามายขององค์การในการทาํงานของเขาและองค์การมีความ

สอดคลอ้งกนั ทาํใหเ้ขายอมรับเป้าหมายขององคก์าร มีทศันคติที่ดีต่อองคก์าร มีความปรารถนาที่จะ

รักษาสภาพการเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารเพือ่จะปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

ศรีธนา บุญญเศรษฐ์ (2560, น. 14-52) กล่าวว่า ความผูกพนัของพนักงาน (Employee 

Engagement) เป็นความรู้สึกดีๆ ของพนักงานที่มีต่องานและองคก์ารจนทาํใหพ้นักงานทุ่มเทในการ

ปฏิบติังานเพือ่ใหไ้ดผ้ลที่ดีขึ้นแก่องคก์ารและส่งผลให้องคก์ารเป็นองคก์ารที่คนทัว่ไปอยากเขา้มา

ร่วมงานด้วย ซ่ึงจากผลการศึกษาของ Gallup (2009 cited in Sauser &Sims, 2012, p.371) พบว่า 

พนักงานที่มีความผกูพนัจะมีความพอใจและมีผลการปฏิบติังานดีกว่าพนักงานที่ไม่มีความผูกพนั

ต่อองคก์าร ทั้งยงัพบว่าความผูกพนัของพนักงานมีความสัมพนัธ์ทางตรงกบัผลการปฏิบตัิงาน

หรือผลงานขององคก์าร 

ความผูกพนัมีความสาํคญัต่อองคก์ารหลายประการ โดยนอกจากจะช่วยเพิ่มผลิตภาพ

จากการปฏิบติังานของพนักงาน ลดอัตราการลาออกจากงานของพนักงาน เพิ่มความปลอดภยั

ในการปฏิบติังานและเพิม่กาํไรแก่องคก์ารแลว้ ยงัสนบัสนุนความสาํพนัธ์อนัดีระหวา่งกนัให้เกิดขึ้น

ในองคก์ารอีกดว้ย (ศรีธนา บุญญเศรษฐ,์ 2560) ความผูกพนัของพนกังานประกอบดว้ยความผกูพนั 

2 ส่วน คือ ความผูกพันในงาน (Job Engagement) และความผูกพันต่อองค์การ (Organization 

Engagement or Organization Commitment) โดยความผูกพนัในงานเป็นความรู้สึกพึงพอใจ 

มีส่วนร่วม และกระตือรือร้นในงานปฏิบติังาน ขณะท่ีความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติเชิงบวก

ที่มีต่อองคก์ารและคุณค่าขององคก์ารซ่ึงทาํให้พนักงานปรารถนาอยา่งเต็มที่ที่จะรักษาซ่ึงสมาชิก
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ขององคก์าร ยอมรับในคุณค่าและวตัถุประสงคข์ององคก์ารตลอดจนพร้อมที่จะทุ่มเทเพือ่ความสาํเร็จ

ขององคก์าร (Amstrong, 2010, p. 154-155 อา้งถึงใน ศรีธนา บุญญเศรษฐ ์(2560, น. 14-52)) 

ความผูกพนัต่อองคก์าร (Organization Commitment) เป็นปัจจยัสําคญัที่จะทาํให้งาน

ขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงคต์ามที่วางไว ้เพราะจากการที่ผูป้ฏิบติังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง

ก็จะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานยนิดีที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพือ่ปฏิบติังานในหนา้ที่ของตนเองให้ดีที่สุด 

และดีกว่าผูท้ี่มีความผูกพนัต่อองค์การน้อยหรือไม่มีเลย ซ่ึงการที่ผูป้ฏิบติังานจะมีความผูกพนั

ต่อองค์การได้ก็ต่อเม่ือจุดมุ่งหมายของสมาชิกได้รับการตอบสนองจากองค์การ จึงเป็นหน้าที่

ของผูบ้ริหารองคก์ารจะพยายามสร้างทศัคติที่ดีต่อองคก์าร เพื่อใหส้มาชิกขององคก์ารอยูก่บัองคก์าร

อยา่งมีคุณค่า ดว้ยการสร้างให้สมาชิกมีความผูกพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด

แก่องคก์าร (ปาริชาติ บวัเป็ง, 2554) 

ความผูกพนัต่อองค์การเป็นส่ิงที่มีความสาํคญัต่อความมีประสิทธิผลขององค์การ

ซ่ึงสามารถทาํนายการลาออกไดดี้กว่าความพึงพอใจในการทาํงาน ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อองคก์ารสูง

จะปฏิบตัิงานไดด้ีกว่าผูท้ี่มีความผูกพนัต่อองคก์ารตํ่าหรือไม่มีเลยซ่ึงผลดีก็จะตกอยูก่บัองคก์าร

และผูป้ฏิบติัการเองและส่ิงเหล่าน้ีเป็นคุณสมบติัที่ทุกองคก์ารปรารถนา (กัญจน์ภสั ชูผล, 2559) 

องคป์ระกอบที่แตกต่างกนัของความผูกพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ส่วน ซ่ึงไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นจิตใจ 

ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานมีความแตกต่างกนัเน่ืองจาก

แหล่งที่มา ที่แตกต่างกนั ดงัน้ี 

1)  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) ในการศึกษาเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล

กบัความผูกพนัต่อองคก์รยงัพบว่ามีความสมัพนัธ์ไม่แน่นอนนัก โดยเฉพาะตวัแปรทางประชากร 

(demographic variables) เช่น เพศ อาย ุอายงุาน เป็นตน้ (Meyer &Allen, 1997, p. 43) 

(1)  เพศ จากการศึกษาของ Angle and Perry (1981);Gould (1975);Gurski (1966); 

Herminia and Alutto (1972) (อ้างถึงใน Monday et al., 1982, p.31) เพศหญิงมีความผูกพนัต่อองค์การ

มากกวา่เพศชายซ่ึง Grusky ไดอ้ธิบายว่าเน่ืองจากผูห้ญิงตอ้งฝ่าฟันอุปสรรคมากมายกว่าจะประสบ

ผลสาํเร็จในตาํแหน่งนั้นๆ ได ้การพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ารจึงเป็นส่ิงสาํคญั 

(2)  อายแุละอายงุาน จากการศึกษาของ Angle and Perry (1981): Sheldon (1971) 

(อ้างถึงใน  Monday et al... p.30) พบว่า ตัวแปรด้านอายุ อายุงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กับความผูกพนั ต่อองค์การ ซ่ึงสอดคลอ้งกับการศึกษาของ Mathieu and Zajac (1990 อ้างถึงใน 

Meyer & Allen, 1997, p. 43) ในขณะที่เสตียร์ Steer (1997) ไดก้ล่าวว่าความสัมพนัธ์ที่เกิดขึ้นน้ี

ไม่ไดเ้กิดขึ้นโดยตรงระหวา่งอายแุละอายงุานที่มีผลต่อความผกูพนัซ่ึงสอดคลอ้งกบั March and Simon 

(1958 อ้างถึงใน Monday et al... p.30) ที่กล่าวว่าการที่พนักงานมีอายุและอายุงานเพิ่มขึ้ น 
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ทาํให้การจา้งงานพวกเขาถูกจาํกดัมากขึ้น พวกเขาจึงรู้สึกพงึพอใจกบังานปัจจุบนัและมีความผกูพนั

ต่อองคก์ารมากขึ้น จึงนับเป็นความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรดา้นอายงุานกบัอายงุานกบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารค่อนขา้งคลุมเครือ ซ่ึงสาเหตุน้ีอาจขึ้นอยูก่ ับลกัษณะของกลุ่มประชากรที่ทาํการศึกษา 

หรืออาจเกิดจากผลกระทบของตวัแปรอ่ืนๆ เช่นพนักงานที่มีอายมุากยอ่มมีประสบการณ์ในการ

ทาํงานดีกวา่พนกังานที่มีอายนุอ้ย 

(3)  สถานภาพสมรส จากการศึกษาของ Angle and Perry ผูท้ี่แต่งงานมีครอบครัวแลว้

มกัมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากกว่าคนที่ยงัไม่แต่งงานมีครอบครัวหรือเป็นโสด ซ่ึงอาจเป็น

เพราะผูท้ี่มีครอบครัวยอ่มตอ้งการความมัน่คงในอาชีพมากกวา่ จึงมีความผูกพนัต่อองคก์ารสูงกว่า 

(Hrebiniak & Alutto, 1972, p. 562) ในขณะที่ Meyer and Allen กล่าวว่า ตวัแปรดา้นสถานภาพ

การสมรสไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารเสมอไป (Meyer and Allen ,1977, p.44)  

(4)  ระดับการศึกษาจากการศึกษาของ Angle and Perry (1981) Morris and Sherman 

(1981); Morriss and Steers (1977) (อา้งถึงใน Mowday et al., 1982, pp. 30-31) พบว่า ตวัแปร

ดา้นระดบัการศึกษามีความผูกผนักบัความผูกพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากผูท้ี่มีการศึกษาสูงมกัจะมี

ความคาดหวงัสูงซ่ึงอาจจะไม่สามารถตอบสนองได ้นอกจากนั้นผูท้ี่มีการศึกษาสูงจะผูกพนัต่อวชิาชีพ

ของตนเองมากกว่าความผูกพนัต่อองค์การ และในลักษณะเดียวกันกับตวัแปรด้านสถานภาพ

การสมรส Meyer and Allen กล่าวว่า ตวัแปรด้านระดบัการศึกษาไม่ได้มีความผูกพนัต่อองค์การ

เสมอไป (Meyer & Allen, 1997, p. 44) 

2)  ลกัษณะงาน ลกัษณะงานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ลกัษณะงานที่ดีจะจูงใจให้บุคคลากรรู้สึกอยากทาํงาน เพื่อสร้างผลงานให้มีคุณค่าและเป็นรางวลั

ใหก้บัตนเอง ลกัษณะงานที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่  

(1)  ความชัดเจนของงาน หมายถึง งานที่มีการระบุขอบเขตซ่ึงจาํเป็นต่องาน 

ทาํให้บุคลากร สามารถทาํงานเหล่านั้นไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ  

(2)  ความมีอิสระในการปฏิบติังาน หมายถึง ลกัษณะงานที่เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน

มีอิสระเสรีภาพและดุลยพินิจในการปฏิบตัิงาน ตดัสินใจดว้ยตนเอง ในการกาํหนดเวลาทาํงาน

และวิธีปฏิบติัที่จะทาํใหง้านนั้นแลว้เสร็จไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะทาํให้บุคลากรปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งเตม็ความรู้ ความสามารถ และเกิดความตอ้งการที่จะทุมเทกาํลงัความสามารถเพือ่ทาํประโยชน์ 

ใหแ้ก่องคก์าร และมีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ 
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(3)  งานที่มีลกัษณะทา้ทาย หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ ใชส้ติปัญญา 

และความคิดสร้างสรรค ์หรือใชเ้ทคโนโลยพีิเศษ ความทา้ทายของงานจะเป็นแรงกระตุน้ให้บุคลากร

เกิดการทาํงานและแสดงความสนใจทาํงาน เพือ่พิสูจน์ความสามารถของตนเองและเกิดความพงึพอใจ

เม่ือเห็นความสาํเร็จของงาน  

(4)  งานที่ มีความหลากหลาย ลักษณ ะงานที่ต้องใช้ความ รู้ความสามารถ

หลากหลายดา้น มีความหลากหลายเป็นส่ิงจูงใจที่ดี ทาํให้ไม่รู้สึกเบื่อหน่าย และตอ้งการปฏิบติังาน

ใหส้าํเร็จตามคาดหวงั  

3)  ลกัษณะประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการทาํงานในองคก์าร ไดแ้ก่  

(1)  ความคาดหวงัที่จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ผูป้ฏิบติังานหรือสมาชิก

ในองคก์รต่างคาดหวงัว่าการที่เขาไดล้งทุนปฏิบติังานกบัองคก์ารแลว้นั้น เขาควรไดรั้บผลประโยชน์ 

ตอบแทนอยา่งเพยีงพอและยติุธรรม 

(2)  ความรู้สึกต่อองคก์าร เป็นองคก์ารที่พึ่งพาได ้เป็นความรู้สึกเช่ือถือไวว้างใจ

ที่บุคคลมีมีต่อองคก์ารว่าองคก์ารจะไม่ทอดทิ้ง และให้ความช่วยเหลือเมื่อเขาประสบปัญหา 

ความน่าเช่ือถือขององค์การเป็นส่ิงท่ีทาํให้บุคลากรมีความมั่นใจและส่งผลทาํให้ปฏิบัติงาน

ได้อย่างมีเสถียรภาพ  

(3)  ความรู้สึกว่าตนมีความสําคญัต่อองคก์าร คือ ความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บการ

ยอมรับจากองค์การ ทาํให้เขารู้สึกว่าการปฏิบตัิงานมีคุณค่า ความรู้สึกมีคุณค่าในตวัเองนั้น

เป็นเสมือนรางวลัจากองคก์ารที่ใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

อาจกล่าวโดยสรุปว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร คือความรู้สึกและทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร

ที่ตนปฏิบติังานอยู ่มีความจงรักภกัดี ยอมรับเป้าหมายและเง่ือนไข ค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์าร 

มีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การมีความยินดีที่จะใช้ความรู้ความสามารถทั้งหมด

ที่มี เพื ่อบรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกันกับองค์การ ตามแนวคิดของแนวคิดของเมเยอร์และอัลเลน 

(Mayer & Allen, 1997) 
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2.  ปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 

ในการเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นมีปัจจยัต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งอยูห่ลายปัจจยัซ่ึงในแต่ละ

ปัจจยัก็เป็นผลมาจากการศึกษาของแต่ละคน โดยอาจมีความแตกต่างกนัไปตามสภาพแวดลอ้ม

ของธุรกิจนั้นๆ โดยตวัอยา่งของปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัมีดงัน้ี สเตียร์ 

สเตียร์ (Steers,1977) ไดศึ้กษาปัจจยัเบื้องตน้ของความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่ มีองคป์ระกอบ

ที่เป็นปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี  

1)  ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) หมายถึง ตวัแปรที่เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะ

ส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ เช่น เพศ อาย ุการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระดับรายได ้

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส ฯลฯ 

2)  ลกัษณะงานที่ปฏิบติั (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล

รับผิดชอบปฏิบติัอยูว่่ามีลกัษณะอยา่งไร เช่น ความมีอิสระในการทาํงาน (Autonomy) งานที่มีคุณค่า

ความประจกัษใ์นงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานที่มีโอกาสพบปะผูอ่ื้น 

(Social Interactions) 

3)  ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน 

แต่ละคนวา่มีความรับรู้ต่อการทาํงานในองคก์ารที่ผ่านมาอยา่งไร เช่น ทศันคติของกลุ่มต่อองคก์าร 

(Group Attitude) การพึ่งพาไดจ้ากองค์การ (Organization Dependability) ความรู้สึกว่าตนเอง

มีความสาํคญัต่อองคก์าร (Personal Importance) 

เมาวเ์ดย ์และคนอื่นๆ (Mowday & et al., 1982 อา้งถึงใน นงเยาว ์แกว้มรกต, 2542) 

ไดช้ี้ให้เห็นว่าปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) ประกอบด้วย 4 

ปัจจยั คือ  

1)  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) 

2)  คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) 

3)  ประสบการณ์การทาํงาน (Work Experience) 

4)  คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) 
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3.  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

 

3.1  ทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการ (Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation) 

 

 
 

ภาพที่ 2.1 แสดงลาํดบัขั้นความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow 

 

ที่มา:https://sirikanya926.files.wordpress.com/2014/01/maslow.png 

 

มาสโลวเ์ช่ือวา่พฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นจาํนวนมากสามารถอธิบายโดยใชแ้นวโน้ม

ของบุคคลในการคน้หาเป้าหมายที่จะทาํให้ชีวิตของเขาได้รับความตอ้งการ ความปรารถนา 

และไดรั้บส่ิงที่มีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงที่จะกล่าววา่กระบวนการของแรงจูงใจเป็นหวัใจ

ของทฤษฎีบุคลิกภาพของมาสโลว ์โดยเขาเช่ือวา่มนุษยเ์ป็น “สัตวท์ี่มีความตอ้งการ” (wanting animal) 

และเป็นการยากที่มนุษยจ์ะไปถึงขั้นของความพงึพอใจอยา่งสมบูรณ์ ในทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการ

ของ มาสโลว ์เมื่อบุคคลปรารถนาที่จะไดร้ับความพึงพอใจและเมื่อบุคคลไดร้ับความพึงพอใจ

ในส่ิงหน่ึงแลว้ก็จะยงัคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆ ต่อไป ซ่ึงถือเป็นคุณลกัษณะของมนุษย์

ซ่ึงเป็นผูท้ี่มีความตอ้งการจะไดรั้บส่ิงต่างๆ อยูเ่สมอ 

มาสโลว ์กล่าววา่ความปรารถนาของมนุษยน์ั้นติดตวัมาแต่กาํเนิดและความปรารถนา

เหล่าน้ีจะเรียงลาํดับขั้นของความปรารถนา ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความปรารถนาขั้นสูงขึ้นไป

เป็นลาํดับ 
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1)  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ที่มีอาํนาจมากที่สุดและสงัเกตเห็นไดช้ดัที่สุดจากความตอ้งการทั้งหมด เป็นความตอ้งการที่ช่วยการ

ดาํรงชีวติ ได้แก่ ความตอ้งการอาหาร นํ้ าด่ืม ออกซิเจน การพกัผ่อนนอนหลับ ความตอ้งการ

ทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ตลอดจนความตอ้งการท่ีจะถูกกระตุน้อวยัวะรับสัมผสั แรงขบั

ของร่างกายเหล่าน้ีจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความอยูร่อดของร่างกายและของอินทรีย ์ความพงึพอใจ

ที่ไดรั้บในขั้นน้ีจะกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการในขั้นที่สูงกวา่และถา้บุคคลใดประสบความลม้เหลว

ที่จะสนองความตอ้งการพื้นฐานน้ีก็จะไม่ไดรั้บการกระตุน้ ให้เกิดความตอ้งการในระดบัที่สูงขึ้น

อยา่งไรก็ตาม ถา้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงยงัไม่ไดรั้บความพงึพอใจ บุคคลก็จะอยูภ่ายใตค้วามตอ้งการนั้น

ตลอดไป ซ่ึงทาํให้ความตอ้งการอื่นๆ ไม่ปรากฏหรือกลายเป็นความตอ้งการระดับรองลงไป 

เช่น คนที่อดอยากหิวโหยเป็นเวลานานจะไม่สามารถสร้างสรรคส่ิ์งท่ีมีประโยชน์ต่อโลกไดบุ้คคล

เช่นน้ีจะหมกมุ่นอยูก่บัการจดัหาบางส่ิงบางอยา่งเพือ่ใหมี้อาหารไวรั้บประทาน 

มาสโลว  ์อธิบายต่อไปว่าบุคคลเหล่าน้ีจะมีความรู้สึกเป็นสุขอย่างเต็มท่ี

เมื่อมีอาหารเพียงพอสาํหรับเขาและจะไม่ตอ้งการส่ิงอื่นใดอีก ชีวิติของเขากล่าวไดว้่าเป็นเร่ือง

ของการรับประทาน ส่ิงอ่ืนๆ นอกจากน้ีจะไม่มีความสาํคญัไม่วา่จะเป็นเสรีภาพ ความรัก ความรู้สึก

ต่อชุมชน การได้รับการยอมรับ และปรัชญาชีวิต บุคคลเช่นน้ีมีชีวิตอยู่เพื ่อที่จะรับประทาน

เพยีงอยา่งเดียวเท่านั้น ตวัอยา่ง การขาดแคลนอาหารมีผลต่อพฤติกรรม ไดมี้การทดลองและการศึกษา

ชีวประวติัเพื่อแสดงว่า ความตอ้งการทางด้านร่างกายเป็นเร่ืองสําคญัที่จะเขา้ใจพฤติกรรมมนุษย ์

และไดพ้บผลวา่เกิดความเสียหายอยา่งรุนแรงของพฤติกรรมซ่ึงมีสาเหตุจากการขาดอาหารหรือนํ้ า

ติดต่อกนัเป็นเวลานาน 

2)  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกาย

ได้รับความพึงพอใจแล้วบุคคลก็จะพฒันาการไปสู่ขั้นใหม่ต่อไป ซ่ึงขั้นน้ีเรียกว่าความตอ้งการ 

ความปลอดภยัหรือความรู้สึกมัน่คง (safety or security) Maslow กล่าวว่าความตอ้งการความปลอดภยัน้ี

จะสังเกตไดง้่ายในทารกและในเด็กเล็กๆ เนื่องจากทารกและเด็กเล็กๆ ตอ้งการความช่วยเหลือ

และตอ้งพึ่งพาอาศยัผูอ่ื้น ตวัอยา่ง ทารกจะรู้สึกกลวัเมื่อถูกทิ้งให้อยูต่ามลาํพงัหรือเมื่อเขาไดย้นิ

เสียงดงัๆ หรือเห็นแสงสวา่งมากๆ แต่ประสบการณ์และการเรียนรู้จะทาํใหค้วามรู้สึกกลวัหมดไป 

มาสโลว์ กล่าวเพิ่มเติมว่าพ่อแม่ที่เล้ียงดูลูกอย่างไม่กวดขันและตามใจ

มากจนเกินไปจะไม่ทาํใหเ้ด็กเกิดความรู้สึกวา่ไดรั้บความพึงพอใจจากความตอ้งการความปลอดภยั

การให้นอนหรือให้กินไม่เป็นเวลาไม่เพียง แต่ทาํให้เด็กสับสนเท่านั้นแต่ยงัทาํให้เด็กรู้สึกไม่มั่นคง

ในส่ิงแวดลอ้มรอบๆ ตวัเขา สัมพนัธภาพของพ่อแม่ที่ไม่ดีต่อกนั เช่น ทะเลาะกนัทาํร้ายร่างกาย

ซ่ึงกนัและกนั พ่อแม่แยกกนัอยู ่หยา่ ตายจากไป สภาพการณ์เหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อความรู้ที่ดีของเด็ก 



17 

ทาํใหเ้ด็กรู้วา่ส่ิงแวดลอ้มต่างๆ ไม่มัน่คง ไม่สามารถคาดการณ์ไดแ้ละนาํไปสู่ความรู้สึกไม่ปลอดภยั 

ความตอ้งการความปลอดภยัจะยงัมีอิทธิพลต่อบุคคลแมว้่าจะผ่านพน้วยัเด็กไปแลว้ แมใ้นบุคคล

ที่ทาํงานในฐานะเป็นผูคุ้ม้ครอง เช่น ผูรั้กษาเงิน นกับญัชี หรือทาํงานเกี่ยวกบัการประกนัต่างๆ 

และผูท้ี่ทาํหนา้ที่ให้การรักษาพยาบาลเพื่อความปลอดภยัของผูอ่ื้น เช่น แพทย ์พยาบาล แมก้ระทัง่คนชรา 

บุคคลทั้งหมดที่กล่าวมาน้ีจะใฝ่หาความปลอดภยัของผูอ่ื้น เช่น แพทย ์พยาบาล แมก้ระทัง่คนชรา 

3)  ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love needs)

ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของเป็นความตอ้งการขั้นที่ 3 ความตอ้งการน้ีจะเกิดขึ้น

เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ บุคคล

ตอ้งการไดรั้บความรักและความเป็นเจา้ของโดยการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เช่น ความสมัพนัธ์

ภายในครอบครัวหรือกับผูอ่ื้น สมาชิกภายในกลุ่มจะเป็นเป้าหมายสําคญัสําหรับบุคคล กล่าวคือ 

บุคคลจะรู้สึกเจ็บปวดมากเม่ือถูกทอดทิ้งไม่มีใครยอมรับ หรือถูกตัดออกจากสังคมไม่มีเพื่อน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือจาํนวนเพื่อนๆ ญาติพี่น้อง สามีหรือภรรยาหรือลูกๆ ได้ลดน้อยลงไป 

นักเรียนที่เขา้โรงเรียนที่ห่างไกลบา้นจะเกิดความตอ้งการเป็นเจา้ของอยา่งยิง่ และจะแสวงหา

อย่างมากที่จะได้รับการยอมรับจากกลุ่มเพื่อน เขาอธิบายว่า ความรักที่แท้จริงจะเก่ียวข้อง

กบัความรู้สึกที่ดี ความสัมพนัธ์ของความรักระหว่างคน 2 คน จะรวมถึงความรู้สึกนับถือซ่ึงกนั

และกนั การยกยอ่งและความไวว้างใจแก่กนั 

นอกจากน้ีมาสโลว ์ยงัย ํ้าว่าความตอ้งการความรักของคนจะเป็นความรักท่ีเป็นไป

ในลกัษณะทั้งการรู้จกัให้ความรักต่อผูอื้่นและรู้จกัที่จะรับความรักจากผูอื้่น การไดร้ับความรัก

และไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นเป็นส่ิงที่ทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า บุคคลที่ขาดความรัก

ก็จะรู้สึกวา่ชีวติไร้ค่ามีความรู้สึกอา้งวา้งและเคียดแคน้ 

4)  ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง( Self-Esteem needs) เม่ือความตอ้งการ

ไดรั้บความรักและการใหค้วามรักแก่ผูอ่ื้นเป็นไปอยา่งมีเหตุผลและทาํใหบุ้คคล เกิดความพงึพอใจแลว้ 

พลงัผลกัดนัในขั้นที่ 3 ก็จะลดลงและมีความตอ้งการในขั้นต่อไปมาแทนที่ กล่าวคือมนุษยต์อ้งการ

ที่จะไดรั้บความนับถือยกยอ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะแรกเป็นความตอ้งการนับถือตนเอง 

(self-respect) ส่วนลกัษณะที่ 2 เป็นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น (esteem from others) 

(1)  ความตอ้งการนับถือตนเอง (self-respect) คือ ความตอ้งการมีอาํนาจ 

มีความเชื่อมัน่ในตนเอง มีความแข็งแรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธ์ิไม่ตอ้งพึ่งพา

อาศัยผูอ่ื้น และมีความเป็นอิสระ ทุกคนต้องการที่จะรู้สึกว่าเขามีคุณค่าและมีความสามารถ

ที่จะประสบความสาํเร็จในงานภาระกิจต่างๆ และมีชีวติที่เด่นดงั 
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(2)  ความตอ้งการได้รับการยกยอ่งนับถือจากผูอ่ื้น (esteem from others) คือ 

ความตอ้งการมีเกียรติยศ การไดรั้บยกยอ่ง ไดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความสนใจ มีสถานภาพ มีช่ือเสียง

เป็นที่กล่าวขาน และเป็นที่ช่ืนชมยนิดี มีความตอ้งการที่จะไดรั้บความยกยอ่งชมเชยในส่ิงที่เขากระทาํ

ซ่ึงทาํใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าวา่ความสามารถของเขาไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นความตอ้งการไดรั้บ

ความนับถือยกยอ่งก็เป็นเช่นเดียวกบัธรรมชาติของลาํดบัชั้นในเร่ืองความตอ้งการดา้นแรงจูงใจ

ตามทศันะของ Maslow ในเร่ืองอ่ืนๆ ที่เกิดขึ้นภายในจิตนัน่คือ บุคคลจะแสวงหาความตอ้งการไดรั้บ

การยกยอ่งก็เมื่อภายหลงัจาก ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของไดรั้บการตอบสนอง

ความพงึพอใจของเขาแลว้ 

5)  ความตอ้งการที่จะเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริง (Self-Actualization needs) ถึงลาํดับ

ขั้นสุดทา้ยถ้าความตอ้งการลาํดับขั้นก่อนๆ ได้ทาํให้เกิดความพึงพอใจอย่างมีประสิทธิภาพ 

ความตอ้งการเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงก็จะเกิดขึ้น Maslow อธิบายความตอ้งการเขา้ใจตนเอง

อยา่งแทจ้ริง ว่าเป็นความปรารถนาในทุกส่ิงทุกอย่างซ่ึงบุคคลสามารถจะได้รับอย่างเหมาะสม

บุคคลที่ประสบผลสาํเร็จในขั้นสูงสุดน้ีจะใชพ้ลงัอยา่งเตม็ที่ในส่ิงที่ทา้ทายความสามารถและศกัยภาพ

ของเขาและมีความปรารถนาที่จะปรับปรุงตนเอง พลังแรงขับของเขาจะกระทาํพฤติกรรม

ตรงกับความสามารถของตน บุคคลที่จะบรรลุถึงจุดสูงสุดของศกัยภาพ เช่น “นักดนตรีก็ตอ้งใช้

ความสามารถทางดา้นดนตรี ศิลปินก็จะตอ้งวาดรูป กวีจะตอ้งเขียนโคลงกลอน ถา้บุคคลเหล่าน้ี

ไดบ้รรลุถึงเป้าหมายที ่ตนตั้งไวก้ ็เชื่อไดว้ ่าเขาเหล่านั้นเป็นคนที ่รู ้จกัตนเองอยา่งแทจ้ริง” 

(Maslow, 1970, น. 46) ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอย่างแทจ้ริงจะดาํเนินไปอย่างง่ายหรือเป็นไป

โดยอตัโนมัติ โดยความเป็นจริงแลว้ มาสโลว ์เช่ือว่าคนเรามกัจะกลวัตวัเองในส่ิงเหล่าน้ี “ดา้นที่ดี

ที่สุดของเรา ความสามารถพิเศษของเรา ส่ิงท่ีดีงามท่ีสุดของเรา พลงัความสามารถ ความคิดสร้างสรรค”์ 

(Maslow, 1962, น. 58) 

3.2  ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory, 1960) เบคเกอร์และคาร์เพอร์ Becker & Carper, 1956) 

ไดค้ิดทฤษฎีที่พฒันามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือที่เรียกวา่ reward-cost notation 

ซ่ึงสาระสาํคญัที่เสนอไว ้คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผูกพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด

เป็นเพราะวา่บุคคลนั้นไดส้ร้างการลงทุน (side-bet) ต่อส่ิงนั้นๆไว ้เพราะฉะนั้นถา้เขาไม่มีความผกูพนั

ต่อส่ิงนั้นต่อไปก็จะทาํให้เขา(สูญเสียมากกว่าการผูกพนัไว ้จึงเป็นส่ิงที่ตอ้งทาํโดยไม่มีทางเลือก 

ระดบัความสาํคญัของการลงทุนในบางประการจะผนัแปรตามมิติระยะเวลา กล่าวคือ คุณภาพ

ของส่ิงที่ลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้นๆ เช่น ตวัแปร 

อายกุารทาํงานในองคก์าร บุคคลที่ทางานให้กบัองคก์ารนานเท่าใดก็จะทาํให้เกิดการสะสมทรัพยากร 

ที่จะไดรั้บจากระบบการจา้งงานขององคก์ารมากขึ้นในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอาํนาจหน้าที่
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หรือส่ิงที่ไดอุ้ทิศในรูปของกาํลงักายและกาํลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีทาํงานอยูก่บัองคก์ารนานยอ่มตดัสินใจ

ลาออกจากองคก์ารไดย้ากลาํบากกว่าคนที่ทาํงานกบัองคก์ารมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาว่า

หากลาออกจากองคก์ารก็เท่ากบัว่าการลงทุนของเขาที่ไดส้ะสมไวย้อ่มสูญเสียไปดว้ย ซ่ึงอาจจะ

ไม่คุม้ค่ากบัผลประโยชน์ที่จะไดรั้บจากองคก์ารใหม่ 

3.3  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg and other) เฮอร์ซเบอร์กได้เสนอ

แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัหรือองคป์ระกอบ 2 ประการ ที่มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจและไม่พงึพอใจ

ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ องค์ประกอบคํ้ าจุน 

(Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) 

3.3.1  องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวขอ้ง

กับงานที่ปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 

1)  ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ทาํงานได้เสร็จส้ินประสบผลสาํเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆเก่ียวกับงาน และรู้จกัป้องกัน

ปัญหาที่เกิดขึ้น 

2)  การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ

นบัถือจากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆทีม่าขอคาํปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่ง

ชมเชย การใหก้าํลงัใจ การแสดงความยนิดีการแสดงออกที่ทาํใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3)  ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้ นน่าสนใจ ต้องอาศัย

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะทาํตั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงั 

4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดร้ับมอบหมายให้

ดูแลงานใหม่ๆ และมีอาํนาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5)  ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือน

ตาํแหน่งใหสู้งขึ้น มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพือ่หาความรู้เพิม่เติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 

3.3.2  องค์ประกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามัย

(Hygiene Factors) เป็นองคป์ระกอบที่ช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรที่จะเกิดความไม่ชอบงาน

หรือหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

1)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน

รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทาํงาน 

2)  โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 

ความน่าจะเป็นที่บุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
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3)  ความสัมพันธ์กับผู้ บังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

(Interpersonal Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกันสามารถทาํงาน

ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

4)  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับและนับถือ

ของสงัคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

5)  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 

การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

6)  สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ

ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 

7)  ชีวิตส่วนตัว (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัที่เก่ียวขอ้ง

กบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไปทาํงานในที่แห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 

8)  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มี

ต่อความมัน่คงในการทาํงาน 

9)  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 

ความสามารถหรือความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการดาํเนินงานและการบริหารงาน 

3.4  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ 

แมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960) ได้ช้ีให้เห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ 

ทฤษฎี X ซ่ึงมีลกัษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละแบบเก่ียวขอ้งกบัสมมติฐาน

ที่มีต่อลกัษณะของมนุษยด์งัน้ี 

3.4.1  ผู้บริหารแบบทฤษฎี X เช่ือว่า 

1)  มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชองการทาํงาน และพยายามหลีกเล่ียงงานถา้สามารถ

ทาํได ้

2)  เนื่องจากการไม่ชอบทาํงานของมนุษย ์มนุษยจ์ึงถูกควบคุม บงัคบั 

หรือข่มขู่ให้ทาํงาน ชอบให้สั่งการและใช้วิธีการลงโทษ เพื่อให้ใช้ความพยายามได้เพียงพอ 

และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

3)  มนุษยโ์ดยทัว่ไปพอใจกบัการช้ีแนะสั่งการหรือการถูกบงัคบั ตอ้งการ

หลีกเล่ียงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อย และตอ้งการความมั่นคงมากที่สุด ผูบ้ริหาร

ตามทฤษฎี X จึงตอ้งสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพือ่ทาํให้ลูกน้องใชค้วามพยายาม

ใหบ้รรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
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3.4.2  ผู้บริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือว่า 

1)  การทาํงานเป็นการตอบสนองความพอใจ 

2)  การข่มขู่ด ้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจ

ให้คนทาํงาน บุคคลที่ผูกพนักับการบรรลุถึงความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร จะมีแรงจูงใจ

ดว้ยตนเองและควบคุมตนเอง 

3)  ความผกูพนัของบุคคลที่มีต่อเป้าหมายขึ้นอยูก่บัรางวลั และผลตอบแทน

ที่พวกเขาคาดหวงัวา่จะไดรั้บเม่ือเป้าหมายบรรลุถึงความสาํเร็จ 

4)  ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการทาํงาน เป็นการจูงใจให้บุคคล

ยอมรับและแสวงหาความรับผดิชอบ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

ทฤษฎี Y เน้นถึงการพฒันาตนเองของมนุษย ์ช้ีให้เห็นว่ามนุษยน์ั้นรู้จกัตวัเอง

ได้ถูกตอ้ง รู้จกัความสามารถของตนเอง ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรคส์ถานการณ์

ที่จะทาํให้สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการทาํงาน ในการบริหารนั้น มีการ

นาํทฤษฎีเชิงจิตวิทยามาใชจ้าํนวนมาก เพราะการบริหารเป็นการทาํงานกบั “คน” และทฤษฎีจิตวทิยา 

ก็พดูเร่ือง “คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวทิยาที่เก่ียวกบัการควบคุมกาํกบัพฤติกรรมของมนุษย ์การสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงาน และภาวะผูน้ํา จึงเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อผูบ้ริหาร Donglas Mc Gregor 

ไดค้น้พบแนวคิด “พฤติกรรมองคก์าร” และสรุปว่า กิจกรรมการบริหารจดัการลว้นมีสาเหตุรากฐาน

มาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์(human behaviors) ซ่ึงเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ 

ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใชม้าตรการบงัคบั มีระเบียบ

กฎเกณฑค์อยกาํกบั มีการควบคุมการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็นหลกั 

ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยนั ควรมีการกาํหนดหน้าท่ีการงานที่เหมาะสม 

ทา้ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม

ในการบริหารงาน 

3.5  ทฤษฎี Z ของ Ouchi (Ouchi’s Theory Z) 

เป็นทฤษฎีที ่อธิบายโครงสร้างตามการจดัการผสมผสานระหว่างการบริหาร

แบบสหรัฐอเมริกาหรือ Theory A กบัการบริหารแบบญี่ปุ่น หรือ Theory J คือ ทฤษฎี A เป็นแนวความคิด

การจดัการของสหรัฐอเมริกาซ่ึงองคก์ารเน้นการจา้งงานระยะสั้น พนักงานมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบ

ต่อองคก์ารนอ้ย ทฤษฎี J เป็นแนวความคิดการจดัการของญี่ปุ่นซ่ึงองคก์ารเป็นการจา้งงานตลอดชีพ 

พนักงานมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบต่อองค์การสูง ทฤษฎี Z เป็นแนวความคิดการจดัการ

ประสมประสานระหว่างญี่ปุ่ นและสหรัฐอเมริกาโดยเน้นการจา้งงานระยะยาวมีการตดัสินใจ

และความรับผดิชอบร่วมกนั 
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3.5.1  คุณลักษณะที่สําคญัของทฤษฎี Z  

1)  ระยะเวลาจา้งงานเป็นไปตลอดชีวติ 

2)  ลกัษณะงานอาชีพตอ้งใหเ้รียนรู้หลายๆ ดา้น 

3)  การเล่ือนตาํแหน่งไม่จาํเป็นรอระยะเวลา 10 ปี 

4)  การประเมินประสิทธิภาพของการทาํงานเป็นการทาํงานเป็นทีม 

5)  การตดัสินใจ มีการกระจายอาํนาจและรวมอาํนาจตามสถานการณ์ 

6)  มนุษยส์ัมพนัธ์ในองค์การมีเสรีภาพเท่าเทียมกัน มีอิสระในความคิด

ของตนเอง 

7)  การบริหาร ใชร้ะบบ M.B.O. แบบมีส่วน 

3.5.2  ความเป็นมาของทฤษฎี Z หลงัสงครามโลกคร้ังที่ 2 มีเหตุการณ์ที่สาํคญั

ในดา้นธุรกิจประการหน่ึงเกิดขึ้น คือ ผลผลิตทางดา้นอุตสาหกรรมของประเทศญี่ปุ่ นได้เพิ่มขึ้น

ทุกๆ ปี และเพิ่มขึ้นในอตัราสูง แต่ในขณะที่อุตสาหกรรมในอเมริกากลบัเพิ่มขึ้นในอตัราที่ต ํ่ามาก 

และตํ่ากว่าอตัราผลผลิตของประเทศต่างๆ ในยโุรป นักธุรกิจชาวอเมริกนัไดต้ระหนักถึงความจริง

ในเร่ืองน้ี จึงไดพ้ยายามศึกษาคน้ควา้หาวิธีต่างๆ ที่จะนาํมาแกไ้จสถานการณ์ เพื่อความอยูร่อด

ขององคก์าร William G. Ouchi ผูก้าํเนิดทฤษฎี Z วิลเล่ียม โออุชิ เป็นศาสตราจารยใ์นUniversity of 

California at Los Angeles (UCLA) ทฤษฎี Z เป็นทฤษฎีทางการบริหารธุรกิจท่ีเกิดขึ้นจากผลกระทบ

ระหว่าง ระบบการบริหารธุรกิจแบบญี่ปุ่นกับระบบการบริหารธุรกิจแบบอเมริกัน ทฤษฎี Z 

เป็นชื่อที่ วิลเล่ียม โออุชิ ใชเ้รียกการบริหารธุรกิจระบบหน่ึง เพื่อให้สอดคลอ้งกับทฤษฎีเก่าสอง

ทฤษฎีที่ Dauglas MeGregor ไดต้ั้งขึ้นหลายปีมาแลว้ คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เมื่อมีทฤษฎี X 

และทฤษฎี Y แลว้ ทฤษฎีต่อมาควรเป็นทฤษฎี Z วิลเล่ียม โออุชิ ไดรั้บทุนให้ทาํการศึกษาจากสถาบนั 

National Commission On Productivity การศึกษาของเขาแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอนดว้ยกนัคือ 

ข้ันตอนที่ 1 ทาํการศึกษาโครงสร้างของระบบการบริหารงานแบบญี่ปุ่ น 

และการบริหารงานแบบอเมริกนั แลว้นาํโครงสร้างทั้งสองมาเปรียบเทียบกนัเพือ่คน้หาขอ้แตกต่าง

ระหว่าง 2 ระบบน้ี เพือ่จะไดท้ราบว่า ในระบบอเมริกนัยงัขาดลกัษณะอะไรบา้ง จึงจะทาํใหมี้ประสิทธิภาพ

เท่าเทียมหรือเหมือนกบัระบบญี่ปุ่ น 

ข้ันตอนที่ 2 ทาํการศึกษาบริษทัท่ีสาํคญัๆ ในอเมริกา เพื่อคน้หาว่าจะนํา

ส่ิงที่เรียนรู้อะไรบา้งจากระบบญี่ปุ่ นมาใชไ้ด ้แลว้กาํหนดแนวทางหรือวิธีการบริหารให้เหมาะสม

กบัสถานการณ์ปัจจุบนั ผลการศึกษา พบวา่ โครงสร้างทั้งสองระบบไม่แตกต่างกนั จึงไดห้นัมาศึกษา

วธีิการบริหารงานของบริษทัต่างๆ ซ่ึงพบวา่ทั้งสองระบบมีลกัษณะที่แตกต่างกนั 
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3.5.3  อิทธิพลของวัฒนธรรมทีม่ีผลต่อการบริหารทั้งของญีปุ่่นและสหรัฐอเมริกา 

การบริหารในยุคเก่ามักจะใช้วิธีบังคับ ทาํให้การบริหารเป็นเร่ืองที่ค่อนข้างง่าย แต่ในปัจจุบัน

นบัเป็นเร่ืองยาก เพราะคนมีอิสระเสรีภาพส่วนบุคคลสูงมากขึ้น ดงันั้นทศันคติ ค่านิยม และความเช่ือ

ของคนส่วนใหญ่จึงมักมีผลกระทบต่อการบริหารยุคใหม่เป็นอย่างมาก ซ่ึงถ้าเราเปรียบเทียบ

การบริหารของสหรัฐอเมริกา ญี่ปุ่ น แลว้ก็จะสามารถเห็นถึงสภาพความแตกต่างในเร่ืองน้ีอยา่งดี 

1)  กรณีญีปุ่่ น  

ญี่ปุ่ น ถือประเทศเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว พนักงานของบริษทัเป็นส่วนหน่ึง

ของบริษัท แม้แต่สหภาพแรงงานก็เป็นส่วนหน่ึงของบริษัท ถ้าบริษทัล้ม พนักงานก็หมดที่พึ่ ง 

พนักงานจะทาํงานกบับริษทัตลอดชีพ ลกัษณะอีกประการหน่ึงท่ีสาํคญัของการบริหารแบบญี่ปุ่ น

ก็คือ การใชร้ะบบปรึกษาหารือ มีส่วนร่วมทุกระดบัชั้นอยา่งรอบคอบ ขั้นตอนน้ีแมญ้ี่ปุ่ นจะใชเ้วลา

มากกว่าอเมริกา แต่พอถึงขั้นปฏิบติัญี่ปุ่ นจะทาํไดเ้ร็วมาก เพราะเม่ือตดัสินใจแลว้ทุกคนจะยดึถือ

ตามนั้น รวมเวลาแลว้ญี่ปุ่ นจะใช้เวลาน้อยกว่าอเมริกา คนอเมริกนัเองก็ยงัแปลกใจในการบริหาร

ของญี่ปุ่ น นอกจากน้ีคนญี่ปุ่ นยงัมีความผูกผนัในสังคมเหน่ียวแน่น ยนิดีจะเสียสละเพื่อหมู่คณะ

หรือสังคมส่วนร่วม ซ่ึงนับว่าเป็นประเทศหน่ึงที่ประสบความสาํเร็จในการบริหารที่มีลักษณะ

เป็นของตนเอง 

2)  กรณีสหรัฐอเมริกา 

สังคมอเมริกานั้น มาจากหลายเช้ือชาติ ประกอบกบัการมีค่านิยมที่รัก

เสรีไม่ผูกพนัตนเองกับองค์การ มีการยา้ยงานได้บ่อย โดยเฉลี่ยแล ้วคนอเมริก ันจะทาํงาน

อย่างน้อย 3 แห่งในชีวิต การทาํงานเพียงแห่งเดียวเป็นเร่ืองแปลกสาํหรับในสังคมอเมริก ัน 

ความผูกพนัระหว่างบุคคลกบัองคก์ารมีน้อยกว่าญี่ปุ่น คนอเมริกนัทุกระดบัพร้อมที่จะยา้ยงาน 

เมื่อมีตาํแหน่งงานใหม่ที่ดีกว่าเดิม ส่วนองค์การก็ปลดคนออกง่ายๆ  โดยถือประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลขององคก์ารเป็นหลัก อย่างไรก็ตาม ลักษณะของคนอเมริกันคือ เม่ืออยู่ที่ไหน

ก็จะทาํงานอยา่งเตม็ที่ เพราะถือวา่ประวติัการทาํงานจะติดตวัไปตลอดชีวติ นอกจากนั้นคนอเมริกนั

ยงัมีจริยธรรมในการทาํงาน ไม่ดูถูกงาน 

3.5.4  การบริหารแบบอเมริกัน (Type A) 

1)  การจา้งงานช่วงเวลาสั้น คือเขามกัจะไม่จา้งคนทาํงานนาน เพราะทาํให้

ค่าจา้งแพง แต่จา้งเป็นระยะเวลาช่างสั้นๆ แทน 

2)  การประเมินและเลื่อนขั้นเร็ว ถึงแม้จะจา้งงานช่วงระยะเวลาสั้นๆ 

แต่สไตล์อเมริกนั เขาจะประเมินผลงาน และเล่ือนขั้นไว เรียกว่า ใครทาํงานเก่ง แมไ้ม่ตอ้งอาวุโส 

แต่อาจเล่ือนขั้นเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
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3)  ให้ความสําคญัมากกบัอาชีพ ให้ความชาํนาญเฉพาะทาง หมายถึง 

ใครทาํอาชีพไหนก็ตาม ตอ้งมีความรู้ ความชาํนาญ ระดบั “มืออาชีพ” จึงจะอยูร่อด ไดรั้บการจา้ง 

และไดผ้ลตอบแทนจากการทาํงานท่ีคุม้ค่า 

4)  เอกบุคคลเป็นผูต้ดั สินใจ การตดัสินใจขึ้นอยู่ก ับผูบ้ ริหารสูงสุด 

หรือเป็นการตดัสินใจโดยคนๆ เดียว 

5)  ความรับผิดชอบเป็นภาระของเอกบุคคล เม่ือการตดัสินใจขึ้นอยูก่ ับ 

“เอกบุคคล” ดงันั้น หากมีอะไรผดิพลาดบกพร่อง คนที่รับผดิชอบคือคนที่ตดัสินใจ 

6)  ใช้กลไกควบคุมที่เห็นกันชดัๆ กล่าวคือ การควบคุมต่างๆ จะมีระบบ

การควบคุมที่เปิดเผย ทุกคนเห็นโดยทัว่ไปวา่จะเป็นการความคุมโดยคน หรือเคร่ืองจกัรก็ตาม 

7)  แบ่งความเกี่ยวขอ้งกบัคนทาํงานเป็นส่วนๆ ไป คือให้ความสําคญั

แยกเป็นส่วนๆ ยอ่ยๆ แต่ละแผนก แต่มีความเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์นั 

3.5.5  การบริหารงานแบบญี่ปุ่น (Type J) 

1)  งานช่วงเวลายาวนาน เรียกว่า จา้งกันจนเกษียณอายุ มีการนับถือกัน

ในทางอาวโุส 

2)  การประเมินและเล่ือนขั้นชา้ เม่ือนับอาวโุส การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง 

ถา้ไม่อาวโุสจริง โอกาสจะเล่ือนขั้นก็มีนอ้ย 

3)  ให้ความสาํคญัปานกลางกบัอาชีพ ให้ความชาํนาญเฉพาะทาง คือเร่ือง

ของ “มืออาชีพ” ไม่ไดใ้ห้ความสาํคญัมากนัก แต่ใครทาํหน้าที่ใดก็ควรจะมีความชาํนาญหน้าที่นั้น

พอสมควร 

4)  กลุ่มเป็นผูต้ดัสินใจ การตดัสินใจเร่ืองใดๆ ไม่มีใครคนใดคนหน่ึงผกูขาด

การตดัสินใจ เพราะการตดัสินใจมกัจะใชก้ลุ่มเป็นหลกั คือเสียงส่วนใหญ่วา่อยา่งไรก็วา่กนัอยา่งนั้น 

5)  ความรับผดิชอบเป็นหนา้ที่ของเอกบุคคลและของส่วนรวม หมายความว่า 

แมก้ารตดัสินใจจะเป็นเร่ืองของกลุ่มก็ตาม แต่ความรับผิดชอบยงัตกอยูท่ี่ผูบ้ริหารสูงสุดอยู ่แต่กลุ่ม

ก็ยงัตอ้งเขา้มารับผดิชอบดว้ย ถือเป็นการรับผดิชอบร่วมกนั 

6)  ควบคุมอยา่งสมดุลโดยวิธีการชดัแจง้และโดยนัย คือ การควบคุมงานนั้น 

จะทาํทั้งโดยวิธีเปิดเผย หรือทางลบั หรือจะทางไหนก็แลว้แต่ แต่จะกระทาํอยา่งสมดุล เหมาะสม 

ซ่ึงพนกังานต่างยอมรับซ่ึงกนัและกนั 

7)  เก่ียวขอ้งกบัคนทาํงานทั้งหมดเป็นส่วนรวม คือให้ความสาํคญัเป็นส่วนรวม

หรือการทาํงานเป็นทีม มากกว่ารายการ “เก่งคนเดียว” ซ่ึงจุดน้ีนับเป็นจุดเด่นของสไตล์การบริหาร

แบบญี่ปุ่ นเป็นอยา่งมาก 
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3.5.6  ลักษณะที่สําคญัของทฤษฎี Z 

1)  ระยะเวลาจา้งงานระยะยาวเป็นไปตลอดชีพ (Lifetime Employment) 

ไม่มีขอ้ผกูมดัหรือ เง่ือนไขทางสงัคมที่ทาํใหค้นงานจะยา้ยงานไม่ไดก้ใจยา้ยงานอยา่งในญี่ปุ่น  

2)  การประเมินและเลื่อนตาํแหนง่ (Slow Evaluation and Promotion) 

การเล่ือนขั้นเป็นไป อยา่งเร็วปานกลาง แต่จะไม่ชา้ถึง 10-15 ปี ระยะเวลาเล่ือนขั้นต่างๆ จะสอดคลอ้ง

กบัสภาพแวดลอ้ม แต่การมีเวลาทิ้งช่วง ช่วยให้พนักงานไดเ้ห็นผลประโยชน์และการประเมินผล

งานของแผนงานระยะกลางและระยะยาว  

3)  ลักษณะงานอาชีพ (No specialized Career Paths) แนวทางอาชีพก่ึง

เฉพาะดา้น เพราะไม่ถึงกบัตอ้งหมุนเวยีนไปท างานทุกๆอยา่งในบริษทั หรือกระทัง่ไปทาํบริษทัอ่ืน

ในเครือ หรือ สาขาอ่ืน แต่เปิดโอกาสให้พนักงานของตนไดมี้ประสบการณ์ในสายงานหน่ึงตั้งแต่

การออกแบบ การ ผลิต จนกระทัง่การวางตลาด ประสบการณ์เหล่าน้ีช่วยให้เกิดความพอใจที่จะอยู่

ในบริษทันั้นมากยิง่ขึ้น 

4)  การบริหารมีระบบการควบคุมท่ีไม่มีรูปแบบ (Implicit Control Mechanisms) 

เป็นการ ควบคุมการบริหารแบบอเมริกัน ใช้ระบบ MBO กลไกการควบคุมงานอยูใ่นจุดสมดุล

ระหว่างแบบ ทางตรงและแบบทางออ้ม โดยสร้างให้เกิดบรรยากาศของความไวว้างใจ (Trust) 

ขึ้นในองคก์าร 

5)  การตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม (Consensual Decision Making) มีทั้งแบบ

รวมอาํนาจและ กระจายอาํนาจ โดยมีการรับฟังขอ้คิดเห็นจากทุกๆคนที่เก่ียวขอ้งก่อนและคนที่รับผดิชอบ

จะเป็นคน ตดัสินใจเองในทีสุ่ด  

6)  การทาํงานและมนุษยส์ัมพนัธ์ในองค์การ มีอิสระเป็นตวัของตวัเอง 

มีเสรีภาพเท่าเทียม กันยึดหลักซ่ือสัตยต์่อกัน (Trust) ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน (Subtlety) 

ความใกลชิ้ดและเป็นกนัเอง (Intimacy) ไม่เน้นถึงการปฏิบติัต่อกนัในระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยเพิม่ความเอาใจใส่ต่อบุคคลใตบ้งัคบับญัชามากยิง่ขึ้นและเน้นการประสานงานกนั

ในระหว่างคนในระดบั เดียวกนั ให้ทุกๆ คนปฏิบติัต่อกนัในฐานะคนกบัคนมิใช่ในฐานะเจา้นาย

กบัลูกนอ้ง 
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4.  ลกัษณะการบริหารงานของร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี 

 

ร้านคดัสรรเบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ถูกก่อตั้งและริเร่ิมจากวิสัยทศัน์ของคุณก่อศกัด์ิ 

ไชยรัศมีศกัด์ิ ประธานเจา้หน้าที่บริหาร บริษทั ซีพี ออลล ์จาํกดั(มหาชน) ที่ตอ้งการพฒันาธุรกิจ

คา้ปลีกใหก้า้วหนา้ไปอีกขั้น เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ที่มีรูปแบบการใชชี้วติแบบใหม่ 

เป็นร้านกาแฟสดและเบเกอร่ีอบสดพร้อมแต่งเติมความสุข มอบความสะดวกสบายให้กบัผูบ้ริโภค

ทุกเพศทุกวยัไดอ้ยา่งครบครัน ดว้ยสินคา้ใหม่ หลากหลาย นาํสมยั มีดีไซดท์ี่แตกต่างไม่เหมือนใคร 

(ฝ่ายมาตราฐานสินคา้การบริการและกิจกรรมพิเศษ โครงการคัดสรร บริษัทซีพี ออลล์ จาํกัด 

(มหาชน), 2554) บริษทัจดัอยูใ่นกลุ่มธุรกิจสนบัสนุนของบริษทั ซีพ ีออลล์ จาํกดั (มหาชน) ปัจจุบนั

มีจาํนวน 471 สาขา (ขอ้มูล ณ กุมภาพนัธ์ 2562 ) และไดข้ยายธุรกิจไปสู่การเป็นร้านกาแฟ

ระดบัพรีเม่ียมในช่ือ ร้าน เบลลิน่ี เบค แอนด์บรู ภายใตบ้รรยากาศร่วมสมยัเจือกล่ินอายของอิตาล่ี 

และเปลี่ยนช่ือจากหน่วยงาน คดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี เป็นหน่วยงานคดัสรร และเบลลิน่ี 

พรีเม่ียมคาเฟ่ ซ่ึงมีนโยบายและการดาํเนินงานคลา้ยคลึงกบัธุรกิจหลกัคือ เป็นผูด้าํเนินธุรกิจคา้ปลีก

ประเภทร้านสะดวกซ้ือ 7-Eleven 

CP All หรือที่รู้จกักนัในนาม Seven Eleven (7-Elenven) ซ่ึงมีตน้กาํเนิดจากบริษทัเซาท์

แลนด์ไอซ์ (เซารท์แลนด์คอร์ปอเรชั่น) ในสหรัฐอเมริกา  พ.ศ.2470 โดยเร่ิมจากธุรกิจผลิต

และจาํหน่ายนํ้ าแข็งในสหรัฐอเมริกา ต่อมาได้นาํเขา้อุปโภคเขา้มาจาํหน่าย จึงเปล่ียนช่ือเป็น 

Tote ‘m Store ต่อมาในปี พ.ศ. 2489 ได้เปล่ียนนช่ือเป็น Seven Eleven โดยเปิดสาขาแรกในประเทศไทย

ที่ซอยพฒัน์พงษ ์ยา่นสีลม ในวนัที่ 1 มิถุนายน 2532 ซ่ึงปัจจุบนั7- Elven ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น บริษทั ซีพ ี

ออลล ์จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงปัจจุบนัมีร้านสะดวกซ้ือ 7 -Eleven ทัว่ประเทศ 10,988 สาขา และมีลูกคา้

เฉล่ียวนัละ 12.57 ลา้นคน 

4.1  ธุรกิจและแบรนด์ภายใต้ร้านสะดวกซ้ือ 7-Eleven 

นอกเหนือจากการทาํหน้าที่เป็น “ร้านสะดวกซ้ือ” ที่ขายของกินของใชท้ัว่ไปแลว้ 

ยงัมีสินคา้และบริการต่างๆ ภายใตร้้านสะดวกซ้ือ 7- Eleven อาทิเช่น 

1)  ร้านกาแฟ All Cafe & Kudsan 

7-Eleven หันมาทาํตลาดกาแฟไดส้ักพกัหน่ึงแลว้ เพื่อตอบสนองกลุ่มลูกคา้

ที่เขา้มาซ้ือของกินในร้าน และอยากไดก้าแฟชงสดดว้ย โดยมี 2 แบรนดห์ลกัๆ ในร้าน แบรนด์แรก

ก็คือ All Cafe ซ่ึงมีมากกว่า 5,000 สาขาทัว่ประเทศ อีกแบรนด์คือ คดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี 

ซ่ึงขายความพรีเมียมมากกวา่ ส่วนใหญ่อยูใ่นเขตกรุงเทพ ปริมณฑลและหวัเมืองต่างๆ 

 



27 

2)  ขายอาหารตามสัง่ 

มุมอาหารปรุงสุก All Meal เร่ิมเปิดบริการมาตั้ งแต่ปี 2014 เพื่อมาเป็นอีก

ทางเลือกนอกเหนือจากขา้วกล่องสําเร็จรูปในไมโครเวฟซ่ึงบางเมนูจะเป็นแบบทาํมาแลว้

จากนั้นมาเข้าเคร่ืองสตีมอุ่นร้อนอีกที หรือบางเมนูอย่าง ขา้วตม้ ก๋วยเต๋ียว ก็ทาํกันตรงนั้นเลย 

ปัจจุบนัยงัคงมีเปิดบริการเพยีงไม่ก่ีสาขาเท่านั้น 

3)  ต่อทะเบียนรถ 

เคาน์เตอร์ เซอร์วิส ภายในร้าน 7-Eleven เร่ิมเปิดบริการซ้ือ พ.ร.บ. และต่อ

ทะเบียนรถมาตั้งแต่ปี 2015 ซ่ึงหลงัจากจดัการเรียบร้อย ก็จะส่งไปตามที่อยูข่องลูกคา้ตามที่สะดวก

เช่นกนั 

4)  บริการซกั-อบ-รีด 

สาํหรับส่วนน้ีเป็นการร่วมมือของ Clean Mate บริษทัรับซักรีด เขา้ไปขอเช่า

พื้นที่ภายใน 7-Eleven เพื่อวางตู ้ซ่ึงทั้งบริษทัซักรีดเองก็ไดป้ระโยชน์โดยมีช่องทางมากขึ้น ขณะที่ 

7-Eleven ก็ไดใ้ชพ้ื้นที่ในร้านอยา่งคุม้ค่า และอาจจะไดลู้กคา้ซ้ือของเพิ่มจากคนที่เอาเส้ือผา้มาซัก 

ปัจจุบนัมีอยูป่ระมาณ 26 สาขาดว้ยกนั 

5)  ถ่ายเอกสาร-พร้ินทง์าน 

นอกจากซกัผา้ไดแ้ลว้ 7-Eleven ก็เปิดใหบ้ริการเคร่ืองถ่ายเอกสารและพร้ินท์

เอกสาร โดยชูจุดเด่นที่บริการได ้ 24 ชัว่โมง ในขณะที่ร้านถ่ายเอกสารอ่ืนๆ อาจจะเปิดปิดตามเวลา

ทาํใหค้นที่ตอ้งไปธุระแต่เชา้ตรู่หรือตอ้งการใชเ้อกสารตอนดึกไดมี้ทางเลือกซ่ึงตอนน้ีก็เปิดบริการ

บางสาขาเท่านั้น โดยเฉพาะในยา่นมหาวทิยาลยั และแหล่งธุรกิจ 

6)  ร้านขายยา เอ็กซ์ตา้ พลสั 

7-Eleven บางสาขา มีการเปิดพร้อมกบัร้านขายยา “เอ็กซ์ตา้ พลสั”โดยมุ่งกลุ่ม

เจา้ของร้านแฟรนไชส์ที่เป็นเภสัชกร ให้มาเปิดร้านสะดวกซ้ือควบคู่กบัร้านขายยาแต่เน่ืองจากอาจจะ

มีปัญหาดา้นบุคลากร จึงมีจาํนวนสาขายงัไม่มากนัก ปัจจุบนัมีอยูป่ระมาณ 150 สาขาทัว่ประเทศ 

ซ่ึงคิดเป็นประมาณ 1.4% ของ 7-Eleven ทัว่ประเทศเท่านั้น 

7)  บริการรับฝากเงิน 

จากการประกาศปิดตวัลงของสาขาธนาคารพานิชยท์ัว่ประเทศ จึงมาการประกาศ

ความร่วมมือกบั 7-Eleven เพือ่เป็นช่องทางฝากเงินเขา้บญัชีไดต้ลอด 24 ชัว่โมง โดยธนาคารก็จะได้

ช่องทางในการเขา้ถึงลูกคา้มากยิง่ขึ้น ขณะที่ร้านสะดวกซ้ือก็จะไดค้่าธรรมเนียมในการฝาก-ถอน 

เป็นการแลกเปล่ียน ปัจจุบนัมีอยู ่3 รายท่ีสามารถทาํธุรกรรมท่ีร้าน 7- Eleven ไดค้ือ ธนาคารออมสิน 

ธนาคารกสิกรไทยและธนาคารไทยพาณิชย ์
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8)  บริการรับส่งพสัดุด่วน 24 ชัว่โมง 

บริการขนส่งพสัดุใหม่ล่าสุดจากเซเว่นอีเลฟเว่น ความร่วมมือกนัของ บริษทั 

ไดนามิค ลอจิสติกส์ จาํกดั และ บริษทั ซีพี ออลล์ จาํกดั (มหาชน) ในการรับส่งพสัดุใชช่ื้อว่า SPEED-D 

(สปีด-ดี) รับ-ส่ง พสัดุด่วน 24 ชั่วโมง จุดเด่น “ส่งวนัน้ี (ก่อน 21.00 น.) ถึงพรุ่งน้ี (18.00 น.) 

ถึงปลายทางใน 1 วนั” ไดทุ้กสาขาและทุกวนั ซ่ึงปัจจุบันเปิดให้บริการในเขตกรุงเทพมหานคร 

นนทบุรี ปทุมธานีและสมุทรปราการ กวา่ 3.000 สาขา 

บริษทัซีพี ออลล์ จาํกดั (มหาชน) มีแผนกลยทุธใ์นการสร้างการเติบโตและผลกาํไร

อยา่งย ัง่ยนื สร้างสรรคสิ์นคา้และบริการท่ีเพิม่คุณค่าใหก้บัลูกคา้ และสงัคม ผา่นกระบวนการทาํงาน

ที่เน้นคุณภาพและความคล่องตวัให้กบัองคก์าร รวมทั้งสนบัสนุนวฒันธรรมการเรียนรู้และ พฒันา

ของพนกังาน ดว้ยปรัชญาองคก์ร วสิยัทศัน์ และพนัธกิจ ดงัน้ี 

1)  ปรัชญาขององคก์าร : เราปรารถนารอยยิม้จากลูกคา้ดว้ยทีมงานทีมี่ความสุข 

2)  วสิยัทศัน์ขององคก์าร: เราใหค้วามสะดวกกบัทุกชุมชน 

3)  พนัธกิจ : มุ่งสร้างความผูกพนักบัลูกคา้ดว้ยสินคา้และบริการที่เป่ียมดว้ยนวตักรรม 

พร้อมสร้างสมัพนัธภาพที่ดีกบัชุมชนและสงัคม 

4)  ค่านิยมองคก์ร (5-7-11) 

(1)  5 Principles: รักงาน (Achievement) มีความมุ่งมัน่เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

รักลูกคา้ (Customer) ใหบ้ริการลูกคา้อยา่งดีที่สุด รักคุณธรรม (Integrity) มีพฤติกรรมสุจริต ซ่ือสตัย ์

โปร่งใส รักองคก์ร (Organization) จงรักภกัดีต่อองคก์ร และรักทีมงาน (Teamwork) ทาํงานร่วมกนั

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

(2)  7 Values : คุณค่าร่วมท่ีองคก์รปรารถนาอยากให้มี: แกร่ง–กลา้-สัจจะวาจา-

สามคัคี–มีนํ้ าใจ-ใหค้วามเคารพผูอ่ื้น-ช่ืนชมความงามแห่งชีวติ 

(3)  11 Leadership: ความสมบูรณ์ของภาวะผูน้าํที่จาํเป็นตอ้งมี: มีความจริงใจ-

ไม่ศกัดินา-ใชปิ้ยะวาจา- อยา่หลงอาํนาจ-เป็นแบบอยา่งที่ดี-มีความยติุธรรม-ให้ความเมตตา-กลา้ตดัสินใจ-

อาทรสงัคม-บ่มเพาะคนดี -มีใจเปิดกวา้ง 
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4.2  โครงสร้างองค์การ หน่วยงานคดัสรร และเบลลิน่ีพรีเมี่ยมคาเฟ่ 

 

 
ภาพที่ 2.2 แสดงโครงสร้างองคก์ารร้านคดัสรรและเบลลิน่ีพรีเม่ียมคาเฟ่ 
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4.3  แผนผังผู้บริหารร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี  

 

 
 

ภาพที่ 2.3 แสดงแผนผงัผูบ้ริหารร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี 

 

4.4  รูปแบบการบริหารงานของร้านคดัสรร 

ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี จดัอยูใ่นกลุ่มงานสายปฏิบติัการของบริษทัซีพ ี

ออลล์ จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงมีการกาํหนดโครงสร้างการบริหารงานเป็นหน่วยธุรกิจยอ่ยจากธุรกิจ

ร้านสะดวกซ้ือเซเว่นอีเลฟเว่น มีภาระหน้าที่หลักในการผลิตสินคา้ประเภท กาแฟสดเคร่ืองด่ืม

และสมูทต้ี รวมทั้งเบเกอร่ีเพือ่ให้บริการลูกคา้ตลอด 24 ชัว่โมง โดยร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี 

มีการจดักะการทาํงานเป็น 3 ผลดั ผลดัละ 8 ชัว่โมง รูปแบบการดาํเนินงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์

คอฟฟ่ี อยูใ่นประเภทร้านสาขาบริษทั (Corporate Store) โดยบริษทัเป็นเจา้ของและบริหารงานเอง

ทั้งหมดและเป็นผูล้งทุนในอุปกรณ์ต่างๆ การตกแต่งร้านและตน้ทุนสินคา้รวมทั้งการบริหารร้าน

โดยร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี แบ่งตามโซนของกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเป็นฝ่าย

ปฎิบติัการ 5 ฝ่ายและ 1 โซนพเิศษ ดงัน้ี 
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1)  โซนกรุงเทพมหานครฝั่งเหนือ ครอบคลุมพื้นที่กรุงเทพมหานครฝ่ังเหนือ

และจงัหวดัปทุมธานี อยูใ่นพื้นที่ฝ่ายปฏิบติัการที่ 3  

2)  โซนกรุงเทพมหานครกลาง ซ่ึงเป็นพื้นที่โซนใจกลางเมือง อยูใ่นพื้นที่โซนธุรกิจ

ของกรุงเทพมหานคร อยูใ่นพื้นที่ฝ่ายปฏิบติัการที่ 2  

3)  โซนกรุงเทพมหานครฝ่ังตะวนัออก อยูใ่นพื้นที่ฝ่ายปฏิบติัการที่ 4  

4)  โซนกรุงเทพมหานครฝ่ังใต ้ครอบคลุมพื้นที่กรุงเทพมหานครฝ่ังใตแ้ละจงัหวดั

นนทบุรี อยูฝ่่ายปฏิบติัการที่ 1  

5)  โซนกรุงเทพมหานครฝ่ังตะวนัตก ครอบคลุมพื้นที่กรุงเทพมหานครฝ่ังตะวนัตก 

จงัหวดันครปฐมและสมุทรสาคร อยูใ่นฝ่ายปฏิบติัการที่ 5  

6)  โซนพเิศษต่างจงัหวดั ซ่ึงส่วนใหญ่อยูใ่นหัวเมืองใหญ่ๆ เช่น สาขาแลนดม์าร์ค

พญานาค จงัหวดั นครพนม สาขาธาราพทัยา จงัหวดัชลบุรี เป็นตน้ 

4.5  รูปแบบสาขาร้าน คดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ีแบ่งเป็น 4 ประเภทคือ  

4.5.1  ร้าน  Non เป็นร้านที่ เปิดให้บริการเฉพาะร้านคาเฟ่ และสินค้าเบเกอร่ี 

ประเภท Package Bakery  

4.5.2  ร้าน Satellite เป็นร้านที่ เปิดให้บริการร้านคาเฟ่ สินค้าเบเกอร่ีประเภท 

Package Bakery และสินคา้เบเกอร่ีอบสด แต่รับสินคา้มาจากร้าน HUB ซ่ึงทาํหน้าที่เป็นครัวกลาง

ในการผลิตเบเกอร่ีเพือ่ส่งใหก้บัร้าน Satellite. 

4.5.3  ร้าน Premium เป็นร้านที่เปิดให้บริการแบบครบวงจรให้บริการร้านคาเฟ่ 

สินคา้ประเภท Package Bakery และสินคา้เบเกอร่ีอบสด มีการผลิตเบเกอร่ีอบสดที่หนา้ร้านเพือ่เพิ่ม

บรรยากาศและกล่ินอายของการเป็นร้านคาเฟ่อยา่งเตม็รูปแบบ 

4.5.4  ร้าน ALL Plus เป็นร้าน All Café ที่มีการเติมผลิตภณัฑป์ระเภทสมูทต้ี 

ของร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ีเขา้ไปเพือ่ความหลากหลายใหก้บัร้าน All Café รวมทั้งมีการ

ผลิตสินคา้เบเกอร่ีอบสดดว้ย 

4.6  การส่ือสารภายในองค์การ 

ธุรกิจร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี มีรูปแบบและนโยบายเช่นเดียวกบัธุรกิจหลกั

ของบริษทัซีพ ีออลล์ จาํกดั (มหาชน) โดยนโยบายและการติดต่อส่ือสารจะดาํเนินการผา่นการประชุม

ของผูจ้ดัการแผนก (Field Consultant) ที่เรียกว่า FC. Conference รายสัปดาห์ โดยผูจ้ดัการแผนก (FC) 

มีหน้าที่ช่วยผูจ้ดัการร้านในการบริหารร้านสาขา โดยให้คาํแนะนาํปรึกษา ส่ือสารขอ้มูลที่สาํคญั

จากการประชุม FC. Conference ณ สํานักงานใหญ่ โดย FC 1 คน มีหน้าที่รับผิดชอบร้านสาขา

ประมาณ 5-6 สาขา การประชุม FC นั้ นจุดประสงค์เพื่อรับทราบนโยบายข่าวสาร สินค้าใหม่ๆ 
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รวมถึงการนาํผลการปฏิบตัิงานจากร้านสาขามาแลกเปลี่ยนกนัทุกวนัองัคาร ณ สาํนักงานใหญ่ 

และถ่ายทอดไปยงัมณฑลทัว่ประเทศ (สาํนกังานรางวลัคุณภาพแห่งชาติ, 2549) 

4.7  เสริมสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานและองค์การ 

จากการดาํเนินการที่หลากหลายในการสร้างการมีส่วนร่วมและความผกูพนัแก่พนักงาน 

เพื่อคาดหวงัผลสะทอ้น ทั้งความสุขจากการทาํงาน ความมุ่งมัน่ในการทาํงานใหบ้ริษทั และความเต็มใจ

ที่จะทาํงานดว้ยรอยยิม้ บริษทักาํหนดใหมี้การสาํรวจความผูกพนัพนกังาน เพือ่ใชข้อ้มูลในการพฒันา

และสร้างความผกูพนัของพนกังาน โดยวิธีการดงัน้ี บริษทัให้ความสาํคญักบัการสร้างความผกูพนั

ระหว่างพนกังานกบัองคก์ร โดยได้กาํหนดเป็นนโยบายกลยทุธ์และมีการดาํเนินการในเร่ืองน้ีมา

อย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ีในปี 2017 บริษทัมีการจดัตั้งคณะกรรมการร่วมโดยประกอบด้วยตวัแทน

จากทุกสายงานเพื่อเป็นคณะทาํงานกลางในการเสนอ กลัน่กรอง และกาํหนดนโยบายและมีการ

ตั้งคณะทาํงานยอ่ยเพือ่ผลกัดนัโครงการพฒันาความผกูพนัของพนกังานใน 3 โครงการหลกั ไดแ้ก่ 

1)  การปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 

2)  การปรับปรุงระบบความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

3)  การให้ความรู้และพฒันาทกัษะของหัวหน้างานในการให้คาํแนะนาํเพื่อการพฒันา

และรับรู้ ชมเชยเม่ือทาํความดี 

นอกจากโครงการหลักแล้ว บริษทัยงัมอบอาํนาจให้กบัแต่ละสายงานเพื่อจดัตั้ง

คณะทาํงานย่อยภายในสายงาน เพื่อเปิดโอกาสและสร้างการมีส่วนร่วมจากพนักงานในการคิด

และจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมความผูกพนั ซ่ึงเป็นการจดักิจกรรมของพนักงานโดยพนักงาน 

และเพื่อพนกังานอยา่งแทจ้ริง  

 

5.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

สุรียพ์ร บุญโชคเจริญ (2016) ไดศึ้กษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ลกัษณะงาน 

และผูบ้งัคบับญัชา ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงาน ระดบัปฏิบติัการในยา่นธุรกิจ 

ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ประกอบดว้ย ดา้นการเสริมสร้าง

แรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานไม่มีอิทธิพล

ต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ส่วนดา้นความมัน่คงในงานและดา้นความกา้วหน้า

ในงาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบดว้ย

ดา้นความมีอิสระในการทาํงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนักงานระดบัปฏิบติัการ 

ส่วนด้านความสาํคญัของงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน และด้านงานที่รับผิดชอบ
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มีความทา้ทาย มีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ และปัจจยัผูบ้งัคบับญัชา 

ประกอบด้วย ด้านการไวว้างใจในผูบ้งัคบับญัชา มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการในยา่นธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

กญัจน์ภสั ชูผล (2559) ไดศ้ึกษาความผูกพนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวิต การทาํงาน 

และความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานขายแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ พบว่า 

(1) ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สายงานการปฎิบัติงาน 

ประสบการณ์ทาํงาน รายไดต่้อเดือน แตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฎิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

(2) ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยูด่า้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติ (3) คุณภาพชีวิตการทาํงาน

ดา้นมิติการไดรั้บความคุม้ครองเก่ียวกบัสภาพการจา้ง ดา้นมิติการไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 

ด้านมิติการ มีอิทธิพลในการตดัสินใจ ด้านมิติการทาํงานได้ท ทาํงานที่ทา้ทายความสามารถ 

ดา้นมิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิตมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานปฏิบติังานโดยรวม

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (4) ความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความรู้สึก ดา้นการคงอยูด่า้นบรรทดัฐาน

มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัคุณภาพชีวติ ในการทาํงานโดยรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

นัชชา ไหลนาํเจริญ (2560) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองคก์ร

ของพนักงานบริษทัซินเน็ค (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสมัพนัธ์

ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังาน ผลการวิจยัพบวา่ พนกังาน 

มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์รของพนักงานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ปัจจยัดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนั

ต่อองค์กรแตกต่างกัน และผลจากการวิเคราะห์ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน พบว่า 

ปัจจยัทั้ง 4 ดา้น ซ่ึงประกอบดว้ย ลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะที่เก่ียวขอ้งกบังาน ลกัษณะองคก์ร 

และประสบการณ์ที่ไดรั้บจากการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธต่์อความผกูพนัต่อองคก์รทงัด้า้นพฤติกรรม

การแสดงออกและดา้นทศันคติ 

วิกรานต์ จรทะผา (2557) ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานระดับ

ปฏิบตัิการ บริษทั  เซเลสติกา (ประเทศไทย) จาํก ัด ผลการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง อายรุะหวา่งพนกังาน 30-35 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  อันดับแรก คือ ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดาํรง

ความเป็นสมาชิกภาพในองคก์าร รองลงมาคือดา้น ความเต็มใจและใชค้วามพยายามอยา่งเต็มที่

ในการทาํงานเพื่อประโยชน์ขององคก์าร และอนัดบั สุดทา้ยคือการยอมรับเป้าหมายขององค์การ

และค่านิยมขององค์การ และผลการทดสอบ ความสัมพนัธ์พบว่า อายุ และ ระดบัการศึกษา 
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ของพนักงานระดบัปฏิบติัการไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ส่วนสถานภาพสมรส 

ระยะเวลาปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน หน่วยงานท่ี รับผดิชอบ ของพนักงานระดบัปฏิบติัการมีความสมัพนัธ์

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมี นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

บนัเทิง ศรีอาจ (2558) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทาํงานที่ส่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองค์การของพนักงาน บริษัท เอสเคโพลีเมอร์ จาํกัด  ผลการวิจัย พบว่า  (1) คุณภาพชีวิต

การทาํงานของพนักงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน

อยูใ่นระดบัมาก (3) คุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานมีความสัมพนัธ์

โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง  

นงเยาว ์ป้านพูล (2551) ไดศึ้กษาเร่ืองการเปรียบเทียบความจงรักภกัดีของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการที่มีปัจจยัส่วนบุคคล จิตลกัษณะและบุคลิกภาพต่างกนั:กรณีศึกษาพนักงานระดบั

ปฏิบตัิการในโรงงานแห่งหน่ึงพบว่า พนักงานระดับปฏิบตัิการมีความจงรักภกัดีต่อองค์การ

ในระดบัปานกลาง เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ (1) พนกังานมีความรู้สึกจงรักภกัดีและความตอ้งการ

คงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององ์การอยูในระดับปานกลาง (2) พนักงานระดับปฏิบติัการที่มีปัจจยั

ส่วนบุคคลแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และตาํแหน่ง

งานต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั (3) พนักงานที่จิตลกัษณะ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

เจตคติต่องาน ลักษณะมุ่งอนาคต-การควบคุมตนเอง และสุขภาพจิตต่างกันมีความจงรักภกัดี

ต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยพบว่าผูท้ี่มีเจตคติท่ีดีต่องานมีลกัษณะมุ่งอนาคต-การควบคุมตนเองสูง 

และมีสุขภาพจิตดีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารสูงกว่าพนกังานระดบัปฏิบตัิการท่ีมีเจตคติที่ไม่ดี 

มีลักษณะมุ่งอนาคตและการควบคุมตนเองตํ่าและสุขภาพจิตไม่ดี (4) พนักงานรดับปฏิบติัการ

ที่มีบุคลิกภาพต่างกนัมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารแตกต่างกนั โดยพนกังานที่มีบุคลิกภาพแบบมโน

สาํนึกในหน้าที่การงานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารสูงกว่าพนนักงานที่มีบุคลิกภาพหวัน่ไหว

ทางอารมณ์  

กรณิการ์ พีรานนท์ (2559) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระว่างความพึงพอใจในการทาํงาน 

การส่ือสารภายในองคก์ร และความผูกพนัในองคก์าร กรณีศึกษา บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย จาํกดั (มหาชน) 

พบว่า (1) ความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (2) การส่ือสารภายในองคก์รอยูใ่นระดบัสูง 

(3) ความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูงเมื่อพิจารณาในแต่ละองค์ประกอบพบว่า 

ดา้นความรู้สึก อยูใ่นระดบัสูงเพียงองคป์ระกอบเดียว ในส่วนของการคงอยูแ่ละดา้นบรรทดัฐาน

ทางสังคมอยู่ในระดับปานกลาง (4) พนักงานที่ มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ประกอบด้วย อาย ุ

การศึกษา ตาํแหน่งงาน อายกุารทาํงาน มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั (5) ระดบั
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ความพึงพอใจในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกับรถปแบบความผูกพนัในองคก์ร

และ (6) การส่ือสารภายในองคก์รโดยรวมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัรูปแบบความผกูพนัในองคก์ร 

ภูรินท ์กลํ่าสุข (2556) ไดศ้ึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษทั เอ็นเอ็มบี -มินิแบร์ไทย จาํกดั (บางประอิน) ผลการศึกษาพบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิง ในช่วงอายุ 31-40 ปี ระดับการศึกษาของพนักงาน

อยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี สถานภาพสมรส โดยมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีระดบั 10,001-20,000 บาท

และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 11-15 ปี โดยจากการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง โดยปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ด้านการทาํงานและด้านภาวะผูน้าํล้วนมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การทั้ งส้ิน 

โดยความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกผกูพนัต่ออองคก์ารมีค่ามากที่สุด ส่วนในดา้นความต่อเน่ือง

และบรรทดัฐานทางสงัคมมีค่าใกลเ้คียงกนั 

อรทยั โสมหยกวิลาส (2555) ไดศ้ึกษาความผูกพนัในองคก์ารของพนักงานคนไทย

ในบริษทั โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเน้นท ์(ประเทศไทย) จาํกดั พบว่า (1) ระดบัความผกูพนัในองคก์าร

ของพนกังานคนไทยในบริษทัโตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

(2) ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานคนไทยในบริษทั 

โตชิบาไลทต้ิ์ง คอมโพเนน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั พบว่า อายแุตกต่างกนัพบว่าอายท่ีุแตกต่างกนั 

มีความสมัพนัธก์บัความผูกพนัในองคก์ารในภาพรวมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนเพศ 

สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการทาํงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ที่แตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัในองค์การ และ (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยั

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความผกูพนัในองคก์ารของ พนกังานคนไทยในบริษทั โตชิบาไลท์

ต้ิงคอมโพเน้นท ์(ประเทศไทย) จาํกดั พบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ในการทาํงานกบัความผูกพนั

ในองคก์าร มีความสมพนัธ์กนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ในระดบั ปานกลางในทิศทาง

เดียวกนั 



บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาถึงปัจจัยที่สัมพนัธ์กับความผูกพนัของพนักงาน

ในร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 ซ่ึงในที่น้ีประกอบไปดว้ยปัจจยั 3 ดา้น 

คือ ดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงาน การศึกษาคร้ังน้ี

เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ โดยการใช้แบบสอบถาม (Survey Research) เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย 

สาํหรับวธีิการในการดาํเนินการวจิยัไดก้าํหนดขั้นตอนไวด้งัน้ี  

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  

2.  ขอบเขตของการวจิยั  

3.  เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั  

4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  

5.  วิธีการวเิคราะห์ขอ้มูล  

ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในเชิงการสาํรวจ (Survey Research) โดยใช้พนักงาน

ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1  ประชากร (Population) ที่ใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนักงานที่ปฏิบติังาน

อยูใ่นร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 จาํนวน 38 สาขา โดยมีพนกังานร้าน

ทั้งส้ิน 219 คน (ระบบสนบัสนุนงานบุคคล HRConnect, 2562) 

1.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คอื พนกังานทีป่ฏิบติังานอยูใ่นร้านคดัสรร เบเกอร่ี 

แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 จาํนวน 38 สาขา ขนาดตวัอยา่งใชว้ธีิการสุ่มโดยการเปิดตาราง

เครซ่ีแอนดม์อแกน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ 140 คน  

การสุ่มตัวอย่างเป็นการแจกแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยการส่ง

แบบสอบถามออนไลน์ให้กับพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 

จาํนวน 140 คน 
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2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

2.1  การสร้างเคร่ืองมือในการศึกษา  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออก 

เป็น 5 ตอน ซ่ึงผูศึ้กษาจดัทาํขึ้นจากการสังเคราะห์เน้ือหาจากวรรณกรรมและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง

รายละเอียดดงัน้ี 

แบบสอบถาม ตอนที่ 1 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล เป็นแบบสาํรวจรายการ

เพือ่ใหเ้ลือกตอบ (Check List ) มีขอ้คาํถาม 6 ขอ้ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ

การสมรส รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน  

แบบสอบถาม ตอนที่ 2 คาํถามเกี่ยวก ับปัจจยัด้านลักษณะงาน  มีขอ้คาํถาม

ทั้งหมด 12 ขอ้ เป็นขอ้คาํถามเก่ียวกบัความมีอิสระในการทาํงาน ความสาํคญัของงานและการมีส่วนร่วม

ในการบริหาร 

แบบสอบถาม ตอนที่ 3 คาํถามเก่ียวกบัประสบการณ์ทาํงาน มีขอ้คาํถาม 12 ขอ้ 

เป็นขอ้คาํถามเกี่ยวกบัความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกว่าองคก์ารพึ่งพาได ้

ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ารและความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 

แบบสอบถาม ตอนที่ 4 คาํถามเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารมี 3 ดา้น คือ ความเช่ือมัน่

ในการยอมรับค่านิยมขององคก์าร ความเต็มใจและพยายามเพื่อรักษาผลประโยชน์ขององคก์าร 

และความปรารถนาอย่าแรงกล้าที่จะดาํรงสมาชิกภาพในองค์การ มีคาํถามทั้งหมด 18 ข ้อ 

โดยมีระดบัความสาํคญั 5 ระดบั เป็นคาํถามปลายปิด แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 

(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550, น. 76) ดงัน้ี 

 

ระดับความคดิเห็น  คะแนน 

มากที่สุด 5 

มาก 4 

ปานกลาง 3 

นอ้ย 2 

นอ้ยที่สุด 1 

 

แบบสอบถาม ตอนท่ี 5 คาํถามปลายเปิดท่ีเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
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2.2  การหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 

2..2.1  การหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยนําเสนออาจารยท์ี่ปรึกษาการคน้ควา้อิสระ

และผูท้รงคุณวุฒิ 2 ท่านเพื่อทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา (Content Validity) การใช้

ภาษา ความชดัเจนของภาษา เพือ่นาํมาปรับปรุงใหมี้ความถูกตอ้งชดัเจน 

2.2.2  การตรวจสอบความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ โดยการนาํแบบสอบถามไปทดลองใช ้

(Try -out) จาํนวน 30 ชุด กบัพนักงานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง และนาํมาวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 

(Reliability) โดยใชค้่าสมัประสิทธ์ิเอลฟ่า (Alpha Coefficient Method) โดยมีค่าความเช่ือมัน่ที่ .952 

2.2.3  จัดพิมพ์และทําสําเนาเคร่ืองมือ เพื่อใชเ้ก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งในการศึกษา

คร้ังน้ี จาํนวน 140 ชุด 

 

3.  การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

การเก็บขอ้มูลการศึกษาคร้ังน้ี มีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  

3.1 ผูศึ้กษาสร้างแบบสอบถามออนไลน์ใน Google Form และส่งไปยงักลุ่มไลน์

เพือ่ใหผู้จ้ดัการส่งต่อไปพนกังานที่ปฏิบติังานในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 

3.2 เม่ือไดรั้บแบบสอบถามจนครบถว้นแลว้ ผูศึ้กษาทาํการแปลงขอ้มูลที่ไดเ้ป็นตวัเลข 

เพือ่นาํไปลงรหสัในโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามไดแ้ลว้ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  

4.1  ตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถาม โดยคดัเลือกแบบสอบถามฉบบัที่มี

ความสมบูรณ์มาวเิคราะห์ขอ้มูล และตรวจสอบใหค้ะแนนตามเกณฑท์ี่กาํหนด  

4.2  ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป

ทางสถิติ 

4.2.1  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive) โดยการแจกแจง และค่าร้อยละ (Percentage) เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้

สถานภาพการสมรสและระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
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4.2.2  การวิเคราะห์ปัจจัยลักษณะงาน ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงาน

และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน วิเคราะห์โดยค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation)  

4.2.3  การตรวจสอบสมมติฐาน วิเคราะห์ค่าที (โดย t-test) เพือ่ทดสอบความแตกต่าง

ระหวา่งค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม ใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test เพื่อทดสอบความแตกต่าง

ระหว่างค่าเฉล่ียมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป เม่ือตรวจสอบพบความแตกต่างใชก้ารเปรียบเทียบเป็นรายคู่

ตามวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe -Test ) และการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ดว้ยค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ ์

(Pearson Correlation) 

4.3  ตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนและสมบูรณ์ของข้อมูลทุกชนิดก่อนการลงรหัส 

4.4  บันทึกข้อมูลที่เป็นรหัสลงในแบบบันทึกข้อมูล และเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 

4.5  ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์ 

4.6  ประมวลผลตามจุดมุ่งหมายของการศึกษา 



บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่สัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานร้านคดัสรร 

เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 จากการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง 140 คน โดยใช้

แบบสอบถามที่สร้างตามกรอบแนวคิดการศึกษาเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ผลวิเคราะห์ในบทที่ 4 

จะนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 5 ตอน คือ  

ตอนที่ 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานและประสบการณ์

ในการทาํงานของพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5  

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานร้านคดัสรร 

เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5  

ตอนที่ 4  ผลการวเิคราะห์สมมติฐาน  

ตอนที่ 5  ผลการวเิคราะห์ขอ้เสนอแนะ 
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ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

 

จากการสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลใน 6 ขอ้คาํถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

เงินเดือน สถานภาพครอบครัวและระยะเวลาในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 140 คน 

ปรากฏขอ้มูลแสดงรายละเอียดดงัตารางที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1 จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (140 คน) ร้อยละ (100) 

1. เพศ   

ชาย 40 29 

หญิง 100 71 

2. อายุ   

18-25 ปี 60 43 

26-35 ปี 65 46 

36-45 ปี 12 9 

46 ปีขึ้นไป 3 2 

3. ระดับการศึกษา   

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 74 53 

ปริญญาตรี 61 43 

สูงกวา่ปริญญาตรี 5 4 

4. เงินเดือน   

ตํ่ากวา่ 10,000 บาท 33 24 

10,001-20,000 บาท 18 13 

20,001-30,000 บาท 79 56 

มากกวา่ 30,000 บาทขึ้นไป 10 7 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 

 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จํานวน (140 คน) ร้อยละ (100) 

5. สถานภาพครอบครัว   

โสด 102 73 

สมรส 28 20 

หมา้ย 3 2 

หยา่ร้าง 7 5 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

1-5 ปี 99 71 

6-10 ปี 33 23 

11-15 ปี 7 5 

16-20 ปี 1 1 

 

 

จากตารางที่ 4.1 พบวา่จาํนวนร้อยละและผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล

โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. เพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศหญิงมีจาํนวนมากกว่ากล่าวคือ กลุ่มตวัอย่าง 

จาํนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 71 เป็นเพศหญิง และกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 29 

เป็นเพศชาย ตามลาํดบั 

2. อายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุระหว่าง 26-35 ปีมีจาํนวนมากที่สุดคือ 65 คน 

คิดเป็นร้อยละ 46 รองลงมาคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายรุะหวา่ง 18-25 ปี จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 43 

กลุ่มตวัอย่างที่มีอายุระหว่าง 36-45 ปีมีจาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9 และกลุ่มตวัอย่างที่มี

อายุ 46 ปีขึ้นไปมีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ตามลาํดบั 

3. ระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งที่จบการศึกษา ต ํ่ากว่าระดบัปริญญาตรีมีจาํนวน

มากที่สุดคือ 74 คน คิดเป็นร้อยละ 53 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งที่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี

จาํนวน 61 คนคิดเป็นร้อยละ 43 และกลุ่มตวัอยา่งที่จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 5 คน 

คิดเป็นร้อยละ 4 ตามลาํดบั 
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4. เงินเดือน พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดรั้บเงินเดือนระหว่าง 20,001- 30,000 บาท 

จาํนวน 79 คนคิดเป็นร้อยละ 56 รองลงมาคือ ต ํ่ากว่า 10,000 บาท จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 24 

พนักงานที่ได้รับเงินเดือนระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท มีจาํนวน 18 คนคิดเป็นร้อยละ 13 

และพนกังานที่ไดรั้บเงินเดือนมากกวา่ 30,000 บาทขึ้นไป มีจาํนวน 10 คนคิดเป็นร้อยละ 7 ตามลาํดบั 

5. สถานภาพครอบครัว พบว่า กลุ่มตวัอยา่งที่มีสถานภาพครอบครัวโสด มีจาํนวน

มากที่สุดคือ 102 คน คิดเป็นร้อยละ 73 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งที่มีสถานภาพสมรสจาํนวน 28 คน 

คิดเป็นร้อยละ 20 กลุ่มตวัอยา่งที่มีสถานภาพหยา่ร้างมีจาํนวน 7 คนคิดเป็นร้อยละ 5 และกลุ่มตวัอยา่ง

ที่มีสถานภาพมา้ยมีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ตามลาํดบั 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 99 คนมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานระหว่าง 1-5 ปีคิดเป็นร้อยละ 71 รองลงมาคือกลุ่มตวัอยา่งที่ปฏิบติังานระหว่าง 6-10 ปี

จาํนวน 33 คนคิดเป็นร้อยละ 23 กลุ่มตวัอยา่งที่ปฏิบติังานระหว่าง 11-15 ปีจาํนวน 7 คน คิดเป็น

ร้อยละ 5 และกลุ่มตวัอยา่งที่ปฏิบติังาน 16 ปีขึ้นไปจาํนวน 1 คนคิดเป็นร้อยละ 1 ตามลาํดบั 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เกีย่วกบัระดับความคิดเห็นในลักษณะงาน และประสบการณ์

ของการทาํงานพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏบิัติการที ่5  

 

การสอบถามพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 ไดจ้ดัทาํ

รายละเอียดคาํถามเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานจาํนวน 4 ดา้น คือ ความมีอิสระในการ

ทาํงาน การมีเอกลกัษณ์ของงาน ความสาํคญัของงานและการมีส่วนร่วมในการบริหาร โดยมีผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูลในแต่ละดา้น และรายละเอียดคาํถามเก่ียวกบัประสบการณ์การทาํงานของพนกังาน

ร้านคดัสรร จาํนวน 4 ดา้น คือ ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกว่าองคก์าร

พึ่งพาได ้ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ารและความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน โดยมีผลการ

วเิคราะห์ในแต่ละดา้น และภาพรวมทั้ง 4 ดา้นดงัแสดงในตารางที่ 4.2 -4.11 
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ตารางที่ 4.2  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานดา้นความมีอิสระ

ในการทาํงาน 

 

ลกัษณะงาน 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

30ความอสิระในการทาํงาน    

ท่านมีโอกาสในการกาํหนดเป้าหมายและวิธีการทาํงาน 

ในหนา้ท่ีของตนเองได ้

4.18 0.80 มาก 

ท่านสามารถจดัการงานให้สาํเร็จไดโ้ดยปราศจากการควบคุม 4.03 0.76 มาก 

ท่านรู้สึกว่าท่านมีอิสระในการทาํงาน มีอาํนาจเพียงพอ 

ในการปฏิบติังานในความรับผดิชอบ 

4.00 0.85 มาก 

รวม 4.07 0.80 มาก 

 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ค่าเฉล่ียของระดบัความคิดเห็นดา้นความอิสระในการทาํงาน

มีค่าเท่ากับ 4.07 ให้ความหมายว่าระดับความคิดเห็นด้านความอิสระในการทาํงานเห็นด้วย

อยูใ่นระดบัมาก โดยพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้คาํถามท่านมีโอกาสในการกาํหนดเป้าหมาย

และวิธีการทาํงานในหน้าที่ของตนเองได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.18 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

ท่านสามารถจดัการงานให้สาํเร็จไดโ้ดยปราศจากการควบคุม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 มีความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัมากและขอ้คาํถามท่านรู้สึกว่าท่านมีอิสระในการทาํงาน มีอาํนาจเพียงพอในการปฏิบติังาน

ในความรับผดิชอบมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที่ 4.3  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานดา้นการมีเอกลกัษณ์

ของงาน 

 

ลกัษณะงาน 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

การมเีอกลกัษณ์ของงาน    

ท่านสามารถทาํงานในความรับผดิชอบไดเ้ป็นอยา่งดี 

โดยไม่ตอ้งขอคาํแนะนาํจากบุคคลอ่ืน 

4.05 0.82 มาก 

งานท่ีท่านทาํอยูส่ามารถระบุไดว้่ามีเอกลกัษณ์เป็นอยา่งไร 4.28 0.67 มากท่ีสุด 

งานท่ีท่านทาํมีเป้าหมายชดัเจน 4.45 0.64 มากท่ีสุด 

รวม 4.26 0.71 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางที่ 4.3 พบว่าค่าเฉล่ียของระดับความคิดเห็นดา้นการมีเอกลักษณ์ของงาน

มีค่าเท่ากบั 4.26 ให้ความหมายว่าระดบัความคิดเห็นดา้นการมีเอกลกัษณ์ของงานอยูใ่นระดบั

เห็นดว้ยมากที่สุด โดยพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้คาํถามท่านสามารถทาํงานในความรับผิดชอบ

ไดเ้ป็นอยา่งดีโดยไม่ตอ้งขอคาํแนะนาํจากบุคคลอ่ืน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 เห็นดว้ยมาก งานที่ท่าน

ทาํอยูส่ามารถระบุเอกลกัษณ์ไดว้า่มีเอกลกัษณ์เป็นอยา่งไร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.28 เห็นดว้ยมากท่ีสุด

และขอ้คาํถามงานที่ท่านทาํอยูมี่เป้าหมายชดัเจน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.45 เห็นดว้ยมากท่ีสุดตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.4  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานดา้นความสาํคญั

ของงาน  

 

ลกัษณะงาน 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

ความสําคญัของงาน    

งานท่ีท่านทาํอยูจ่าํเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ 

และความชาํนาญหลายอยา่งประกอบกนั 

4.41 0.69 มากท่ีสุด 

งานท่ีท่านทาํช่วยสร้างคุณค่าให้ตวัท่านเอง 4.32 0.70 มากท่ีสุด 

งานท่ีท่านทาํตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานทาํงาน 4.31 0.75 มากท่ีสุด 

รวม 4.35 0.73 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสาํคญัของงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 

ให้ความหมายว่าระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสาํคญัของงานเห็นดว้ยมากที่สุด เมื่อพิจารณา

รายขอ้พบว่า ขอ้คาํถามงานที่ท่านทาํอยูจ่าํเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและความชาํนาญ

หลายอยา่งประกอบกนั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด งานที่ท่าน

ทาํอยูช่่วยสร้างคุณค่าให้ตวัท่านเอง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด 

และงานที่ท่านทาํตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 ความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด 
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ตารางที่ 4.5  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานดา้นการมีส่วนร่วม

ในการบริหาร  

 

ลกัษณะงาน ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

การมส่ีวนร่วมในการบริหาร    

การมอบอาํนาจจากผูบ้ริหารมาสู่ผูป้ฏิบติังานมีความเหมาะสม 4.05 0.80 มาก 

บริษทัมีการให้พนกังานเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

ท่านจึงมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

4.09 0.77 มาก 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านตดัสินใจไดถู้กตอ้ง 4.13 0.80 มาก 

รวม 4.09 0.79 มาก 

 

จากตารางที่ 4.5 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับการมีส่วนร่วมในการบริหารมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.09 ใหค้วามหมายว่าระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมในการบริหารเห็นดว้ยมาก 

เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้คาํถามการมอบอาํนาจจากผูบ้ริหารมาสู่ผูป้ฏิบติัมีความเหมาะสม 

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 ความคิดเห็นอยูใ่นระดับเห็นดว้ยมาก บริษทัมีการให้พนักงานเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร ท่านจึงมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

เห็นดว้ยมาก และผูบ้งัคบับญัชาของท่านตดัสินใจไดถู้กตอ้ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 ความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
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ตารางที่ 4.6  แสดงภาพรวมค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยั

ดา้นลกัษณะงาน 

 

ลกัษณะงาน 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

ความมีอิสระของงาน 4.07 0.80 มาก 

การมีเอกลกัษณ์ของงาน  4.26 0.71 มากท่ีสุด 

ความสาํคญัของงาน 4.36 0.73  

การมีส่วนร่วมในการบริหาร 4.09 0.78 มาก 

รวม 4.20 0.76 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ค่าเฉล่ียระดับความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะงานภาพรวม

มีค่าเท่ากบั 4.20 ให้ความหมายว่า ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัลกัษณะงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย

มากที่สุด เม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความสาํคญัของงาน มีค่ามากท่ีสุดเท่ากบั 4.36 ใหค้วามหมายวา่

เห็นดว้ยมากที่สุด รองลงมา คือการมีเอกลกัษณ์ของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 ให้ความหมายว่าเห็นดว้ย

มากที่สุด การมีส่วนร่วมในการบริหารมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 ให้ความหมายว่าเห็นดว้ยมาก 

และการมีเอกลกัษณ์ของงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในประสบการณ์การทาํงาน

ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์าร  

 

ประสบการณ์การทาํงาน 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

ความรู้สึกว่าตนมคีวามสําคญัต่อองค์การ    

การปฏิบติัขององคก์ารต่อท่านทาํให้รู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญั

ต่อองคก์าร 

4.13 0.76 มาก 

อาจกล่าวไดว้่าท่านมีส่วนร่วมอยา่งมากท่ีทาํให้องคก์าร 

ประสบความสาํเร็จ 

4.13 0.83 มาก 

การทาํงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 4.29 0.67 มากท่ีสุด 

รวม 4.19 0.75 มาก 

 

จากตารางที่ 4.7 พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร 

มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.19 ให้ความหมายว่าระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญั

ต่อองค์การเห็นดว้ยมาก เมื่อพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้คาํถามการปฏิบตัิขององค์การต่อท่าน

ทาํให้ท่านรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์าร ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

เห็นดว้ยมาก อาจกล่าวไดว้่าท่านมีส่วนร่วมอยา่งมากที่ทาํให้องคก์ารประสบความสาํเร็จ มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 4.13 ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก และการทาํงานของท่านได้รับการยอมรับ

จากเพือ่นร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในประสบการณ์การทาํงาน

ดา้นความรู้สึกวา่องคก์ารพึ่งพาได ้ 

 

ประสบการณ์การทาํงาน ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

ความรู้สึกว่าองค์การพึ่งพาได้    

ท่านไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการปฏิบติังาน

ประจาํหรืองานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษ 

4.08 0.87 มาก 

เม่ือท่านประสบปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชามีส่วน 

ช่วยในการแกปั้ญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.12 0.82 มาก 

ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 

ของท่าน 

4.11 0.80 มาก 

รวม 4.10 0.87 มาก 

 

จากตารางที่ 4.8 พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกบัความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร 

มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 ให้ความหมายว่าระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความรู้สึกว่าองค์การพึ่งพาได้

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้คาํถามท่านไดรั้บปัจจยัสนบัสนุน

เพียงพอในการปฏิบตัิงานประจาํหรืองานอื่นที่ไดร้ับมอบหมายเป็นพิเศษ ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก เม่ือท่านประสบปัญหาในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนช่วย

ในการแกปั้ญหาไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก และท่าน

ไดรั้บมอบหมายงานที่ตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.11 ความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในประสบการณ์การทาํงาน

ดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์าร 

 

 

จากตารางที่ 4.9 พบวา่ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสบการณ์การทาํงานดา้นความน่าเช่ือถือ

เละช่ือเสียงขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 ใหค้วามหมายวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความน่าเช่ือถือ

และช่ือเสียงขอองคก์ารอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้คาํถามองคก์าร

ของท่านได้รับความเช่ือถือและการสนับสนุนจากประชาชน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.24 ความคิดเห็น

อยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด การทาํงานในองคก์ารของท่านทาํใหท้่านรู้สึกมัน่คง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.22 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด และท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือบอกว่าท่านทาํงานในองคก์าร

แห่งน้ี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.27 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประสบการณ์การทาํงาน 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์การ    

องคก์ารของท่านไดรั้บความเช่ือถือและการสนบัสนุน 

จากประชาชน 

4.24 0.70 มากท่ีสุด 

การทาํงานในองคก์ารของท่านทาํให้ท่านรู้สึกมัน่คง 4.22 0.81 มากท่ีสุด 

ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือบอกว่าท่านทาํงานในองคก์ารแห่งน้ี 4.27 0.76 มากท่ีสุด 

รวม 4.24 0.71 มากทีสุ่ด 
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ตารางที่ 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นในประสบการณ์การทาํงาน

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 

 

ประสบการณ์การทาํงาน ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

ความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน    

ท่านสามารถทาํงานกบัเพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 4.43 0.64 มากท่ีสุด 

ท่านไดรั้บความร่วมมือทุกคร้ังเม่ือตอ้งการ 

ขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

4.26 0.73 มากท่ีสุด 

มีการช่วยเหลือเก้ือกูลกนัระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน 4.31 0.75 มากท่ีสุด 

รวม 4.33 0.70 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางที่ 4.10 พบว่าความคิดเห็นเก่ียวกับประสบการณ์การทาํงานด้านความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 ให้ความหมายว่าระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสัมพนัธ์

กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้คาํถามท่านสามารถ

ทาํงานกับเพื่อนร่วมงานของท่านได้เป็นอย่างดี ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.43 ความคิดเห็นอยู่ในระดับ

เห็นดว้ยมากที่สุด ท่านไดรั้บการร่วมมือทุกคร้ังเม่ือตอ้งการขอความช่วยเหลือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 

ความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด และมีการช่วยเหลือเก้ือกูลกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุดตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.11  แสดงภาพรวมค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ดา้นประสบการณ์การทาํงาน  

 

ประสบการณ์การทาํงาน 
ระดับความคดิเห็น 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร 4.19 0.75 มาก 

ความรู้สึกว่าองคก์ารพ่ึงพาได ้ 4.10 0.87 มาก 

ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์าร 4.24 0.71 มากท่ีสุด 

ความสัมพนัธก์บัเพ่ือนร่วมงาน 4.33 0.70 มากท่ีสุด 

รวม 4.21 0.76 มากทีสุ่ด 

 

จากตารางที่ 4.11 พบว่าระดับความคิดเห็นโดยภาพรวมเกี่ยวกับประสบการณ์

การทาํงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 ให้ความหมายว่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวก ับประสบการณ์

การทาํงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด เม่ือพจิารณารายดา้นพบวา่ ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน

มีค่ามากที่สุด 4.33 ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุด รองลงมาคือความน่าเช่ือถือ

และช่ือเสียงขององคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด ความรู้สึก

วา่ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ารมีค่าเท่ากบั 4.19 ให้ความหมายว่า เห็นดว้ยมาก และความรู้สึกว่า

องคก์ารพึ่งพาไดมี้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 ใหค้วามหมายวา่ เห็นดว้ยมาก ตามลาํดบั 

 

ตอนที่ 3 การนําเสนอผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับผูกพันของพนักงานร้านคัดสรร 

เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในเขตปฏบิัติการที ่5 

 

การวิเคราะห์เก่ียวกบัระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงารร้านคดัสรร เบเกอร่ี 

แอนด์ คอฟฟ่ี ในเขตปฏิบติัการที่ 5 นาํมาวิเคราะห์โดยใชส้ถิติพื้นฐานหาค่าเฉล่ีย X  และค่าเฉล่ีย

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)โดยแปลความหมายตามเกณฑ ์ที่กาํหนดไว ้
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ตารางที่ 4.12  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความเช่ือมัน่

และยอมรับเป้ามายและค่านิยมขององคก์าร  

 

ความผูกพันต่อองค์การ ระดับความผูกพัน 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 

ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความรู้ความสามารถ 4.39 0.66 ผกูพนัมากท่ีสุด 

ท่านเต็มใจและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์าร 

อยา่งเคร่งครัด 

4.36 0.74 ผกูพนัมากท่ีสุด 

เม่ือพบปัญหาท่านมีการสรุปบทเรียนและวางแผนพฒันาให้ดีข้ึน 4.25 0.76 ผกูพนัมากท่ีสุด 

ท่านคิดริเร่ิมวิธีการต่างๆ เพ่ือใชใ้นการปรับปรุงการทาํงานให้ดี

ยิง่ข้ึนตลอดเวลา 

4.33 0.72 ผกูพนัมากท่ีสุด 

ท่านเต็มใจท่ีจะทาํงานต่อให้เสร็จแมว้่าจะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้

หรือนาํงานกลบัไปทาํท่ีบา้น 

4.22 0.77 ผกูพนัมากท่ีสุด 

รวม 4.31 0.73 ผูกพันมากทีสุ่ด 

 

จากตารางที่ 4.12 พบวา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่ละยอมรับเป้าหมาย

ขององคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 ซ่ึงหมายความวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่

และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารอยูใ่นระดบัผกูพนัมากที่สุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้คาํถาม

ที่วา่ ท่านปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียมากที่สุดเท่ากบั 4.39

มีความผกูพนัต่อองคก์ารนระดบัมากที่สุด ท่านเตม็ใจและยนิดีที่จะปฏิบติัตามนโยบายขององคก์าร

อยา่งเคร่งครัด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36 มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากที่สุด ท่านคิดริเร่ิมวธีิการ

ต่างๆ เพื่อใชใ้นการปรับปรุงการทาํงานให้ดียิง่ขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 มีความผูกพนัต่อองคก์าร

อยูใ่นระดบัมากที่สุด เม่ือท่านพบปัญหามีการสรุปบทเรียนและวางแผนพฒันาใหดี้ยิง่ขึ้น มีค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 4.25 มีความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดับมากที่สุดและท่านเต็มใจที่จะทาํงานต่อให้เสร็จ

แม้ว่าเลยเวลาเลิกงานไปแล้วหรือนาํงานกลับไปทาํที่บา้นมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22 มีความผูกพนั

ต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
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ตารางที่ 4.13  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความพยายาม

ทุ่มเทอยา่งเตม็ที่เพือ่ทาํงานใหก้บัองคก์าร  

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความผูกพัน 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มทีเ่พ่ือทาํงานให้กบัองค์การ 

เม่ือองคก์ารของท่านมีการพฒันามากข้ึนท่านมีความภาคภูมิใจ 

ตามไปดว้ย 

4.36 0.72 ผกูพนัมากท่ีสุด 

ท่านมีความภาคภูมิใจและยนิดีจะบอกกบัผูอ่ื้นว่าท่านทาํงานท่ี

องคก์ารแห่งน้ี 

4.28 0.73 ผกูพนัมากท่ีสุด 

ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์ารในทางท่ีดี 4.35 0.68 ผกูพนัมากท่ีสุด 

ท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอยา่งท่ีดีท่ีช่วยส่งเสริมภาพลกัษณ์ 

ขององคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.25 0.71 ผกูพนัมากท่ีสุด 

ท่านมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยคาํนึงถึง

ประโยชน์ขององคก์ารเป็นท่ีตั้ง 

4.34 0.71 ผกูพนัมากท่ีสุด 

รวม 4.32 0.71 ผูกพันมากทีสุ่ด 

 

จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มที่

เพือ่ทาํงานใหก้บัองคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 ซ่ึงหมายความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความพยายาม

ทุ่มเทอย่างเต็มที่เพื่อทาํงานกับองค์การอยู่ในระดับผูกพนัมากที่สุด เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า 

ขอ้คาํถามเมื่อองคก์ารของท่านมีการพฒันามากขึ้นท่านท่านมีความภูมิใจตามไปดว้ย มีค่าเฉลี่ย

มากที่สุดเท่ากบั 4.36 มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากที่สุด ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืน

กล่าวถึงองค์การในทางที่ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 มีความผูกพนัต่อองค์การในระดับมากที่สุด 

ท่านมีความซ่ือสัตยแ์ละจงรักภักดีต่อองค์การ โดยคาํนึงถึงประโยชน์ขององค์การเป็นท่ีตั้ ง 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 มีความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากที่สุด ท่านมีความภูมิใจและยนิดี

ที่จะบอกกบัผูอ่ื้นว่าท่านทาํงานในองคก์ารแห่งน้ี มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.28 มีความผูกพนัต่อองคก์าร

อยูใ่นระดบัมากที่สุดและท่านมีพฤติกรรมเป็นแบบอยา่งที่ดีช่วยเสริมภาพลกัษณ์ขององคก์าร

อยา่งสมํ่าเสมอ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.25 มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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ตารางที่ 4.14  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความปรารถนา

อยา่งเตม็ที่ที่จะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์าร  

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความผูกพนั 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

ความปรารถนาอย่างเตม็ทีท่ีจ่ะรักษาไว้ซ่ึงสมาชิกภาพขององค์การ 

ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ 4.26 0.72 ผกูพนัมากท่ีสุด 

เม่ือท่านทาํงานในองคก์ารแห่งน้ีเป็นเวลานาน ท่านยิง่รู้สึก 

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

4.24 0.73 ผกูพนัมากท่ีสุด 

ท่านตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์ารน้ีจนกว่าจะเกษียณอายงุาน 4.04 0.87 ผกูพนัมาก 

ท่านไม่คิดจะไปปฏิบติังานท่ีองคก์ารอ่ืน แมว้่าจะไดรั้บตาํแหน่ง 

และเงินเดือนท่ีดีกว่า 

3.98 0.93 ผกูพนัมาก 

รวม 4.13 0.81 ผูกพันมาก 

 

จากตารางที่ 4.14 พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความปารถนาอยา่งเตม็ทีท่ี่จะรักษาไว้

ซ่ึงสมาชิกภาพขององคก์าร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 ซ่ึงหมายความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความปรารถนา

อยา่งเตม็ที่ที่จะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์ารอยูใ่นระดบัผกูพนัมาก เม่ือพจิารณารายขอ้ พบวา่ 

ขอ้คาํถามท่านเชา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียมากที่สุดเท่ากบั 4.26 

มีความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับมากที่สุด เม่ือท่านทาํงานในองค์การแห่งน้ีเป็นเวลานาน 

ท่านยิง่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 มีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากที่สุด 

ท่านตั้ งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์การแห่งน้ีจนกว่าจะเกษียณอายุงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 

มีความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ท่านไม่คิดจะไปปฏิบติังานที่องคก์ารอ่ืน แมว้่าจะไดรั้บ

ตาํแหน่งและเงินเดือนที่ดีกวา่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที่ 4.15  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  

 

ความผูกพันต่อองค์การ 
ระดับความผูกพัน 

ค่าเฉลีย่ S.D. แปลความ 

ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 4.31 0.73 ผกูพนัมากท่ีสุด 

ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีเพ่ือทาํงานให้กบัองค์การ 4.32 0.71 ผกูพนัมากท่ีสุด 

ความปรารถนาอยา่งเต็มท่ีท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิกภาพ 

ขององคก์าร 

4.13 0.81 ผกูพนัมาก 

รวม 4.28 0.75 ผูกพันมากทีสุ่ด 

 

จากตารางที่ 4.15 พบว่าความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์

คอฟฟ่ี โดยรวมอยูใ่นระดับผูกพนัมากที่สุด เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความพยายามทุ่มเท

อยา่งเต็มที่เพื่อทาํงานให้กบัองคก์ารมีความผูกพนัมากที่สุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.32 ดา้นความเช่ือมั่น

และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.32 มีความผกูพนัมากทีสุ่ดและความปรารถนา

อยา่งเตม็ที่ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 มีความผกูพนัในระดบัมาก 

 

ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานประกอบดว้ย 

4.1  สมมติฐานข้อที่ 1 พนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี มีระดบัความผูกพนั

ต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง 

ผลของการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 1 ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี อยูใ่นระดบัปานกลาง แต่ผลการทดสอบสมมติฐานอา้งถึง

ตารางที่ 4.11 พบวา่ พนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 มีความผกูพนั

อยูใ่นระดบัมากที่สุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 จึงปฏิเสธสมมิติฐานที่ตั้งไว ้

4.2  สมมติฐานข้อที่ 2 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ที่มีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ผลของการทดสอบสมมติฐานขอ้ที่ 2 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี 

ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั  
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เน่ืองจากตวัแปรอิสระปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ

รายได้ สถานภาพการสมรสและระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี 

แอนด ์คอฟฟ่ี และตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ระดบั ไดแ้ก่ ดา้นความเช่ือมัน่

และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มที่เพื่อทาํงาน

ให้ก ับองค์การและความปรารถนาอย่างเต็มที่ที่จะรักษาองค์การไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององค์การ 

รวมทั้งระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม โดยการทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

สมมติฐานขอ้ที่ 2.1 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์คอฟฟ่ีท่ีมีเพศต่างกัน

มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 2.2 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์คอฟฟ่ีที่มีอายุต่างกัน

มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 2.3 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ที่มีระดบัการศึกษา

ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 2.4 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีระดบัรายได้

ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 2.5 พนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ที่มีสถานภาพต่างกนั

มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

สมมติฐานขอ้ที่ 2.6 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ที่มีระดบัระยะเวลา

ในการปฏิบติังานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
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4.2.1  ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.1 พนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์ 

คอฟฟ่ี ที่มีเพศต่างกันมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.16  แสดงผลการทดสอบสมมติฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามเพศ 

 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบั α 0.05 

 

จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าของระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร

ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มที่

เพื่อทาํงานให้กับองค์การและความปรารถนาอย่างเต็มที่ที่จะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์าร 

ภาพรวมทั้ง 3 ดา้น จาํแนกตามเพศ โดยการทดสอบแบบที (t-test) พบว่า พนักงานร้านคดัสรร 

เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 ที่มีเพศต่างกนัมีค่าเฉล่ียความผกูพนัรายดา้นและภาพรวม

ทั้ง 3 ด้านต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ α  เท่ากับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานที่ 1.1 

พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีเพศต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร

แตกต่างกนั เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นจาํแนกตามเพศ 

จะเห็นไดว้่า เพศชาย มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารเฉล่ียสูงกว่า พนักงานหญิง และเม่ือพิจารณา

ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมทั้ง 3 ดา้นพบว่า พนักงานชายมีระดบัความผูกพนัเฉล่ียเท่ากบั 4.33 

และพนกังานหญิงมีระดบัความผกูพนัเฉล่ียเท่ากบั 4.22  

 

 

 

ระดับความผูกพัน เพศ จํานวน X  S.D. t Sig 

ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์าร 

ชาย 38 4.39 0.44 1.408* 0.00 

หญิง 100 4.26 0.48 
  

ดา้นความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ี 

เพ่ือทาํงานให้กบัองคก์าร 

ชาย 39 4.47 0.46 2.140* 0.00 

หญิง 100 4.26 0.62 
  

ความปรารถนาอยา่งเต็มท่ีท่ีจะรักษา

องคก์ารไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์าร 

ชาย 40 4.13 0.69 -0.12* 0.00 

หญิง 99 4.14 0.65 
  

รวม 3 ด้าน ชาย  4.33 0.53  0.00 

 หญงิ  4.22 0.58   
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4.2.2  ผลการทดสอบสมมติฐานข้อที่ 2.2 พนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์ 

คอฟฟ่ี ที่มีอายุต่างกันมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.17 ผลการทดสอบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร จาํแนกตามอาย ุ

 

ระดับความผูกพัน SS df MS F Sig. 

ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 1.445 3 .482 2.19 0.4 

ภายในกลุ่ม 29.469 134 .220   

รวม 30.914 137    

ดา้นความพยายามทุ่มเท 

อยา่งเต็มท่ีเพ่ือทาํงาน 

ให้กบัองคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 1.711 3 .570 1.72 0.5 

ภายในกลุ่ม 44.906 135 .333   

รวม 46.618 138    

ความปรารถนาอยา่งเต็มท่ี 

ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิกภาพ 

ขององคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 2.790 3 .930 2.20 0.4 

ภายในกลุ่ม 57.118 135 .423   

รวม 59.908 138 .482   

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.98 3 .660 2.0 0.43 

ภายในกลุ่ม 43.831 134.67 .345   

รวม 45.81 137.67    

 

จากตารางที่ 4.17 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร

จาํแนกตามอาย ุโดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test) พบว่าพนักงานร้านคดัสรรเบเกอร่ี แอนด์คอฟฟ่ี 

ที่มีอายแุตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารภาพรวมทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

จึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 2.2 ท่ีว่า พนักงานร้านคดัสรรเบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีอายุ

แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสถิติท่ี α เท่ากบั 0.05 
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4.2.3 ผลการทดสอบสมติฐานข้อที่ 2.3 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี 

ที่มีระดับการศึกษาต่างกันมคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.18 ผลการทดสอบสมมติฐานจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับความผูกพัน SS df MS F Sig. 

ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยม 

ขององคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 2.274 2 1.137 5.360 .006* 

ภายในกลุ่ม 28.640 135 .212   

รวม 30.914 137    

ดา้นความพยายามทุ่มเท 

อยา่งเต็มท่ีเพ่ือทาํงานให้ 

กบัองคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 3.878 2 1.939 4.706 .011 

ภายในกลุ่ม 56.031 136 .412   

รวม 59.908 138    

ความปรารถนาอยา่งเต็มท่ี 

ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิกภาพ

ขององคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 3.435 2 1.717 5.409 .005* 

ภายในกลุ่ม 43.183 136 .318   

รวม 46.618 138    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 3.195 2 1.597 5.158 .007* 

ภายในกลุ่ม 42.618 135.66 0.314   

รวม 45.813 137.66    

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

จากตารางที่ 4.18 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร

จาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test) พบว่าพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี 

แอนด ์คอฟฟ่ี ที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารภาพรวมทั้ง 3 ดา้น

แตกต่างกนั  

จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 2.3 ที่ว่า พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ที่มีระดบั

การศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสถิติท่ี α เท่ากบั 0.05 

เพื ่อให้เห็นความแตกต่าง ผูศ้ึกษาไดท้าํการเปรียบเทียบรายคู่ตามระดบัการศึกษา

โดยการเปรียบเทียบรายคู่ตามวิธีการของ Scheffe test ดงัผลการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ตามตาราง

ที่ 4.19  
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ตารางที่ 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารจาํแนก

ตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา ค่าเฉลีย่ 
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

4.22 3.98 4.75 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 4.22 - 0.24 -0.53 

ปริญญาตรี 3.98 -0.24 - -0.77* 

สูงกว่าปริญญาตรี 4.75 0.53 0.77* - 

 

จากตารางที่ 4.19 พบว่า พนักงานที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความผูกพนัต่อองคก์าร

ต่างกันคือ พนักงานที่มีระดบัการศึกษาระดับปริญญาตรีกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า

ปริญญาตรีอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนพนักงานกลุ่มอ่ืนมีความผูกพนัต่อองคก์าร

ไม่แตกต่างกนั 
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4.2.4  พนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีระดับรายได้ต่างกัน

มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐานจาํแนกตามระดบัรายได ้

 

ระดับความผูกพัน SS df MS F Sig. 

ดา้นความเช่ือมัน่ 

และยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 1.261 3 .420 1.900 .133 

ภายในกลุ่ม 29.653 134 .221   

รวม 30.914 137    

ดา้นความพยายามทุ่มเท 

อยา่งเต็มท่ีเพ่ือทาํงาน

ให้กบัองคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 2.323 3 .774 2.360 .074 

ภายในกลุ่ม 44.294 135 .328   

รวม 46.618 138    

ความปรารถนาอยา่งเต็มท่ี

ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิก

ภาพขององคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 3.328 3 1.109 2.647 .052 

ภายในกลุ่ม 56.580 135 .419   

รวม 59.908 138    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 2.304 3 .768 2.302 .907 

ภายในกลุ่ม 43.509 134.66 .323   

รวม 45.813 137.66    

 

จากตารางท่ี 4.20 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความผูกพนัต่อองคก์าร

จาํแนกตามรายได ้โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test) พบว่าพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี

ที่มีอายแุตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารภาพรวมทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

จึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 2.4 ที่ว่า พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ที่มีรายได้

แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสถิติท่ี α เท่ากบั 0.05 
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4.2.5  พนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีสถานภาพต่างกันมีความผูกพัน

ต่อองค์การแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานจาํแนกตามสถานภาพ 

 

ระดับความผกูพัน SS df MS F Sig. 

ดา้นความเช่ือมัน่ 

และยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม .820 3 .273 1.218 .306 

ภายในกลุ่ม 30.094 134 .225   

รวม 30.914 137    

ดา้นความพยายามทุ่มเท 

อยา่งเต็มท่ีเพ่ือทาํงาน

ให้กบัองคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม .219 3 .073 .212 .888 

ภายในกลุ่ม 46.398 135 .344   

รวม 46.618 138    

ความปรารถนาอยา่งเต็มท่ี

ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิก

ภาพขององคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 1.356 3 .452 1.042 .376 

ภายในกลุ่ม 58.552 135 .434   

รวม 59.908 138    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.798 3 .266 0.824 .523 

ภายในกลุ่ม 45.015 134.66 .334   

รวม 45.813 137.66    

 

จากตารางที่ 4.21 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร

จาํแนกตามสถานภาพการสมรส โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test) พบวา่พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี 

แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารภาพรวม

ทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

จึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 2.5 ที่ว่า พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีสถานภาพ

การสมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสถิติที่ α เท่ากบั 0.05 
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4.2.6 พนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์คอฟฟ่ีที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

 

ตารางที่ 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏบิติังาน 

 

ระดับความผูกพัน SS df MS F Sig. 

ดา้นความเช่ือมัน่ 

และยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม .683 3 .228 1.010 .391 

ภายในกลุ่ม 30.231 134 .226   

รวม 30.914 137    

ดา้นความพยายามทุ่มเท 

อยา่งเต็มท่ีเพ่ือทาํงาน

ให้กบัองคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม .919 3 .306 .905 .441 

ภายในกลุ่ม 45.699 135 .339   

รวม 46.618 138    

ความปรารถนาอยา่งเต็มท่ี

ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิก

ภาพขององคก์าร 

ระหว่างกลุ่ม 1.131 3 .377 .866 .461 

ภายในกลุ่ม 58.777 135 .435   

รวม 59.908 138    

ภาพรวม 

ระหว่างกลุ่ม .911 3 .303 .927 .431 

ภายในกลุ่ม 44.902 134.66 .333   

รวม 45.813 137.66    

 

จากตารางที่ 4.22 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร

จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test) พบว่าพนักงานร้าน

คดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ที่มีระยะเวลาแตกต่างกัน มีค่าเฉล่ียระดับความผูกพนัต่อองค์การ

ภาพรวมทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

จึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 2.6 ที่ว่า พนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ท่ีมีระยะเวลา

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสถิติท่ี α เท่ากบั 0.01 
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4.3 สมมติฐานข้อที ่3 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีปัจจัยด้านลักษณะงาน

แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การ 

 

ตารางที่ 4.23 สัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านลกัษณะงานกับความผูกพนัต่อองค์การ 

ของพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5  

 

 

ความมอีสิระใน
การท

าํงาน
 

การมเีอกลกัษ
ณ์

ของงาน
 

ความสําคัญ
ของงาน

 

การมสี่วน
ร่วม

ใน
การบ

ริห
าร 

ความเชื่อม
ั่น

และยอมรับ
เป้

าห
มาย 

และค่านิ
ยมขององค์การ 

ความพ
ยายามทุ่

มเท
อย่างเตม็ท

ี่ 

เพื่
อท

าํงาน
ให้

กบั
องค์การ 

ความป
รารถน

าอย่างเตม็ท
ีท่

ีจ่ะรักษ
า

ไว้ซึ่
งสมาชิกภาพ

ขององค์การ 

ความมีอิสระในการทาํงาน 1 .612** .592** .527** .476** .449** .511** 

การมีเอกลกัษณ์ของงาน 
 

1 .564** .533** .528** .470** .496** 

ความสาํคญัของงาน 
  

1 .562** .597** .584** .462** 

การมีส่วนร่วมในการ

บริหาร 

   
1 .636** .562** .641** 

ความเช่ือมัน่และยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยม 

ขององคก์าร 

    
1 .645** .695** 

ความพยายามทุ่มเท 

อยา่งเต็มท่ีเพ่ือทาํงาน

ให้กบัองคก์าร 

     
1 .646** 

ความปรารถนาอยา่งเต็มท่ี

ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิก

ภาพขององคก์าร 

      
1 

**p<.01 
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จากตารางที่ 4.23 พบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นต่างๆ มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผูกพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ดา้นปานกลาง มีค่าสัมประสิทธส์หสัมพนัธร์ะหว่าง 0.449 -0.695 

ปัจจยัลกัษณะงานดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร

มากที่สุด รองลงมาคือ ความสาํคญัของงาน การมีเอกลกัษณ์ของงานและความมีอิสระในการทาํงาน

ตามลาํดบั 

จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 3 ที่ว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั

ของเพือ่นร่วมงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ 0.01 
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สมมติฐานข้อที่ 4 ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานของพนักงานร้านคัดสรร 

เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ  

 

ตารางที่ 4.24 สมัประสิทธ์สหสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัดา้นลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

 
ความรู้สึกว่าตน

ม
ีความ

สําคญั
 

ต่อองค์การ 

ความรู้สึกว่าองค์การพ
ึ่งพ

าได้ 

ความน่
าเชื่อถือและชื่อเสียง 

ขององค์การ 

ความสัมพ
ัน

ธ์กบั
เพื่

อน
ร่วมงาน

 

ความเชื่อม
ั่น

และยอมรับ
เป้

าห
มาย 

และค่านิ
ยมขององค์การ 

ความพ
ยายามทุ่

มเท
อย่างเตม็ท

ี ่

เพื่
อท

าํงาน
ให้

กบั
องค์การ 

ความป
รารถน

าย่างเตม็ท
ี่ท

ีจ่ะรักษ
า 

ไว้ซึ่
งสมาชิกภาพ

ขององค์การ 

ความรู้สึกว่าตนมี

ความสาํคญัต่อองคก์าร 

1 .726** .714** .471** .653** .573** .635** 

ความรู้สึกว่าองคก์าร

พ่ึงพาได ้

 1 .652** .514** .599** .532** .704** 

ความน่าเช่ือถือและ

ช่ือเสียงขององคก์าร 

  1 .602** .647** .608** .676** 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือน

ร่วมงาน 

   1 .624** .539** .576** 

ความเช่ือมัน่และยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยม

ขององคก์าร 

    1 .645** .695** 

ความพยายามทุ่มเท

อยา่งเต็มท่ีเพ่ือทาํงาน

ให้กบัองคก์าร 

     1 .646** 

ความปรารถนาอยา่ง

เต็มท่ีท่ีจะรักษาไว ้

ซ่ึงสมาชิกภาพ 

ขององคก์าร 

      1 

**p<.01 
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จากตารางที่ 4.24 พบว่าปัจจัยประสบการณ์ด้านต่างๆ  มีความสัมพนัธ์ทางบวก

กับความผูกพนัต่อองค์การทั้ ง 3 ด้านปานกลางถึงสูง มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ระหว่าง 

0. 532-0.704 ปัจจยัประสบการณ์การทาํงานดา้นความรู้สึกว่าองคก์ารพึ่งพาไดม้ีความสัมพนัธ์

กบัความผูกพันต่อองค์การมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององค์การ 

ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ารและความสมัพนัธต่์อเพือ่นร่วมงาน ตามลาํดบั 

จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 4 ที่ว่าปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงานของพนักงานร้าน

คดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ

ที่0.01 

 

ตอนที ่5  ผลการวเิคราะห์เน้ือหาสาระของข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

 

จากการสอบถามดว้ยคาํถามปลายเปิดให้พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี 

แสดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการบริหารจดัการที่จะทาํให้พนักงานมีความเต็มใจในการ

ปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเต็มกาํลงัความสามารถและมีความจงรักภกัดี

ต่อองคก์ารตลอดไป ปรากฏวา่มีผูต้อบแบบสอบถามในส่วนน้ีจาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 28.57 

และผูท้ี่ไม่มีขอ้เสนอแนะจาํนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 71.42 จาํแนกเป็น 5 รายการ โดยความถ่ี

ของขอ้เสนอแนะจาํนวนผูต้อบแบบสอบถามคาํถามปลายเปิดและค่าร้อยละดงัตารางที่ 4.20 

 

ตารางที่ 4.25 แสดงร้อยละผลการวเิคราะห์เน้ือหาสาระของขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 

ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัความผูกพันต่อองค์การ จํานวนความถี่ ร้อยละ 

1. การสร้างความมัน่คงและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 12 30 

2. การจดักิจกรรมเช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานกบัหน่วยงานต่างๆ 10 25 

3. การพิจารณาสวสัดิการในดา้นต่างๆ เพ่ิมเติม 8 20 

4. การส่งเสริมทกัษะความรู้ดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน 

อยา่งต่อเน่ือง 
5 12.5 

5. การจดักาํลงัคนให้เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 5 12.5 
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จากตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะห์ขอ้แนะนําจากผูต้อบแบบสอบถามปลายเปิด

ของพนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี จาํนวน 40 คน  ดังน้ี การสร้างความมั่นคง

และความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีจาํนวนมากที่สุด 12 คน คิดเป็นร้อยละ 30 รองลงมาคือ

การจดักิจกรรมเช่ือมความสมัพนัธ์พนักงานกบัหน่วยงานต่างๆ จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 25 

การพิจารณาสวสัดิการด้านต่างๆ เพิ่มเติมจาํนวน 8 คนคิดเป็นร้อยละ 20 และการส่งเสริมทกัษะ

ความรู้ดา้นต่างๆ ที่เ ก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองกับการจัดการกาํลังคนเพียงพอ

ต่อการปฏิบัติงาน มีจาํนวน 5 คน เท่ากบั คิดเป็นร้อยละ 12.5 ตามลาํดบั 



บทที่  5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัความสัมพนัธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน

ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 3 หวัขอ้ ดงัน้ี 

1.  สรุปผลการศึกษา 

2.  อภิปรายผล 

3.  ขอ้เสนอแนะ 

  

1.  สรุปผลการศึกษา 

 

1.1  วัตถุประสงค์การศึกษา 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัความสัมพนัธ์ที่ส่งผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ารของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 โดยแบ่งวตัถุประสงค์

ออกเป็น 5 ขอ้คอื 

1.1.1  เพื่อศึกษาระดับความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี 

แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5  

1.1.2  เปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี 

แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

1.1.3  เปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี 

แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 จาํแนกตามปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

1.1.4  เปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี 

แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 จาํแนกตามปัจจยัดา้นประสบการณ์ทาํงาน 

1.1.5  เพื่อเสนอแนวทางยกระดับความผูกพนัของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี 

แอนด ์คอฟฟ่ี ในเขตฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 
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1.2  วิธีการดําเนินการศึกษา  

ผูศ้ึกษาใช้วิธีการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยเก็บรวบรวมขอ้มูล

จากประชากร คือพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ีในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 จาํนวน 38 สาขา 

ใชว้ิธีสุ่มกลุ่มตวัอยา่งจากการเปิดตารางเครซ่ีแอนดม์อร์แกน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา

คร้ังน้ี คือ 140 คน โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

ซ่ึงเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามออนไลน์ จาํนวน 140 ชุด  

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล เร่ืองปัจจยัที่สัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 

ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

1)  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์ 

คอฟฟ่ี จาํแนกตามเพศ อาย ุเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพการสมรสและระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 140 คน เป็นเพศหญิงมีจาํนวน 100 คน คิดเป็น

ร้อยละ 71 และกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 40 คนเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 29 ตามลาํดบั 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 26-35 ปีมีจาํนวนมากที่สุดคือ 65 คน 

คิดเป็นร้อยละ 46 รองลงมาคือกลุ่มตวัอย่างที่มีอายุระหว่าง 18-25 ปี จาํนวน 60 คน คิดเป็น

ร้อยละ 43 กลุ่มตวัอยา่งที ่มีอายรุะหว่าง 36-45 ปีมีจาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9 และกลุ่ม

ตวัอยา่งที่มีอาย ุ46 ปีขึ้นไปมีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ตามลาํดบั 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่จบการศึกษาตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรีมีจาํนวนมากที่สุด

คือ 74 คน คิดเป็นร้อยละ 53 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งที ่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี

จาํนวน 61 คนคิดเป็นร้อยละ 43 และกลุ่มตวัอยา่งที่จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 5 คน 

คิดเป็นร้อยละ 4 ตามลาํดบั 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไดร้ับเงินเดือนระหว่าง 20,001- 30,000 บาท 

จาํนวน 79 คนคิดเป็นร้อยละ 56 รองลงมาคือ ต ํ่ากวา่ 10,000 บาท จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 24 

พนักงานที่ไดรั้บเงินเดือนระหวา่ง 10,001 – 20,000 บาท มีจาํนวน 18 คนคิดเป็นร้อยละ 13 และพนักงาน

ที่ไดรั้บเงินเดือนมากกวา่ 30,000 บาทขึ้นไป มีจาํนวน 10 คนคิดเป็นร้อยละ 7 ตามลาํดบั 

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพครอบครัวโสด มีจาํนวนมากที่สุด 

คือ 102 คน คิดเป็นร้อยละ 73 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งที่มีสถานภาพสมรสจาํนวน 28 คน คิดเป็น

ร้อยละ 20 กลุ่มตวัอย่างที่มีสถานภาพหย่าร้างมีจาํนวน 7 คนคิดเป็นร้อยละ 5 และกลุ่มตวัอย่าง

ที่มีสถานภาพมา้ยมีจาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2 ตามลาํดบั 
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ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานระหว่าง 1-5 ปี 

จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 71 รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่ปฏิบัติงานระหว่าง 6-10 ปี 

จาํนวน 33 คนคิดเป็นร้อยละ 23 กลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานระหว่าง 11-15 ปีจาํนวน 7 คน คิดเป็น

ร้อยละ 5 และกลุ่มตวัอยา่งที่ปฏิบติังาน 16 ปีขึ้นไปจาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1 ตามลาํดบั 

2)  ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับความคิดเห็นในลักษณะงาน และประสบการณ์

ของการทาํงาน ของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบตัิการที่ 5 พบว่า 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยัด้านลักษณะงานและปัจจยัด้านประสบการณ์การทาํงานภาพรวม

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.20 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 

ด้านความสาํคญัของงานมีค่ามากที่สุด ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.35 ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นดว้ย

มากที่สุด รองลงมาคือ ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัประสบการณ์การทาํงานด้านความสัมพนัธ์

กับเพือ่นร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด ปัจจยัลกัษณะ

งานดา้นการมีเอกลกัษณ์ของงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.26 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

ปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงานดา้นความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.24 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากที่สุด ปัจจยัประสบการณ์ในการทาํงานดา้นความรู้สึกว่าตน

มีความสาํคญักบัองคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ปัจจยั

ประสบการณ์การทาํงานดา้นความรู้สึกว่าองคก์ารพึ่งพาได ้มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.10 ความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ปัจจยัลกัษณะงานดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก และปัจจยัลกัษณะงานดา้นความมีอิสระในการทาํงานมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.07 ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ตามลาํดบั 

3)  ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับระดับผูกพันของพนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์ 

คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบัติการที่ 5 พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์

คอฟฟ่ี โดยรวมอยู่ในระดับผูกพนัมากที่สุดค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.28 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 

ด้านความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ที่เพือ่ทาํงานให้กบัองคก์ารมีความผูกพนัมากที่สุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.32 ดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายขององคก์ารมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.32 มีความผูกพนัมากท่ีสุด

และความปรารถนาอย่างเต็มที่ที่จะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององค์การมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 

มีความผกูพนัในระดบัมาก 

4)  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานขอ้ที ่ 1 พน ักงานร้านคดัสรรเบเกอรี่  แอนด ์ คอฟฟ่ี  ในฝ่าย

ปฏิบติัการที่ 5 มีความผกูกนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานร้านคดัสรร 

เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี อ้างถึงตารางที่4.11 พบว่า พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี 

ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 มีความผูกพนัอยูใ่นระดับมากที่สุด ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 จึงปฏิเสธสมมิติฐาน

ที่ตั้งไว ้

สมมติฐานขอ้ที่ 2 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีปัจจยัส่วนบุคคล

แตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

(1)  สมมติฐานข้อที่  2.1 พนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่ มีเพศ

ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่า

ของระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเต็มท่ีเพื่อทาํงานให้กับองค์การและความปรารถนาอย่างเต็มที่

ที่จะรักษาไวซ่ึ้งสมาชิกภาพขององคก์ารภาพรวมทั้ง 3 ดา้น จาํแนกตามเพศ โดยการทดสอบแบบที 

(t-test) พบว่า พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 ที่มีเพศต่างกัน

มีค่าเฉล่ียความผูกพนัรายดา้น และภาพรวมทั้ง 3 ดา้นต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั α 

เท่ากบั 0.05  

จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2.1 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี 

ที่มีเพศต่างกันมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน นอกจากน้ีเม่ือพิจารณา

เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นจาํแนกตามเพศ จะเห็นไดว้า่ เพศชาย มีระดบั

ความผูกพนัต่อองค์การเฉล่ียสูงกว่าพนักงานเพศหญิง โดยพนักงานเพศชายมีระดับความผูกพนั

เฉล่ียเท่ากบั 4.33 และพนกังานเพศหญิงมีระดบัความผกูพนัเฉล่ียเท่ากบั 4.22  

(2)  สมมติฐานข้อที่ 2.2 พนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่ มีอายุ

ต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบบค่าเฉล่ีย

ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามอาย ุโดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test) พบว่า พนักงาน

ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 ที่มีอายแุตกต่างกนั มีค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนั

ต่อองคก์ารภาพรวมทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

จึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 2.2 ที่วา่ พนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี

ที่มีอายแุตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสถิติท่ี α เท่ากบั 0.05 
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(3)  สมมติฐานขอ้ที่ 2.3 พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีระดบั

การศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบบค่าเฉล่ีย

ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test) พบว่า

พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ 0.05  

จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 2.3 ที่วา่ พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี

ที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสถิติที่ α เท่ากบั 0.05 

และเม่ือทาํการเปรียบเทียบรายคู่ตามวิธีการ Scheffe test พบวา่ พนักงานที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั 

มีความผูกพนัต่อองค์การต่างกันคือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีกับพนักงาน

ที่มีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนักงานกลุ่มอ่ืน

มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

(4)  สมมติฐานข้อท่ี 2.4 พนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีระดับ

รายไดต่้างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบบค่าเฉล่ีย

ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี จาํแนกตามรายได ้

โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test) พบวา่พนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ที่มีอายแุตกต่างกนั 

มีค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารภาพรวมทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

จึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 2.4 ที่วา่ พนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี

ที่มีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสถิติที่ α เท่ากบั 0.05 

(5)  สมมติฐานขอ้ท่ี 2.5 พนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ที่มีสถานภาพ

การสมรสต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบบค่าเฉล่ีย

ระดับความผูกพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามสถานภาพการสมรส โดยการทดสอบแบบเอฟ (F-test) 

พบว่า พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ที่มีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีค่าเฉล่ีย

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารภาพรวมทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

จึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 2.5 ที่วา่ พนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี

ที่มีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสถิติที่ α 

เท่ากบั 0.05 
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(6)  สมมติฐานที่  2.6 พนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์  คอฟฟ่ี  ที่ มีระดับ

ระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบบค่าเฉล่ีย

ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน โดยการทดสอบแบบเอฟ 

(F-test) พบวา่พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ที่ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

มีค่าเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารภาพรวมทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนั 

จึงปฏิเสธสมมติฐานขอ้ 2.6 ที่วา่ พนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี 

ที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสถิติที่ α
เท่ากบั 0.05 

สมมติฐานขอ้ที่ 3 ปัจจยัดา้นลกัษณะงานของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์

คอฟฟ่ี มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน จากผลการวเิคราะห์ปัจจยัลกัษณะงานของพนกังาน

ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 กับความผูกพนัต่อองคก์าร พบว่า ปัจจยั

ดา้นลกัษณะงานดา้นต่างๆ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ดา้นปานกลาง 

มีค่าสมัประสิทธส์หสัมพนัธร์ะหวา่ง 0.449 -0.695 ปัจจยัลกัษณะงานดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร

มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารมากที่สุด รองลงมาคอื ความสาํคญัของงาน การมีเอกลกัษณ์

ของงานและความมีอิสระในการทาํงานตามลาํดบั 

จึงยอมรับสมมติฐานข้อ 3 ที่ว่า ปัจจัยด้านลักษณะงาน  มีความสัมพนัธ์

กับความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ 0.01 

สมมติฐานขอ้ที่ 4 ปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงานของพนักงานร้านคดัสรร 

เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร  

ผลการวเิคราะห์สมมติฐาน จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัประสบการณ์การทาํงาน

ของพนักงานร้านคดัสรร เบกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการท่ี 5 กบัความผูกพนัต่อองคก์าร 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัประสบการณ์ดา้นต่างๆ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์าร

ทั้ง 3 ดา้นปานกลางถึงสูง มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์ระหว่าง 0. 532-0.704 ปัจจยัประสบการณ์

การทาํงานดา้นความรู้สึกว่าองค์การพึ่งพาไดมี้ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารมากที่สุด 

รองลงมาคือ ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์าร ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร

และความสมัพนัธต่์อเพือ่นร่วมงาน ตามลาํดบั 
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จึงยอมรับสมมติฐานขอ้ 4 ท่ีวา่ปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงานของพนกังาน

ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนัยสําคญั

ทางสถิติที่ 0.01 

 

2.  อภปิรายผล 

 

ผลจากการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี

ในดา้นระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารนั้นผลท่ีไดจ้ากการศึกษาพบวา่ มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร

ในระดับผูกพนัมากที่สุด ซ่ึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน ส่วนในเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั

ด้านลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบการณ์การทาํงาน สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

2.1  ปัจจัยส่วนบุคคล  

1.  เพศ พบว่า พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในเขตปฏิบตัิการที่ 5 

ที่มีเพศต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในรายดา้นและภาพรวมทั้ง 3 ดา้น

ต่างกันอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ α เท่ากับ 0.05 สอดคล้องกับกัญจน์ภสั ชูผล (2559) 

ที่ได้ศึกษา ความผูกพนัต่อองคก์าร คุณภาพชีวิต การทาํงาน และความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานขายแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ 

2.  อาย ุพบว่า พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในเขตปฏิบตัิการที่ 5 

ที่มีอายตุ่างกนัมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบั นชัชา 

ไหลนาํเจริญ (2560) ที่ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานบริษทั

ซินเน็ค (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

3.  ระดับการศึกษา พบว่า พนักงานร้านคดัสรรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน

มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การทั้ง 3 ด้านแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ 0.05

สอดคล้องกับการศึกษาของ Angle and Perry (1981) Morris and Sherman (1981); Morriss and 

Steers (1977) (อ้างถึงใน Mowday et al., 1982, pp.30-31) ที่พบว่า ตวัแปรด้านระดับการศึกษา

มีความผูกผนักับความผูกพนัต่อองค์การ เน่ืองจากผูท้ี่มีการศึกษาสูงมักจะมีความคาดหวงัสูง

ซ่ึงอาจจะไม่สามารถตอบสนองได ้นอกจากนั้นผูท้ี่มีการศึกษาสูงจะผูกพนัต่อวิชาชีพของตนเอง

มากกว่าความผูกพนัต่อองคก์าร 
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4.  รายได้ พบว่า พนักงานร้านคดัสรร ที่มีรายได้แตกต่างกันมีความสัมพนัธ์

กบัความผูกพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัอรทยั โสมหยกวิลาส (2555) 

ไดศึ้กษาความผูกพนัในองค์การของพนักงานคนไทยในบริษัทโตชิบาไลท์ต้ิง คอมโพเน้นท์ส

(ประเทศไทย) จาํกดั 

5.  สภาพการสมรส พบว่า พนักงานร้านคดัสรรที่มีสถานภาพการสมรสต่างกนั

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 3 ดา้นไม่แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบันชัชา ไหลนาํเจริญ 

(2560) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ มี อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทซินเน็ค 

(ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

6.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า พนักงานร้านคดัสรรที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การทั้ ง 3 ด้านไม่แตกต่างกัน 

สอดคลอ้งกบัวิกรานต ์จรทะผา (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานระดับ

ปฏิบติัการ บริษทั เซเลสติกา (ประเทศไทย) จาํกดั 

2.2  ปัจจัยด้านลักษณะงาน 

จากการวเิคราะห์ปัจจยัลกัษณะงานของพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี

ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 กบัความผูกพนัต่อองคก์ารพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานดา้นต่าง  ๆมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นชัชา 

ไหลนําเจริญ ที่ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานซินเน็ค 

(ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 

2.3  ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางาน 

จากการวิเคราะห์ปัจจยัด้านประสบการณ์การทาํงานของพนักงานร้านคดัสรร 

เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏบิติัการที่ 5 กบัความผกูพนัต่อองคก์ารพบวา่ ปัจจยัดา้นประสบการณ์

การทาํงานดา้นต่างๆ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ

ที่ 0.01 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของนชัชา ไหลนาํเจริญ ที่ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ารของพนกังานซินเน็ค (ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) 
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3.  ข้อเสนอแนะ 

 

จากการศึกษาเร่ืองปัจจยัที่สัมพนัธก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานร้านคดัสรร 

เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 พบว่า พนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี 

มีระดับความผูกพนัต่อองค์การอยู่ในระดับผูกพนัมากที่สุดระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจยั

ดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบสบการณ์การทาํงานอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุด ซ่ึงองคก์าร

สามารถนาํเอาไปใชใ้นการสร้างเสริมความผกูพนัต่อองคก์ารได ้โดยมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาในคร้ังนี้ 

3.1.1  ผลจากการศึกษาเร่ืองปัจจยัที่สมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

ร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการท่ี 5 พบว่า พนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์

คอฟฟ่ี มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็น

ในลกัษณะงาน และประสบของการณ์การทาํงานของพนักงานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี 

ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบการณ์

การทาํงานภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากที่สุดองค์การควรรักษาระดับความผูกพนัที่ดีน้ีไว ้

เพื่อทาํให้องคก์ารสามารถขบัเคล่ือนไปขา้งหน้าไดต้ามกลยทุธ์และเป้าหมายที่วางไว ้ควรส่งเสริม

พฒันาศกัยภาพของพนกังานโดยมุ่งเน้นความตอ้งการพื้นฐาน ให้พนักงานมีโอกาสกาํหนดเป้าหมาย

และวางแผนการดาํเนินงานในความรับผิดชอบของตนเองได ้ควรตั้งจุดมุ่งหมายหรือความคาดหวงั

ใหช้ดัเจนเพราะจะทาํให้พนักงานรู้วา่ผลลพัธ์ที่องคก์ารตอ้งการคืออะไร และควรปฏิบติัตวัอยา่งไร 

เปิดโอกาสให้พนักงานได้ทาํในส่ิงที่เขาทาํได้ดีท่ีสุดและควรแสดงความเอาใจใส่ต่อพนักงาน 

ซ่ึงแนวทางต่างๆ น้ีจะสามารถช่วยสร้าง ใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึ้น 

3.1.2  ขอ้เสนอแนะของคาํถามปลายเปิดจากการตอบแบบสอบถามแบบปลายเปิด

ของพนกังานร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการที่ 5 

1)  การสร้างความมัน่คงและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

2)  การจดักิจกรรมเช่ือมความสัมพนัธ์ระหวา่งพนักงานกบัหน่วยงานต่างๆ

ทั้งภายในและภายนอกองคก์ารกบัพนกังานร้านทุกระดบั 

3)  การพิจารณาสวสัดิการในด้านต่างๆ เพิ่มเติม การได้รับวนัหยดุชดเชย

เน่ืองในวนัเกิดเหมือนกบัพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น การมีชุดยนิูฟอร์มของร้านคดัสรรโดยเฉพาะ

เพือ่เป็นการสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัลูกคา้ที่มาใชบ้ริการ  

4)  การส่งเสริมทกัษะความรู้ดา้นต่าง  ๆที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  

5)  การจดักาํลงัคนใหเ้พยีงพอต่อการปฏิบติังาน 
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3.2  ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 

สาํหรับการศึกษาคร้ังต่อไปควรทาํการศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์าร

ของพนักงานร้านคดัสรรในฝ่ายปฏิบตัิการอ่ืนๆ หรือหน่วยงานอ่ืนเพื่อวิเคราะห์ว่า มีความผูกพนั

ต่อองคก์ารแตกต่างกนัหรือไม่ เพือ่เป็นแนวทางในการส่งเสริมให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร

มากขึ้นต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ผลการวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 29 17.6 

Excludeda 136 82.4 

Total 165 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 

 

 

 

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.952 39 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษาค้นคว้าอสิระ 
 

เร่ือง   ปัจจัยทีสั่มพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานร้านคัดสรร เบเกอร่ี แอนด์ คอฟฟ่ี 
 ในฝ่ายปฏิบัติการที ่5 
 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาค้นควา้อิสระประกอบการศึกษา

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
 ตอนท่ี 3 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ท างาน 
 ตอนท่ี 4 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ตอนท่ี 5 ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 
 ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการกรอกแบบสอบถาม และความรู้สึกท่ีแทจ้ริง
ของท่านท่ีมีต่อค าถามนั้นๆ โดยไม่ตอ้งเขียนช่ือของท่าน โดยค าตอบของท่านจะถือเป็นความลบั 
และใชเ้พื่อการศึกษาเท่านั้น ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีสละเวลาในการท าแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 
 
 
 
 

นางสาววาสนา ไวเรียบ 
นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 
ค าแนะน า โปรดท ำเคร่ืองหมำย   ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่ำนมำกท่ีสุด 
 

1. เพศ 

 1. ชำย    2. หญิง 
 

2. อำย ุ

 1. 18-25 ปี    2. 26-35 ปี    
 3. 36-45  ปี    4. 46 ปี  ข้ึนไป      

 
3. ระดบักำรศึกษำ  

 1. ต ่ำกว่ำปริญญำตรี   2. ปริญญาตรี   3.สูงกว่ำปริญญำตรี 
 
4. เงินเดือน 

 1. ต ่ำกวำ่ 10,000 บำท  2. 10,001 – 20,000 บาท 
 3. 20,001- 30,000 บาท  4. มำกกวำ่ 30,000 บาทข้ึนไป 

  
5.  สถำนภำพครอบครัว 

 1. โสด    2. สมรส 
 3. หมำ้ย    4. หยำ่ร้ำง 

 
6. ระยะเวลำในกำรปฏิบติังำน 

 1. 1-5 ปี    2. 6-10 ปี 
 3. 11-15 ปี    4. 16-20 ปี 
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ค าแนะน า:   กรุณำท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องท่ีตรงกบัควำมคิดเห็นของท่ำนมำกท่ีสุด 
 โดยผูศึ้กษาไดก้ ำหนดเกณฑ์กำรใหค้ะแนนดงัน้ี 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4  หมำยถึง  เห็นดว้ยมำก 
 3  หมำยถึง  เห็นดว้ยปำนกลำง 
 2  หมำยถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  หมำยถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะงาน 
 

ปัจจยัทีม่ด้ีานลกัษณะงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ความอสิระในการท างาน 
9. ท่านมีโอกาสในการก าหนดเป้าหมายและวธีิการท างานในหนา้ท่ีของตนเองได ้      
10. ท่านสามารถจดัการงานใหส้ าเร็จไดโ้ดยปราศจากการควบคุม      
11. ท่านรู้สึกวา่ท่านมีอิสระในการท างานมีอ านาจเพียงพอในการ
ปฏิบติังานในความรับผิดชอบ 

     

การมเีอกลกัษณ์ของงาน 

12. ท่านสามารถท างานในความรับผิดชอบไดเ้ป็นอยา่งดีโดยไม่ตอ้ง 
ขอค าแนะน าจากบุคคลอ่ืน 

     

13. งานท่ีท่านท าอยูส่ามารถระบุไดว้า่มีเอกลกัษณ์เป็นอยา่งไร      
14. งานท่ีท่านท ามีเป้าหมายชดัเจน      
ความส าคญัของงาน 
15. งานท่ีท่านท าอยูจ่  าเป็นตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและความช านาญ
หลายอยา่งประกอบกนั 

     

16. งานท่ีท่านท าช่วยสร้างคุณค่าใหต้วัท่านเอง      

17. งานท่ีท่านท าตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานท างาน      
การมส่ีวนร่วมในการบริหาร      
18. การมอบอ านาจจากผูบ้ริหารมาสู่ผูป้ฏิบติังานมีความเหมาะสม      
19. บริษทัมีการใหพ้นกังานเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ท่านจึงมีส่วนร่วม
ในการปฏิบติังาน 

     

20. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านตดัสินใจไดถู้กตอ้ง      
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ตอนที ่3 ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน 
 

ปัจจยัด้านประสบการณ์ในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความรู้สึกว่าตนเองมคีวามส าคญัต่อองค์การ 
21. การปฏิบติัขององคก์ารต่อท่านท าใหท่้านรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั
ต่อองคก์าร 

     

22. อาจกล่าวไดว้า่ท่านมีส่วนร่วมอยา่งมากท่ีท าใหอ้งคก์ารประสบ
ความส าเร็จ 

     

23. การท างานของท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน      
ความรู้สึกว่าองค์การพึง่พาได้ 
24. ท่านไดรั้บปัจจยัสนบัสนุนอยา่งเพียงพอในการปฏิบติังานประจ า 
หรืองานอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นพิเศษ 

     

25. เม่ือท่านประสบปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนช่วย 
ในการแกปั้ญหาไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

26. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน      
ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์าร 
27. องคก์ารของท่านไดรั้บความเช่ือถือและการสนบัสนุนจากประชาชน      

28. การท างานในองคก์ารของท่านท าใหท่้านรู้สึกมัน่คง      
29. ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือบอกวา่ท่านท างานในองคก์ารแห่งน้ี      
ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
30. ท่านสามารถท างานกบัเพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี      
31. ท่านไดรั้บความร่วมมือทุกคร้ังเม่ือตอ้งการขอความช่วยเหลือ 
จากเพ่ือนร่วมงาน 

     

32. มีการช่วยเหลือเก้ือกลูกนัระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน      
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ตอนที ่4 ความผูกพนัต่อองค์การ 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ      
33. ท่ำนปฏิบติังำนท่ีไดรั้บมอบหมำยอยำ่งเตม็ควำมรู้ควำมสำมำรถ 
เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละควำมส ำเร็จขององคก์าร 

     

34. ท่ำนเตม็ใจและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตำมนโยบำยขององคก์าร 
อยำ่งเคร่งครัด 

         

35. เม่ือพบปัญหำอุปสรรคกำรท ำงำนท่ำนมีกำรสรุปบทเรียน 
และวำงแผนท่ีจะพฒันำกำรท ำงำนใหดี้ยิง่ข้ึน 

         

36. ท่ำนคิดริเร่ิมวธีิกำรต่ำงๆเพ่ือใชใ้นกำรปรับปรุงกำรท ำงำน 
ใหดี้ข้ึนอยำ่งต่อเน่ืองตลอดเวลำ 

         

37. ท่ำนเตม็ใจท่ีจะท ำงำนต่อใหเ้สร็จถึงแมว้ำ่จะเลยเวลำเลิกงำน 
ไปแลว้หรือน ำงำนไปท ำต่อท่ีบำ้น 

         

ด้านความพยายามทุ่มเทอย่างเตม็ทีเ่พือ่ท างานให้กบัองค์การ          
38. เม่ือองคก์ารของท่ำนมีกำรพฒันำมำกข้ึนท่ำนมีควำมภำคภูมิใจ 
ตำมไปดว้ย 

         

39. ท่ำนมีควำมภำคภูมิใจและยนิดีจะบอกกบัผูอ่ื้นวำ่ท่ำนท ำงำน 
ท่ีองคก์ารแห่งน้ี 

         

40. ท่ำนรู้สึกภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่ำวถึงองคก์ารในทำงท่ีดี          
41. ท่ำนมีพฤติกรรมเป็นแบบอยำ่งท่ีดีท่ีช่วยส่งเสริมภำพลกัษณ์ 
ขององคก์ารอยำ่งสม ่ำเสมอ 

         

42. ท่ำนมีควำมซ่ือสตัยแ์ละจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยค ำนึงถึง 
ประโยชน์ขององคก์รเป็นท่ีตั้ง  

         

ความปรารถนาอย่างเตม็ทีท่ีจ่ะรักษาไว้ซ่ึงสมาชิกภาพขององค์การ      
43. ท่ำนเขำ้ร่วมกิจกรรมต่ำงๆ ขององคก์ารอยำ่งสม ่ำเสมอ          
44. เม่ือท่ำนท ำงำนในองคก์ารแห่งน้ีเป็นเวลำนำน ท่ำนยิง่รู้สึก 
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

         

45. ท่ำนตั้งใจท่ีจะปฏิบติังำนกบัองคก์ารน้ีจนกวำ่จะเกษียณอำยงุำน          
46. ท่ำนไม่คิดจะไปปฏิบติังำนท่ีองคก์ารอ่ืน แมว้ำ่จะไดรั้บต ำแหน่ง 
และเงินเดือนท่ีดีกวำ่  
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ตอนที ่5  ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 
ค าแนะน า  โปรดกรอกข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเก่ียวกับปัจจยัในการสร้างความผูกพนั

ต่อองคก์ารภายในร้านคดัสรร เบเกอร่ี แอนด ์คอฟฟ่ี ในฝ่ายปฏิบติัการท่ี 5 
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