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Abstract 

   

  The purposes of this study were (1) to study the level of the employees’ engagement 

of Samwha (Thailand) Company Limited; (2) to study the organizational internal factors affected 

the employees’ engagement of Samwha (Thailand) Company Limited; and (3) to study the 

relationship between the organizational internal factors and the employees’ engagement of 

Samwha (Thailand) Company Limited.    

 The study was a survey research and selected the sample from the total population of 

150 employees of Samwha (Thailand) Company Limited counted on 31st October 2014. The 

questionnaire was used for data collection and was analyzed by applying the frequency, 

percentage, mean, standard deviation and the Pearson correlation coefficient. 

 The study showed that (1) the overall of the level of the employees’ engagement of 

Samwha (Thailand) Company Limited was at moderate level in terms of the remaining employees 

(µ = 3.36), the commitment (µ= 3.20), and the delegation of responsibility (µ = 3.18) respectively; 

(2) the overall of the organizational internal factors affected the employees’ engagement of 

Samwha (Thailand) Company Limited was at moderate level in terms of the job description (µ = 

4.01), the organization democracy (µ = 3.50), the working environment (µ = 3.36), the organizational 

relationship (µ = 3.32), the promotion and the competence development (µ = 3.21), the work life 

balance (µ = 3.20), and the compensation and benefits (µ = 3.19) respectively; and (3) the overall 

of the relationship between the organizational internal factors and the employees’ engagement of 

Samwha (Thailand) Company Limited. was at very high level in the same direction with a 

correlation coefficient (r=0.910).  

 

Keywords: Employee engagement, Samwha (Thailand) Company Limited. 
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ตารางท่ี  4.25 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนั กับ

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

 

 ดา้นสมัพนัธ์ภาพในองคก์าร     44 

ตารางท่ี  4.26 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองคก์ารท่ีสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

 

 ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั    45 

   

  

 

 



ฎ 

 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

  

  หนา้ 

ตารางท่ี  4.27 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองคก์ารท่ีสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จาํกดั 

 

 ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการทาํงาน     45 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฏ 

 

สารบัญภาพ 

 

   หนา้ 

ภาพท่ี  1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา       5 

ภาพท่ี  2.1 ลาํดบัขั้น ความตอ้งของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs)   13 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ที่มำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดประการหน่ึงต่อการบรรลุความสัมฤทธิผล
ในการบริหารองคก์าร ไม่วา่จะเป็นการวางแผน (Planning) การจดัองคก์าร (Organizing) การจดัการ
ด้านบุคคล (Staffing) การอ านวยการ (Directing) หรือการควบคุม (Control) ล้วนต้องอาศัย
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูก้  าหนดเป้าหมาย วางแผน และด าเนินการ ในการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ของ
องคก์รให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด และบรรลุตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้ซ่ึงภายใตค้วามส าเร็จและ
ความมีประสิทธิภาพขององคก์ารนั้น เกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็นส าคญับุคลากรในองคก์ารจึง
เปรียบเสมือนเป็น “ตน้ทุน” ท่ีมีค่ามหาศาล อีกทั้ งยงัเป็นตน้ทุนท่ีองค์การตอ้งรักษาและลงทุน
เพิ่มเติมอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อพฒันาให้บุคลากรมีคุณค่าอยา่งเหมาะสมแก่องคก์ารในระยะยาว การท่ี
แต่ละองค์การตอ้งสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไปด้วยเหตุผลใดก็ตามย่อมเท่ากับ
องคก์ารตอ้งเสียตน้ทุนท่ีมีค่าไป โดยไดรั้บผลตอบแทนท่ีไม่คุม้ค่ากบัการลงทุนในขณะเดียวกนั
กลบัตอ้งลงทุนอีกหลายดา้น เพื่อท่ีจะสรรหา คดัเลือก ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรเขา้มาทดแทน 
ท าใหอ้งคก์ารสูญเสียเวลาและผลประโยชน์มากพอสมควร  
 Angle and Perry (1981, pp. 1-14 อา้งถึงใน ศิรนีย ์ไวยานนท์, 2550, หนา้ 16) ไดก้ล่าว
ไวว้่า หากสมาชิกในองคก์ารไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ จะก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหา
ส าคญั ดงัน้ี 
 1. ปัญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพนัธ์สูงสุดกับความผูกพนัต่อองค์การของ
สมาชิก 
 2. ปัญหาการขาดงาน โดยพบว่า คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีแรงจูงใจอยาก
มาท างานมากกว่าคนท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การต ่า ปัญหาการมาท างานสาย พบว่า คนท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมาท างานตรงเวลามากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 
 Baron (1986, p. 165 อา้งถึงใน วารุณี ค  าแกว้, 2550, หนา้ 11) ไดก้ล่าวไวว้่า ระดบัของ
ความผูกพนัต่อองค์การ ได้รับอิทธิพลจากลกัษณะหลาย ๆ ประการของงาน ซ่ึงแสดงออกใน
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ลกัษณะของความรู้สึกพึงพอใจและความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน มีผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
และความพึงพอใจโดยรวม และมีผลต่อพฤติกรรมของพนกังาน ดงัน้ี 
 1. ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงท าใหอ้ตัราการขาดงาน การลาออกนอ้ยลง 
 2. ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างาน
และผลการปฏิบติังาน กล่าวคือ ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงท าใหพ้นกังานมีความพยายามท่ี
จะท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ารและส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงดว้ย 
 3. ความพึงพอใจในการท างานระดบัสูงเป็นผลมาจากความผูกพนัต่อองค์การ  จาก
เหตุผลดังกล่าวข้างต้น “ความผูกพันต่อองค์การ” (Organizational Commitment) จึงเป็นเร่ืองท่ี
น่าสนใจศึกษา เน่ืองจากความผูกพันต่อองค์การ เป็นเร่ืองท่ีเป็นความรู้สึกท่ีบุคคลได้แสดง
พฤติกรรมตอบสนองต่อองคก์าร ในการยอมรับค่านิยมขององคก์าร การทุ่มเทความพยายามเพื่อ
องค์การ และจงรักภกัดีต่อองค์การ ดังท่ี แองเจิล และแพร่ี (Angle & Perry, 1981, pp. 1 - 14) ได้
กล่าวไวว้่า บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร ย่อมแสดงพฤติกรรมท่ีเก้ือหนุนต่อประสิทธิผลของ
องคก์าร แต่ในทางตรงกนัขา้มบุคคลท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะแสดงพฤติกรรมบางอยา่งท่ี
บัน่ทอนประสิทธิผลขององคก์าร เช่น การไม่ใส่ใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่การขาดงาน การมาสาย การ
ลาออกเป็นตน้ 
 บริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั เป็นบริษทัท่ีจดทะเบียน ถือหุ้นและบริหารงานโดย 
ประเทศเกาหลีใต ้ลกัษณะการด าเนินงาน ของบริษทั คือเป็นฐานการผลิตสินคา้อุปกรณ์ไฟฟ้า และ
ท าการส่งออกไปยงัส านกังานใหญ่ซ่ึงตั้งอยูท่ี่ประเทศเกาหลีใต ้โดยระบบระเบียบการท างาน และ
ต่างๆ จะตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายของส านกังานใหญ่ ซ่ึงในปัจจุบนั การ เขา้-ออกของพนกังานอยู่
ในอัตราท่ีค่อนข้างจะสูง ท าให้เกิดปัญหาการขาดแคลนพนักงานท่ีมีคุณภาพ และท าให้การ
ปฏิบติังานขององคก์ารบางช่วง ชะงกังนั งานขาดความต่อเน่ือง ท าใหสู้ญเสียโอกาสท่ีจะแข่งขนัใน
ธุรกิจ 
 จากสาเหตุท่ีกล่าวขา้งตน้น้ี ผูศึ้กษา จึงได้สนใจศึกษาความผูกพนัต่อองค์การ ของ
พนกังานบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั  เพื่อท่ีจะเป็นขอ้มูลให้ผูบ้ริหารน าไปเป็นขอ้มูลประกอบ
ในการปรับปรุงหรือพฒันา เพื่อท่ีจะเสริมสร้างให้บุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป ท าให้
สามารถธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่หป้ฏิบติังานกบัองคก์าร ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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2.  วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังาน บริษทัซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัภายในองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงาน 
บริษทัซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองคก์ารและความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน บริษทัซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 

3.  ขอบเขตในกำรศึกษำ 
 
 3.1  ขอบเขตของเนือ้หำ 
  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ       
ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาแสดงในกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัแผนภาพท่ี 1 
ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษามี 2  ตวัแปรคือ ตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 
  3.1.1  ตัวแปรต้น       
  1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
   -  เพศ 
   -  อาย ุ
   -  สถานภาพสมรส 
   -  การศึกษา 
   -  อายงุาน 
   -  ต  าแหน่งงาน 
   -  รายได ้
  2)  ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผกูพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 
  -  ดา้นลกัษณะงาน 
  -  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
  -  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  -  ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ 
  -  ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร 
  -  ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการ ท างานและชีวิตส่วนตวั 



4 

  -  ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน 
  3.1.2  ตัวแปรตาม 
  1)  ความผกูพันต่อองค์การ 
  -  ดา้นจิตใจและความผกูพนัต่องาน 
  -  ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
  -  ดา้นการทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร 
 3.2  ขอบเขตของกำรศึกษำ ประชำกร และระยะเวลำในกำรศึกษำ 
  3.2.1  ประชากรท่ีศึกษาในการศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่   พนกังาน บริษทัซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
จ านวน 150 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทัซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั เดือนตุลาคม 2557)  
  3.2.2  เน้ือหาท่ีจะศึกษาไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
บริษทัซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั  
   3.2.3  ระยะเวลาในการด าเนินการศึกษา รวมรวมขอ้มูลระหว่างเดือน กนัยายน  2557 
ถึง มกราคม 2558 
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4.  กรอบแนวคดิในกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ ผูศึ้กษาได้ทบทวน 
ทฤษฎีและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ืองของทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ ทฤษฎี 
ERG ของ Alderfer และทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg สามารถสรุปและ น ามาแสดงในกรอบ
แนวคิดในการศึกษา ดงัแผนภาพ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

  

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. การศึกษา 
5. อายงุาน 
6. ต าแหน่งงาน 
7. รายได ้

ปัจจัยภายในองค์การ 
1. ดา้นลกัษณะงาน 
2. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4. ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันา     
 ความสามารถ 
5. ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร 
6. ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตการ 
  ท างานและชีวิตส่วนตวั 
7. ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
1. ดา้นจิตใจและความผกูพนัต่องาน 
2. ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
3. ดา้นการทุ่มเทความพยายามเพื่อ
 องคก์าร 
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5.  นิยำมศัพท์ 
 
 5.1  ควำมผูกพันต่อองค์กำร หมายถึง ทศันคิตท่ีดี หรือความรู้สึกทางดา้นจิตใจท่ีเป็น
บวกของพนกังานบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ท่ีมีต่อองคก์าร ทั้งดา้นจิตใจและความผกูพนัต่อ
งาน ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นการทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร  
 5.2  ปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กำร หมายถึง ปัจจยัดา้นต่างๆ ภายในองคก์าร 
ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ทั้ งด้านลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ ดา้นสมัพนัธภาพใน
องคก์าร ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั และดา้นความเป็นประชาธิปไตย
ในการท างาน 
 

6.  ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรศึกษำ 
 
 6.1  ทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรของบริษทัซมัวา (ไทยแลนด)์ 
จ ากดั 
 6.2  ทราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ซมัวา(ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 6.3  ผลของการศึกษาสามารถน าไปเสนอต่อผูบ้ริหาร เพื่อเป็นประโยชน์และเป็นแนวทาง
ในการปรับปรุง และพฒันาการจดัการทรัพยากรบุคคลของ บริษทัซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั ให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และหาแนวทางในการส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารและ
ลดจ านวนการลาออกของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  
 
 ในการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัท ซัมวา (ไทยแลนด์) 
จ  ากดั ผูศึ้กษาไดศึ้กษาขอ้มูลจาก แนวคิด ทฤษฏี ต าราบทความ วารสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ส าหรับใชป้ระกอบในการศึกษางานศึกษาคร้ังน้ี ดงัหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 2.  ขอ้มูลเก่ียวกบับริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 
 1.1  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
  จากการศึกษาค้นควา้เอกสารวิชาการและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การ (Employee Engagement) พบว่ามีนักวิชาการและผูส้นใจศึกษาจ านวนมาก 
และไดใ้ห้ค  าจ ากดัความความหมาย ค านิยาม เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารไวแ้ตกต่างกนั ตาม
ความสนใจและทศันคิตของแต่ละท่าน ซ่ึงผูศึ้กษาไดร้วบรวมความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษา
คร้ังน้ีไดด้งัน้ี 
  Backer (1960 อา้งถึงใน วารุณี ค  าแกว้, 2550, หนา้ 10) ไดก้ล่าวว่า ความผกูพนัต่อ
องค์การเกิดข้ึนเม่ือบุคคลเขา้ไปเป็นสมาชิกขององค์การในช่วงระยะเวลาหน่ึงจะก่อให้เกิดการ
ลงทุนเรียกว่า “Side Bet” ซ่ึงอาจเป็นรูปของเวลา ก าลงักายก าลงัสติปัญญาท่ีเสียไป เม่ือเป็นเช่นน้ี
บุคคลนั้นย่อมหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตอบแทนจากองคก์ารในระยะยาว แต่ถา้เขาลาออกไป
ก่อนครบก าหนดก็เท่ากบับุคคลนั้นไดรั้บประโยชน์ไม่คุม้ค่า เพราะฉะนั้นการท่ีบุคคลได ้เขา้มา
ท างานหรือเป็นสมาชิกขององคก์ารยิ่งนานเท่าไรก็เท่ากบัการลงทุนของเขาไดส้ะสมเพิ่มข้ึน น ามา
ซ่ึงความยากล าบากท่ีจะตดัสินใจลาออกจากองคก์าร เพราะหากการตดัสินใจน้ีเป็นผลมาจากความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
   Allen and Meyer (1990 อา้งถึงใน อรฉตัร สรญาณธนาวธุ, 2545, หนา้ 17) ไดส้รุป
แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 กลุ่มคือ 
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 1.  แนวคิดทางด้านทศันคติ แนวคิดน้ีได้รับความสนใจในการศึกษามาก กลุ่ม
สนบัสนุนแนวคิดน้ีมองความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นความรู้สึกในการรับรู้ของบุคคลว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยผูน้ าในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารในแนวคิดน้ีคือ ศาสตราจารย ์
Lyman w. Porter แห่งมหาวิทยาลัย California ได้ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การว่า 
หมายถึงความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มท่ีในการท างานเพื่อองคก์าร และมี ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะรักษาความ
เป็นสมาชิกขององคก์ารไว ้
 2.  แนวคิดดา้นพฤติกรรม แนวคิดน้ีมองความผูกพนัต่อองคก์ารในรูปของความ
สม ่าเสมอของพฤติกรรม เม่ือคนมีความผูกพนัต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของ
พฤติกรรมต่อเน่ืองหรือความสม ่าเสมอในการท างาน โดยไม่โยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน  การท่ี
คนจะผูกพันต่อองค์การ และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกไวโ้ดยไม่โยกยา้ยไปไหน ก็เน่ืองจาก
ไดเ้ปรียบเทียบ ผลไดแ้ละผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากละท้ิงสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป ซ่ึงบุคคล
นั้นจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดข้ึนหรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป ซ่ึงสรุปไดว้่าการ
พิจารณาความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นผลมาจากการท่ีคนเปรียบเทียบชัง่น ้ าหนกัว่าถา้เขาลาออกจาก
องคก์าร เขาจะสูญเสียอะไรบา้ง 
 3.  แนวคิดทางดา้นท่ีเก่ียวกบัความถูกตอ้งหรือบรรทดัฐานของสังคม แนวคิดน้ี
มองความผกูพนัวา่ เป็นความจงรักภกัดีและความเตม็ใจท่ีบุคคลจะอุทิศตนใหก้บัองคก์าร ซ่ึงเป็นผล
มาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและสังคม บุคคลจะรู้สึกว่า เม่ือเขาเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารแลว้ก็
ตอ้งมีความผูกพนัต่อองคก์ารเพราะนั่นคือความถูกตอ้งและความเหมาะสมและ เป็นหน้าท่ีหรือ
พนัธะผกูพนัท่ีสมาชิกจะตอ้งมีต่อองคก์าร 
 Kanter (1968, pp. 499-517 อา้งถึงใน เพ็ญศรี เมณเสน, 2550, หน้า 12-13) ไดใ้ห้
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้่า คือ ความเตม็ใจของบุคคลท่ียนิดีจะทุ่มเทก าลงักายเพื่อ
ท างานให้กบัองคก์าร และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ความแตกต่างของความผกูพนัมีผลมาจาก
ความตอ้งการและพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัของพนักงาน และลกัษณะของความผูกพนัแบ่งเป็น 3 
รูปแบบ ดงัน้ี 
  1. ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance  Commitment) เก่ียวขอ้งกับความรู้ความ
เขา้ใจของบุคคล โดยค านึงถึงค่าใชจ่้ายและผลก าไร เช่น เม่ือบุคคลพบว่าค่าใชจ่้ายในการออกจาก
องคก์ารสูงกว่าค่าใชจ่้ายในการคงอยูใ่นองคก์าร ก็จะส่งผลให้บุคคลคงอยูใ่นองคก์ารต่อไปเพื่อให้
เกิดผลก าไร จึงอาจกล่าวไดว้า่เป็นความผกูพนัต่อบทบาททางสงัคมในระบบ 
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  2. ความผูกพนัยึดติด (Cohesion Commitment) ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการเร่ิมตน้รู้สึก
ทางบวกของบุคคล อารมณ์และความรู้สึกจะผูกพนัสมาชิกไวก้บัองค์การ และความพึงพอใจจะ
เกิดข้ึนจากความเก่ียวขอ้งของสมาชิกทั้งหมดของกลุ่ม ถา้กลุ่มมีความสัมพนัธ์กนัสูงก็จะไม่มีการ
ต่อตา้นและการอิจฉาริษยากนั ระบบท่ีร่วมกนัน้ีจะสามารถด ารงอยู่ต่อไป สมาชิกจะยึดติดซ่ึงกนั
และกนั 
  3. ความผูกพนัควบคุม (Control Commitment) เป็นความผูกพนัท่ีผูก้ระท ายึดถือ
มาตรฐานทางสังคมและการเคารพอ านาจของกลุ่ม เกิดข้ึนเน่ืองจากการท่ีบุคคลมีการประเมินค่า
ทางบวก ซ่ึงเป็นผลมาจากการกระท าและถูกถูกประเมินโดยระบบในสังคมนั้นว่าเป็นส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล และการแสดงค่านิยมของบุคคล 
  Herbiniak and Alutto (1972 อ้างถึงใน วรพันธ์ เศรษฐแสง, 2548, หน้า 44) ได้
กล่าวไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์การเป็นปรากฎการณ์ท่ีเป็นผลมาจากความสัมพนัธ์หรือปฏิกริยา
ระหวา่งบุคคลกบัองคก์ารในรูปของการลงทุนทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง ซ่ึงจะท า
ใหเ้กิดความรู้สึกไม่ตอ้งการท่ีจะละท้ิงองคก์าร ถึงแมว้่าองคก์ารแห่งใหม่จะสามารถท าใหบุ้คคลนั้น
มีรายได้เพิ่ม มีการปรับเปล่ียนสถานภาพท่ีดีข้ึน มีความเป็นอิสระทางอาชีพ หรือการมีเพื่อน
ร่วมงานมากข้ึนกวา่ท่ีเป็นอยูก่ต็าม 
  สันติชยั อินทรอ่อน (2550: 3-13)  ให้ความหมายความผกูพนัของพนกังานว่า เป็น
คุณลกัษณะภายในของพนกังาน โดยมีความเช่ือวา่การท่ีพนกังานจะท างานไดดี้ อยูก่บัองคก์ารอยา่ง
ยาวนานและสร้างสรรค์ผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถก็ต่อเม่ือ 
พนกังานมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง โดยความรู้สึกนั้นจะยัง่ยืน
หรือไม่ข้ึนอยู่กบัว่าองค์การตระหนักและให้ความส าคญัต่อคุณค่าของพนักงานเพียงใด ไดเ้ปิด
โอกาสให้พนกังานไดแ้สดงบทบาท ความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมหรือไม่ เพื่อท่ีว่าในทา้ยท่ีสุด
ทั้งพนกังานและองคก์ารจะอยูใ่นสถานการณ์ชนะ-ชนะ (Win-Win) หรือเป้าหมายแห่งความส าเร็จ
ดว้ยกนัทั้งคู่ 
  จากความหมายต่าง ๆ ขา้งตน้สรุปได้ว่า ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 
หมายถึง ทศันคิตท่ีดี หรือความรู้สึกท่ีเป็นบวกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ทั้งดา้นจิดใจและความ
ผกูพนัต่องาน ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร ดา้นการทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร ซ่ึงความรู้สึกท่ีดี
นั้นจะค่อยๆ เกิดข้ึนกบัแต่ละบุคคลและคิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร แสดงออกมาในรูป
ของการเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและนโยบายขององคก์าร พร้อมท่ีจะทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจใน
การท างานเพื่อใหบรรลุเป้าหมายขององค์การและปรารถนาท่ีจะอยู่กบัองค์การตลอดไป ดังนั้ น
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ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งมาก ในการท่ีจะท าให้องคก์ารบรรลุ
เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
 1.2  องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การ 
  เร่ืองของความผูกพนัต่อองคก์ารนั้น ไดมี้การศึกษาจากนักวิชาการและผูท่ี้สนใจ
ศึกษาหลายท่าน ซ่ึงแต่ละท่านก็มีแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ารแตกต่าง
กนัซ่ึงผูศึ้กษาไดค้น้ควา้และท าการรวบรวมไดด้งัน้ี 
  Allen and Meyer (1990 อา้งถึงใน นนัทภทัร อกัษรดิษฐ์, 2550, หนา้ 29) ไดก้ล่าว
ว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความ จงรักภกัดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์การ โดยความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีองคป์ระกอบดงัน้ี 
   1. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) 
   2. ทกัษะท่ีสามารถน าไปใชท้ างานในองคก์ารอ่ืน (Skill) 
   3. ความรู้ท่ีสามารถน าไปใชท้ างานในองคก์ารอ่ืน (Education) 
   4. การลงทุนลงแรงในการท างาน (Self-investment) 
   5. เงินบ านาญ (Pension) 
   6. สังคมสัมพนัธ ์(Community) 
   7. โอกาสในการหางานใหม่ (Alternatives) 
   8. บรรทดัฐานในเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment norm) 
  ส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ประกอบดว้ย 4 ปัจจยั คือ 
   1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
   2. คุณลกัษณะงาน ( Job Characteristic) 
   3. ประสบการณ์ท างาน (Work Experience) 
   4. คุณลกัษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) 
  Mowday et al. (1982 อา้งถึงใน วรพนัธ์ เศรษฐแสง, 2548, หนา้ 50) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึง
ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) ดงัน้ี 
  1. ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) ได้แก่ ความคาดหวังต่องาน ความ
ผกูพนัทางจิตใจ ปัจจยัดา้นทางเลือกในงาน และลกัษณะส่วนบุคคล 
  2. ปัจจยัดา้นองคก์าร (Organizational Factor) ไดแ้ก่ ประสบการณ์เม่ือเร่ิมเขา้
ท างานขอบเขตของงาน การนิเทศงาน ความสอดคลอ้งของเป้าหมาย และลกัษณะขององค์การ 
ลกัษณะของงานต่าง ๆ เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย การให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ความสอดคลอ้ง
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ของเป้าหมายบุคคลกบัองคก์าร นอกจากน้ีลกัษณะองคก์าร เช่น การใหค้วามสนใจต่อบุคคล การท า
ใหบุ้คลากรรู้สึกวา่เป็นเจา้ขององคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร 
  3. ประสบการณ์ท างาน (Work Experience) ท่ีบุคคลไดรั้บจากการเป็นสมาชิก
ขององคก์ารไดแ้ก่ สัมพนัธภาพในองคก์ารและรูปแบบการบริหารงานของผูบ้ริหาร 
  4. โครงสร้างองคก์าร (Organizational Structure) ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์ารการ
รวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การแบ่งสายการบงัคบับญัชา 
  Arthur Dunham (1989 อา้งถึงใน อรวรรณ อยูค่ง, 2546, หนา้17-18) ไดก้ล่าวไวว้่า 
ความผกูพนัต่อองคก์ร มีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ  เกิดจากปัจจัยหลัก 4 ประการ คือ (1) 
คุณลักษณะของบุคคล (Personal Characteristic)  (2) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristic)      
(3) ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) และ  (4) คุณลกัษณะของโครงสร้าง (Structural 
Characteristic) 
 2.  ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ (Continuance Commitment) เป็นความผูกพนัท่ี
เกิดข้ึนจากการจ่ายค่าตอบแทนแลกเปล่ียนกับการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน ซ่ึงมีผลมาจาก
ปัจจยัพื้นฐาน 2 ประการ คือ ขนาดและจ านวนของการลงทุนท่ีบุคคลท าลงไป และการรับรู้ถึงการ
ขาดทางเลือก องค์ประกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร ไดแ้ก่อาย ุ
สถานภาพ ต าแหน่ง ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจท่ีจะลาออก 
 3.  ความผกูพนัองคก์รดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) ไดรั้บอิทธิพล
มาจากประสบการณ์ของแต่ละบุคคล โดยเร่ิมจากครอบครัว วฒันธรรม ขบวนการหล่อหลอมขดั
เกลาทางสังคมขององคก์ร (Organizational Socialization) โดยมีผลตั้งแต่ช่วงแรกเร่ิมเขา้สู่องคก์ร 
ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนักงานเช่ือถือและฝังใจ (First Impression) ไปตลอด และหากพนักงานได้รับการ
ปลูกฝังใหเ้ห็นความส าคญัของความจงรักภกัดีต่อองคก์รตั้งแต่แรกเขา้ ก็มีแนวโนม้ว่าเขาจะเป็นผูมี้
ความผูกพันองค์กรสูง เพราะจากวิถีปฏิบัติในองค์กร ตั้ งแต่เร่ิมแรกได้ปลูกฝังความเช่ือของ
พนกังานท่ีวา่องคก์รคาดหวงัใหพ้วกเขามีความจงรักภกัดีต่อองคก์รมากท่ีสุด 
 1.3  ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ 
  นกัทฤษฎีองคก์ารทัว่ไปยอมรับว่าประสิทธิภาพขององคก์ารมิไดข้ึ้นอยูก่บัสาเหตุ
ใดสาเหตุหน่ึง แต่เป็นผลมาจากปัจจัยหลายปัจจัยโดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมของบุคคลท่ี
สนับสนุนต่อเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงเป็นผลจากความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองคก์าร และมี
นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดเก่ียวกับ ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์การ สามารถ
รวบรวมได ้ดงัน้ี 
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 Angle and Perry (1981, pp. 1-14 อา้งถึงใน ศิรนีย ์ไวยานนท์, 2550, หน้า 16) ได้
กล่าวไวว้่า หากสมาชิกในองคก์ารไม่มีความผูกพนัต่อองคก์ารแลว้ จะก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็น
ปัญหาส าคญั ดงัน้ี 
 1.  ปัญหาการลาออกจากงาน มีความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
สมาชิก 
 2.  ปัญหาการขาดงาน โดยพบว่า คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีแรงจูงใจ
อยากมาท างานมากกว่าคนท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การต ่า ปัญหาการมาท างานสาย พบว่า คนท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูง จะมาท างานตรงเวลามากกวา่คนท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า 
 Baron (1986, p. 165 อา้งถึงใน วารุณี ค  าแกว้, 2550, หนา้ 11) ไดก้ล่าวไวว้่า ระดบั
ของความผกูพนัต่อองคก์าร ไดรั้บอิทธิพลจากลกัษณะหลาย ๆ ประการของงาน ซ่ึงแสดงออกใน
ลกัษณะของความรู้สึกพึงพอใจและความรู้สึกไม่พอใจในการท างาน มีผลต่อการรับรู้ของพนกังาน
และความพึงพอใจโดยรวม และมีผลต่อพฤติกรรมของพนกังาน ดงัน้ี 
 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงท าใหอ้ตัราการขาดงาน การลาออกนอ้ยลง 
 2.  ความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ
ท างานและผลการปฏิบติังาน กล่าวคือ ความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัสูงท าให้พนักงานมีความ
พยายามท่ีจะท างานเพื่อประโยชน์ขององคก์ารและส่งผลใหผ้ลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูงดว้ย 
 3.  ความพึงพอใจในการท างานระดบัสูงเป็นผลมาจากความผกูพนัต่อองคก์าร 
  Mathieu and Sajac (1990, p. 171-194 อา้งถึงใน ศิรนีย ์ไวยานนท,์ 2550, หนา้ 18) 
ไดส้รุปว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
และความเฉ่ือยชาในการปฏิบตังานของบุคลากร นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองคก์ารยงัสามารถใช้
เป็นเคร่ืองพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งอตัราการเปล่ียนงาน ซ่ึง
สมาชิกท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร มีแนวโนม้ท่ีจะข้ึนอยูก่บัองคก์ารนานกว่าและเตม็ใจท่ีจะท างาน
อยา่งเตม็ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุเป้มาหมายขององคก์าร 
 จากการศึกษาเก่ียวกบัความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร สรุปไดว้่า ความผกูพนั
ต่อองค์การ เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลขององค์การ  ความ
ผกูพนัเป็นส่ิงท่ีแสดงออกหรือเป็นตวับ่งช้ีถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยดึมัน่ใน
จุดมุ่งหมายและอุดมการณ์ขององคก์ารของพนักงานท่ีมีต่อองคก์าร  ถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อ
องคก์ารมาก ก็จะมีผลท าให้พนักงานหรือบุคคลากรเหล่านั้น ตั้งใจ ทุ่มเท และมีความเต็มใจท่ีจะ
ท างานเพื่อความกา้วหนา้และประโยชน์ขององคก์าร ท าให้งานท่ีออกมา มีประสิทธิภาพเกิดประสิทธผล
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และความส าเร็จ บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การท่ีตั้ งไว ้และยงัตอ้งการท่ีจะด ารงคงอยู่กับ
องคก์ารตลอดไป 
  ความผูกพันต่อองค์การเป็นเร่ืองท่ี มีความส าคัญ ต่อความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิผลขององคก์าร จึงมีนักวิชาการหลายท่านท่ีศึกษาและพฒันาทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์  Maslow (1970, p. 35-58 อา้งถึงใน สร้อยตระกูล 
ติวยานนท ์อรรถมานะ, 2545, หนา้ 91-99) ไดเ้สนอทฤษฎีเก่ียวกบักบัการจูงใจหรือการกระตุน้จาก
ความปรารถนาท่ีอยู่ภายในเพื่อตอบสนองความต้องการ โดยเรียกล าดับขั้นความต้องการน้ีว่า 
“Hierarchy of Needs”  ซ่ึงประกอบดว้ยล าดบัขั้นความตอ้งการ 5 ระดบัจากระดบัจากต ่าไปสูงสุด  
ดงัภาพท่ี  2.1 

 
       

 
 

       
        
        
        

  
  

   

  
 

   

  
 

   

  
 

   

  
 

    
ภาพท่ี  2.1  ล  าดบัขั้น ความตอ้งของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) 

 
ท่ีมา: มาสโลว ์(Maslow, 1970, pp 121-122) 
 
 มาสโลว ์ไดอ้ธิบายความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นล าดบัขั้นจากระดบัจากต ่าสุดไปสูงสุด
และสรุปว่าเม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการใน
ระดบัสูงข้ึนไป ดงัน้ี 
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 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ในการด ารงชีวิตเพื่อความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร ท่ีอยู่อาศยั อากาศ ยา
รักษาโรค ดงันั้นเพื่อตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีบริษทัจะตอ้งพิจารณาเก่ียวกบัการให้เงินเดือน
หรือค่าตอบแทนอย่างเพียงพอกบัสภาพการด ารงชีวิต มีการก าหนดเวลาพกัระหว่างเวลาท างาน 
รวมถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี เช่น หอ้งน ้าท่ีสะอาด แสงสวา่งท่ีเพียงพออุณหภูมิเหมาะสม 
มีการระบายอากาศท่ีดี เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยัมัน่คง (Safety needs or Security needs) เป็น
ความตอ้งการมีความปลอดภยัในชีวิต และความมัน่คงในการด ารงชีวิต เช่น ปลอดภยัจากอนัตราย
ต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบัร่างกาย ความปลอดภยัจากภาวะคุกคาม ความปลอดภยัจากความเจบ็ป่วย และ
ความสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจ รวมถึงความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ดงันั้นเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการเหล่าน้ีบริษทัอาจจะจดัให้มีการประกนัชีวิตและสุขภาพ ดูแลเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการ
ท างานใหมี้ความปลอดภยั มีกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีเป็นธรรม 
 3.  ความต้องการการยอมรับ หรือความผูกพัน หรือความต้องการทางทางสังคม 
(Affiliation needs or Acceptance Needs) เป็นความต้องการให้บุคคลอ่ืนหรือสังคมยอมรับ เช่น
ความตอ้งการความเป็นมิตรและความรักจากเพื่อนรว่ มงาน ซ่ึงบริษทัสามารถตอบสนองความ
ตอ้งการส่วนน้ีดว้ยการกระตุน้การมีส่วนร่วมส าหรับกิจกรรมทางสังคมเช่น การจดังานเล้ียง การจดั
กิจกรรมสนัทนาการเพื่อใหพ้นกังานเปิดโอกาสไดใ้กลชิ้ดกนันอกเวลางานมากข้ึน 
 4.  ความตอ้งการท่ีจะได้รับการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการระดับสูง
เก่ียวกบัความมัน่ใจในตนเองในดา้นความรู้ความสามารถ ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยกย่องสรรเสริญความ
ตอ้งการอยากเด่นในสังคม ความตอ้งการช่ือเสียงเกียรติยศในสังคม ดงันั้นบริษทัอาจกระตุน้ดว้ย
การจดัใหมี้โครงการยกยอ่งพนกังานดีเด่นในจดหมายข่าวของบริษทั เป็นตน้ 
 5.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวิต (need for self-actualization) เป็นความ
ตอ้งการขั้นสูงสุดของมนุษยท่ี์ปรารถนาความส าเร็จตามความนึกคิดของตน ตอ้งการโอกาสท่ีจะคิด
สร้างสรรค์ในการท างาน เพื่อท่ีจะบรรลุความสมหวงัของตน ด้วยความสามารถ ทักษะ และ
ศักยภาพอย่างเต็มท่ี  บุคคลท่ีถูกจูงใจด้วยความสมหวังของชีวิต  จะแสวงหางานท่ีท้าทาย
ความสามารถของตนเอง ดงันั้นบริษทัควรเปิดโอกาสให้พวกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรค ์และจูงใจ
ดว้ยการเสนอต าแหน่งงานท่ีทา้ทายแก่พนกังาน 
 การศึกษาทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว ์เป็นการศึกษาเพื่อท่ีจะ
ท าให้ทราบถึงความตอ้งการของมนุษยซ่ึ์งมีล าดบัขั้นตอนท่ีแน่นอน จากขั้นต ่าไปขั้นสูง ซ่ึงความ
ปรารถนาสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบผลส าเร็จในชีวิตตามดงัท่ีตนเอง
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มุ่งหวงั แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ละระดับได้นั้น จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีมนุษยทุ์กคน
จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากว่าเสียก่อน เพื่อท่ีจะไดท้  าให้เกิดความ
ตอ้งการในระดบัต่อไป ซ่ึงถา้บุคลลากรท่ีไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดความพึง
พอใจ มีขวัญและก าลงัใจในการท างาน รวามถึงสามารถท างานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972 อา้งถึงใน สมยศ นาวีการ, 2540, หน้า 307-308) ได้
พฒันาทฤษฎี ERGโดยไดป้รับปรุงจากทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow ใหม่ และไดแ้บ่ง
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการด ารงชีวิตอยู่ (Existence needs) เป็นความตอ้งการทางด้านร่างกาย
และความ ปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น อาหาร ท่ีอยู่อาศยั เงินเดือน ผลประโยชน์
เก้ือกลู และ สภาพการท างานท่ีดี 
 2. ความต้องการความสัมพันธ์  (Relatedness needs) เป็นความต้องการท่ี จะมี
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และด ารงรักษาความสัมพนัธ์นั้นไวก้บับุคคลต่าง ๆ ในองคก์าร เช่น 
เพื่อนร่วมงาน เพื่อน ผูบ้งัคบับญัชาและสมาชิกในครอบครัว ตลอดจนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง ความพอใจ
น้ีจะข้ึนอยูก่บัการแบ่งปันซ่ึงกนัและกนั ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัและการมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
 3.  ความตอ้งการเจริญเติบโตหรือกา้วหน้าในงาน (Growth needs) เป็นความตอ้งการ
เก่ียวกบัการพฒันา การเปล่ียนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตกา้วหนา้ของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงความ
พอใจในความก้าวหน้าในงานน้ี เป็นผลมาจากการท่ีบุคคลนั้นเผชิญปัญหาในสภาพแวดลอ้มท่ี
ผลกัดนัใหเ้ขาไดใ้ช ้ความสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี หรือไดพ้ฒันาความสามารถเพิ่มมากข้ึน 
 ทฤษฎี สองปัจจัย (Two-Factor Theory) หรือทฤษฎีปัจจัยจูงใจ-ปัจจัยบ ารุงรักษา 
(Motivator-Hygiene) ไดมี้การพฒันาโดย Frederick Herzberg (อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2550, 
หนา้ 174-176) ไดก้ล่าวไวว้า่ สมมุติฐานในการจูงใจ ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง ซ่ึงปัจจยัจูงใจจะช่วย
ให้บุคคลชอบและรักงาน และเป็นส่ิงท่ีสร้าง ความพึงพอใจให้บุคลากรในองคก์ารให้ปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
 1.  ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานจนได้ผล
ส าเร็จหรือประสบความส าเร็จในงาน สามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ และรู้จกัป้องกันปัญหาท่ี
เกิดข้ึนได ้
 2. การยอมรับนับ ถือ  (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับ ถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา บุคคลในหน่วยงาน ลูกคา้ หรือเพื่อนร่วมงาน การยอมรับอาจจะอยูใ่นรูปของการ ยก
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ย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีแสดงถึงการยอมรับ
ความสามารถท า ใหเ้กิดความภูมิใจ 
 3.  ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัว่าเป็นงานท่ีใช้
ความคิด สร้างสรรคห์รือเป็นงานท่ีน่าเบ่ือ งานท่ีง่ายหรือยากเกินไป 
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ใหม่ ๆ การมีอ านาจในความรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจตราหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 
 5.  ความกา้วหน้าและเติบโตในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การมีโอกาส
ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน โดยเป็นผลจากการทุ่มเทความสามารถในการปฏิบติังาน 
 ปัจจยับ ารุงรักษาหรือปัจจยัสุขอนามยั (Maintenance or Hygiene factors) เป็นปัจจยั
ภายนอกท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจยับ ารุงรักษาประกอบดว้ย 
 1.  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ระบบการบริหาร
จดัการ ของหน่วยงานท่ีมีความชดัเจนเหมาะสม และเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั รวมทั้งผลกระทบของ
นโยบายการบริหารของหน่วยงานท่ีส่งผลต่อการท างานของสมาชิกในองคก์ร 
 2.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor Technical) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน มีความยติุธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเตม็ใจในการให้ 
ค  าปรึกษา หรือสอนงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3.  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพในการท างาน
ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ พื้นท่ีในการปฏิบติังาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช้วสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติังาน 
 4.  เงินเดือน (salary) หมายถึง ผลตอบแทนหรือค่าจา้งท่ีได้รับจากการปฏิบติังานมี
ความเหมาะสม และไดผ้ลตอบแทนหรือค่าจา้งท่ีเพิ่มข้ึนเป็นไปตามความคาดหวงั 
 5.  ความมัน่คงในงาน (Job Security) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
หนา้ท่ีการท างาน ความยัง่ยนืของอาชีพ และความมัน่คงขององคก์ร 
 6. ความสัมพัน ธ์กับบุคคลในหน่วยงาน (Interpersonal Relation) หมายถึง การ
ติดต่อส่ือสารของบุคคลในองคก์ร โดยมีการแสดงออกซ่ึงกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์
อนัดีต่อกนั ทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือเพื่อนร่วมงาน ให้สามารถท างานร่วมกนั 
ช่วยเหลือหรือให้ค  าปรึกษาหารือกนัระหว่างผูป้ฏิบติังาน กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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 7.  สถานภาพในการท างาน (Status) หมายถึง ลกัษณะของสถานะของบุคคลในองคก์ร
ซ่ึงจะเป็นองคป์ระกอบท าให ้เกิดความรู้สึกต่องาน วา่งานท่ีตนท าอยูมี่เกียรติ มีศกัด์ิศรี 
 8. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงาน และโอกาสท่ีจะท าใหบุ้คคลไดรั้บการเรียนรู้
ทกัษะใหม่ๆ หรือเรียนรู้เพื่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญ 
 9.  ชีวิตส่วนตวั (Personal lLife) หมายถึง สถานการณ์ของงานท่ีมีผลกระทบต่อการใช้
ชีวิตส่วนตวัของพนกังาน เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างานในท่ีใหม่ซ่ึงห่างไกล ครอบครัวท า
ใหไ้ม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานท่ีแห่งใหม  
 จาการศึกษาทฤษฎีสองปัจจยัหรือทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg เป็นการศึกษาเพื่อท่ีจะ
ท าใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงมี 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้า
จุน เน่ืองจากเม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจในปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีแลว้ ก็จะท าให้พวกเขาเกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน ซ่ึงเม่ือเกิดแรงจูงใจในการท างานแลว้ พนักงานในองค์การก็จะท างานด้วยความ
สมัครใจและเต็มใจ ทุ่มเทเรงกายแรงใจให้กับงานท่ีได้รับหมอบหมายอย่างเต็มท่ี ท าให้งานท่ี
ออกมามีประสิทธิภาพ และเพื่อให้ส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร เม่ือพนกังาน เกิดความรู้สึก
เหล่าน้ีแลว้ก็จะกลายเป็นความรู้สึกจงรักภกัดี และสั่งสมจนกลายเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป 
และไม่คิดท่ีจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน 
  

2.  ข้อมูลเกีย่วกบับริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) จ ากดั 
 
 บริษัท ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากัด ตั้ งอยู่ท่ี  เลขท่ี 66 หมู่ 4 ต าบลท่าไข่ อ าเภอเมือง 
จงัหวดัฉะเชิงเทรา บริษทัฯ ก่อตั้งข้ึนเม่ือ วนัท่ี 21 พฤศจิกายน 2540 โดยมีทุนจดทะเบียน 285 ลา้น
บาท ถือหุ้นและบริหารงาน โดย ชาวเกาหลีใต ้ผลิตภณัฑ์ของบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั คือ 
ตวัเก็บประจุไฟฟ้าส าหรับปรับปรุงค่าเพาเวอร์แฟ็กเตอร์ เป็นโรงงานฐานการผลิตและร้อยละ 80 
ส่งออกไปยงัส านักงานใหญ่ท่ีประเทศเกาหลีใต ้อีกร้อยละ 20 ส่งออกให้กบัลูกคา้ในกลุ่มอาเซียน
และลูกคา้ในประเทศ 
 บริษัท ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากัด มีส านักงานใหญ่ตั้ งอยู่ท่ีประเทศเกาหลีใต ้และมี
โรงงาน ผลิตสินคา้ในเครือซ่ึงตั้งอยูใ่นแต่ละประเทศ คือ ไทย อินโดนีเซีย จีน และเกาหลีใต ้และมี
ส านกังานขายตั้งอยูใ่นประเทศต่างๆ ทัว่โลก คือ อินเดีย สหรัฐอเมริกา ฮ่องกง โปแลนด ์ยโุรป จีน 
เพื่อให้การติดต่อกบัลูกคา้เป็นไปอยา่งทัว่ถึง ซ่ึง โรงงานผลิตและส านกังานขายต่างๆ ท่ีอยู่ในกลุ่ม 
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จะตอ้งมีการก าหนดนโยบายหรือกฎระเบียบต่างๆ ใหส้อดคลอ้ง กบั นโยบายท่ีไดรั้บจาก ส านกังาน
ใหญ่ เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 2.1  ประวัติและความเป็นมาของบริษัทซัมวา (ไทยแลนด์) จ ากดั 
  พฤศจิกายน  2540 ก่อตั้งบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
  มีนาคม  2545 ก่อสร้างและขยายโรงงานเพือ่ท าการผลิต ผลิตภณัฑ ์
    Motor Running Capacitor ส าหรับเคร่ืองปรับอากาศ 
  พฤษภาคม  2546 เร่ิมท าการผลิต ผลิตภณัฑ ์ Motor Running Capacitor 
  มิถุนายน  2547 ไดรั้บใบรับรองมาตรฐาน ISO 9001:2000 
  กนัยายน  2549 เร่ิมท าการผลิต ผลิตภณัฑ ์LV Power Capacitor 
  พฤษภาคม  2553 ไดรั้บใบรับรองมาตรฐาน ISO 14001:2004 
  ตุลาคม  2553 ไดรั้บใบรับรองมาตรฐานอุตสาหกรรม (มอก) 
 2.2  วสัิยทศัน์ของบริษัท (GROUP VISITON) 
 “เป็นองคก์ารธุรกิจท่ีมุ่งด าเนินงานเพื่อมนุษยชาติและส่ิงแวดลอ้ม” 
 วิสัยทัศน์ของ SAMWHA GROUP คือการมุ่งด าเนินธุรกิจเพื่อมนุษยชาติและ
ส่ิงแวดลอ้มโดยผ่านการพฒันาเทคโนโลยี โดยมุ่งเน้นในส่วนของมนุษยชาติและเป็นมิตรกับ
ส่ิงแวดลอ้ม (ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด)  
 2.3  นโยบายด้านคุณภาพของบริษัทซัมวา (ไทยแลนด์) จ ากดั 
  “ปฏิบติัตามและคงไวซ่ึ้งระบบคุณภาพ สร้างความพอใจสูงสุดให้กบัลูกคา้  มีการ
ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง” 
 2.4  ระบบการผลติและการท างานของพนักงาน 
  บริษทัซัมวา (ไทยแลนด์) มีระบบการผลิตโดยใชท้ั้งเคร่ืองจกัรอตัโนมติั ในการ
ท างาน ในส่วนของการประกอบและการบรรจุภณัฑ ์จะใชแ้รงงานคน ในการท างาน ซ่ึงการท างาน
จะแบ่ง เป็น 2 ผลดั คือ ผลดัเช้าและผลดักลางคืน ผลดัละ 8 ชั่วโมง ซ่ึงบางคร้ังถา้มีค  าสั่งในการ
สั่งซ้ือจากลูกคา้มาก แต่ละผลดัก็จะมีการท างานล่วงเวลา ทั้งน้ีทั้งนั้นการท างานรวมทั้งสัปดาห์ก็จะ
ไม่เกินตามท่ีกฏหมายก าหนด 
 2.5  ผลตอบแทนสวสัดิการและผลประโยชน์เกือ้กลูของ บริษัทซัมวา (ไทยแลนด์) จ ากดั 
 1.  ค่าจา้งตามโครงสร้างของบริษทั และตามกฎหมายแรงงาน 

2.  ค่าเบ้ียขยนั ค่าครองชีพ ค่าอาหารกลางวนั และค่าอาหารเยน็ (กรณีท างานล่วงเวลา) 
 3.  รถรับส่งพนกังาน ชุดพนกังาน+รองเทา้ (แจกใหม่ทุกปี) 

4.  เงินโบนสัประจ าปี  
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  5.  ประกนัสุขภาพ ประกนัอุบติัเหตุ  
6.  การท่องเท่ียวประจ าปี และงานเล้ียงสงัสรรคปี์ใหม่ 

 จะเห็นไดว้่า บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั มีการก าหนดนโยบาย ทิศทาง และก ากบั
ดูแลธุรกิจใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด โดยนโยบายคุณภาพ และไดรั้บการรับรองมาตรฐานทั้งทางดา้น
คุณภาพและส่ิงแวดลอ้ม และมีการธ ารงรักษาพนักงาน ซ่ึงบริษทัฯ ไดจ้ดัสวสัดิการต่างๆให้กบั
พนักงาน นอกเหนือจากท่ีกล่าวมา มีเงินช่วยเหลือให้ญาติของพนักงานท่ีเสียชีวิต การจดัการงาน
เล้ียงวนัเกิด ให้กบัพนักงานทุกคน รวมทั้งไดมี้การจดั ฝึกอบรมและส่งไปศึกษาดูงานทั้งในและ
ต่างประเทศเพื่อพฒันาทกัษะในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน และพร้อมท่ีจะสนบัสนุนใหพ้นกังานทุก
คนใหเ้ติบโตในสายอาชีพ 
 

3. งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 
 นอกจากแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ยงัไดมี้ผูท้  าการศึกษาเก่ียวกบัการความ
ผกูพนัต่อองคก์ารไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

 จนัทนา  เสียงเจริญ (2554)   ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัท่าอากาศยาน
ไทย จ ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นลกัษณะงานและ
ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยาน
ไทย จ ากดั (มหาชน)  ผลการวิจยัพบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทย จ ากดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อความผกูพนัต่ององคก์าร คือ 
เพศ ในส่วนของอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน 
และอัตราเงินเดือนของพนักงานแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน ส่วน
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างานกบัความผกูพนั
ต่ององคก์ารพบว่าแตกต่างกนัระหว่างพนักงานท่ีปฏิบติัหน้าท่ีท่ีส านักงานใหญ่มีระดบัปานกลาง 
ส่วนพนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีท่าอากาศยานสุวรรณภูมิมีความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 

 ธีรภทัร วาณิชพิทกัษ์ (2555) การศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั 
ร่วมเจริญ พฒันา จ ากดั โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทั ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานบริษทั ร่วมเจริญพฒันา จ ากดัพนกังานบริษทั อยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีผลมากท่ีสุด
คือ ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์าร รองลงมาคือ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์าร
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และดา้นท่ีมีผลน้อยท่ีสุดคือ ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน ส าหรับความแตกต่างของระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารพบว่า เพศ สถานภาพการสมรส และประสบการณ์การท างานต่างกนัมีผลท า
ให้ระดับความผูกพนัต่อองค์การต่างกัน  ส่วนอายุและการระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกัน ของ
พนกังานไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 อภิสิทธ์ิ บุญความดี (2554) ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั ช.การช่าง 
(ลาว) จ ากดั โดยมีวตัถุประสงคข์องการศึกษา เพื่อศึกษา เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จ ากัด เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์การของ 
พนักงานบริษัท ช.การช่าง (ลาว) จ ากัด ผลการศึกษา พบว่าระดับความผูกพนัต่อองค์การ ของ
พนักงานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก พนักงานบริษทั ช.การช่าง 
(ลาว) จ ากดั ท่ีมี เพศ อายงุาน ระดบัรายได ้และลษัณะสญัญาจา้งแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั พนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จ ากดั ท่ีมีอาย ุสถานภาพสมรส 
และระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั 

 เนตรนภาร นนัทพรวิญญู (2551) ความผกูพนัต่อองคก์ารของ พนกังานบริษทั เซ็นทรัล
รีเทล คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั: เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนักงาน บริษทั เซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชัน่จ  ากดั  เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน 
บริษทั เซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชั่น จ ากัด  โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยได้ศึกษาความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทเซ็นทรัล รีเทลคอร์ปอเรชั่น จากัด กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่
พนกังานบริษทัเซ็นทรัล รีเทล คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั จานวน 456 คน วิธีการวิจยัใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทั เซ็นทรัล รีเทล คอร์ปอเรชัน่ จากดัโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่าอยู่ในระดับมาก ทั้ ง 4 ด้าน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดด้านความคาดหวงัท่ีจะได้รับการ
ตอบสนองจากองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์าร และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุดคือ ดา้นความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าปัจจยัท่ีทาให้ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทั เซ็นทรัล รีเทล แตกต่างกนัไดแ้ก่ สถานภาพรายได ้และอายงุาน 
 ศันสนีย์ ศรีภิรมย์ (2553) ศึกษาปัจจัยท่ี มีอิทธิพลต่อความผูกพันขององค์การ: 
กรณีศึกษา บริษทัวิศวกรท่ีปรึกษา โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัขององคก์ารของ บริษทัวิศวกรท่ีปรึกษา จากการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ 
พนกังานบริษทัวิศวกรท่ีปรึกษาโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการส ารวจ จ านวน 100 คน ท า
การสุ่มตวัอย่างดว้ยวิธีการสุ่มแบบง่ายผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
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หญิง มีอายุต่ากว่า 35 ปี มีสถานภาพสมรสมีระดับการศึกษาปริญญาตรี  มีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป มีอตัราเงินเดือน 20,001 บาทข้ึนไป และมีต าแหน่งงานเป็นพนักงานประจ า
ส านกังาน ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีศึกษาประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวม
ปัจจยัทั้งสองส่งผลต่อความตั้งใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ในส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารโดย
ภาพรวมระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อตัราเงินเดือน ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั 
 สรุปไดว้่า การศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในสถานประกอบการต่าง ๆ จะเห็นไดว้่าความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัสาคญัท่ีจะ
ท าให้บุคลากรคงอยู่และท างานกบัองค์การอย่างต่อเน่ือง และจ าเป็นอย่างยิ่งสาหรับการบริหาร
จดัการทรัพยากรบุคคลในทุกองค์การ ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อระดับความผูกพนัองค์การของ
ทรัพยากรบุคคลเก่ียวกับความก้าวหน้าในหน้าท่ี ความมัน่คงในงานและการมีส่วนร่วมในการ
บริหารทีมงานประกอบดว้ยความมีประสิทธิภาพขององคก์าร ศกัยภาพของผูน้ า ปัจจยัส่วนบุคคล 
ปัจจยัภายในองคก์ารและปัจจยัภายนอกองคก์ารท่ีมีความเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กนัอยา่งเป็นระบบ  



บทที ่3 

ระเบียบวธีิการศึกษา 
 
 

 การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน บริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั เป็น
การศึกษาโดยใช้แบบสอบถามแบบตอบด้วยตนเอง  (Self Administered Questionnaire) เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีระเบียบวิธีการศึกษาในเร่ืองของขอบเขตประชากร ขอบเขต
เน้ือหา ขอ้มูลและแหล่งขอ้มูล การรวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยผูศึ้กษาไดก้ าหนด
แนวทางการศึกษา ดงัน้ี 

  1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือในการศึกษา 
  4.  การเกบ็รวมรวมขอ้มูล 

   5.  การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติในการศึกษา 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด โดยประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษาคร้ังน้ีไดแ้ก่ พนักงาน บริษทัซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั จ านวน 150 คน (ขอ้มูลจากฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั เดือนตุลาคม 2557)  
 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนจาก
การศึกษาคน้ควา้จากเอกสาร ต ารา ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1   แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ค  าถามในแบบสอบถามส่วนน้ี ใชส้ าหรับรวบรวมขอ้มูลทัว่ไป หรือขอ้มูล
ภูมิหลงัของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายงุาน 
ต าแหน่งงานและรายได ้เป็นแบบตรวจสอบรายการ 
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 ส่วนที่ 2   แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ  
  ค  าถามในแบบสอบถามส่วนน้ี ใช้ส าหรับรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั  ใน
ดา้นต่าง ๆประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหน้าและการพฒันาความสามารถ ปัจจยัดา้น
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร และปัจจยั
ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ  

  ค่าคะแนน 5 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  ค่าคะแนน 4 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 
  ค่าคะแนน 3 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
  ค่าคะแนน 2 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
  ค่าคะแนน 1 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
  ค  าถามในแบบสอบถามส่วนน้ี ใช้ส าหรับรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกับ ความ
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัท ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากัด  ในด้านต่างๆ
ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจและความผกูพนัต่องาน ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร และดา้นการทุ่มเทความ
พยายามเพื่อองคก์าร เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั คือ  
 ค่าคะแนน 5 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

 ค่าคะแนน 4 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 
 ค่าคะแนน 3 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 ค่าคะแนน 2 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
 ค่าคะแนน 1 หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 ส่วนที่ 4  ข้อเสนอแนะ 
  ค  าถามในแบบสอบถามส่วนน้ีเป็นค าถามเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามได้
แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั การท างานตลอดจนขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีตอ้งการให้มีการปรับปรุง 
แกไ้ขเพิ่มเติมในหน่วยงาน 
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3.  การสร้างเคร่ืองมือในการศึกษา 
 
 การสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาเพื่อรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษามีวิธีการสร้างดงัน้ี 
 3.1  ศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งปัจจยัท่ีส่งผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
 3.2  ก าหนดขอบข่าย หรือ นิยามตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
 3.3  สร้างขอ้ความของแบบสอบถามใหค้รอบคลุมขอบข่ายนิยามท่ีก าหนดไวใ้นขอ้ 2 
 3.4  น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของเน้ือหา
และภาษาท่ีใช้เพื่อมาพิจารณาตรวจสอบความสมบูรณ์  เพื่อท าการวิเคราะห์ต่อไป ในการสร้าง
เคร่ืองมือผูศึ้กษาไดท้  าแบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ส่วนตามท่ีไดก้ล่าวมาใน ขา้งตน้ และ เสนออาจารย์
ท่ีปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระตรวจสอบความถูกตอ้งของแบบสอบถามก่อนการน าไปใชจ้ริง  
 3.5  ปรับปรุงแบบสอบถามตามท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระเสนอแนะ 
 

4.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาด าเนินการดงัน้ี 
 4.1  ส่งแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ท่ีผา่นการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญแลว้ไปแจกให้
พนกังานบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ านวน 150 ชุดและติดตามเกบ็คืนดว้ยตนเอง 
 4.2  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและให้คะแนนตามแนวทางท่ีก าหนด
ไวแ้ละน าคะแนนท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ 
 4.3  น ารายงานท่ีไดม้าแปลผล และสรุปผลการศึกษา 
 

5.  การวเิคราะห์ข้อมูลและสถติทิีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 5.1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล วิเคราะห์โดยการหาค่าร้อยละ 
 5.2  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัภายในองคก์ารท่ีจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร วิเคราะห์
โดย การหาค่าเฉล่ียประชากร ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 
 5.3  ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร วิเคราะห์โดย การหาค่าเฉล่ียประชากร ( ) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 
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 5.4   ขอ้มูลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร วิเคราะห์โดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั 

 5.5   ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเป็นแบบปลายเปิด วิเคราะห์โดยการสรุปผลจาก
ขอ้เสนอแนะ  
  5.1.1  ท ำกำรแปลควำมหมำยของผลกำรวิเครำะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณภำพชีวิตใน
กำรท ำงำนขอ้มูลเก่ียวกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ำรดงัน้ี (อำ้งถึงใน วำรุณี จนัทร์สมบติั, 2550, หนำ้ 66) 

  ค่ำเฉล่ีย 4.20-5.00 หมำยถึง มีควำมคิดเห็นมำกท่ีสุด 
  ค่ำเฉล่ีย 3.50-4.19 หมำยถึง  มีควำมคิดเห็นมำก 
  ค่ำเฉล่ีย 2.50-3.49 หมำยถึง  มีควำมคิดเห็นปำนกลำง 
  ค่ำเฉล่ีย 1.50-2.49 หมำยถึง  มีควำมคิดเห็นนอ้ย 
  ค่ำเฉล่ีย 1.00-1.49 หมำยถึง  มีควำมคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 5.1.2   ท ำกำรทดสอบสมมติฐำนดว้ยค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เพื่อหำควำมสัมพนัธ์
ระหว่ำง คุณภำพในชีวิตกำรท ำงำนกบัควำมผกูพนัต่อองคก์ำรของพนกังำนบริษทั ซมัวำ (ไทยแลนด)์ จ ำกดั 
โดยก ำหนดนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั  0.05 ซ่ึงสำมำรถแปรควำมหมำยของค่ำสหสัมพนัธ์ไดด้งัน้ี 
(ลดัดำวลัย ์เพชรโรจน์ และอจัฉรำ ช ำนิประศำสน,์ 2547, หนำ้ 200) 
 ค่ำสหสมัพนัธ์  ต  ่ำกวำ่ 0.20  มีควำมสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัต ่ำมำก 
 ค่ำสหสมัพนัธ์  0.20 ถึง 0.39  มีควำมสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัต ่ำ 
 ค่ำสหสมัพนัธ์  0.40 ถึง 0.59  มีควำมสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัปำนกลำง 
 ค่ำสหสมัพนัธ์  0.60 ถึง 0.79  มีควำมสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูง 
 ค่ำสหสมัพนัธ์  0.80 ข้ึนไป  มีควำมสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัสูงมำก 
 5.1.3  ค่ำสหสัมพนัธ์ท่ีเป็นบวก (+) จะบอกทิศทำงควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงตวัแปร 
ว่ำมีควำมสัมพันธ์ไปในทิศทำงเดียวกัน ส่วนค่ำสหสัมพันธ์ท่ี เป็นลบ (-) จะบอกทิศทำง
ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงตวัแปรว่ำมีควำมสัมพนัธ์ไปในทิศทำงตรงกนัขำ้ม และค่ำสหสัมพนัธ์เป็น
ศูนย ์(0) หมำยถึงไม่มีควำมสมัพนัธ์กนั 
 

 
 

 
 



 

 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 ในบทน้ีจะอธิบายถึงผลการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อของพนกังานบริษทัซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 ขั้นตอนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงาน 
บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัซมัวา 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 ส่วนท่ี 4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั กบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  = ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
  = ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

ส่วนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

จากแบบสอบถามเก่ียวกับ ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน  จ านวน  7 ข้อ  ซ่ึ ง
ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อายุงาน ต าแหน่งงาน 
และรายไดต่อเดือน ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามตารางท่ี 4.1 ถึง ตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี 4.1  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 62 41.3 
หญิง 88 58.7 
รวม 150 100.0 
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 จากตารางท่ี  4.1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 88 คนคิด
เป็นร้อยละ 58.7 เป็นเพศชาย จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 41.3 
 
ตารางท่ี  4.2  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 20 ปี 34 22.7 
21-30 ปี 23 15.3 
31-40 ปี 65 43.3 
41 ปีข้ึนไป 28 18.7 
รวม 150 100.0 

  
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ31-40 ปี จ านวน 65 คนคิด
เป็นร้อยละ 43.3  รองลงมาคืออายุ  41 ปีข้ึนไป จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 18.7 อายนุอ้ยกว่า 20 
ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ15.3 อาย ุ 21-30  ปีจ านวน 23 คนคิดเป็นร้อยละ 15.3 
 
ตารางท่ี  4.3  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 61 40.7 
สมรส 69 46.0 
หยา่/หมา้ย 20 13.3 
รวม 150 100.0 

  
 จากตารางท่ี  4.3 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 69 
คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 รองลงมาคือ โสด จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 40.7 และหย่า/หม้าย 
จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 13.3 
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ตารางท่ี  4.4   จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 54 36.0 
ปริญญาตรี 69 46.0 
สูงกวา่ปริญญาตรี 27 18.0 
รวม 150 100.0 

  
 จากตารางท่ี  4.4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 
69  คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 รองลงมาคือต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 และ
สูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 
 
ตารางท่ี  4.5  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายงุาน 
 

อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 1 ปี 34 22.7 
1-5 ปี 23 15.3 
6-10 ปี 65 43.3 
ตั้งแต่ 11 ปีข้ึนไป 28 18.7 
รวม 150 100.0 

  
 จากตารางท่ี  4.5  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุาน 6-10 ปี จ านวน 65 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.3 รองลงมาคือไม่เกิน 1 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 ตั้งแต่ 11 ปีข้ึนไป 
จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 18.7  และ 1-5 ปี จ านวน  23  คน คิดเป็นร้อยละ 15.3 
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ตารางท่ี 4.6   จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
พนกังาน/เจา้หนา้ท่ี 83 53.8 
หวัหนา้งาน 57 36.6 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ/ผูจ้ดัการ 25 9.6 
รวม 155 100.0 

  
 จากตารางท่ี  4.6 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท างานในต าแหน่งพนักงาน/
เจา้หนา้ท่ี จ  านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 53.8 รองลงมาคือ หัวหนา้งาน จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อย
ละ 36.6  และผูช่้วยผูจ้ดัการ/ผูจ้ดัการ จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 
 
ตารางท่ี 4.7  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต  ่ากวา่ 15,000 บาท 27 18.0 
15,001-25,000 บาท 54 36.0 
25,001-35,000 บาท 33 22.0 
35,001 บาทข้ึนไป 36 24.0 
รวม 150 100.0 

  
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ 15,001-25,000 บาท 
จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 รองลงมาคือรายได ้35,001 บาทข้ึนไป จ านวน 36 คน คิดเป็น
ร้อยละ  24.0  รายได้ 25,001-35,000 บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 และรายได้ต  ่ากว่า 
15,000 บาท จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0 
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ส่วนที่ 2   ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัภายในองค์การ ของพนักงาน บริษทั ซัมวา        
 (ไทยแลนด์) จ ากดั 

 
 จากแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภายในองคก์ารท่ีจะส่งผลต่อความผกูพนั ต่อองคก์าร

ตามความคิดเห็นของพนกังานบริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และ
การพฒันาความสามารถ ปัจจัยดา้นสัมธภาพในองคก์าร ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวและปัจจัยด้านความเป็นประชารธิปไตยในการท างาน ลักษณะของ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด ไดผ้ลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภายในองคก์ารท่ีส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร จากตารางท่ี 4.8 ถึง และ ตารางท่ี 4.15 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.8  เรียงล าดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนั () ล าดับที ่ () 
ลกัษณะงาน 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

4.01 
3.19 

1 
7 

0.51 
0.82 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.36 3 0.74 
โอกาสกา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ 3.21 5 0.90 
สัมพนัธภาพในองคก์าร 3.32 4 1.01 
ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 3.20 6 1.07 
ความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน 3.50 2 0.99 
รวม 3.30  0.78 

  
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัภายในองค์การท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(=3.30) และเม่ือท าการเรียงล าดบั ความคิดเห็นของปัจจยัภายในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนักงาน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย สามารถจดัเรียงล าดบัไดด้งัน้ี 
ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน (=4.01) ปัจจยัดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน (=3.50) ดา้น
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สภาพแวดลอ้มในการท างาน (=3.36) ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร (=3.32) ดา้นโอกาสกา้วหนา้
และการพฒันาความสามารถ (=3.21) ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 
(=3.20) และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ (=3.19) 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ดา้นลกัษณะงาน 
 

ลกัษณะงาน () ( ) การแปลผล 

ความเขา้ใจต่องานท่ีท่านท าเป็นอยา่งดี   4.01 0.897 มาก 
ความอิสระในการท างาน 4.23 1.006 มากท่ีสุด 
มีความหลากหลายของงาน 4.35 0.591 มากท่ีสุด 
ความทา้ทายในงาน 4.03 0.723 มาก 
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 3.42 0.846 มาก 
ภาพรวม 4.01 0.509 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.9  พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับการส่งผลต่อ
ความผูกพนัต่อองค์การของปัจจยัด้านลกัษณะของงานโดยเฉล่ียอยู่ในระดับมาก (=4.01) เม่ือ
พิจารณาประเด็นย่อย พบว่า ปัจจยัดา้นความหลากหลายของงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
(=4.35) รองลงมาคือ ความอิสระในการท างาน (=4.23) และความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (  =3.42) 
 

ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ () () การแปลผล 

1. ค่าตอบแทนเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 3.11 1.02 ปานกลาง 
2. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความยติุธรรม 3.43 1.20 ปานกลาง 
3. สวสัดิการต่างๆ มีส่วนส่งเสริมการปฏิบติังาน 3.12 1.09 ปานกลาง 
4. ความพึงพอใจในสวสัดิการท่ีบริษทัจดัให้ 3.03 0.90 ปานกลาง 
5. มีการก าหนดวนัลาประเภทต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม 3.27 0.98 ปานกลาง 
รวม 3.19 0.82 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.10   พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภายใน
องคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (=3.19) เม่ือพิจารณาประเด็นยอ่ย พบวา่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความยติุธรรม 
ส่งผลในระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (=3.43) รองลงมาคือ การก าหนดวนัลาประเภทต่าง 
ๆ อย่างเหมาะสม (=3.27) และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในสวสัดิการท่ีบริษทัจดัให้ ส่งผลต ่าสุด 
(  =3.03) 
 
ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน () () การแปลผล 

6. สถานท่ีปฏิบติังานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการ
 ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 

3.28 0.89 ปานกลาง 

7. บริเวณท่ีปฏิบติังานสะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย 3.68 1.10 มาก 
8. สถานท่ีปฏิบติังานมีแสงสวา่ง อุณหภูมิ เสียงและ
 ระบบถ่ายเทอากาศท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

3.37 0.99 ปานกลาง 

9. ความส าคญัเร่ืองความปลอดภยัในการปฏิบติังานของ
 พนกังาน 

3.14 1.22 ปานกลาง 

10. บรรยากาศโดยรวมในท่ีท างานท าใหป้ฏิบติังานได้
 อยา่งมีความสุข 

3.35 1.26 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.74 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.11  พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภายใน
องคก์ารท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (  =3.36) เม่ือพิจารณาประเด็นยอ่ย พบว่า ปัจจยัดา้นบริเวณท่ีปฏิบติังานสะอาด
เป็นระเบียบเรียบร้อยส่งผลในระดบัปานกลาง ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (=3.68) รองลงมาคือ สถานท่ี
ปฏิบัติงานมีแสงสว่าง อุณหภูมิ เสียง และระบบถ่ายเทอากาศท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
(=3.37) และปัจจยัด้านการให้ความส าคญัเร่ืองความปลอดภัยในการปฏิบติังานของพนักงาน 
ส่งผลนอ้ยท่ีสุด (=3.14) 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ด้านโอกาสก้าวหน้าและการพฒันา
 ความสามารถ 
 

โอกาสก้าวหน้าและการพฒันาความสามารถ () () การแปลผล 

11. นโยบายใหพ้นกังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถและ
 เพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน 

3.48 1.19 ปานกลาง 

12. สนบัสนุนใหเ้ขา้ร่วมอบรม ประชุมหรือสมัมนา เพื่อ
 พฒันาความรู้ความสามารถ 

2.83 0.76 ปานกลาง 

13. น าเทคโนโลยแีละความรู้ใหม่ๆ เขา้มาใชต้ามความ
 เหมาะสม 

3.06 0.99 ปานกลาง 

14. หลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือนดว้ย
 ความเหมาะสมยติุธรรม 

3.24 1.05 ปานกลาง 

รวม 3.21 0.90 ปานกลาง 
  

 จากตารางท่ี 4.12  พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัภายใน
องคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ โดยค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (=3.21) เม่ือพิจารณาประเด็นยอ่ย พบวา่ ปัจจยัดา้นนโยบายใหพ้นกังานไดพ้ฒันา
ความรู้ความสามารถและเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน ส่งผลในระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  
(=3.48) รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นหลกัเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือน ดว้ยความ
เหมาะสมยุติธรรม (=3.24) และปัจจยัดา้นการสนับสนุนให้เขา้ร่วมอบรม ประชุมหรือสัมมนา 
เพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ ส่งผลนอ้ยท่ีสุด  (=2.83) 
 

ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร 
 

สัมพนัธภาพในองค์การ () () การแปลผล 

15. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษาและช่วยเหลือในการ
 ท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

3.49 1.13 ปานกลาง 

16. ค  าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัผลส าเร็จของการ
 ปฏิบติังาน 

3.24 1.02 ปานกลาง 

17. การท างานร่วมกนัเป็นทีม และคอยใหค้วาม
 ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

3.41 1.32 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

   

สัมพนัธภาพในองค์การ () () การแปลผล 

18. กิจกรรมท่ีปฏิบติัร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานอยา่ง
 สม ่าเสมอ 

3.26 1.16 ปานกลาง 

19. ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 3.22 1.24 ปานกลาง 
รวม 3.32 1.01 ปานกลาง 
  

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัภายใน
องคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั
ปานกลาง (=3.32) เม่ือพิจารณาประเด็นย่อย พบว่าปัจจยัด้านผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าปรึกษาและ
ช่วยเหลือในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ส่งผลในระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (=3.49) 
รองลงมาคือ การท างานร่วมกนัเป็นทีมและคอยให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (=3.41) และ
ปัจจยัดา้นความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ส่งผลนอ้ยท่ีสุด (=3.22) 
 

ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
 และชีวิตส่วนตวั 
 

ความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวติส่วนตัว () () การแปลผล 

20. เวลาท างานเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 3.21 0.99 ปานกลาง 
21. มีความสุขเม่ือท างานเสร็จตามเวลา 3.04 1.28 ปานกลาง 
22. บริษทัก าหนดเวลาพกัในช่วงการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.15 1.38 ปานกลาง 
23. การแบ่งเวลาท างานกบัเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.52 1.17 มาก 
24. เวลาท่ีจะท ากิจกรรมทางสงัคมหรืออกก าลงักาย 3.10 1.17 ปานกลาง 
รวม 3.20 1.07 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัภายใน
องคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 
โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (=3.20) เม่ือพิจารณาประเด็นย่อย พบว่า ปัจจยัดา้นการแบ่ง
เวลาท างานกับเวลาส่วนตัวได้อย่างเหมาะสมส่งผลในระดับปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
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(=3.52) รองลงมาคือ เวลาท างานเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ (=3.21) และปัจจยัดา้น
ความสุขเม่ือท างานเสร็จตามเวลา ส่งผลนอ้ยท่ีสุด (=3.04) 
 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการ
 ท างาน 
 

ความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน () () การแปลผล 

25. ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของพนกังาน 3.17 1.10 ปานกลาง 
26. แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ี
 เก่ียวกบังาน 

3.56 1.15 มาก 

27. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคในการปฏิบติังาน 3.37 1.17 ปานกลาง 
28. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังปัญหาและแกไ้ขปรับปรุงตาม
 ขอ้เสนอของพนกังาน โดยยดึมติเสียงขา้งมาก 

3.92 1.12 มาก 

รวม 3.50 0.99 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า โดยภาพรวมพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัภายใน
องคก์ารท่ีส่งผลต่อความผกูพนัดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก (=3.50) เม่ือพิจารณาประเด็นย่อย พบว่าปัจจยัด้านผูบ้งัคบับญัชารับฟังปัญหาและแก้ไข
ปรับปรุงตามขอ้เสนอของพนกังานโดยยดึมติเสียงขา้งมาก ส่งผลในระดบัปานกลางท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุด (=3.92) รองลงมาคือ มีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ี
เก่ียวกบังาน (=3.56) และปัจจยัดา้นความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของพนกังาน ส่งผลนอ้ยท่ีสุด 
(=3.17) 
 

ส่วนที่ 3  ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทัซัมวา 
 (ไทยแลนด์) จ ากดั 
 
 จากแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
ในดา้นต่าง ๆ ประกอบดว้ย ดา้นจิตใจและความผกูพนัต่องาน ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร และดา้น
การทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คือ 
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มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด ได้ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับระดับความเห็นความ
ผกูพนัต่อองคก์าร จากตารางท่ี 4.16 ถึง ตารางท่ี 4.19  
 
ตารางท่ี 4.16  เรียงล าดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ   ล าดับที ่
ดา้นจิตใจและความผกูพนัต่องาน 3.20 0.82 2 
ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 3.36 0.74 1 
ดา้นการทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร 3.18 0.82 3 
รวม 3.25 0.76  

  
 จากตารางท่ี 4.16  พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารโดย
ภาพรวมโดยเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง (=3.25) เม่ือน ามาเรียงล าดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร จากมากไปหานอ้ยสามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี ดา้นการคงอยูก่บัองคก์ารมากท่ีสุด 
(=3.36) รองลงมาคือดา้นจิตใจและความผกูพนัต่องาน (=3.20) และดา้นการทุ่มเทความพยายาม
เพื่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด (=3.18) 

 
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ดา้นจิตใจและความผกูพนัต่องาน 
 

จิตใจและความผูกพนัต่องาน () () การแปลผล 

1. รู้สึกผกูพนัและคิดวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.12 1.03 ปานกลาง 
2. ภูมิใจและมีความสุขท่ีไดท้  างานกบับริษทัน้ี 3.44 1.20 ปานกลาง 
3. ค่านิยมของตวัเองหน่วยงานมีความคลา้ยคลึงกนั 3.13 1.10 ปานกลาง 
4. เป้าหมายในการท างานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบริษ ั 3.05 0.91 ปานกลาง 
5. การประชาสมัพนัธ์บริษทัใหเ้ป็นท่ีรู้จกัต่อคนภายนอก 3.27 0.98 ปานกลาง 
รวม 3.20 0.82 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.17  พบว่า โดยภาพรวมพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องค์การด้านจิตใจและความผูกพันต่องาน โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง (=3.20) เม่ือ
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พิจารณาประเด็นยอ่ย พบว่าพนกังานภูมิใจและมีความสุขท่ีไดท้  างานกบับริษทัน้ี โดยมีค่าเฉล่ียปาน
กลางท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด (=3.44) รองลงมาคือ การประชาสัมพันธ์บริษัทให้เป็นท่ีรู้จักต่อคน
ภายนอก (=3.27) และเป้าหมายในการท างานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของบริษทั มีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด (=3.05) 
 
ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (.) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร 
 

การคงอยู่กบัองค์การ () () การแปลผล 

6. คิดวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองคก์าร 3.28 0.89 ปานกลาง 
7. ท างานอยูก่บับริษทัน้ี เพราะไดรั้บสวสัดิการและ 
 ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

3.69 1.11 มาก 

8. ท างานอยูก่บับริษทัน้ี เพราะรู้สึกผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน 3.37 0.99 ปานกลาง 
9. ท างานอยูก่บับริษทัน้ี เพราะมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี 3.15 1.22 ปานกลาง 

10. ปัจจุบนัไดท้ างานท่ีชอบและตรงตามความถนดัแลว้ จึง 
 ไม่คิดท่ีจะไปท างานในบริษทัอ่ืนแมว้า่จะมีรายไดดี้กวา่เดิม 

3.35 1.26 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.74 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4.18  พบว่า โดยภาพรวมพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องค์การด้านการคงอยู่กับองค์การ โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง (=3.36) เม่ือพิจารณา
ประเด็นย่อย พบว่าพนักงานมีความคิดเห็นเหมือนกันมากท่ีสุดในประเด็นท่ียงัคงท างานอยู่กับ
บริษทัน้ี เพราะไดรั้บสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางมาก
ท่ีสุด (=3.69) รองลงมาคือ ยงัคงท างานอยู่กับบริษัทน้ี เพราะรู้สึกผูกพันกับเพื่อนร่วมงาน 
(=3.37) ส่วนการยงัคงท างานอยู่กับบริษัทน้ี เพราะมีผู ้บังคับบัญชาท่ีดีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
(=3.15) 
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ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ีย () และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ดา้นการทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร 
 

การทุ่มเทความพยายามเพือ่องค์การ () () การแปลผล 

11. ความตั้งใจท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 
 เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

3.48 1.19 ปานกลาง 

12. เตม็ใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อใหง้าน
 ประสบความส าเร็จ 

2.84 0.77 ปานกลาง 

13. งานท่ีรับผดิชอบเป็นส่วนส าคญัของบริษทัจึงทุ่มเท
 ใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ี 

3.06 0.99 ปานกลาง 

14. หากงานท่ีรับผดิชอบยงัไม่แลว้เสร็จมกัจะอยูท่  างาน
 ต่อจนเลยเวลางาน เพื่อใหง้านนั้นส าเร็จเรียบร้อย 

3.26 1.06 ปานกลาง 

15. คิดหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการท างานให้
 ประสบผลส าเร็จมากข้ึน 

3.30 0.88 ปานกลาง 

รวม 3.18 0.82 ปานกลาง 
  

 จากตารางท่ี 4.19  พบว่า โดยภาพรวมพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นการทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร โดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (=3.18) เม่ือ
พิจารณาประเด็นย่อยพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประเด็น ในความตั้งใจท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางมากท่ีสุด (=3.48) 
รองลงมาคือ พยามยามคิดหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการท างานให้ประสบผลส าเร็จมากข้ึน 
(=3.30) และเต็มใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด (=2.84) 
 

ส่วนที่ 4  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองค์การกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
 พนักงาน บริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) จ ากดั 

 
 การทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองคก์รท่ีสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของปัจจยัแต่ละดา้นตามตารางท่ี 4.20  ถึง ตารางท่ี 4.27  
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ตารางท่ี 4.20  เรียงล าดบัผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองคก์ารท่ีสัมพนัธ์กบั
 ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั  
 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อความผูกพนั 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

แปลผล อนัดับที ่

ดา้นลกัษณะงาน 0.171 ระดบัต ่ามาก 7 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 0.948 ระดบัสูงมาก 1 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.936 ระดบัสูงมาก 2 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันา
ความสามารถ 

0.908 ระดบัสูงมาก 3 

ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร 0.799 ระดบัสูง 4 
ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและ
ชีวิตส่วนตวั 

0.472 ระดบัปานกลาง 6 

ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน 0.500 ระดบัปานกลาง 5 
รวม 0.910 ระดับสูงมาก   

 
 จากตารางท่ี 4.20 พบว่า  ปัจจัยภายในองค์การมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนกังานบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.910 และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในรายดา้นพบว่า ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และด้านโอกาสกา้วหน้าและการ
พฒันาความสามารถ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.948, 0.936 และ 0.908 ตามล าดบั ส่วนปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร มี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.799 
ส่วนปัจจยัดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างานและดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
และชีวิต มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.500 และ 0.472 ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่า
มาก โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.170 
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ตารางท่ี 4.21  ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองคก์ารท่ีสัมพนั์กบัความผกูพนัต่อ
 องคก์ารของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ดา้นลกัษณะงาน 
 

ลกัษณะงาน 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

แปลผล อนัดับที ่

ท่านมีความเขา้ใจต่องานท่ีท่านท าเป็นอยา่งดี   0.153 ระดบัต ่ามาก 4 
ท่านรู้สึกวา่ท่านมีความอิสระในการท างาน 0.155 ระดบัต ่ามาก 1 
ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความหลากหลาย 0.163 ระดบัต ่ามาก 3 
ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความทา้ทาย 0.026 ระดบัต ่ามาก 5 
ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่ง 

0.205 ระดบัต ่า 2 

รวม 0.170 ระดับต ่ามาก   

 
  จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ปัจจยัด้านลักษณะงานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังานบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัต ่ามาก โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.170 และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในรายดา้นพบว่า  คววาม
คาดหวงัท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่ง มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับต ่า โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.205  ส่วนความเขา้ใจต่องานท่ีท า ความมีอิสระในการท างาน 
ความหลากหลายของาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์  (r) เท่ากับ  0.153, 0.155, 0.163, และความรู้สึกว่างานมีความท้าทายพบพว่า มี
ความสมัพนัธ์ในระดบัต ่า โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.026 
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ตารางท่ี 4.22  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองคก์ารท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
 ต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

 แปลผล อนัดับ
ที ่

1. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความ
 รับผดิชอบ 

0.703  ระดบัสูง 4 

2. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บมีความยติุธรรม 0.750  ระดบัสูง 3 
3. สวสัดิการต่างๆท่ีท่านไดรั้บมีส่วนส่งเสริมการ
 ปฏิบติังาน 

0.683  ระดบัสูง 5 

4. ท่านพอใจในสวสัดิการท่ีบริษทัจดัให ้ 0.818  ระดบัสูงมาก 2 
5. บริษทัมีการก าหนดวนัลาประเภทต่าง ๆ อยา่ง
 เหมาะสม 

0.825  ระดบัสูงมาก 1 

รวม 0.948  ระดับสูงมาก  

 
 จากตารางท่ี 4.22  พบว่า ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูงมาก 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.948 และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในรายด้านพบว่า  
การก าหนดวนัลาประเภทต่างๆมีความเหมาะสม มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.825  ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพอใจในสวสัดิการท่ี
บริษทัจดัให ้มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) 
เท่ากบั 0.818 ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบั ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความยุติธรรม ค่าตอบแทนมีความ
เหมาะสมกับหน้าท่ีความรับผิดชอบ สวสัดิการต่างๆ ท่ีได้รับมีส่วนส่งเสริมการปฏิบัติงาน มี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.750, 
0.703, และ 0.683 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.23  ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองคก์ารท่ีสัมพนั์กบัความผกูพนัต่อ
 องคก์ารของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

 แปลผล อนัดั
บที ่

6. สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีอุปกรณ์ 
 เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน
 อยา่งเพียงพอ 

0.693  ระดบัสูง 2 

7. บริเวณท่ีปฏิบติังานของท่านสะอาด
 เป็นระเบียบเรียบร้อย 

0.562  ระดบัปาน 
กลาง 

5 

8. สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีแสงสวา่ง 
 อุณหภูมิเสียงและระบบถ่ายเทอากาศท่ี
 เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

0.563  ระดบัปาน 
กลาง 

4 

9. บริษทัใหค้วามส าคญัเร่ืองความ 
 ปลอดภยัในการปฏิบติังานของ 
 พนกังาน 

0.767  ระดบัสูง 1 

10. บรรยากาศโดยรวมในท่ีท างานท าให้
 ท่านปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุข 

0.593  ระดบัปาน 
กลาง 

3 

รวม 0.936  ระดับสูงมาก  

 
 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบั

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากัด ในทิศทางเดียวกัน ใน
ระดบัสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.936 และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ใน
รายด้านพบว่า  ความส าคัญเร่ืองความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ สถานท่ี
ปฏิบติังานมีอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.767 และ 0.693 ส่วนความคิด
บรรยาการโดยรวมในท่ีท างานท าให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีความสุข สถานท่ีปฏิบติังานมีแสงสว่าง
อุณหภูมิ เสียงและระบบถ่ายเทอากาศท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน และ บริเวณท่ีปฏิบติังานสะอาด
เป็นระเบียบเรียบร้อย มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.593, 0.563 และ 0.562 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.24  ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองคก์ารท่ีสัมพนั์กบัความผกูพนัต่อ
 องคก์ารของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ดา้นโอกาสกา้วหนา้และการ
 พฒันาความสามารถ 
 

โอกาสก้าวหน้าและการพฒันาความสามารถ ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

 แปลผล อนัดับ
ที ่

11. บริษทัมีนโยบายใหพ้นกังานไดพ้ฒันา
 ความรู้ความสามารถและเพิม่ทกัษะใน
 การปฏิบติังาน 

0.889  ระดบัสูงมาก 2 

12. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหท่้านเขา้ร่วม
 อบรมประชุมหรือสัมมนา เพื่อพฒันา
 ความรู้ความสามารถ 

0.675  ระดบัสูง 5 

13. บริษทัของท่านไดน้ าเทคโนโลยแีละ
 ความรู้ใหม่ ๆ เขา้มาใชต้ามความ
 เหมาะสม 

0.803  ระดบัสูงมาก 3 

14. บริษทัมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่ง
 หรือปรับเงินเดือนดว้ยความเหมาะสม
 ยติุธรรม 

0.902  ระดบัสูงมาก 1 

15. ท่านคิดวา่พนกังานท่ีมีความรู้
 ความสามารถ มีโอกาสไดเ้ล่ือน
 ต าแหน่งหรือปรับเงินเดือนเพิ่ม 

0.793  ระดบัสูง 4 

รวม 0.908  ระดบัสูงมาก  

 
 จากตารางท่ี 4.24  พบว่า ปัจจยัด้านโอกาสก้าวหน้าและการพฒันาความสามารถ มี

ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั ในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.908 และเม่ือพิจารณา
ความสัมพนัธ์ในรายดา้นพบว่า  ความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับ
เงินเดือนมีความเหมาะสมยติุธรรม และ บริษทัมีนโยบายให้พนกังานไดพ้ฒันา มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.902 และ 0.899 ส่วน
ความคิดเห็นเก่ียวกบั การน าเทคโนโลยีและความรู้ใหม่ๆๆ เขา้มาใชอ้ย่างเหมาะสม พนักงานท่ีมี
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ความรู้ความสามารถมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือน และ ผูบ้บัคบับญัาสนบัสนุนให้
เขา้ร่วมประชุมหรือสัมนาเพื่อพฒันาความรู้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัใน
ระดบัสูง โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.803, 0.793 และ 0.675 ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.25  ผลการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภายในองคก์ารท่ีสัมพนั์กบัความผกูพนัต่อ
 องคก์ารของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร 
 

สัมพนัธภาพในองค์การ ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

 แปลผล อนัดับ
ที ่

16. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  าปรึกษา
 และช่วยเหลือท่าน ในการท างานให้
 บรรลุผลส าเร็จ 

0.668  ระดบัสูง 3 

17. ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา
 เก่ียวกบัผลส าเร็จของการปฏิบติังาน 

0.535  ระดบัปาน
กลาง 

5 

18. ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีการท างาน
 ร่วมกนัเป็นทีม และคอยใหค้วาม
 ช่วยเหลืองกนัและกนั 

0.717  ระดบัสูง 2 

19. ท่านมีกิจกรรมท่ีปฏิบติัร่วมกนักบั
 เพื่อนร่วมงานอยา่งสม ่าเสมอ 

0.776  ระดบัสูง 1 

20. ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 0.653  ระดบัสูง 4 
รวม 0.779  ระดับสูง  

 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูง โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.779 และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในรายดา้นพบวา่  การ
มีกิจการรมท่ีปฏิบติัร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานอยา่งสม ่าเสมอ การท างานร่วมกนัเป็นทีมและคอยให้
ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าปรึกษาและช่วยเหลือในการท างานให้บรรลุผล
ส าเร็จ และความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน  มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.776, 0.717, 0.688 และ 0.653 ส่วนความคิดเห็นดา้นการ
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ไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัผลส าเร็จของการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.535 
 
ตารางท่ี 4.26   ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองคก์ารท่ีสัมพนั์กบัความผกูพนั
 ต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ดา้นความสมดุลระหว่าง
 ชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 
 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและ
ชีวติส่วนตัว 

ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

 แปลผล อนัดับ
ที ่

21. เวลาท างานของท่านเหมาะสมกบั
 ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 

0.333  ระดบัต ่า 4 

22. ท่านมีความสุขเม่ือท างานเสร็จตามเวลา 0.274  ระดบัต ่า 5 
23. บริษทัก าหนดเวลาพกัในช่วงการท างาน
 ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

0.340  ระดบัต ่า 3 

24. ท่านสามารถแบ่งเวลาท างานกบัเวลา
 ส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

0.657  ระดบัสูง 1 

25. ท่านมีเวลาท่ีจะท ากิจกรรมทางสงัคมหรื
 ออกก าลงักาย 

0.518  ระดบัปาน
กลาง 

2 

รวม 0.472  ระดับปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.26  พบว่า ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต

ส่วนตวั มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั ใน
ทิศทางเดียวกัน ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.472 และเม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ในรายดา้นพบว่า การแบ่งเวลาท างานกบัเวลาส่วนตวัไดอ้ย่างเหมาะสม มี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.657 
ส่วนความคิดเห็น เก่ียวกับ เวลาท่ีจะท ากิจกรรมทางสังคมหรืออกก าลงักาย มีความสัมพนัธ์ใน
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.518 ส่วนความคิด
เห็นเก่ียวกบั บริษทัก าหนดเวลาพกัในช่วงการท างานไดอ้ย่างเหมาะสม เวลาท างานเหมาะสมกบั
ประมาณงานท่ีรับผิดชอบ และ มีความสุขเม่ือท างานเสร็จตามเวลา มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต ่า โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.340, 0.333 และ 0.274 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.27   ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองคก์ารท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
 ต่อองค์การของพนักงาน บริษัท  ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากัด  ด้านความเป็น
 ประชาธิปไตยในการท างาน 
 

ความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน ค่าสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพนัธ์ 

 แปลผล อนัดับ
ที ่

26. บริษทัใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคล
 ของพนกังาน 

0.463  ระดบัปาน 
กลาง 

3 

27. ท่านมีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็น
 และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ี
 เก่ียวกบังาน 

0.567  ระดบั 
ปานกลาง 

2 

28. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเสมอ
 ภาคในการปฏิบติังาน 

0.109  ระดบัต ่า 
มาก 

4 

29. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังปัญหาและ
 แกไ้ขปรับปรุงตามขอ้เสนอของ
 พนกังาน โดยยดึมติเสียงขา้งมาก 

0.626  ระดบัสูง 1 

รวม 0.500  ระดับปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.27  พบว่า ปัจจยัดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการ มีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ซมัวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั ในทิศทางเดียวกนั ในระดบั
ปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.500  เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในรายดา้น
พบว่า ผูบ้งัคบับญัชารับฟังปัญหาและแกไ้ขปรับปรุงตามขอ้เสนอของพนกังานโดยยดึมติเสียงขา้ง
มาก มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ในระดบัสูง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
0.626 ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบั ความเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของพนักงาน และโอกาสไดร่้วม
แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบังาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั
ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.567 และ 0.463 ตามล าดบั ส่วน
ความคิดเห็นเก่ียวกบั ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเสมอภาคในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนัในระดบัต ่ามาก โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.109 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 ในบทน้ีผูศึ้กษาจะน าเสนอสรุปผลการศึกษา ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน 
บริษทั ซมัวา (ไทยแลนด์) จ  ากดัโดยผูศึ้กษาไดน้ าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดม้า สรุปอภิปรายผล และ
เสนอแนะดงัน้ี 
  

1. สรุปผลการศึกษา 
  

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงาน บริษทัซัมวา (ไทย
แลนด)์ จ ากดั 
  1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจัยภายในองค์การท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของ
พนกังาน บริษทัซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 
  1.1.3  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัซมัวา (ไทยแลนด)์ จ ากดั 

1.2 วธีิการด าเนินการศึกษา 
  การศึกษาคร้ังน้ี กลุ่มประชากรคือ พนักงานบริษัท ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากัด 
จ านวน 150 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ตุลาคม 2557) โดยเป็นการเก็บขอ้มูลจากประชากรจริง ทั้งหมด
ท่ีมีอยู่ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้วิธีการแจก
แบบสอบถามและเก็บคืนดว้ยตนเอง วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป และประมวลผล
ดว้ยคอมพิวเตอร์ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

1.3 ผลการศึกษา 
  ผลการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัในองค์การของพนักงานในบริษทัซัมวา (ไทย
แลนด)์ จ ากดั พบวา่ 
  1.3.1 พนักงานส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 58.7  อายุ 31-40 ปี คิด
เป็นร้อยละ 43.3 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 46.0 ระดบัการศึกษาปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 
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46.0 อายงุาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.3 ต าแหน่งงานระดบัพนกังาน/เจา้หนา้ท่ี คิดเป็นร้อยละ 53.8  
รายไดต่้อเดือน 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 36.0 
  1.3.2 การส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ของปัจจยัภายในองค์การ ทั้ง 7 ดา้น 
พบว่าโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (=3.30) โดยเม่ือพิจารณาแต่ละรายการ สามารถสรุปได ้
ดงัน้ี  
 1)  ปัจจยัด้านลกัษณะงาน พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกับการส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของปัจจยัดา้นลกัษณะของงานอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาประเด็น
ย่อยพบว่า ปัจจยัดา้นความหลากหลายของงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ( = 4.35) รองลงมาได้แก่ ปัจจยัด้านอิสระในการท างาน (=4.23) และปัจจยัด้านความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง ส่งผลอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด (=3.42)     
 2)  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร 
โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง (=3.19) เม่ือพิจารณาประเดน็ยอ่ยพบวา่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมี
ความยุติธรรม มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (=3.43) รองลงมาไดแ้ก่ การก าหนดวนัลาประเภทต่างๆอย่าง
เหมาะสม (=3.27) และความพอใจในสวสัดิการท่ีบริษทัจดัให้มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (=3.03) 
  3) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (=3.36) เม่ือพิจารณาประเด็นย่อยพบว่าบริเวณท่ีปฏิบติังาน
สะอาดเป็นระเบียบเรียบร้อย มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (=3.68) รองลงมาไดแ้ก่ บรรยากาศโดยรวามในท่ี
ท างานท าใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุข (=3.35) และ บริษทัให้ความส าคญัเร่ืองความปลอดภยั
ในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (=3.14) 
   4) ปัจจยัดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ โดยภาพ อยู่ในระดับปานกลาง (=3.21) เม่ือพิจารณาประเด็นย่อย พบว่า 
นโยบายให้พัฒนา ความรู้ความสามารถและเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(=3.48) รองลงมา ไดแ้ก่ หลกัเกณฑ์ในการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือนดว้ยความเหมาะสม
ยุติธรรม (=3.24) และ การสนับสนุนให้เขา้ร่วมอบรม ประชุมหรือสัมมนา เพื่อพฒันาความรู้
ความสามารถ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (=2.83) 
   5)   ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพในองคก์าร ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดย
ภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง (=3.32) เม่ือพิจารณาประเด็นย่อย พบว่า การให้ค  าปรึกษาและ
ช่วยเหลือในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (=3.49) รองลงมาไดแ้ก่ การท างาน
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ร่วมกนัเป็นทีมและคอยให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั (=3.41) และความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (=3.22) 
   6)  ปัจจยัดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (=3.20) เม่ือพิจารณาประเด็นยอ่ย 
พบว่า การแบ่งเวลาท างานกบัเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (=3.52) รองลงมา
ไดแ้ก่ เวลาท างานเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ (=3.21) และความสุขเม่ือท างานเสร็จตาม
เวลามีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (=3.04) 
   7)  ปัจจยัดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน ส่งผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์การ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (=3.50) เม่ือพิจารณาประเด็นย่อย พบว่า ประเด็นท่ี
ผูบ้งัคบับญัชารับฟังปัญหาและแกไ้ขปรับปรุงตามขอ้เสนอของพนกังานโดยยึดมติเสียงขา้งมาก มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (=3.92) รองลงมา ไดแ้ก่ โอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจท่ีเก่ียวกับงาน (=3.56) และความคิดเห็นน้อยเก่ียวความเคารพในสิทธิส่วนบุคคล มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (=3.17) 
  1.3.3  ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน บริษทัซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั โดย
ภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง (=3.25) โดยเรียงล าดบัความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์าร จากค่าเฉล่ีย
มากไปหานอ้ย คือ ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร (=3.36) ดา้นจิตใจและความผกูพนัต่องาน (=3.20) 
และดา้นการทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร (=3.18) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  1) ดา้นจิตใจและความผูกพนัต่องาน พนักงานมีความผูกพนัต่องาน ดา้น
ความภูมิใจและมีความสุขท่ีไดท้  างานกบับริษทั มีค่าเฉล่ียสูงสุด (=3.44) รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการ
ประชาสัมพนัธ์บริษทัให้เป็นท่ีรู้จกัต่อคนภายนอก (=3.27) และดา้นการท างานสอดคลอ้งกับ
เป้าหมายของบริษทัมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด (=3.05) 
  2) ดา้นการคงอยูก่บัองคก์าร พนกังาน ยงัคงท างานอยูก่บับริษทัเพราะไดรั้บ
สวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (=3.69) รองลงมากคือ รู้สึกผูกพนักบั
เพื่อนร่วมงาน (=3.37) และ ยงัคงท างานอยูก่บับริษทัเพราะมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
(=3.15)  
  3) ด้านการทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ พบว่า พนักงานมีความตั้งใจ
ท างานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (=3.48) 
รองลงมาไดแ้ก่ การพายามคิดหาวิธีใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการท างานให้มีประสบผลส าเร็จมากข้ึน 
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(=3.30) และความเตม็ใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด (=2.84) 

  1.3.4 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์พบว่าโดยภาพรวม ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนั มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัธ์ต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั 
ในทิศทางเดียวกัน ในระดับสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.910 และเม่ือ
พิจารณาความสัมพนัธ์ในรายดา้นพบว่า ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน และดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั ใน
ระดบัสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.948, 0.936 และ 0.908 ตามล าดบั ส่วน
ปัจจัยด้านสัมพันธภาพในองค์การ มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.799 ส่วนปัจจยัดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างานและ
ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปาน
กลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.500 และ 0.472 ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มี
ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.170 
 

2.  อภปิรายผล 
 
 การประสบกบัปัญหาการเขา้-ออกของพนักงาน ท่ีอยู่ในระดบัท่ีค่อนขา้งสูงนั้น ส่วน

ใหญ่เป็นพนกังานในระดบัปฏิบติัการ และเป็นคนรุ่นใหม่ท่ีอายยุงันอ้ย การเขา้-ออก ของพนกังานน้ี
มีผลกระทบ ท าให้องคก์ารตอ้งสูญเสียทรัพยากรทั้งทางตรงและทางออ้ม เช่น ค่าใชจ่้ายในการฝึก
อบรบ การเสียเวลาฝึกอบรมพนักงานใหม่ การท่ีพนักงานใหม่ยงัไม่สามารถท างานไดอ้ย่างเต็มท่ี
และไม่มีประสิทธิภาพ ดงันั้นองคก์ารควรจะมีนโยบาย หรือ ส่ิงจูงใจท่ีจะรักษาและ ท าใหพ้นกังาน
หรือบุคลากรขององคก์าร ไดท้  างานหรืออยู่กบัองคก์ารไดน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้เพราะองคก์าร
สามารถพฒันาพนกังาน หรือบุคลากรดงักล่าวในดา้นอ่ืนๆ เพื่อให้พนกังานนั้นๆ ไดมี้ความรู้ความ
เช่ียวชาญในหนา้ท่ีและการงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เม่ือมีความรู้ความเช่ียวชาญแลว้ งานท่ีออกมาก็
จะดีและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหลายๆ องคก์ารในปัจจุบนัก็ใหค้วามส าคญักบัทรัพยากรบุคคล มากข้ึน 
เพราะมนุษยคื์อผูท่ี้น าเอาทรัพยากรต่างๆ มาเป็นปัจจยัการผลิต รวมถึง เงิน วสัดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ มา
ใชใ้ห้เกิดประโยชน์ และยงัเป็นผูท่ี้จดัการบริหารเพื่อให้องคก์ารบรรลุวตัถุประสงคแ์ละตรงตาม
เป้าหมาย  ทรัพยากรบุคคลจึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญั ในการก าหนดความส าเร็จขององค์การ ซ่ึงถา้
ทรัพยากรบุคคลมีความผูกพันต่อองค์การ มีความพึงพอใจในการท างาน ก็ย่อมท่ีจะส่งผลให้
ทรัพยากรบุคคล ผูท่ี้มีความรู้ มีทกัษะเฉพาะทาง ความช านาญในการท างาน อยูก่บัองคก์ารให้นาน
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ท่ีสุด และปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะสร้างแรงจูงใจให้ทรัพยากรบุคคลเกิดความผูกพนัต่อองค์การ ได้แก่ 
รายได ้สวสัดิการต่าง ๆความมัน่คงขององคก์าร ความกา้วหน้าในอาชีพ เป็นตน้ หากองคก์ารไม่
สามารถบริหารจดัการให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจในการปฏิบติังานได ้องคก์ารก็จะไม่บรรลุตาม
วตัถุประสงค ์หรือ เป้าหมายท่ีวางไว ้หรืออาจจะเกิดความลม้เหลวข้ึน 

 การศึกษา เร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากัด”       
ผูศึ้กษาสามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ไดด้งัน้ี  
 
 2.1 ระดบัความผูกพนัในองคก์าร ของ พนักงานบริษทัซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั ใน
ภาพรวม อยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นส าหรับความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของประชากร พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร มี
ระดบัความคิดเห็นเฉล่ียอยูท่ี่ระดบัปานกลาง ( = 3.36) รองลงมาคือ ดา้นจิตใจและความผกูพนัต่อ
งาน โดยมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยู่ท่ีระดับปานกลาง ( = 3.20) ส่วนด้านการทุ่มเทความ
พยายามเพื่อองค์การ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด โดยมีระดับความคิดเห็นเฉล่ียอยู่ท่ีระดับปานกลาง
(=3.18) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ เนตรนภาร นนัทพรวิญญู (2551) การศึกษาเร่ือง ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของ พนกังานบริษทั เซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั ผลการศึกษาพบว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั เซ็นทรัล รีเทล คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 4 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความ
คาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์าร 
และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ดา้นความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร และสอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของ อภิสิทธ์ิ บุญความดี (2554) ท่ีพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทั ช.การช่าง (ลาว) จ ากดัในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ธีร
ภทัร วาณิชพิทกัษ ์(2555) การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั ร่วมเจริญ พฒันา 
จ ากัด โดยมีวตัถุประสงค์ของการวิจัย คือ เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานบริษทั ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทั ร่วมเจริญพฒันา จ ากดัพนกังานบริษทั อยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีผลมากท่ีสุดคือ ดา้นความ
ตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์าร รองลงมาคือ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ารและดา้นท่ีมีผล
นอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นสมัพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
 2.2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ของพนักงานบริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) 
จ  ากดั พบว่าโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (=3.30) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเก่ียวกบั 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ด้าน
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ลักษณะงานโดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (=4.01) รองลงมาคือ ด้านความเป็น
ประชาธิปไตยในการท างาน (=3.50) สภาพแวดลอ้มในการท างาน (=3.36) ดา้นสัมพนัธภาพใน
องคก์าร (=3.32) ดา้นโอกาสกา้วหน้าและการพฒันาความสามารถ (=3.21) ดา้นความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั (=3.20) และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด (=3.19) สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศนัสนีย ์ศรีภิรมย ์(2553,) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผูกพันขององค์การบริษัทวิศวกรท่ีปรึกษา ศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างาน ท่ี
ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน โดยภาพรวมปัจจยัทั้งสองส่งผลต่อความตั้งใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก ในส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก  
 2.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพัน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานบริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูงมาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r = 0.910) และเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ในรายด้านพบว่า ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ มีค่าความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัสูงมาก (r=0.948) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีค่า
ความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบัสูงมาก (r=0.936) และดา้นโอกาสกา้วหนา้และการพฒันาความสามารถ (r 
= 0.908) ส่วนปัจจยัดา้นสมัพนัธภาพในองคก์าร มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r= 0.799) ส่วนปัจจยัดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน มีค่า
ความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (r=0.500)และดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิต 
มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r= 0.472) 
ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงาน มีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนัในระดบัต ่ามาก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r = 0.170) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ จันทนา เสียงเจริญ (2554) ศึกษาความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัท่าอากาศยานไทยจ ากดั (มหาชน) พบว่า ความสัมพนัธ์ของ
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีท่าอากาศยานสุวรรณภูมิมีความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

 จากผลการศึกษาคร้ังน้ี โดยภาพรวมระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั 
ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากัด อยู่ในระดับปานกลาง  เพื่อเสริมสร้างให้พนักงานมีความผูกพันใน
องคก์ารเพิ่มมากยิ่งข้ึน ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ว่าควรให้มีการส่งเสริมในดา้นต่างๆ เพื่อกระตุน้ให้
เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานอยูใ่นระดบัท่ีสูงมากข้ึน ดงัต่อไปน้ี 
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 3.1  ข้อเสนอแนะการศึกษาคร้ังนี ้
  3.1.1 ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ เน่ืองจากพนักงานมีความคิดเห็นว่าใน
สวสัดิการท่ีบริษทัจดัให้มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (=3.03) ควรพิจารณาอตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและความยากง่ายของงานท่ีรับผิดชอบในแต่ละต าแหน่งอย่างเหมาะสมและยุติธรรม 
พร้อมทั้งพิจารณาการใหส้วสัดิการเพิ่ม ตามเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจและสภาพการด าเนินชีวิต
ในปัจจุบนั 
  3.1.2 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน เน่ืองจากความปลอดภยัในการปฎิบติังาน
ของพนกังานมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (=3.14) ควรพิจารณาด าเนินการใหมี้สถานท่ีพกัผอ่นในระหว่าง
ช่วงพกัท างาน อย่างเพียงพอ สะดวกสบายมากข้ึนและสอดคลอ้งกบัความปลอดภยัในการท างาน 
เพื่อให้พนักงานรู้สึกผ่อนคลายจากการท างาน ทั้งน้ี เพื่อส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานไดอ้ยา่ง
ต่อเน่ืองตลอดวนัท างาน และจดัใหมี้กิจกรรมเพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานตระหนกัถึงความปลอดภยัใน
การท างานอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ 
  3.1.3 ด้านโอกาสก้าวหน้าและการพฒันาความสามารถ เน่ืองจากผลการศึกษา
พบว่า การสนบัสนุนให้เขา้ร่วมอมรม ประชุม หรือสัมนาเพื่อพตันาความรู้ความสามารถมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด (=2.86) บริษทัควรสนบัสนุนใหพ้นกังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ เพื่อเพิ่มทกัษะ
ในการท างานมากข้ึน เช่น การจดัอบรมสัมมนาในเร่ืองเก่ียวกบัความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ อยา่ง
สม ่าเสมอ และเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอหัวขอ้ท่ีตอ้งการฝึกอบรมเพื่อให้ตรงกบัความตอ้งการ
และสามารถน ามาใชก้บัการท างานไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
  3.1.4 ด้านสัมพันธภาพในองค์การ ผลการศึกษา ความสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อน
ร่วมงานมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (=3.22) เน่ืองจากองค์การมีการเติบโตข้ึนอย่างรวดเร็ว มีบุคลากร
ใหม่ๆเข้ามาร่วมงานมากข้ึน ดังนั้ นควรจัดให้มีโครงการเพื่อเพิ่มความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
พนักงาน และสามารถท างานร่วมกนัเป็นทีม เช่น จดังานสัมมนานอกสถานท่ีเป็นประจ าทุกปีจดั
กิจกรรมการแข่งขนักีฬาระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ 
  3.1.5 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ค่าเฉล่ียด้าน
ความสุขเม่ือท างานเสร็จตามเวลา นอ้ยท่ีสุด (=3.04) ดงันั้นควรพิจารณาปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ
ในแต่ละส่วนงานอย่างเหมาะสมกบัจ านวนบุคลากรท่ีมีอยู่ เพื่อให้เกิดความสมดุลและเหมาะสม 
ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานทุกส่วนสามารถท างานไดเ้สร็จตามก าหนดเวลา และไดมี้เวลาส าหรับพกัผอ่น
อยา่งเพียงพอ 
  3.1.6 ดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน ในส่วนน้ีพบว่าพนกังานมีความ
คิดเห็นในดา้นความเป็นประชาธิปไตยในการท างานโดยรวมอยูใ่นอยูใ่นระดบัมาก (=3.50) ทั้งน้ี
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อาจเป็นเพราะบริษทัใหค้วามส าคญัและเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น
เก่ียวกบัการท างาน ดงันั้นบริษทัฯควรรักษามาตรฐานดา้นน้ีใหค้งอยูต่ลอดไป แต่การเคารพในสิทธิ
ส่วนบุคคลของพนักงานยงัมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด (=3.17) ดังนั้ น บริษัทควรส่งเสริมให้ความรู้
เก่ียวกบัการเคารพและเขา้ใจในสิทธิส่วนบุคคลของพนกังาน 
 3.2  ข้อเสนอแนะการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1 เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีเน้นทางด้านปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน บริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) จ  ากดั เท่านั้น ควรท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ขององคก์ารอ่ืนๆ ในประเภทธุรกิจท่ีใกลเ้คียงกนั เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบ
กนัว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร เพื่อการปรับปรุง พฒันาให้บุคลากรมีความผกูพนัต่อ
องคก์าร และธ ารงไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 
  3.2.2 ควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลกบัการลาออกจากงานของพนกังาน 
เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผนเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรบุคคลขององคก์าร 
  3.2.3 ควรศึกษาเพิ่มเติมในเชิงลึก (ดา้นคุณภาพชีวิต) กบักรณีศึกษาท่ีผลการศึกษา
มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษา 
เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษทั ซัมวา (ไทยแลนด์) จ ากดั 

 
ค าช้ีแจง 
 
  1.  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่ไดร้ะบุว่าเป็นความคิดเห็น
ของบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงจะไม่ก่อให้เกิดผลเสียหายใดๆ ต่อท่านทั้ งส้ิน ผูว้ิจัยใคร่ขอความ
อนุเคราะห์จากท่านโปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ตามความเป็นจริง ค  าตอบทุกค าตอบ    
จะไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบค าถามแต่อยา่งใด ผูศึ้กษาจะน าเสนอในภาพรวมเท่านั้น 
 2.  การตอบแบบสอบถามท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริง  จะท าให้การศึกษาในคร้ังน้ีมี
คุณค่าและเกิดประโยชน์        
  3.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 
   ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
   ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
   ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ 
 
  ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ท่ีท่านไดส้ละเวลาและตอบแบบสอบถามครบทุกขอ้ เพื่อ
เป็นขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



61 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริง 
 ของท่านในปัจจุบนั 
1. เพศ 
 1.  ชาย  2.   หญิง 
2. อาย ุ
 1.   นอ้ยกวา่ 20 ปี  2.   21-30 ปี 
 3.   31-40 ปี   4.   41 ปีข้ึนไป 
3. สถานภาพสมรส 
 1.   โสด  2.   สมรส 3.   หยา่/หมา้ย 
4. ระดบัการศึกษา 
 1.   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   2.   ปริญญาตรี 3.   สูงกวา่ปริญญาตรี 
5. อายงุาน 
 1.   ไม่เกิน 1 ปี  2.    1-5 ปี 
 3.    6-10 ปี   4.    ตั้งแต่ 11 ปี ข้ึนไป 
6. ต าแหน่งงาน 
 1.   พนกังาน/เจา้หนา้ท่ี      2.   หวัหนา้งาน       3.    ผูช่้วยผูจ้ดัการ / ผูจ้ดัการ 
7. รายไดต่้อเดือน 
 1.   ต  ่ากวา่ 15,000 บาท  2.   15,001-25,000 บาท 
 3.   25,001-35,000 บาท  4.   35,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัภายในองคก์ารต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
 มากท่ีสุดใน  แต่ละขอ้ใหเ้ลือกตอบเพียง 1 ตวัเลือก  โดยใหค่้าคะแนน ดงัน้ี  
  ระดบัคะแนน 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
  ระดบัคะแนน 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
  ระดบัคะแนน 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
  ระดบัคะแนน 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
  ระดบัคะแนน 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ขอ้ 
ท่ี 

ปัจจยัภายในองคก์าร 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
     

ด้านลกัษณะงาน      
1 ท่านมีความเขา้ใจต่องานท่ีท่านท าเป็นอยา่งดี      
2 ท่านรู้สึกวา่ท่านมีความอิสระในการท างาน      
3 ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความหลากหลาย      
4 ท่านรู้สึกวา่งานของท่านมีความทา้ทาย      
5 ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง      
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ      
6 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ      
7 ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บ มีความยติุธรรม      
8 สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีท่านไดรั้บมีส่วนส่งเสริมการปฏิบติังาน      
9 ท่านพอใจในสวสัดิการท่ีบริษทัจดัให ้      
10 บริษทัมีการก าหนดวนัลางานประเภทต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม      
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      
11 สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้น

การปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 
     

12 บริเวณท่ีปฏิบติังานของท่าน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย      
13 สถานท่ีปฏิบติังานของท่านมีแสงสวา่ง อุณหภูมิ เสียง และ 

ระบบถ่ายเทอากาศ ท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
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ข้อ
ที ่

ปัจจัยทีภ่ายในองค์การ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
14. บริษทัใหค้วามส าคญัเร่ืองความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

ของพนกังาน 
     

15 บรรยากาศโดยรวมในท่ีท างานท าใหท่้านปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีความสุข 

     

ด้านโอกาสก้าวหน้าและการพฒันาความสามารถ      
16 บริษทัมีนโยบายใหพ้นกังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ

และเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน 
     

17 ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหท่้านเขา้ร่วมอบรม ประชุมหรือ
สัมมนา เพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถ 

     

18 บริษทัของท่านไดน้ าเทคโนโลยแีละความรู้ใหม่ ๆ เขา้มาใช้
ตามความเหมาะสม 

     

19 บริษทัมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเงินเดือน
ดว้ยความเหมาะสมยติุธรรม 

     

ด้านสัมพนัธภาพในองค์การ      
20 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้  าปรึกษาและช่วยเหลือท่าน ใน 

การท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
     

21 ท่านไดรั้บค าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัผลส าเร็จของ
การปฏิบติังาน 

     

22 ท่านและเพื่อนร่วมงาน มีการท างานร่วมกนัเป็นทีม และ
คอยใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

     

23 ท่านมีกิจกรรมท่ีปฏิบติัร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

24 ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน      
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ข้อ 
ที ่

ปัจจัยทีภ่ายในองค์การ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
     

ด้านความสมดุลระหว่างชีวติการท างานและชีวติส่วนตวั      
25 เวลาท างานของท่านเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ      
26 ท่านมีความสุขเม่ือท างานเสร็จตามเวลา      
27 บริษทัก าหนดเวลาพกัในช่วงการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม      
28 ท่านสามารถแบ่งเวลาท างานกบัเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่ง 

เหมาะสม 
     

29 ท่านมีเวลาท่ีจะท ากิจกรรมทางสงัคมหรือออกก าลงักาย      
ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการท างาน      
30 บริษทัใหค้วามเคารพในสิทธิส่วนบุคคลของพนกังาน      
31 ท่านมีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมใน

การตดัสินใจท่ีเก่ียวกบังาน 
     

32 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเสมอภาคในการปฏิบติังาน      
33 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังปัญหาและแกไ้ขปรับปรุงตาม

ขอ้เสนอของพนกังาน โดยยดึมติเสียงขา้งมาก 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การ 
ค าช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน
 มากท่ีสุดในแต่ละขอ้ใหเ้ลือกตอบเพียง 1 ตวัเลือกโดยใหค่้าคะแนนดงัน้ี  
  5 หมายถึง  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมาก 
  3 หมายถึง  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารปานกลาง 
  2 หมายถึง  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ย 
  1 หมายถึง  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด 
 

ขอ้ 
ท่ี 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
5 4 3 2 1 
     

ด้านจิตใจและความผูกพนัต่องาน      
1 ท่านรู้สึกผกูพนัและคิดวา่ตวัเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร      
2 ท่านภูมิใจและมีความสุขท่ีไดท้  างานกบับริษทัน้ี      
3 ท่านพบวา่ค่านิยมของท่านและของหน่วยงานมีความ 

คลา้ยคลึงกนั 
     

4 เป้าหมายในการท างานของท่านสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของ
บริษทั 

     

5 ท่านมีการประชาสมัพนัธ์บริษทัของท่านใหเ้ป็นท่ีรู้จกัต่อคน
ภายนอก 

     

ด้านการคงอยู่กบัองค์การ      
6 ท่านคิดวา่ตวัเองเป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร      
7 ท่านยงัคงท างานอยูก่บับริษทัน้ี เพราะไดรั้บสวสัดิการและ

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
     

8 ท่านยงัคงท างานอยูก่บับริษทัน้ี เพราะรู้สึกผกูพนักบัเพือ่น
ร่วมงาน 

     

9 ท่านยงัคงท างานอยูก่บับริษทัน้ี เพราะมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี      
10 ปัจจุบนัท่านไดท้ างานท่ีชอบและตรงตามความถนดัแลว้ จึงไม่คิด

ท่ีจะไปท างานในบริษทัอ่ืนแมว้า่จะมีรายไดดี้กวา่เดิม 
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ข้อ 
ที ่

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความผูกพนัต่อองค์การ 
5 4 3 2 1 
     

ด้านการทุ่มเทความพยายามเพือ่องค์การ      
11 ท่านมีความตั้งใจท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ท่ี 

เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
     

12 ท่านเตม็ใจท่ีจะเสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อใหง้าน 
ของท่านประสบผลส าเร็จ 

     

13 ท่านเห็นวา่งานท่ีท่านรับผดิชอบเป็นส่วนส าคญัของ 
บริษทั ท่านจึงทุ่มเทใหก้บังานอยา่งเตม็ท่ี 

     

14 หากงานท่ีท่านรับผดิชอบยงัไม่แลว้เสร็จ ท่านมกัจะอยู ่
ท  างานต่อจนเลยเวลางาน เพือ่ใหง้านนั้นส าเร็จเรียบร้อย 

     

15 ท่านพยายามคิดหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการ 
ท างานใหป้ระสบผลส าเร็จมากข้ึน 

     

 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 
 
 โปรดแสดงความคิดเห็นการท างานตลอดจนขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ท่ีตอ้งการให้มีการ
ปรับปรุง แกไ้ขเพิ่มเติมในหน่วยงานของท่าน 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................ 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูงท่ีสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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