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  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา พนักงาน บริษัทลี พฒันาผลิตภัณฑ์ จํากัด(มหาชน) 
ทาํการศึกษาผูจ้ ัดการแผนก หัวหน้างาน และพนักงานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 215 คน สถิติท่ีใช ้
ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัลี พฒันา
ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) พบว่า  พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมทั้ง 7 ดา้น อยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64) (2) เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัลี 
พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) พบวา่  พนกังานชาย มีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมและราย
ดา้นมากกวา่พนกังานเพศหญิง พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมแตกต่าง
กนัเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ 46 ปีข้ึนไป มีความผูกพนัต่อองค์การ มากกว่า 
พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อายรุะหวา่ง 26-35 ปี และอายรุะหวา่ง 36-45 ปี พนกังานท่ีมีสถานภาพ
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มากกวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
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Abstract 
 

 The objectives of this study were; (1) to study organizational engagement   
of Lee Feed  Mill  Public Company Limited’s employees classified by personal’s 
factors; (2) compare level of organizational engagement of Lee Feed  Mill  Public 
Company Limited’s employees . 
 Samples comprised 215 Lee Feed  Mill  Public Company Limited’s 
employees including section managers, supervisors, and operation officers. The 
statistics used were descriptive statistics as frequencies , percentage , mean and 
standard deviation. 
 The study results showed that  (1) the overall organizational engagement   
the employees  consistent of seven parts  at the high level (the mean was 3.64 ); and 
(2) when comparing the level of organizational engagement of the employees, each 
the male employees’ overall and each aspect level were more than the female 
employees’ levels. The employees with different age made different levels 
Classifying by aspect. The employees with 46 years old and older had organizational 
engagement more than the younger less than 25 years old, 26-35 years old, and 36-45 
years old. The employees with different marital status made different overall 
organizational engagement level. Classifying by aspect, more than single , and 
marriage. The different certificate made the different organizational engagement   
level, the Bachelor ‘s degree and  Graduate‘s level were more than the lower’s level. 
The different position made the different organizational engagement level , the 
operation employees’  level were lower than the manager ‘s level.The different work 
time made the different organizational engagement level, the over 20 years’ level 
were more than the 16-20 years’s ‘ level , the 11-15 years’s  level , the 5-10 years’s 
level , and the less than 5 years’s level. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Organizational engagement of Lee Feed  Mill  Public Company  
 Limited 
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บทที ่ 1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
 ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจัยท่ีสําคญัท่ีสุดทางด้านการบริหารองค์การการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อให้ได้บุคลากรดีมีความสามารถเขา้มาทาํงานจดัวางระบบการทาํงานด้าน
บุคลากรให้เหมาะสมกบังานในองคก์ารจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้มีความปลอดภยัเพื่อ
รักษาบุคลากรท่ีดีมีฝีมือไวใ้หท้าํงานกบัองคก์ารใหน้านท่ีสุด โดยไม่คาํนึงถึงโอกาสของการเปล่ียน
งาน ผูบ้ริหารจึงตอ้งใชค้วามพยายามทาํใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถเพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์การ ในการดําเนินธุรกิจอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลนั้น ข้ึนอยูก่บัความร่วมมือกนัของบุคลากรทุกคนในองคก์าร  วิธีทาํใหเ้กิดความร่วมมือ
ร่วมใจ  ในการปฏิบติังานท่ีดีคือการสร้างแรงจูงใจ และองคป์ระกอบในการทาํงานหรือปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานเพื่อโน้มน้าวจิตใจของพนักงานให้มีความตั้งใจขยนัหมัน่เพียรในการ
ทาํงานไม่ขาดหรือลางานบ่อย บุคลากรเกิดความรับผิดชอบในงานท่ีทาํ และในการปฏิบติังานมี
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีเอ้ืออาํนวยให้บุคลากรใชค้วามรู้  ความสามารถ  และความชาํนาญ
จากประสบการณ์ท่ีมีไดอ้ยา่งเตม็ท่ีทาํใหไ้ดรั้บการยอมรับ ไดรั้บความเช่ือถือจากผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูร่้วมงาน  ไดรั้บความกา้วหน้าในการทาํงานบุคลากรมีความยึดมัน่ กระตือรือร้นในการเขา้มามี
ส่วนร่วม เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานให้ดีท่ีสุด องคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ บุคลากรมีจิตใจจงรักภกัดี
และผกูพนักบัองคก์าร แมอ้งคก์ารจะอยูใ่นภาวะวิกฤติ บุคลากรก็พยายามช่วยกนัแกปั้ญหา โดยไม่
คิดท่ีจะเปล่ียนงานไปทาํงานกบัองคก์ารอ่ืน (ธงชยั สันติวงษ ์2543: 21) สาํหรับ การไดม้าซ่ึง
บุคลากรแต่ละคนนั้น องคก์ารแต่ละองคก์ารตอ้งส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายและเสียเวลาในกระบวนการให้
ไดม้าเป็นจาํนวนมาก นบัตั้งแต่การรับสมคัร การสอบคดัเลือกการสอบสัมภาษณ์ การตรวจร่างกาย 
การตรวจสอบประวติัและการพฒันาใหมี้คุณภาพ เป็นตน้ เม่ือองคก์ารไดล้งทุนไปมากมายเช่นน้ี
แลว้ทาํอย่างไรจึงจะรักษาบุคลากรเหล่านั้นให้อยู่กบัองคก์ารนานๆ และมีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์าร เป็นส่ิงสาํคญัเหนือกวา่ส่ิงใดๆ เพราะบุคลากรเป็นปัจจยัสาํคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารให้
ไปขา้งหนา้ ท่ีสาํคญับุคลากรเป็นส่ิงท่ีมีชีวิตจิตใจ มีอารมณ์เกลียด รัก หรือแสร้งต่างๆ นานา ต่างกบั
วสัดุ เช่น โต๊ะเก้าอ้ี เคร่ืองคอมพิวเตอร์ ซ่ึงเม่ือชาํรุดหรือเสียหาย เราสามารถยกไปซ่อมได้ แต่
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บุคลากรย่อมทาํเช่นนั้นไม่ได ้ ตลอดช่วงเวลาหลายปีท่ีผ่านมา องคก์ารส่วนใหญ่ตระหนักถึง
ความสาํคญัของบุคลากรในองคก์าร พวกเขาไดรั้บการเอาใจใส่ ฝึกอบรมพฒันาความรู้ในงานท่ีทาํ 
จนไดท้กัษะใหม่ๆเพื่อเตรียมความพร้อมสาํหรับงานในอนาคต แต่ปัญหาท่ีตามมาก็คือ แรงงานท่ี
ผา่นการเจียระไนเหล่านั้นตกเป็นเป้าหมายในการแยง่ชิงขององคก์ารต่างๆ ส่ิงท่ีองคก์ารสูญเสียนั้น
ประเมินค่ามิได ้ดว้ยเหตุน้ีจึงมีคาํกล่าวในวงธุรกิจวา่ “รักษาคนไดเ้ป็นการเพิ่มกาํไร” (เด่น ชะเนติยงั. 
2543:108) สาํหรับกลุ่มคนท่ียงัทาํงานอยูก่บัองคก์าร ดว้ยความรู้สึกมัน่คงในการทาํงานและเรียกได้
ว่าเป็นผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารได ้ จะตอ้งมีระดบัความเขม้ขน้ของความสัมพนัธ์ของบุคคลกบั
องคก์าร 3 ลกัษณะคือ มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ต่อเป้าหมายและค่านิยมต่อองคก์าร, มีความเตม็
ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงานใหอ้งคก์ารประการสุดทา้ย มีความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ท่ีจะรักษาสมาชิกภาพขององคก์ารตลอดไป (เกศรี คิริเสถียร. 2543:2) 
 บริษัทลี พัฒนาผลิตภัณฑ์ จํากัด (มหาชน) เป็นบริษัทท่ีประกอบธุรกิจเก่ียวกับ
ผลิตภัณฑ์อาหารสัตว์  มีพนักงานในบริษัทหลายแผนก  การวางแผนงาน  วินิจฉัยสั่งการ 
ประสานงาน ประสานประโยชน์ของบุคลากรและองคก์าร ตลอดจนการคาํนึงถึงการสร้างแรงจูงใจ 
การมีนํ้ าใจ การเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้เกิดข้ึนในการปฏิบติังาน เพราะการท่ีบุคลากรจาํนวนมากมาอยู่
ร่วมกนัเป็นหมู่คณะไดน้ั้น เป็นเพราะอาํนาจของความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในการช่วยเหลือกนัใหง้าน
สาํเร็จ เพ่ือให้ธุรกิจดาํเนินต่อไป วิธีการแกไ้ขปัญหาขององคก์ารบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั
(มหาชน) มิอาจหลีกเล่ียงผลกระทบท่ีเกิดข้ึน เป็นเหตุผลท่ีบริษทัตอ้งมีการปรับโครงสร้างการ
บริหารงานเพื่อใหเ้หมาะสมกบัธุรกิจในปัจจุบนั ไดแ้ก่ การปรับลดค่าใชจ่้ายโดยการงดจ่ายโบนสั 
การไม่ข้ึนเงินเดือนและไม่รับพนกังานทดแทนพนกังานท่ีลาออกหรือเกษียณอาย ุส่ิงสาํคญัคือ การ
พฒันาพนกังานในองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ  
 ดว้ยเหตุผลดงักล่าว ผูศึ้กษาจึงทาํการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั
ลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกดั (มหาชน)  เพื่อนาํขอ้มูลมาใช้ในการเสริมสร้างแรงจูงใจพนักงาน 
ตลอดจนพนกังานมีความผกูพนัในองคก์ารอนัส่งผลต่อการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 2.1  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์
จาํกดั (มหาชน)  
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทลี พัฒนา
ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
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3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีทาํการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน  บริษทัลี พฒันา
ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ไดก้าํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาดงัน้ี 
 
 ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

     
ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4.  ขอบเขตการศึกษา 
 
 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัลี พฒันา
ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตไวด้งัน้ี          

4.1  ขอบเขตด้านประชากร   
  -  ประชากร 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ตาํแหน่งงาน 
6. อายงุาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) 
1.  ความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมของ
องคก์าร  
2. ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
องคก์าร  
3. ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกใน
องคก์าร  
4. ความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร 
5. ความสาํเร็จของการทาํงาน 
6.  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
7.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
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  ผูใ้ห้ขอ้มูล คือ พนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ระดบัผูจ้ดัการ
แผนก หวัหนา้งานและพนกังานปฏิบติัการ จาํนวน 215 คน 

4.2  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
ระยะเวลาทาํการศึกษาคร้ังน้ีใชเ้วลาเกบ็ขอ้มูล ระหวา่งกรกฎาคม 2554 – ธนัวาคม 2554 

 

5.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 5.1  บริษัทล ีพฒันาผลติภัณฑ์ จํากัด (มหาชน) หมายถึง บริษทัท่ีประกอบธุรกิจเก่ียวกบั
ผลิตภณัฑอ์าหารสตัว ์ซ่ึงตั้งอยูท่ี่ ตาํบลหว้ยท่าชา้ง อาํเภอเขายอ้ย จงัหวดัเพชรบุรี 
 5.2  พนักงาน หมายถึง  บุคคลท่ีปฏิบัติงานในบริษัทลี พัฒนาผลิตภัณฑ์ จํากัด
(มหาชน) ระดบัผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้งาน และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 5.3  ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง ทศันคติ ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมท่ีบุคคล
แต่ละคนแสดงออกต่อองค์การท่ีตนทาํงานอยู่ รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เต็มใจและ
มุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อความสาํเร็จขององคก์าร มีความจงรักภกัดีและตอ้งการ 
ท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 
 5.4  ความเช่ือม่ันเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ หมายถึง ความรู้สึกมัน่ใจ ภาคภูมิใจ 
ยอมรับนโยบายขององคก์ารโดยการเตม็ใจจะปฏิบติังานยอมรับในค่านิยมขององคก์ารท่ีเป็นอยูใ่น
ปัจจุบนัเกิดความเล่ือมใสต่อเป้าหมายขององคก์าร มีการบริหารงานท่ีเหมาะสม เห็นดว้ยกบั
นโยบายการดาํเนินงานขององคก์าร ถือเสมือนหน่ึงวา่องคก์ารเป็นของตน 
 5.5  ความเต็มใจทุ่มเทความพยามยามเพือ่องค์การ หมายถึง ความเตม็ใจของพนกังาน
ทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัความคิด และยอมเสียสละเวลาใหก้บัการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี โดยมุ่งหวงัใหง้าน
ท่ีปฏิบติัประสบความสาํเร็จ ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองคก์ารในภาพรวม  
 5.6  ความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์การ หมายถึง พนกังานท่ีอยูป่ฏิบติังาน
กบัองคก์ารต่อไป โดยไม่ลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร  แมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนอจาก
หน่วยงานอ่ืนในดา้นสวสัดิการและรายไดท่ี้ดีกวา่  
 5.7  ความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ หมายถึง มีความภูมิใจและยนิดีท่ีจะทาํงานกบั
องคก์ารน้ี ซ่ึงทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีเกียรติและภูมิใจในองคก์ารของตน 
 5.8  ความสําเร็จของการทํางาน หมายถึง  การท่ีบุคคลสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ การ
รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน ผลงานสาํเร็จจึงเกิดความพอใจในผลสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
 5.9  ความก้าวหน้าในการทาํงาน หมายถึงไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน  
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 5.10  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยา
หรือวาจาท่ีแสดงถึง ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัไดมี้ความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกนัดี 
 

6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาและเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
บริษัทลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ตลอดจนพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอนัส่งผลต่อ
การทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 



บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 ในการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกัด
(มหาชน) ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในในประเทศไทย และต่างประเทศ 
ดงัมีรายละเอียดตามลาํดับ ดังน้ี  
 1.  แนวคิดท่ีเก่ียวกับความผูกพนัองค์การ  
 2.  ทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ  
 3.  แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจ 
 4.  ขอ้มูลเก่ียวกับบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกัด (มหาชน) 
 5.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคิดที่เกี่ยวกับความผูกพันองค์การ  
 
 1.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
  ความผูกพนัต่อองค์การ (Organization Commitment) มีนักวิชาการได้ให้
ความหมายไวต่้างๆ ดังน้ี 
 เกศรา รักชาติ (2553:21) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของความผูกพนัต่อองคก์าร ไวว้่า 
หมายถึง พนักงานท่ีมีความตั้งใจทุ่มเทพลงักาย พลงัใจให้กับการทาํงานที่รับผิดชอบอย่าง
เต็มท่ี พนักงานจะรู้สึกต่ืนเตน้รู้สึกถึงความทา้ทายกับงานท่ีทาํในแต่ละวนั  พนักงานจะพฒันา
ตวัเอง ดึงเอาความสามารถหา “พรแสวง” พร้อมนาํเอาพรสวรรค์ในตวัเองมาใช้ในการทาํงาน
ท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี พร้อมทั้งเรียนรู้ หาวิธีการใหม่ๆ ในการทาํงานให้บรรลุเป้าหมายอยู่
เสมอ  
 ณรงค์วิทย  ์แสนทอง (2553:20) ได้ให้คาํจาํกัดความของความผูกพนัต่อองค์การ
ไวว้่า หมายถึง ความผูกพนัทางใจเป็นความรู้สึกท่ีพนักงานมีให้กับองค์กรและงานท่ีทาํอยู ่ซ่ึง
ความผูกพนัน้ีจะมีผลต่ออตัราการลาออก การมาปฏิบตัิงาน หรืออตัราการขาด ลา มาสาย 
ของพนักงาน โดยพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรสูงมกัจะเป็นพนักงานท่ีมีอตัราการขาด 
ลา มาสายตํ่า (มกัจะได้เบ้ียขยนัทุกเดือน)  
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 บารอนและกรีนเบิร์ก (Baron and Greenberg. 1990 : 181) ความผกูพนัในองคก์ร 
หมายถึง ทศันคติของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองค์กร ระดับความผูกพนัมีความเก่ียวพนักับการ
ยอมรับคุณค่าและเต็มใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  
 สเตียร์ (Steers. 1991 : 79) ให้ความหมายของคาํว่า ความผูกพนัองค์กรว่าเป็น
ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองค์กร และพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองค์กรมีค่านิยม
ท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืนโดยแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกับองค์กร ซ่ึงแสดงออกได้จาก 
 1. ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององค์กร โดยแสดง
ออกเป็นทศันคติ และความเช่ือท่ีมีการยอมรับ เช่ือถือและคลอ้ยตาม ยินดีและพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติัตามเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรอย่างสมํ่าเสมอ เกิดความเล่ือมใสต่อเป้าหมายของ
องค์กร โดยมองว่าเป้าหมายและค่านิยมของตนเองและองค์กรไปในทิศทางเดียวกัน และ
ตนเองก็พร้อมที่จะทาํประโยชน์ให้กับองค์กร รวมถึงเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร ซ่ึงมีเกียรติและศกัด์ิศรีทดัเทียมกับองค์กรอ่ืนๆ และเช่ือว่าองค์การจะ
สร้างประโยชน์ให้กับสังคมและมีคุณค่าต่อตนเอง  
 2. ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์กร แสดงออกโดยการ
เสียสละ มีความเต็มใจและพร้อมท่ีจะใช้สติปัญญาและพลงัความรู้ความสามารถทั้งหมดเพื่อ
แก้ไขปัญหาและพฒันางาน เพื่อให้ประสบผลสาํเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร ยินดีท่ีจะ
ช่วยเหลือและทาํประโยชน์ให้กับองค์กรในทุกๆ ด้าน แมจ้ะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตาม  
 3. ความตอ้งการท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรของตน แสดงออก
ถึงความรู้สึกรักใคร่ มีความผูกพนั จงรักภกัดีต่อองค์กร มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะอยู่กับ
องค์กรไม่ปรารถนาจะไปจากองค์กร ถึงแมว้่าองค์กรอ่ืนจะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า 
มีความภาคภูมิใจ ท่ีได้เป็นสมาชิกขององค์กร ยินดีและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามรวมถึงให้การ
สนับสนุนองค์กรในทุกๆ ด้านอย่างสมํ่าเสมอ โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือย  
 แมรี อี เชลดอน (Mary E. Sheldon. 1991 : 143) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร 
คือ ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างความผูกพนัของบุคคลแต่ละคนกับองค์กร
และประเมินองค์กรไปในทางท่ีดี ก่อให้เกิดความพยายามท่ีจะทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย  
 เมเยอร์ (Mayer. 1991 : 297) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์รมีหลายมิติ ประกอบดว้ย 
ความผูกพนัเชิงต่อเน่ือง หมายถึง ความปรารถนาท่ีบุคคลจะอยู่และทุ่มเทการปฏิบตัิงาน
ให้กับองค์กรต่อไป และความผูกพนัค่านิยมขององค์กร หมายถึง ความเช่ือและยอมรับใน
เป้าหมาย ค่านิยมขององค์กร ตลอดจนเต็มใจในความพยายามปฏิบติังานให้แก่องค์กร  
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 ลูแทน (Luthans. 1995 : 130) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็นหัวขอ้สาํคญัใน
เร่ืองของการจดัองค์กรและการจดัการ โดยหมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กรโดย
การจาํแนกออกเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา ดังน้ี  
  1.  มีความปรารถนาอนัแรงกลา้ท่ีจะดาํรงความเป็นสมาชิกขององค์กร  
  2.  มีความตั้งใจและใช้ความพยายามอย่างถึงท่ีสุด เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
  3.  การแสดงออก โดยการยอมรับเป้าหมายขององค์กร มีความจงรักภกัดีต่อ
องคก์ร 
 วรพล นนัทเกษม (2548 : 7) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกซ่ึง
เป็นไปในทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการอุทิศตนโดยไม่เห็นแก่ผลประโยชน์ ความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร และมีความตอ้งการดาํรง
ความเป็นสมาชิกในองค์กรของตน  
 สุกานดา  ศุภคติสันต์ิ (2547 : 13) ได้สรุปความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร
ไวว้่า หมายถึงความรู้สึกในทางท่ีดีต่อองค์กร โดยมีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กรมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการทาํงานเพื่อองค์กร 
และเกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  
 ศุภวรรณ  พนัธ์บูรณะ (2542 : 5 - 6) ใหค้วามหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง 
ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างบุคคลกับองค์กร เป็นการประเมินองค์กรใน
ด้านบวกและมีการใช้ความพยายามในการทาํงานเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย และความผูกพนั
ต่อองค์กรยงัเป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภกัดีที่เกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็น
ความสัมพนัธ์ที่หนาแน่นและผลกัด ันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อสร้างสรรค์ให้
องค์กรอยู่ในสภาพท่ีดีข้ึน   
 ความยึดมัน่ผูกพนัเป็นมิติของความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองค์กร เป็นความเต็มใจท่ี
จะสละเวลา พลงังาน รวมทั้งความซ่ือสัตยใ์ห้กับการกระทาํนั้นๆ มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร
ที่เขาเป็นสมาชิกอยู่ ซ่ึงจะมีการแสดงออกของตนเองโดยที่บุคคลนั้นอาจจะแสดงออกใน
ลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง คือ มีการดาํรงอยู่อย่างต่อเน่ืองของสมาชิก อนัเป็นความคาดหวงัของ
บุคคลท่ีจะอยู่ในระบบเพื่อสนับสนุนกลุ่มอย่างต่อเน่ืองและแสดงบทบาทของเขา มีความยึด
มัน่ต่อกันในกลุ่ม ซ่ึงเป็นความสามคัคีของสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อกันอย่างเหนียวแน่น เพื่อ
ต่อตา้นการคุกคามท่ีมีต่อการดาํรงอยู่ของกลุ่มและมีการควบคุมทางสังคม ซ่ึงเป็นความเต็มใจ
ของบุคคลท่ีจะเช่ือฟังและปฏิบติัตามความตอ้งการของระบบ และคุณค่าของกลุ่มอย่างจริงจงั 
ลกัษณะที่สมาชิกแสดงออกมาน้ีสามารถประเมินความรู้สึกหรือทศันคติที่มีต่อองค ์การ
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ทางบวก ซ่ึงจะก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพนัระหว่างบุคคลนั้นกับองค์กรและเป็นความตั้งใจท่ี
จะทาํงานหรือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย (Sheldon. 1971 : 109) มีความซ่ือสัตย  ์มีทศันคติท่ีดี 
และใช้ความเพียรพยายามอย่างเต็มท่ีท่ีจะทาํประโยชน์ให้เกิดแก่องค์กร (March, R. and H. 
Hannari. 1977 : 93)  
 จากความหมายต่างๆ ดงักล่าวสามารถสรุปไดว้่า ความผกูพนัองคก์ารเป็นสัมพนัธภาพ
เชิงรุกของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การ ซ่ึงเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนช้าๆ โดยความผูกพนัต่อองค์การ
จะแสดงออกทางด้านพฤติกรรม และทางด้านทศันคติท่ีมีต่อองค์การในองค์รวม ยินดีและเต็ม
ใจที่จะเสียสละและอุทิศตนเองเพื่อความอยู่รอดปลอดภยัขององค์การ โดยความผูกพนัต่อ
องค์การสามารถแสดงออกในลกัษณะสาํคญั 4 ประการ คือความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยม
ขององค์การ ความเต็มใจทุ่มเทความพยามยามเพื่อองค์การ ความตอ้งการดาํรงความเป็น
สมาชิกในองค์การ และความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ 
 1.2  ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์การ 

  ความผูกพนัต่อองค์การ  เป็นส่ิงที่มีความสาํคญัต่อความอยู่รอดและความมี
ประสิทธิภาพขององค์การ ด้วยเหตุว่าทุกองค์การต่างก็ตอ้งการบุคลากรที่เหมาะสมเขา้มา
ทาํงานโดยเร่ิมตน้ที่การสรรหา  นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา ยงัมีขั้นตอนต่างๆ อีก 
เช่น การคดัเลือกการบรรจุและแต่งตั้งดังนั้นหากองค์การมีบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ 
ปฏิบติังานอยู่ องค์การตอ้งสามารถธาํรงรักษาบุคลากรซ่ึงมีคุณค่าเหล่าน้ีให้ได้ แนวทางหน่ึงก็
คือ การสร้างทศันคติของความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การให้เกิดข้ึนกับสมาชิกในองค์การ 
 บรูซ บูแคนนั (Bruce Buchanun อา้งถึง วฒันา ศรีสม. 2542 : 39) ไดใ้หค้วามเห็นว่า
ความผูกพนัเป็นทศันคติที่สาํคญัอย่างยิ่งสาํหรับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบใดเพราะ
ความผูกพนัเป็นตวัเช่ือมระหว่างความรู้สึกนึกคิดของมนุษยก์ับจุดมุ่งหมายขององค์กร ซ่ึงการ
เชื่อมโยงน้ีสามารถแสดงออกได ้ทางพฤติกรรมและความรู้สึกโดยทาํให้ผูป้ฏิบตัิงานมี
ความรู้สึกเป็นเจา้ของขององค์กร และเป็นผูมี้สวนร่วมในการเสริมสร้างความแข็งแกร่งท่ีดี
ขององค์กร รวมทั้งลดการควบคุมหรือส่งท่ีจะมากระทบจากภายนอก  
 เกศรี  คิริเสถียร (2543:16 - 19) ความผูกพนัมีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมของ
พนักงานในองค์กร ดังน้ี  
  1.  การขาดงาน ทฤษฎีด้านพฤติกรรมศาสตร์เช่ือว่าคนท่ีมีความผูกพนัใน
องค์กรสูงจะมีแรงจูงใจท่ีจะมาทาํงานมากกว่าคนท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรตํ่า 
  2.  การตรงต่อเวลาในการทาํงานจากการศึกษาวิจยั พบว่า ความผูกพนัองค์กร
มีความสัมพนัธ์กับความตรงต่อเวลา  
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  3.  การเปล่ียนงาน นักวิชาการทางด้านองค์กรเช่ือว่า ความผูกพนัองค์กรมี
ความสัมพนัธ์ต่อการเปล่ียนงานของพนักงาน  
 สเตียร์ (Steers. 1991 : 79) กล่าวถึง ความผูกพนัในองค์กรเป็นเร่ืองสาํคญัในการ
บริหารงานเพราะการศึกษาเร่ืองความผูกพนั ในองค์กรมีความสาํคญัเพราะสามารถใช้ทาํนาย
อตัราการเขา้ออก จากงานได้ดีกว่า การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน ความผูกพนัใน
องค์กรยงัเป็นแรงผลกัด ันผูป้ฏิบตัิงานในองค์กรให้ทาํงานได้ดีกว่าผูไ้ม่มีความผูกพนัใน
องค์กรที่ตนทาํงานอยู่ นอกจากน้ี ความผูกพนัต่อองค์กรยงัเป็นตวัช้ีถึงประสิทธิภาพของ
องค์กรอีกด้วย  
 จากที่กล่าวมาขา้งตน้สรุปได้ว่า ความสําคญัของความผูกพนัองค์กรเป็นส่ิงท่ี
ผูบ้ริหารตอ้งให้ความสาํคญัเป็นอย่างมาก และตอ้งรับผิดชอบต่อการธาํรงรักษาบุคลากรใน
อนัท่ีจะรักษาผลประโยชน์ให้กับองค์กร ในการเสริมสร้างความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรให้กับ
บุคลากรอย่างต่อเน่ือง อนัจะส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพขององค์กรและเป็นตวับ่งบอกถึง 
การโยกยา้ยการลาออก ของบุคลากรในองค์กรได้ชัดเจนกว่าความพึงพอใจในงาน 
 1.3  แนวคิดในการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ 
  นักวิชาการหลายท่านได้แบ่งแนวคิดในการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การ
เ ป็ น 2 กลุ่ม ได้แก่ 
  1.3.1  แนวคิดด้านทศันคติ แนวคิดด้านน้ี เป็นแนวคิดท่ีได้รับความสนใจใน
การศึกษาในเร่ืองน้ีมากกว่าแนวคิดแบบอื่น กลุ่มผูส้นับสนุนแนวคิดน้ี มองความผูกพนัต่อ
องค์การว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การและ มีความ
ปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีจะอยู่กับองค์การและมีความรู้สึกว่าเป้าหมาย และวตัถุประสงค์
ในการทาํงานของเขากับองค์การมีความสอดคลอ้งกันทาํให้เขายอมรับเป้าหมายขององค์การ 
มีทศันคติท่ีดีต่อองค์การและมีความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การ มีความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ
ว่าหมายถึง 
  1.  ความเช่ือมัน่ และยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารเป็นทศันคติ
และความเช่ือของบุคลากรท่ีเช่ือถือ ยอมรับ และพร้อมท่ีจะปฏิบตัิตามเป้าหมาย และค่านิยม
ขององค์การอย่างสมํ่าเสมอ  อีกทั้งยงัมีความเลื่อมใสศรัทธาต่อเป้าหมายที่องค์การกาํหนด
รวมถึงความรู้สึกว่าเป้าหมาย และค่านิยมของตนเองคลา้ยคลึง 
  2.  ความเต็มใจในการใช้ความพยายามในการปฏิบตัิงานให้องค์การ
โดยบุคลากรพร้อมที่จะใช้สติปัญญา และพลงัความสามารถทั้งหมดเพื่อแก้ไขปัญหา และ
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พฒันางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การแมว้่าจะไม่ได้รับผลตอบแทนก็ตาม รวมทั้งการ
เสียสละความสุขส่วนตวั เพื่อประโยชน์ขององค์การ 
  3.  ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะธาํรงความเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป  โดยบุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองค์การยงัคงอยู่กับองค์การไม่ปรารถนาจะ
ไปจากองค์การถึงแมว้่าองค์การอ่ืนๆ จะให้ผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่า มีความภาคภูมิใจ 
ในการเป็นสมาชิกองค์การ  และพร้อมที่จะบอกคนอื่นว่าตนเองเป็นสมาชิกขององค์การ 
รวมทั้งมีความคิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
  1.3.2  แนวความคิดทางด้านพฤติกรรม แนวคิดน้ี มองความผูกพนัต่อองค์การ
ในรูปของความสมํ่าเสมอของพฤติกรรม กล่าวคือ เม่ือคนมีความผูกพนัต่อองค์การ ก็จะมีการ
แสดงออกในรูปพฤติกรรมต่อเน่ือง คงเส้นคงวาในการทาํงาน ความต่อเน่ืองในการทาํงาน
โดยไม่คิดที่จะโยกยา้ยเปลี่ยนแปลงที่ทาํงาน  ซ่ึงการที่คนมีความผูกพนัต่อองค ์การ  และ
พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่คิดที่จะโยกยา้ยไปไหนก็เน่ืองจากได้ เปรียบเทียบ
ผลไดแ้ละผลเสียท่ีจะเกิดข้ึนหากละท้ิงสภาพของสมาชิก หรือลาออกจากองคก์ารไปแลว้ ซ่ึงผลเสีย
น้ีจะพิจารณาในลกัษณะของตน้ทุนท่ีจะเกิดข้ึน หรือผลประโยชน์ท่ีจะสูญเสียไป 
 1.4  ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ  
  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การประกอบด้วย 4 องค์ประกอบคือ 
  1.4.1  โครงสร้างองคก์าร  ซ่ึงจะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบ ท่ีมีแบบแผนมีหนา้ท่ี
เด่นชัดมีการกระจายให้ผูร่้วมมุ่งสนใจการตดัสินใจ ส่ิงเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับ
ความผูกพนัต่อองค์การ 
  1.4.2  คุณลกัษณะของงาน และบทบาทในการทาํงานเช่น งานท่ีทาํเป็นงาน
ท่ีมีคุณค่ามีบทบาทท่ีเด่นชัด ส่ิงเหล่าน้ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงกับความผูกพนัต่อองค์การ 
  1.4.3  คุณลกัษณะของบุคคล ได้แก่ อายุ ระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานในองค์การ 
และระดับการศึกษาเป็นตน้ 
  1.4.4  ประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นเหตุการณ์ต่างๆท่ีบุคคลพบในระหว่างการ
ทาํงานเช่นการปฏิบตัิของผูบ้งัคบับญัชา การท่ีรู้ว่าตนเองเป็นบุคคลสาํคญัความพึ่งพาได้ของ
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 
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2.  ทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  
 
 ทฤษฎีท่ีเรียกว่าการลงทุนในรูปของเวลา กาํลงักาย และกาํลงัสติปัญญาท่ีเสียไป (Side 
– Bet Theory) 
 ทฤษฎีท่ีมีช่ือเสียงและอาจกล่าวไดว้่า เป็นพื้นฐานของแนวความคิดเร่ือง ความผกูพนั
ต่อองคก์รน้ี คือ ทฤษฎีท่ีเรียกว่าการลงทุนในรูปของเวลา กาํลงักาย และกาํลงัสติปัญญาท่ีเสียไป 
(Side – Bet Theory) ซ่ึงฮาวว์าร์ด เอส เบคเกอร์ (Howard S Becker) ไดส้รุปว่าการใชพ้ื้นฐาน
เก่ียวกบักระบวนทศัน์การแลกเปล่ียน (Simple Exchange Program) ในการสร้าง (Side - Bet – 
Theory) กล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์รว่า เป็นผลจากการเปรียบเทียบเม่ือพิจารณาว่า จะไดอ้ะไร 
ถา้ลาออกจากองคก์ร เน่ืองจากการท่ีเขา้ไปอยูใ่นองคก์รทาํให้เกิดการลงทุนท่ีเรียกว่าการลงทุนใน
รูปของเวลา กาํลงักาย และกาํลงัสติปัญญาท่ีเสียไป (Side – Bet) รวมทั้งการเสียโอกาสท่ีจะไป
ทาํงาน หรือเป็นสมาชิกขององคก์รอ่ืนๆ ดงันั้นการท่ีเขาจะทาํงานท่ีองคก์รนั้นต่อไป ย่อมหวงั
ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บในระยะยาว เช่น บาํเหน็จ บาํนาญ นอกเหนือจากค่าตอบแทนรายเดือน เพราะ
ถา้ลาออกไป ก่อนเวลาส่ิงท่ีไดรั้บจะไม่คุม้ค่า ดงันั้นถา้เขายิง่ทาํงานมาเป็นระยะเวลานานมากเท่าไร
กจ็ะมีความผกูพนัไม่อยากลาออกไปจากองคก์ร เน่ืองจากส่ิงท่ีสูญเสียมากกวา่ส่ิงท่ีเขาจะไดรั้บ  
 ปีเตอร์ บลอร์ (Peter Blur. 1979 : 210, อา้งถึงใน อาจารี นาคศุภรังสี. 2550 : 12) ไดก้ล่าวถึง
ทฤษฎีการแลกเปล่ียนว่าการปฏิสังสรรคท์างสังคม เร่ิมข้ึนเม่ือผูก้ระทาํทางสังคมไม่ว่าจะเป็นคน
หรือองคก์รใหบ้างส่ิงบางอยา่งแก่ผูก้ระทาํอีกฝ่ายหน่ึง เพื่อหวงัว่าจะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนท่ี
ตอ้งการบางประการกลบัคืน ถา้ผูก้ระทาํอีกฝ่ายหน่ึงโตต้อบในลกัษณะท่ีเหมาะสม การแลกเปล่ียน
ก็เกิดข้ึน แรงดึงดูดใจพื้นฐานและธรรมชาติของการแลกเปล่ียนน้ี สามารถเกิดไดห้ลายรูปแบบ 
กล่าวคือ ผูก้ระทาํแต่ละคนมีส่ิงของ (Object) ซ่ึงอีกฝ่ายหน่ึงตอ้งการแต่ละฝ่ายสามารถสนองความ
ตอ้งการอีกฝ่ายหน่ึงใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ อยา่งไรกต็ามการแลกเปล่ียนจะดาํเนินไปตามหลกั
พื้นฐานของการปฏิบติัสังสรรคแ์ลกเปล่ียนคือ บุคคลแต่ละคนซ่ึงใหร้างวลั (Rewards) แก่ผูอ่ื้นทาํ
ใหเ้กิดภาระแก่ผูรั้บ ดงันั้นเพื่อปลดเปล้ืองภาระรับผิดชอบน้ี ฝ่ายผูรั้บจะตอ้งใหผ้ลประโยชน์ตอบ
แทนกลบัคืนแก่ฝ่ายผูใ้หท้ั้ง 2 ฝ่ายมีแนวโนม้ท่ีจะเพิ่มส่ิงของเขาใหแ้ก่อีกฝ่ายหน่ึงมากข้ึน เพื่อจูงใจ
ใหอี้กฝ่ายหน่ึงเพิ่มส่ิงของ ในการแลกเปล่ียนและหลีกเล่ียงการเป็นหน้ีบุญคุณ  
 ความสัมพนัธ์แลกเปล่ียนท่ีเกิดข้ึนในช่วงแรก อาจจะไม่แน่นอนเสียทีเดียวเวน้แต่ผูมี้
ส่วนร่วมจะมีบรรทดัฐานของการถอ้ยทีถอ้ยอาศยัต่อกนั (Norm of Reciprocity) คือเม่ือฝ่ายหน่ึง
มอบส่ิงของใหก้บัอีกฝ่ายหน่ึง ฝ่ายท่ีเป็นผูรั้บมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งใหก้ลบัคืน หรือถูกบงัคบัดว้ยอาํนาจ
ภายนอกบางประการ ไม่มีผูก้ระทาํคนใดรับประกนัว่าการกระทาํในคร้ังแรกของเขาจะไดรั้บการ
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โตต้อบจากอีกฝ่ายหน่ึง ถา้การกระทาํคร้ังแรกไม่ไดรั้บโตต้อบการแลกเปล่ียนจะส้ินสุดลงอย่าง
รวดเร็ว อยา่งไรก็ตามเพื่อปกป้องผลประโยชน์ของตวัเอง โดยปกติแลว้ผูท่ี้ไดรั้บนาํไปสู่การคืน
ผลประโยชน์ชดเชยบางประการตอบแทนในทางตรงกันขา้ม เป็นการยากท่ีเขาจะได้รับ
ผลประโยชน์กลบัคืนจากฝ่ายแรก ดงันั้นเพื่อผลประโยชน์ของตวัเขาเอง จาํเป็นจะตอ้งโตต้อบ
เพ่ือให้ไดป้ระโยชน์ตอบแทนเพ่ิมข้ึนในอนาคต ใชเ้ป็นพื้นฐาน “กลไกการเร่ิมตน้” (Starting 
Mechanism) ความสมัพนัธ์แลกเปล่ียนจะเกิดข้ึนสมํ่าเสมอตราบเท่าท่ีมีเง่ือนไข 3 ประการ ดงัน้ี  
 1.  การใหร้างวลัแก่ผูมี้ส่วนร่วม  
 2.  ผูก้ระทาํไม่สามารถหาทางเลือกอ่ืน ซ่ึงใหผ้ลตอบแทนสูงกวา่ตน้ทุน  
 3.  ความตอ้งการหรือเป้าหมายของผูก้ระทาํ ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง  
 ในทางตรงกนัขา้ม ถา้ผูก้ระทาํประสบกบัเง่ือนไขเหล่าน้ี คือ ตน้ทุนมากเกินไปมี
ทางเลือกอ่ืนท่ีดึงดูดใจมากกว่า เขาก็จะถอนตวัออกจากความสัมพนัธ์ ส่ิงเหล่าน้ีอาจจะไม่เกิดข้ึน
ทนัทีทนัใดโดยเฉพาะอยา่งยิง่ ถา้ผูก้ระทาํระลึกถึงความรับผดิชอบต่อความสัมพนัธ์ท่ีดี หรือมีการ
เช่ือมโยง ทางอารมณ์กบัผูมี้ส่วนร่วมแลกเปล่ียนคนอ่ืนๆ แต่ในไม่ชา้หรือต่อมา ความสัมพนัธ์ท่ี
ไม่ไดรั้บรางวลัหรือตอบแทนอยา่งสมบูรณ์จะส้ินสุดลง  
 สเตียร์ส (Steers 1991 : 17-18) ใหค้วามเห็นว่าบุคคลท่ีเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ารต่าง
ก็มีความมุ่งหวงัท่ีจะใหอ้งคก์ารตอบสนองความตอ้งการของเขาในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง อาทิ เช่น การ
ไดท้าํงานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย การไดมี้เพื่อนใหม่ การไดรั้บการข้ึนเงินเดือน และหรือเล่ือนตาํแหน่ง 
เป็นตน้ และในทางกลบักนับุคคลกจ็ะสนองตอบต่อองคก์ร โดยการอุทิศพลงังานและความสามารถ
ปฏิบติัใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
 ผลของความผูกพนัองค์การ  
 ผลของความผกูพนัองคก์าร (Outcomes of Organizational Commitment) ซ่ึงจากการ
ศึกษาวิจยัพบวา่ ความผกูพนัองคก์าร มีผลต่อพฤติกรรมดงัต่อไปน้ีคือ  
 วิฑูรย ์ สิมะโชคดี (2549 : 19-20) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบั
การเปล่ียนงานมากกว่าความพอใจในงาน ทาํให้ยงัคงทาํงานในองคก์ารนั้นเป็นเวลานานส่วน
ความสัมพนัธ์กบัการขาดงานและความสาํเร็จของงานจะมีระดบัตํ่ากว่า ขณะท่ีความพอใจในงานมี
ความสมัพนัธ์ใหเ้กิดการขาดงานนอ้ยลงและไดผ้ลผลิตสูง โดยทัว่ไปแลว้ความผกูพนัต่อองคก์ารจะ
ช่วยลดความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนงาน และในขณะเดียวกนัจะเป็นศกัยภาพขององคก์ารท่ีจะ
ฝ่าฟันปัญหาต่างๆ ในช่วงภาวะวิกฤต ในแง่ลูกจา้งแต่ละคน ความผกูพนัต่อองคก์ารจะเป็นผลดีและ
ผลเสียต่อตวัเขา ในส่วนของผลดีจะทาํใหเ้ขามีความกา้วหนา้ในองคก์าร เช่น ไดเ้ล่ือนขั้น เจา้นาย
ชมลูกนอ้ง เป็นตน้ ส่วนผลเสียนั้น เขาอาจจะมีโอกาสดีๆ ในการทาํงานอยา่งอ่ืนท่ีอาจใหป้ระโยชน์
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กบัเขามากกว่าในองคก์ารปัจจุบนั เพราะความผกูพนัทาํให้เขาไม่อยากเปล่ียนงาน อยา่งไรก็ตาม 
ความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีผลดีหรือผลเสียข้ึนกบัลกัษณะของตวับุคคลนั้นๆ เอง  
 ศิริพร ทรัพยพ์ิพฒันา (2544 : 51) ไดส้รุปว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลต่อ 
ทศันคติ หรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ารหลายดา้นไดแ้ก่  
 1.  ความยาวนานของการดาํรงตาํแหน่งอยูใ่นองคก์าร (Tenure in Organization)  
 2.  ผลการปฏิบติังาน (Performance)  
 3.  อตัราการขาดงาน (Absenteeism)  
 4.  อตัราการเขา้-ออกจากงาน (Turnover Rate)  
 จากแนวคิดเก่ียวกับผลที่เกิดจากความผูกพนัต่อองค์การดังกล่าว จะเห็นได้ว่า  
ความผูกพนัต่อองค์การจะมีผลทาํให้เกิดอตัราการขาดงาน การลาออกตํ่าและยงัมีผลทาํให้
พนักงานทุ่มเทและมีความพึงพอใจในงานอุทิศตนให้กับงานเพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

บรรยงค์ โตจินดา (2541 : 252 – 254) ได้สรุปทฤษฎีลาํดับขั้นความตอ้งการของ
บุคคลหรือทฤษฎีการจูงใจของอบัราฮัม เอช มาสโลว์ เป็นทฤษฎีท่ีมีการยอมรับกันอย่าง
กวา้งขวางทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์  มีดังน้ี  
 1.  ความตอ้งการของคนสามารถนาํมาเรียงลาํดับตามความสาํคญัได้จากความ
ตอ้งการตํ่าสุดไปถึงสูงสุดคือ ความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการ
ทางสังคม ความตอ้งการมีช่ือเสียง และความตอ้งการให้เกิดความสาํเร็จในชีวิต  
 2.  ความตอ้งการท่ีได้รับการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของคน
ต่อไปอีก แต่สามารถจูงใจได้จากความตอ้งการท่ีสูงข้ึนไป ท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนอง  
 3.  ความตอ้งการของคนจะซํ้าซ้อนกันความตอ้งการอนัหน่ึงอาจจะยงัไม่ทนัหมด
ไปความตอ้งการอนัอ่ืนอาจเกิดข้ึนมาได้  
  3.1  ความตอ้งการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) หมายถึง ความ
ตอ้งการในปัจจยัดาํรงชีวิตเพ่ือความอยู่รอด เช่น ปัจจยัส่ี หรืออาหารนํ้า ความตอ้งการทางเพศ 
เป็นตน้ ความตอ้งการทางด้านร่างกายจะมีผลต่อพฤติกรรมของคน คือ เม่ือความตอ้งการ
ทั้งหมดของคนยงัไม่ได้รับการตอบสนองเลย มาสโลว์ได้ช้ีให้เห็นว่า บุคคลใดก็ตามท่ียงัอยู่
ในภาวะขาดแคลนอาหาร ก็จะมีความตอ้งการอาหารมากกว่าส่ิงอ่ืนใด ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองความ
ปลอดภยั การเขา้สังคม การมีช่ือเสียงหรือความสาํเร็จในชีวิต ถือว่าเป็นความตอ้งการ
เบ้ืองตน้เพื่อความอยู่รอด  
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  3.2  ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะ
ให้มีความปลอดภยัในชีวิต ทรัพยสิ์นรวมทั้งความมัน่คงในชีวิต ความตอ้งการความปลอดภยั
จะอยู่ในระดับท่ีสูงข้ึนไป และจะมีความสาํคญัก็ต่อเม่ือความตอ้งการทางด้านร่างกายได้รับ
การตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางความปลอดภยัจึงหมายถึง การให้ความแน่นอนในการ
ทาํงานหรือการให้หลกัประกันความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน รวมทั้งด้านการเงินแก่คนงาน 
ในปัจจยัน้ีจะเห็นว่า สหภาพแรงงาน (Labor Union) ต่างๆ จะพยายามให้เกิดการตอบสนอง
ความตอ้งการในด้านความปลอดภยั หรือความมัน่คงแก่คนงานมากข้ึน  ไม่เพียงแค่ตอ้งการท่ี
จะเพิ่มค่าจา้งให้สูงข้ึนเท่านั้น แต่มีความตอ้งการที่จะให้เพิ่มด้านความมัน่คงของงาน และ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ ด้วย  
  3.3 ความตอ้งการด้านสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการทางด้าน
ร่างกาย และความปลอดภยัได้รับการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางด้านสังคม ก็จะเร่ิม
เป็นส่ิงจูงใจต่อพฤติกรรมของคน ความตอ้งการทางด้านสังคม ได้แก่ ความตอ้งการท่ีจะเป็น
สมาชิกของกลุ่ม หรือรวมกับกลุ่มหรือความตอ้งการอยู่ร่วมกันและได้รับการยอมรับจากกลุ่ม
และบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มอยู่เสมอ ความตอ้งการเพื่อน
เป็นตน้  
  3.4 ความตอ้งการมีช่ือเสียงหรืออยากเด่นอยากดัง (Esteem Needs) ความ
ตอ้งการมีช่ือเสียงน้ีเป็นความตอ้งการในระดับสูงข้ึนไป อนัได้แก่ ความตอ้งการให้บุคคลอ่ืน
ยกย่องสรรเสริญ คงจะปรากฏออกมาในลกัษณะของบทบาทและสถานภาพในสังคม ช่ือเสียง 
หรือสร้างจุดเด่นในเร่ืองต่างๆ  
  3.5 ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self - Actualization Needs or Self -
Fulfillment) ความตอ้งการประเภทน้ี เป็นความตอ้งการระดับสูงสุด คือเป็นความตอ้งการท่ี
จะให้เกิดความสาํเร็จตามความคิดฝันตามอุดมการณ์ เช่น บางคนตอ้งการเป็นหัวหน้าฝ่าย 
บางคนตอ้งการเป็นผูจ้ดัการ เป็นตน้  
 ทฤษฎีของมาสโลว์เป็นการอธิบายแรงจูงใจในการทาํงานของบุคคล โดยคาํนึงถึง
ความตอ้งการในแต่ละลาํดับขั้น ซ่ึงจะเป็นแรงผลกัดันหรือแรงจูงใจให้บุคคลแสวงหาวิธี
สนองตอบความตอ้งการหากความตอ้งการเหล่านั้นได้รับการตอบสนอง บุคคลก็จะเกิดความ
พึงพอใจ ตามแนวคิดของ มาสโลว์ (Maslow) ได้จดัลาํดับขั้นความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น
ลาํดับขั้นดังภาพประกอบท่ี 2.1 ซ่ึงถา้ความตอ้งการในขั้นตน้ๆ ได้รับการตอบสนองความ
ตอ้งการในลาํดับต่อไปก็จะเป็นแรงจูงใจที่สําคญัในการกระตุน้ให้ทาํเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ี
ตอ้งการ ได้แก่ 
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ความตอ้งการความสมหวงัในชีวิต (Self – Actualization Needs) 
ความตอ้งการช่ือเสียงเกียรติยศ (Affiliation or Social Needs) 
ความตอ้งการความรัก (Esteem of Recognition Needs) 
ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security of Safety Needs) 
ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  ลาํดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow) 
 
 ทฤษฎกีารจูงใจ 
 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two - Factors Theory) ของเฟรดเดอร์ริค เฮอร์ซเบิร์ก หรือท่ีเรียกกนั
ว่า Motivation - Hygiene Theory หรือ M - H Theory หรือ Two - Factor Theory of Motivation และ 
Dual Factor Theory นั้น (บรรยงค์ โตจินดา. 2541 : 255-257) เป็นผลจากการศึกษาของเฮอร์
ซเบิร์กที่ได้ศึกษาความตอ้งการของบุคคลตามลาํดับขั้นตามท่ีมาสโลว์ที่เสนอไวโ้ดย เฮอร์
ซเบิร์ก ได้ศึกษาเฉพาะเจาะจงลงไป คือพิจารณาความตอ้งการของคนงานในองค์กรหรือการ
จูงใจในการทาํงาน ผูบ้ริหารสามารถที่จะควบคุมปัจจยัที่จะทาํให้คนมีความพอใจในการ
ทาํงานท่ีทาํไดเ้ฮอร์ซเบิร์กไดค้น้ควา้ทฤษฎีโดยสัมภาษณ์วิศวกรและนกับญัชีประมาณ 200 คน 
จาก 11 อุตสาหกรรมในพิทต์เบิร์ก เพนซิลวาเนีย แลว้ทาํให้เกิดผลงานวิจยัข้ึนมามี
สาระสาํคญัคือ  

1.  มีปัจจยับางอย่างเก่ียวกับงาน ซ่ึงทาํให้คนไม่พอใจในงานท่ีทาํถา้หากส่ิงเหล่าน้ี
ไม่มีอยูใ่นการทาํงาน แต่ส่ิงเหล่าน้ีไม่ใช่เป็นส่ิงท่ีจะจูงใจใหค้นทาํงานเพ่ิมข้ึนอีกเฮอร์ซเบิร์ก เรียก

ความตอ้งการความสมหวงัในชีวิต 

ความตอ้งการช่ือเสียงเกียรติยศ 

ความตอ้งการความรัก 

ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 

ความตอ้งการทางร่างกาย 
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ปัจจยัน้ีว่า Maintenance Factors หรือ Hygiene (สุขปัจจยั หรือปัจจยัสุขอนามยั) เป็นปัจจยัท่ี
ใช้บาํรุงรักษาจิตใจเหล่าน้ีได้แก่  

1.1  นโยบาย และการบริหารของบริษทั  
1.2  การบงัคบับญัชา  
1.3  ความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน  
1.4  เงินเดือน  
1.5  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

2.  มีปัจจยัเก่ียวกับงานบางอย่างซ่ึงหากว่าปัจจยัท่ีว่าน้ีมีอยู่จะเป็นส่ิงจูงใจ หรือทาํ
ให้เกิดความพอใจในการทาํงานเป็นอย่างมาก แต่อย่างไรก็ตามถา้หากไม่มีส่ิงเหล่าน้ีก็ไม่ได้
หมายความว่า คนจะไม่มีความพอใจในงานท่ีทาํส่ิงเหล่าน้ี เฮอร์ซเบิร์ก เรียกว่า Motivator 
Factor เป็นปัจจยัท่ีใช้จูงใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ท่ีจะนาํมาใช้จูงใจให้คนปฏิบติังาน
ให้ดีข้ึน ปัจจยัเหล่าน้ีคือ  

2.1  ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน (Achievement) กล่าวคือ เม่ือบุคคลปฏิบติังาน 
หรือทาํอะไรได้สาํเร็จก็จะมีความรู้สึกภาคภูมิใจได้ว่าทาํงานได้สาํเร็จ ซ่ึงจะทาํให้เกิดความ
พอใจใน การปฏิบติังานนั้น  

2.2  การยอมรับนับถือ (Recognition) กล่าวคือ เม่ือบุคคลได้รับการยอมรับ
นับถือ ก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  

2.3  ความกา้วหนา้ (Advancement) ความกา้วหนา้อาจมีหลายอยา่งเช่น ความกา้วหนา้
ในหน้าท่ีการงาน เม่ือบุคคลได้รับความก้าวหน้าเท่ากับได้รับความตอ้งการบุคคล  

2.4  ลกัษณะของงาน (The Work Itself) กล่าวคือ ลกัษณะงานจะเป็นส่ิงท่ีจูงใจ 
บุคคลได้ ถา้ผูบ้ริหารหรือหัวหน้าได้ใช้ให้เป็นการจูงใจ  

2.5  ความรับผิดชอบ (Responsibility) กล่าวคือ บุคคลจะมีความพึงพอใจเม่ือ 
ได้รับผิดชอบเหมาะสมกับตาํแหน่งหน้าท่ี หากบุคคลได้รับมอบหมายงานท่ีรับผิดชอบแลว้จะ
ทาํให้ มีความรักงาน และมีความพึงพอใจในงานเป็นอย่างยิ่ง 
 ทฤษฎี 2 ปัจจยั หรือปัจจยัอนามยัในการจูงใจ  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 250-252) ไดก้ล่าวว่า ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Hertzberg 
(Herzberg’s Two-Factor Theory) หมายถึง ทฤษฏีการจูงใจโดย เฮิร์ซเบิร์ก (Hertzberg) ซ่ึงไดเ้สนอ
ว่าปัจจยัในการทาํงานเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงานและไม่ พึงพอใจในการทาํงานหรือ
หมายถึง การทาํงานโดยหลกัการของเจา้ของกิจการจะพยายามสร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังาน 
การสร้างการจูงใจใหม้ากเป็นส่ิงลาํบาก รายละเอียดของทฤษฎี 2 ปัจจยั มีดงัน้ี  
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 1.  ปัจจยัรักษา (Maintenance Factor) หรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) เป็น
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความไม่พึงพอใจในการทาํงาน หรือหมายถึง ผูจ้ดัการจะจูงใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจากความไม่พอใจ เช่น นโยบายบริษทั สถานภาพการทาํงานมัน่คง จากภาพท่ี  2.2  
แสดงให้เห็นถึงปัจจยัอนามยัต่างๆ เช่น นโยบายการบริหารของบริษทั การบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความมัน่คง เงิน ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดจู้งใจ
ให้พนักงานผลิตมากข้ึน แต่ป้องกนัไม่ให้ผลิตลดลง ปัจจยัอนามยัจะรักษาแรงจูงใจให้อยู่ใน
ระดบัสูงแลว้ป้องกนัแรงจูงใจไม่ให้เกิดข้ึนในทางลบ ส่วนปัจจยัท่ีมีผลในทางบวกต่อแรงจูงใจใน
การทาํงานคือโอกาสเจริญเติบโต ลกัษณะงาน ความสาํเร็จ การยกยอ่งชมเชย ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหนา้   
 2.  ปัจจยัการจูงใจ (Motivation Factors หรือ Motivators) เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจยัภายใน เหตุที่เรียกว่าปัจจยั
ป้องกันความไม่พอใจว่าเป็นปัจจยัอนามยัเพราะผลกระทบของปัจจยัเหล่าน้ีมีต่อแรงงาน
คลา้ยกับการรักษาอนามยัของคน เช่น เม่ือคนเราเกิดมีบาดแผลข้ึนจะตอ้งใส่ยาให้หาย การใช้
ยาไม่ได้ทาํให้แผลหายแต่เพื่อป้องกันไม่ให้แผลเน่า เป็นการใช้เพื่อให้กลบัสู่สภาพปกติ
เท่านั้นในทางตรงกันขา้ม ถา้หากปัจจยัอนามยัไม่ได้รับความสนใจ ส่ิงต่างๆ จะเลวร้ายไป
กว่าเดิม เช่น ผูท่ี้มีสุขภาพดี ก็ตอ้งรับประทานอาหารดีๆ จะไม่ช่วยทาํให้สุขภาพดีข้ึนถา้ หาก
สุขภาพดีแลว้แต่ถา้ไม่รับประทานอาหารดีเขาจะเร่ิมป่วย การศึกษาของ เฮิร์ซเบิร์ก (Hertzberg) ได้
แบ่งปัจจยัต่างๆ ดังภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2  ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 
 สมยศ นาวีการ (2544 : 310 -313) กล่าววา่ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 
Two Factors Theory) ไดพ้ฒันาทฤษฏีการจูงใจท่ีนิยมแพร่หลายข้ึนมาอีกทฤษฏีหน่ึงคือ ทฤษฏีสอง
ปัจจยั เฮิร์ซเบิร์กไดข้อใหน้กับญัชีและวิศวกร 200 คนอธิบายสถานการณ์ท่ีพวกเขารู้สึกพอใจและมี
แรงจูงใจน่ีคือคาํถามเก่ียวกบัว่า “บุคคลตอ้งการอะไรจากงานของพวก เข า ? ”  เ ม่ื อพวก เข าได้
อธิบายถึงสถานการณ์ ท่ีจูงใจนกับญัชีและวิศวกรจากบริษทัเกา้บริษทั ณ พิตตส์เบิร์ก ไดก้ล่าวถึง
ปัจจยั เช่นงานท่ีมีความทา้ทายและความรู้สึกทางความสาํเร็จ เฮิร์ซเบิร์ก เรียกปัจจยัเหล่าน้ีว่า ส่ิงท่ี
พอใจหรือปัจจยัจูงใจ (Motivating Factors) ปัจจยัเหล่าน้ีส่วนใหญ่จะเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาของงาน 
ในอีกทางหน่ึงเม่ือนกัวิชาชีพกล่าวถึงสถานการณ์ท่ีพวกเขารู้สึกไม่ถูกใจ พวกเขาจะกล่าวถึงปัจจยัท่ี
แตกต่างกนัอยา่งส้ินเชิง เช่น สภาพแวดลอ้มการทาํงาน เป็นตน้ 
 ภายใตก้ารตอบสนองท่ีถูกแยกเป็นสิบหกประเภทเฮิร์ซเบิร์กไดส้รุปว่า คาํตอบท่ีบุคคล
ใหเ้ม่ือพวกเขามีความรู้สึกท่ีดีกบังานของพวกเขาจะแตกต่างอยา่งมากจากคาํตอบท่ีใหเ้ม่ือพวกเขามี
ความรู้สึกท่ีไม่ดีกบังานของพวกเขา คุณลกัษณะหลายอยา่งจะเก่ียวพนักนัอยา่งสมํ่าเสมอกบัความ

 

 

ความพึงพอใจในงาน 

 

 

 

ความพึงพอใจในงาน 

 

 

 

ปัจจยัจูงใจ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

การยกย่อง 
ลกัษณะงาน 

ความรับผิดชอบ 
ความสาํเร็จ 

ปัจจยัอนามยั 

นโยบายบริษทั 

สภาพการทาํงาน 
การบงัคบับญัชา 

ความมัน่คงในการทาํงาน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล   

ค่าตอบแทน 
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พอใจงาน และปัจจยัอยา่งอ่ืนจะเก่ียวพนักบัความไม่พอใจงาน ปัจจยัภายใน เช่น ความสาํเร็จ การยก
ยอ่ง ความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ และการเจริญเติบโตจะเก่ียวพนักบัความพอใจ
งาน เม่ือพวกเขามีความรู้สึกท่ีดีต่องาน พวกเขาจะอา้งถึงคุณลกัษณะเหล่าน้ี ในอีกทางหน่ึงเม่ือพวก
เขามีความรู้สึกท่ีไม่ดีต่องาน พวกเขาจะอา้งถึงปัจจยัภายนอก เช่น นโยบายของบริษทั การบงัคบั
บญัชา ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล และสภาพแวดลอ้มการทาํงาน  
 ขอ้มูลไดเ้สนอแนะว่าตรงกนัขา้มของความพอใจงานไม่ใช่ความพอใจงานเหมือนกบั
ความเช่ือสมยัก่อนการกาํจดัความไม่พอใจงานเลย เฮิร์ซเบิร์กเสนอแนะว่าการคน้พบของเขา
ช้ีใหเ้ห็นถึงการมีอยูข่องแนวต่อเน่ืองควบคู่ ตรงกนัขา้มของ “ความพอใจงาน” คือ “ไม่มีความพอใจ
งาน” และตรงกนัขา้มของ “ความไม่พอใจงาน” คือ “ไม่มีความไม่พอใจงาน”  
 ตามมุมมองของเฮิร์ซเบิร์ก แลว้ปัจจยัท่ีนาํไปสู่ความพอใจงานและจะแยกแยะความ
แตกต่างจากปัจจยัท่ีนาํไปสู่ความไม่พอใจงาน ดงัผูบ้ริหารท่ีพยายามท่ีขจดัปัจจยัท่ีสร้างความไม่
พอใจงานสามารถทาํให้เกิดความสุขไดแ้ต่ไม่ใช่การจูงใจ พวกเขาจะปลอบโยนมากกว่าท่ีจะจูงใจ
พวกเขา ดว้ยเหตุน้ีคุณลกัษณะเช่น นโยบายบริษทั สภาพแวดลอ้มการทาํงาน การบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และเงินเดือน จะถูกพิจารณาว่าเป็นปัจจยัอนามยั เม่ือปัจจยัเหล่าน้ีไม่
คลาดแคลน บุคคลจะไม่มีความพอใจ แต่พวกเขาจะไม่มีความพอใจดว้ย  
 บนพื้นฐานของการคน้พบของเขา เฮิร์ซเบิร์กยืนยนัว่ากระบวนการจูงใจบุคคลจะ
ประกอบ ดว้ยขั้นตอนสองขั้น ประการแรกผูบ้ริหารตอ้งมัน่ใจว่าปัจจยัอนามยัจะตอ้งไม่ขาดแคลน 
ตวัอยา่ง เช่น เงินเดือนและความมัน่คงจะตอ้งดี สภาพแวดลอ้มการทาํงานจะตอ้งปลอดภยั และการ
บงัคบับญัชาเชิงเทคนิคจะตอ้งถูกยอมรับดว้ยการให้ปัจจยัอนามยั ณ. ระดบัท่ีเหมาะสม ผูบ้ริหาร
ไม่ไดก้ระตุน้แรงจูงใจ เพียงแต่มัน่ใจว่าบุคคล “ไม่พอใจ” เท่านั้น ดงันั้นผูบ้ริหารอาจจะดาํเนินไป
ขั้นตอนท่ีสอง: การให้โอกาสแก่บุคคลท่ีจะไดรั้บการจูงใจเช่น ความสําเร็จและการยกย่อง 
 บุคคลจะมีความพอใจและแรงจูงใจสูงข้ึนเฮิร์ซเบิร์กกา้วไปไกลกว่านักทฤษฏีส่วน
ใหญ่ และไดอ้ธิบายอย่างชดัเจนว่าทฤษฏีสองปัจจยัจะถูกประยุกตใ์ชใ้นสถานท่ีทาํงานอย่างไร 
โดยเฉพาะเขาไดเ้สนอแนะการเพ่ิมคุณค่างาน ท่ีจะกล่าวถึงรายละเอียดในตอนหลงั เขายนืยนัว่างาน
ควรจะถูกออกแบบเสียใหม่เพื่อท่ีจะรวมเอาปัจจยัจูงใจเขา้ไวด้ว้ย  
 เฮิร์ซเบิร์กไดส้รุปวา่ปัจจยัอนามยัไม่สามารถกระตุน้แรงจูงใจแต่สามารถสร้างความไม่
พอใจงานได ้เขาเช่ือว่าปัจจยัอนามยั จะรักษาบุคคลเหมือนกบัอนามยัรักษาฟันและเหงือก แต่ปัจจยั
อนามยั สามารถป้องกนัปัญหาไดเ้ท่านั้น ปัจจยัอนามยัไม่ไดส้ร้างสุขภาพท่ีดีข้ึน เฮิร์ซเบิร์ก
เสนอแนะว่าบริษทัท่ีไดต้อบสนองปัจจยัอนามยัของบุคคลเท่านั้นจะกาํจดัความไม่พอใจได ้ แต่จะ
ไม่ไดผ้ลการดาํเนินงานท่ีดีข้ึน  
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 กลุ่มของปัจจยัสองกลุ่มเหล่าน้ีสามารถเปรียบเทียบไดก้บัทฤษฏีลาํดบัความตอ้งการ
ความพอใจของมาสโลวปั์จจยัความพอใจจะสัมพนัธ์กบัความตอ้งการระดบัสูง (ความตอ้งการ
เกียรติยศช่ือเสียง และความสมหวงัของชีวิต) และปัจจยัอนามยัจะสมัพนัธ์กบัความตอ้งการระดบัตํ่า 
(ความตอ้งการทางร่างกาย ความปลอดภยั และสังคม) เหมือนทฤษฏีลาํดบัความตอ้งการของ
มาสโลว์ และทฤษฏีอีอาร์จี (ERG) ของแอลเดอร์เฟอร์ ทฤษฏีสองปัจจยัจะอยูบ่นพ้ืนฐานของ
สมมุติฐานความพอใจ – ความกา้วหนา้ดว้ย  
 เฮิร์ซเบิร์ก ยนืยนัวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ไม่ไดใ้หค้วามสนใจอยา่งเพียงพอกบัปัจจยัจูงใจ 
พวกเขาจะมุ่งท่ีผลตอบแทน สวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มการทาํงานมากกว่า เราอาจจะเพ่ิมไดอี้ก
ว่าการเจรจาต่อรองจะมุ่งท่ีปัจจยัอนามยัดว้ย แนวโนม้น้ีจะรู้ทั้งฝ่ายบริหารและฝ่ายแรงงาน ปัจจยั
อนามยัจะเห็นและวดัไดใ้นอีกทางหน่ึงปัจจยัจูงใจจะมองไม่เห็นและวดัไม่ได ้ 
 เฮิร์ซเบิร์ก กล่าววา่ปัจจยัอนามยัไม่สมารถสร้างแรงจูงใจไดเ้พื่อท่ีจะสร้างความเป็นเลิศ 
เขาเช่ือว่าบริษทัจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการท่ีเก่ียวพนัทั้งปัจจยัอนามยัและปัจจยัจูงใจ น่ีจะ
แสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารควรจะแสดงความสนใจต่อการมอบหมายงานท่ีทา้ทาย การเพ่ิมความรับ 
ผดิชอบใหสู้งข้ึน การใหก้ารยกยอ่งและปัจจยัจูงใจอ่ืน  
 มลัลิกา ตน้สอน (2547 : 37) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s 
Two Factors Theory) เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจของบุคคลเฟรดเดอริคเฮอร์ซเบิร์ก 
(Frederick Herzberg) นกัวิชาการชาวสหรัฐอเมริกา ไดเ้สนอแนวคิดว่าปัจจยัในการทาํงานท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงาน หรือหมายถึง การทาํงานโดยหลกัการของเจา้ของกิจการ
จะพยายามสร้างความพึงพอใจให้กบัพนักงาน เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการและ
ปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารไดอ้ยา่งมีคุณภาพ บุคคลจะมีความตอ้งการในงานท่ีแยกจากกนัเป็นอิสระ
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัสาํคญั 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) และปัจจยัการจูงใจ 
(Motivation Factor)  
 ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน มีผลทาํใหบุ้คคลทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถและมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีนกัวิชาการและ
ผูศึ้กษาวิจยัไดอ้ธิบายความหมายขององคป์ระกอบทั้ง 6 ดา้น ไวด้งัต่อไปน้ี  

1. สภาพการทาํงาน (Working Condition)  
 วราภรณ์ บุญจิต (2547 : 114) ไดก้ล่าวว่า สภาพการทาํงาน ประกอบดว้ย ความ
ร้อน ความเยน็ แสง เสียง อุณหภูมิ ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อสุขภาพอนามยัของผูป้ฏิบติังานได ้
ค่าตอบแทน (Pay)  
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 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547 : 214) ไดก้ล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง การให้
ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่างๆ เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อยา่ง
อ่ืนท่ีองคก์ารไดใ้หก้บับุคลากรเพ่ือเป็นการตอบแทนการทาํงาน  

2. ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security)  
 สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2545 : 96) ไดก้ล่าวว่า ความมัน่คงในการ
ทาํงาน หมายถึง ความมัน่คงท่ีรู้ว่าอะไรกาํลงัดาํเนินอยู ่ ความมัน่คงในความรู้สึกท่ีว่างงานของตน
เป็นท่ีตอ้งการ และรู้วา่ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานจะตอบโตก้บัเขาในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง 
ซ่ึงมิใช่การทาํตามอาํเภอใจ และเขาตอ้งมีโอกาสพอสมควรท่ีจะแสดงออกซ่ึงตวัของเขาเองในรูป
ของงาน  

3. สวสัดิการ (Benefits)  
 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547 : 236) ไดก้ล่าวว่า สวสัดิการ หมายถึง ส่ิงท่ีองคก์าร
หรือนายจา้งจดัหาใหแ้ก่บุคลากร เช่น ท่ีอยูอ่าศยั ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล อาหารกลางวนั 
และวนัหยดุพิเศษ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการจดัหาในส่ิงท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งท่ีจ่ายใหโ้ดยตรง ซ่ึงถือเป็น
ส่ิงสาํคญัต่อขวญั กาํลงัใจ และเพื่อธาํรงรักษาและจูงใจบุคคลท่ีมีความสามารถให้ร่วมงานกบั
องคก์าร  

4. ความสมัพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน (Co-Worker Relationship)  
 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547 : 26) ไดใ้หแ้นวคิดว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงาน เป็นความสัมพนัธ์ของบุคคลในองคก์าร เป็นเร่ืองท่ีมีความละเอียดอ่อนและมีความเก่ียว
โยงกบัปัจจยัภายในองคก์ารหลายปัจจยั เช่น ความเป็นกนัเอง ความสามคัคี บรรยากาศในการ
ทาํงาน เป็นตน้ โดยจะมีความสัมพนัธ์ในลกัษณะหลายทิศทางต่อการดาํเนินงาน และการจดั
โครงสร้างองคก์าร  

5. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision)  
 สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2545 : 304) ไดก้ล่าววา่ การปกครองบงัคบั
บญัชา หมายถึง การมอบหมายความรับผิดชอบและอาํนาจหน้าท่ีให้แก่บุคคลหน่ึงเพื่อทาํการ
วางแผน อาํนวยการ ควบคุม ประสานงาน และประเมินกิจกรรมท่ีเป็นผลงานของบุคคลอ่ืน  

6. นโยบายและการบริหาร (Company Policies and Administration)  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2545 : 145) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบันโยบายและการบริหาร
ว่าเป็นแนวทางในการปฏิบติัอย่างกวา้ง ซ่ึงกาํหนดทิศทางเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค ์ หรือเป็น
แนวทางท่ีกาํหนดข้ึน โดยอาศยัพื้นฐานจากเป้าหมายและแผนกกลยทุธ์ทั้งหมดขององคก์ารเพ่ือให้
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เป็นแนวทางสาํหรับบุคคลในองคก์าร หรือหมายถึงขอ้ความทัว่ไปเพื่อแนะแนวความคิดในการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหาร ใหม้ัน่ใจวา่มีการตดัสินใจท่ีเหมาะสม  
 นอกจากน้ียงัมีผูท่ี้ศึกษาตามแนวคิดของเฮอร์เบิร์ก ซ่ึงอธิบายไวด้งัน้ี  
 ไตรธร เศรษฐีธร (2543 : 16) ไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัการจูงใจในการปฏิบติังานว่าคนจะ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น มีปัจจยัเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ไดแ้ก่  
 1.  ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจงานท่ีตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์ ทา้ทายใหต้อ้งลงมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะทาํตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยลาํพงัผู ้
เดียว  
 2.  ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถในการ
แกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจใน
ผลงานสาํเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่  
 3.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่าจะเป็น
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูท่ี้มาขอคาํปรึกษา บุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลทัว่ไป การยอมรับ
นบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆ 
ท่ีทาํใหแ้สดงถึงการยอมรับในความสามารถ  
 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บ
มอบหมายให้รับผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอาํนาจรับผิดชอบต่องานอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
 5.  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน (Advancement) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนระดบัข้ึน 
การเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมและดูงาน  
 ส่วนปัจจยัท่ีจะทาํให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน คือ ปัจจยัสุขอนามยั 
(Hygiene Factor) ไดแ้ก่  
 1.  สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อุณหภูมิ รวมทั้งอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 
 2.  ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนข้ึนเงินเดือนในหน่วยงานนั้น
เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทาํงาน  
 3.  ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการทาํงาน และความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร  



24 

 4.  สวสัดิการ (Benefits) หมายถึง ผลประโยชน์ท่ีองคก์ารจดัไวส้าํหรับพนกังาน เช่น 
ท่ีพกัอาศยั ค่านํ้ า ค่าไฟ ค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจาํปี หรือชุดเคร่ืองแบบพนกังาน 
เป็นตน้ 
 5.  ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Co – Worker Relationship) หมายถึง  การติดต่อ
ไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี  
 6.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถ
ในการปกครอง ไม่มีอคติ ยติุธรรมรวมทั้งสามารถเป็นผูน้าํทางวิชาการ และใชเ้ทคโนโลยไีด ้ 
 7.  นโยบายและการบริหาร (Company Policies and Administration) หมายถึง จดัการ
และการบริหารงานขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ  
 สรุปว่าแนวคิดน้ี ให้ความสาํคญัเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) เป็น
ขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในงานท่ีทาํอยู ่ ซ่ึงผูบ้ริหารควรให้
ความสนใจ และควรบริหารงานโดยใชว้ิธีการท่ีเหมาะสม ในขณะท่ีปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) 
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงถือเป็นปัจจยัภายใน จะมีความ
เก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั คนจะถูกจูงใจใหเ้พิ่มผลผลิตจากปัจจยัเหล่าน้ี เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีทาํให้
คนมีความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในความรู้สึกนึกคิดหรือจิตใจแต่ละบุคคล กล่าวโดยสรุปว่า 
ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) จะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในการทาํงานส่วนปัจจยัจูงใจ 
(Motivation Factor) จะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการทาํงาน  
 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)  
 ทฤษฎีน้ีช้ีให้เห็นไดว้่า การจูงใจข้ึนอยูก่บัการคาดหวงัของบุคคลต่อผลท่ีเกิดข้ึนโดย 
วรูม (Vroom. 1964 : 174, อา้งถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ 2545 : 309-310) ไดท้าํนายว่า 
บุคคลจะร่วมกิจกรรมท่ีคาดหวงัว่าจะไดรั้บรางวลัหรือไดส่ิ้งต่างๆ ตามท่ีปรารถนา และมีความเช่ือ
ท่ีว่า พฤติกรรมอาจจะนาํไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไวน้ั้น โดยท่ี (Vroom) เรียกว่าความคาดหวงั 
(Expectancy) ซ่ึงสามารถเขียนสรุปเป็นสูตรไดด้งัน้ี  
 แรงจูงใจ = ความอยาก X ความคาดหวงั  
 จากแนวคิดดงักล่าวจะเห็นไดว้่า การปฏิบติังานของบุคคลจะไดรั้บผลกระทบโดยตรง
จากส่ิงท่ีคาดหวงัจะเกิดข้ึน ซ่ึงอาจจะเป็นรางวลัหรือการลงโทษก็ได ้ดั้งนั้นการจะคาํนึงถึงการรับรู้
ของปัจเจกบุคคล (Individuals) ว่าเม่ือไดท้าํส่ิงนั้นแลว้ผลท่ีไดรั้บจะคุม้ค่าหรือไม่ ผูป้ฏิบติัในแต่ละ
คนจะมีความอยากและความคาดหวงัเฉพาะคนซ่ึงเป็นกลไกท่ีจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา
เป็นตน้  
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 นอกจากน้ีแลว้ วรูม (Vroom. 1964 : 174, อา้งถึงใน ชูศกัด์ิ เจนประโคน. 2541 : 49) ได้
ช้ีใหเ้ห็นอีกต่อไปว่า แรงจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพไม่ใช่เป็นการเฉพาะเจาะจงอยูก่บัความตอ้งการของ
มนุษยท่ี์เป็นรูปแบบของแรงจูงใจภายในเท่านั้น แต่แรงจูงใจก็มกัจะเกิดข้ึนจากลกัษณะท่ีสาํคญัอยู ่
3 ประการ คือ  
 1.  เป้าหมายท่ีบุคคลตอ้งการจะไดรั้บ โดยมิไดเ้นน้ท่ีสถานะภายในของคนงานเท่านั้น 
แต่จะเนน้ท่ีจุดประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีตอ้งการ รวมไปถึงการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง เล่ือนขั้น
เงินเดือน ความกา้วหนา้ของงาน ความมัน่คงในอาชีพ และเป็นงานท่ีแต่ละบุคคลให้ความสนใจ
เพราะใจแต่ละบุคคลนั้นมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีเหมือนๆ กนัและจะเน้นให้เห็นความสําคญัของ
เป้าหมายดว้ย โดยการใหผู้ท่ี้ทาํงานในหน่วยงานนั้นไดรู้้ไดเ้ห็นอยา่งเด่นชดั  
 2.  ความสัมพนัธ์ระหว่างการผลิตและเป้าหมายของแต่ละบุคคลท่ีไดรั้บซ่ึงทุกคนมี
ความปรารถนาท่ีใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีสูง แต่ผูบ้ริหารหรือผูน้าํไม่ควรท่ีจะมุ่งหวงัใหบุ้คคลสนใจใจคุณค่า
เช่นนั้นมากนกั ควรใหผู้ป้ฏิบติังานหรือคนงานไดแ้สดงความคิดเห็นในการบริหารงานขององคก์าร
เป็นส่ิงสาํคญั และผูป้ฏิบติังานตอ้งมีความเช่ือมัน่ถึงความสัมพนัธภาพท่ีแน่นแฟ้นระหว่างปริมาณ
และคุณภาพของผลผลิตท่ีออกมา รวมทั้งการไดรั้บเป้าหมายท่ีปรารถนาดว้ย  
 3.  ลกัษณะของบุคคลควรจะมีอิทธิพลต่อผลผลิตในระดบัใด กล่าวคือ ถา้หากคนงานมี
ความเช่ือมัน่วา่ ผลผลิตไม่มีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบติังานแลว้ความพยายามท่ีจะผลิตออกมากอ็าจจะลดลง
ตามไปดว้ย ดงันั้นความเป็นผูมี้อิทธิพลต่อผลผลิตจึงเป็นส่ิงท่ีจะตอ้งนบัเป็นความสาํคญัดว้ย  
 ดงันั้นแนวความคิดของวรูม (Vroom) จึงไดมุ่้งเนน้ความสัมพนัธ์ทั้ง 3 ระดบั ดงัน้ี 
(ประยงค ์มีใจซ่ือ. 2541: 161)  
 1.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งความพยายามและผลของการปฏิบติังาน (Effort Performance 
Relationship)  
 2.  ความสัมพนัธ์ระหว่างผลของการปฏิบติังานและรางวลัท่ีไดรั้บ (Performance 
Reward Relationship)  
 3.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งรางวลัท่ีไดแ้ละเป้าหมายส่วนบุคคล (Reward Personal Goals 
Relationships)  
 นิรุจ อยูพ่านิช (2547 : 32) ไดอ้ธิบายแรงจูงใจในแง่ของความคาดหวงัท่ีบุคคลมีต่อ
ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประเภทของรางวลัท่ีคาดหวงัว่าจะไดรั้บ
เม่ือปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ตามทฤษฎีความคาดหวงัแสดงให้เห็นว่าแรงจูงใจของบุคคลท่ีจะ
ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ เกิดจากองคป์ระกอบ 3 อยา่ง ดงัน้ี  
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 1.  ความคาดหวงัต่อความพยายามในการปฏิบติังาน (Effect - Performance 
Expectancies) การใชค้วามพยายามท่ีสูงข้ึนย่อมคาดหวงัว่าจะนาํไปสู่ผลปฏิบติังานท่ีสูงข้ึนหาก
บุคคลรับรู้วา่ ความพยายามท่ีใหไ้ปไม่มีความสมัพนัธ์กบัผลผลิตแลว้บุคคลจะไม่ออกแรงพยายาม  
 2.  ความคาดหวงัในการปฏิบติังานต่อผลลพัธ์หรือผลตอบแทน (Performance - 
Outcome Expectancies) ผลการปฏิบติังานจะทาํให้เกิดความคาดหวงัว่าจะนาํไปสู่ผลตอบแทน
บางอย่างซ่ึงมีค่ามาก ความสัมพนัธ์ระหว่างผลการปฏิบติังานกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บถือว่าเป็น
จุดสําคญัต่อการสร้างแรงจูงใจจะพบไดบ่้อยคร้ังท่ีผูป้ฏิบติังานมีความเช่ือว่าการปฏิบติังานท่ีดีไม่
จาํเป็นตอ้งอาศยัผลตอบแทน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากความจริงแลว้ผูป้ฏิบติังานไม่เคยได้รับ
ผลตอบแทนเลย หรือไม่กอ็าจเป็นเพราะวา่ระบบการใหร้างวลัท่ีฝ่ายบริหารใชอ้ยูน่ั้นไม่ดีพอกไ็ด ้ 
 3.  การรับรู้ส่ิงตอบแทนท่ีพึงจะได ้ (Perceived Valence of Outcome) ผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บนั้นจะตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการหรือเรียกว่ารางวลันั้นมีคุณค่าสูงผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงถือว่า 
มีความสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังาน ผลตอบแทนอาจเป็นการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานก็ได ้ แต่ถา้หาก
ผูป้ฏิบติังานมีความตอ้งการผลตอบแทนท่ีเป็นเงินแลว้ การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานก็จะกลายเป็น
ส่ิงจูงใจท่ีดอ้ยลง โดยธรรมชาติแลว้ข้ึนอยูก่บัตวัแปรต่างๆ ท่ีอยูใ่นลกัษณะบุคลิกภาพของแต่ละ
บุคคลซ่ึงจะเขา้มามีบทบาทดว้ย  
 ทฤษฎีความคาดหวงัถือได้ว่าเป็นแนวทฤษฎีการจูงใจท่ีมองในลกัษณะภาพรวมมี
ทศันคติท่ีกวา้ง โดยมีหลกัการสาํคญัในประเด็นท่ีว่าบุคคลมีความคาดหวงัจากการทาํงานเพราะ
ไดรั้บรู้ว่าการออกแรงพยายามนั้นมีผลต่อความสาํเร็จ และผลการปฏิบติังานท่ีสาํเร็จจะนาํไปสู่ผล
การตอบแทนบางอยา่งได ้ 
 กล่าวโดยสรุป แนวความคิดของ โดยวรูม (Vroom) เป็นการทาํความเขา้ใจถึงเป้าหมาย
ของแต่ละบุคคล เป็นความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายามและผลของการปฏิบติังานเป็น
ความสัมพนัธ์ระหว่างผลของการปฏิบติังานและรางวลัท่ีไดรั้บ และเป็นความสัมพนัธ์ระหว่าง
รางวลัท่ีไดรั้บและความพึงพอใจท่ีมีต่อเป้าหมายของแต่ละบุคคลนอกจากน้ียงัจะทาํให้ทราบอีกว่า
ความตอ้งการในแต่ละบุคคลไม่สามารถทาํให้เกิดความมัน่ใจไดว้่า บุคคลนั้นๆ ไดรั้บรู้ผลการ
ปฏิบติังานท่ีดีซ่ึงจะนาํไปสู่การตอบสนองความพึงพอใจของความตอ้งการเหล่านั้นได ้เน่ืองจากใน
ยคุปัจจุบนัหรือในยคุโลกาภิวฒัน์นั้น การพิจารณาผลของการปฏิบติัของบุคคลในองคก์าร ปัจจยัท่ี
ควรนาํมาพิจารณาร่วมดว้ยก็คือโอกาสท่ีจะปฏิบติังาน (Opportunity to Perform) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ี
แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งผลของการปฏิบติังานกบัความสามารถ การจูงใจและโอกาส เป็นตน้  
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 แนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานทีมี่ต่อองค์การ  
 กรีนเบอร์ก และเอ.บารอน (Greenberg and Baron. 1997 : 196) ไดใ้ห้ขอ้แนะนาํ 

ในการเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รไวด้งัน้ี  
  1.  ผูบ้ริหารขององคก์รควรมอบหมายใหพ้นกังานรับผดิชอบท่ีสูงข้ึนในงานท่ีทาํ
พนกังานท่ีไดรั้บมีโอกาสในการควบคุมการทาํงานของตนเองมากข้ึน และไดรั้บการยอมรับว่าเขา
ไดเ้ป็นส่วนสําคญัท่ีทาํให้งานประสบความสําเร็จ มีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพนัต่อองคก์รใน
ระดบัสูง  
  2.  ผูบ้ริหารขององคก์รควรปรับปรุงระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่พนกังาน  
โดยใชห้ลกัการแบ่งผลประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งองคก์รและพนกังานอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม  
  3.  ผูบ้ริหารขององคก์รควรสรรหาและคดัเลือกพนักงานท่ีจะเขา้มาทาํงานใน
องคก์ร โดยพิจารณาถึงการมีทศันคติและค่านิยมท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์รในขณะเดียวกนัองคก์รก็
ตอ้งแจง้ให้พนกังานเห็นว่าองคก์รพยายามทุกวิถีทางอยา่งสมํ่าเสมอ ท่ีจะเสริมสร้างให้พนกังานมี
ความสุขกบัการทาํงานและมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ศิริพร ทรัพยพ์ิพฒันา (2544 : 53) ไดใ้หข้อ้คิดเก่ียวกบัการเสริมสร้างความผกูพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์รดงัน้ี  
  1.  ผูบ้ริหารขององคก์รควรตระหนกัเสมอว่า พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุด
ขององคก์ร ดงันั้นผูบ้ริหารควรใหค้วามไวว้างใจ ให้เกียรติ และให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานกับให้กําลังใจในการก้าวหน้าและประสบความสําเร็จอย่างเต็ม
ความสามารถของเขา  
  2.  ผูบ้ริหารขององคก์รควรปฏิบติัต่อพนกังานทุกคนอยา่งสมํ่าเสมอ รับฟังขอ้ร้อง
ทุกขข์องพนกังานมีการสํารวจความคิดเห็นของพนกังานเป็นระยะๆ และมีการแจง้ให้พนกังาน
ทราบถึงผลของการสํารวจนั้นนอกจากน้ีผูบ้ริหารควรหาโอกาสแจง้ข่าวสารขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบั
องคก์รใหพ้นกังานไดท้ราบกบัจดัใหมี้ระบบส่ือสารแบบสองทางในองคก์ร  
  3.  การเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รควรเร่ิมตั้งแต่การสรรหา
และคดัเลือกพนกังาน โดยกาํหนดหลกัเกณฑเ์ร่ืองการมีทศันคติและค่านิยมสอดคลอ้งกบัองคก์รไว้
เป็นปัจจยัหน่ึง ในการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน ทั้งน้ีองคก์รจะตอ้งมีการระบุค่านิยมขององคก์ร
ไวอ้ยา่งชดัเจน และถ่ายทอดใหพ้นกังานในองคก์รทุกคนไดท้ราบ  
  4.  ผูบ้ริหารขององคก์รควรแสดงให้พนักงานทราบอย่างชดัเจนถึงโอกาส
ความกา้วหนา้ในการทาํงาน รวมทั้งมีการจดัระบบค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม พนกังานรู้สึกว่ามี
ความเป็นธรรมมีผลประโยชน์ร่วมกนัระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร  
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  5.  ผูบ้ริหารขององคก์รควรจดัการฝึกอบรมให้พนักงานแต่ละหน่วยงานเขา้
ใจความตอ้งการของพนักงานในหน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อเสริมสร้างให้เกิดความประสานงาน  และ
ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังาน  
 การปฏิบติัดงักล่าวขา้งตน้จะทาํให้เกิดบรรยากาศในการทาํงานท่ีสร้างความมัน่ใจให้
พนกังานในอนัท่ีจะสามารถใชค้วามรู้ ความสามารถและความชาํนาญของตนอยา่งเตม็ท่ี เพื่อท่ีเขา
จะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการของเขาในการทาํงานใหก้บัองคก์ร และช่วยเสริมสร้างความ
ผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์กรด้วยการทาํให้พนักงานมีวตัถุประสงค์สอดคลอ้งกับองค์กร 
ทาํงานเสมือนหน่ึงเขาเป็นเจา้ของกิจการ 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยและแนวทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือเป็นแนวทางในการ
ดาํเนินการศึกษาสรุปดงัน้ี ทฤษฎีแรงจูงใจ ไดก้าํหนดหลกัการโดยอาศยัพื้นฐานทางทฤษฎีใน
รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ว่าดว้ยการตดัสินใจเพื่อทาํนายแนวโนม้ของพฤติกรรมในการปรับตวัความ
รับผดิชอบ ตลอดจนความเช่ือมัน่ใหเ้ขา้กบัการทาํงานและสภาพแวดลอ้ม กลา้ท่ีจะแสดงออก ดงัจะ
มีผลใหเ้กิดแรงจูงใจทาํใหง้านประสบความสาํเร็จและดีข้ึน เม่ืองานดีข้ึนยอ่มส่งเสริมบรรยากาศใน
องคก์ารดีข้ึนตามไปดว้ย  
 

3.  แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการทาํงาน  
 
 ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีผูก้ล่าวถึงความหมาย ซ่ึงผูศึ้กษาไดร้วบรวมไวด้งัน้ี  
 พิทยา บวรวฒันา (2542 : 34) ไดใ้หค้วามหมายความพึงพอใจในการปฏิบติังานว่า เป็น
ความรู้สึกท่ีดีของคนท่ีมีต่อประสบการณ์ในการทาํงานบางอยา่ง (Job Experience) ซ่ึงเป็นผลมาจาก
ลกัษณะงานท่ีทาํมีการกาํหนดบทบาท ความรับผดิชอบท่ีชดัเจนไม่คลุมเครือ ลกัษณะขององคก์ร มี
ขนาดอายนุานมากนอ้ยแค่ไหน ภาวะผูน้าํเป็นอยา่งไร และลกัษณะเฉพาะของคนงาน เช่น เพศ อาย ุ
การศึกษา รายได ้ประสบการณ์ มีมากนอ้ยหรือไม่  
 สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2544 : 91-92) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความพึงพอใจในงานถือเป็น
เจตคติพื้นฐานของคนท่ีมีต่องาน ท่ีตนทาํซ่ึงสามารถทราบไดโ้ดยง่ายดว้ยการใช้คาํถามเป็น
เคร่ืองมือวดับุคคลนั้นในดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวกบังานซ่ึงจะใหค้าํตอบต่างๆ เพื่อท่ีจะแสดงผลโดยรวม
ของเจตคติของบุคคลทีเก่ียวกบังานท่ีตนทาํนั้นเอง ซ่ึงแสดงออกดว้ยอารมณ์ ความรู้สึก ความนึกคิด
และพฤติกรรม  
 สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2545 : 133) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่าความพึง
พอใจในงานเป็นทศันคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบโดยเฉพาะของผูป้ฏิบติังานซ่ึงเก่ียวกบังาน
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ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นความคิด ความเขา้ใจ ดา้นอารมณ์ หรือความรู้สึก ดา้นแนวโนม้ของพฤติกรรม
ซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรม  
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542 : 130) ไดก้ล่าวถึง ความพึงพอใจใจการทาํงานเป็น
ความรู้สึกรวมของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการ
ปฏิบติังานและไดรั้บผลตอบแทน คือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีทาํให้บุคคลเกิดความรู้สึก 
กระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลของการทาํงาน รวมทั้งการส่งผลต่อความสาํเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ร  
 วิชยั แหวนเพชร (2543 : 136) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า สภาวะของอารมณ์ ความรู้สึก 
และ เจตคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีเขาปฏิบติังานอยูโ่ดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ กระตือรือร้น 
เตม็ใจและสนุกร่าเริง เป็นตน้ ดงันั้น เม่ือผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทาํแลว้ เขาก็จะมี
ความพยายามอุตสาหะ มีความสุขกบังานท่ีทาํมีความรับผดิชอบ และมุ่งมัน่จนงานนั้นสาํเร็จตาม
วตัถุประสงค ์ 
 พงศ ์ หรดาล (2540 : 41) ไดใ้หค้วามหมายทศันคติและความพึงพอใจในการทาํงาน
เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการทํางานในทางบวกและเป็นสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการ
ปฏิบติังานตลอดจนทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ มีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ มีขวญัและกาํลงัใจ
ในการทาํงานเพราะส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีจะส่งผลต่อการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ รวมทั้งส่งผลไปถึง
ผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์รอีกดว้ย  
 จากความหมายของความพึงพอใจในงานดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า ความพึงพอใจใน
งานหมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบของผูป้ฏิบติังานและผลของความไม่พึงพอใจ
จะทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึก โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ กระตือรือร้น เตม็ใจ สนุกร่าเริง กบั
งานท่ีทาํและมีความรับผดิชอบ มุ่งมัน่ทาํงานจนสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้ 
 ความสําคญัของความพงึพอใจ  
 ไดมี้นกัวิชาการกล่าวถึงความสาํคญัของความพึงพอใจในการทาํงานไวห้ลายท่าน ดงัน้ี  
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542: 130) ไดใ้หค้วามสาํคญัในการศึกษาความพึงพอใจ
งานมีดงัน้ี  
  1.  การรับรู้ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานทาํใหห้น่วยงาน
สามารถนาํไปใชใ้นการสร้างปัจจยัเหล่าน้ีใหเ้กิดข้ึนเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน  
  2.  ความพึงพอใจในการทาํงาน จะทาํใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการทาํงาน ลดการ
ขาดงาน การลางาน การมาทาํงานสายและการขาดความรับผดิชอบท่ีมีต่องาน  
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  3.  ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคลทาํให้องคก์ารมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  
 วิชยั แหวนเพชร (2543 : 136-137) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของความพึงพอใจไวว้่าการ
บริหารงานทางดา้นอุตสาหกรรมมีแนวโนม้ท่ีจะใชก้ารบริหารเชิงมนุษยสัมพนัธ์ (Human Relation 
Approach) นัน่ก็คือ ผูบ้ริหารควรใหค้วามสนใจต่อผูป้ฏิบติังาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยการให้
ผูป้ฏิบติังานไดเ้ขา้ใจเป้าหมายนโยบายมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การวางแผนและพฒันาไดรั้บการ
ยอมรับและมีความเป็นกนัเอง ส่ิงเหล่าน้ีเป็นแนวทางการบริหารท่ีใหค้วามสาํคญัต่อผูป้ฏิบติังานจน
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกท่ีดี และมีความพึงพอใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงานของ
พนกังานนัน่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคก์ารเป็นอยา่งมาก นบัตั้งแต่มี
การวิจยัของ บริษทั เวสเทิร์น อิเลก็ทริก (Western Electric Company) ณ นคร ชิคาโกท่ีเรียกว่า 
"Hawthorn Experiment" ของยอร์จ เอลตนั เมโย (George Elton Mayo) จากมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด 
(Harvard University) ในช่วงระหว่าง ค.ศ. 1927 - 1960 โดยผลของการวิจยัไดใ้หค้วามสาํคญัต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งกวา้งขวาง เพราะผลการวิจยัพบว่า การสร้าง
ความพึงพอใจให้เกิดข้ึนแก่พนกังาน ผลการปฏิบติังานจะประสบผลสาํเร็จและมีประสิทธิภาพ 
จึงทาํใหค้วามคิดน้ีแพร่กระจายและสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงานอ่ืนอยา่งไดผ้ล ซ่ึงหาก
พิจารณาและสังเคราะห์อยา่งดีแลว้ ความพึงพอใจมีความสาํคญัมากโดยเฉพาะต่อการบริหารงาน
อุตสาหกรรมดงัต่อไปน้ี  
  1.  เสริมสร้างบรรยากาศและความตั้งใจในการทาํงาน การท่ีพนกังานมีความพึง
พอใจยอ่มส่งผลใหพ้นกังานมีความตั้งใจทาํงาน ซ่ึงเป็นการช่วยเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงาน
ใหดี้ข้ึน ทาํใหล้ดการขาดงาน การลางาน แต่จะเป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานกระตือรือร้นและมีความ
รับผดิชอบมากยิง่ข้ึน  
  2.  เสริมสร้างความเป็นอิสระในการทาํงาน ความพึงพอใจมีความสาํคญัและมี 
ความสัมพนัธ์กบัความรับผดิชอบ ความอิสระเป็นอยา่งมาก ซ่ึงก็แสดงว่าเม่ือพนกังาน เกิดความพึง
พอใจ พนกังานก็ทาํงานดว้ยความเป็นตวัของตวัเองไม่จาํเป็นตอ้งมีพนัธนาการต่างๆ มาควบคุมไม่
ว่าจะเป็นเคร่ืองมืออุปกรณ์ หรือเจา้หน้าท่ีจะตอ้งจา้งหรือซ้ือมากาํกบัดูแลการปฏิบติังานของ
พนกังาน ซ่ึงยอ่มเป็นการส้ินเปลืองไม่นอ้ย  
  3.  ส่งเสริมการบริหารแบบประชาธิปไตย เม่ือพนกังานเกิดความพึงพอใจยอ่มมีผล
ทาํใหก้ารบริหารงานเป็นแบบเปิดโอกาสใหพ้นกังานคิดอิสระ แสดงความคิดเห็นหรือแสดงความ
รับผดิชอบอยา่งกวา้งขวาง ฉะนั้น ความพึงพอใจในการทาํงานยอ่มส่งเสริมและมีผลใหก้ารบริหาร
เป็นไปอยา่งประชาธิปไตยมากยิง่ข้ึน  
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  4.  ส่งเสริมประสิทธิภาพในการทาํงาน เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงาน
งาน ยอ่มส่งเสริมใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพ มีการเพ่ิมผลผลิต ส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ี
วางไวไ้ด ้
 บณัฑิต แท่นพิทกัษ ์ (2540 : 34) ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นกระบวนการทาง
จิตวิทยา แมจ้ะไม่สามารถมองเห็นชดัเจน แต่ก็สามารถสังเกตพฤติกรรมของบุคคลใดว่ามีความพึง
พอใจในการทาํงานหรือไม่ บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการทาํงาน จะทาํงานมีประสิทธิผลกว่า
บุคคลท่ีไม่มีความพึงพอใจในการทาํงาน ดว้ยเหตุท่ีความพึงพอใจในการทาํงาน มีผลกระทบต่อ
ปัจเจกบุคคลและองคก์รมาก ดงันั้นผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งสร้างและรักษาระดบัความพึงพอใจใน
การทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหสู้งข้ึน โดยเฉพาะอยา่งยิง่สถานศึกษา ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความ
พึงพอใจในการทาํงานของครูให้อยู่ในระดบัสูง เพราะความพึงพอใจในการทาํงานของครูมี
ผลกระทบไปยงักลุ่มอ่ืน ทาํใหก้ลุ่มอ่ืนมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงข้ึนดว้ย เช่น ถา้ครูมีความพึง
พอใจในการทาํงานจะมีผลทาํใหน้กัเรียนเกิดความพึงพอใจดว้ยงานของครูเป็นงานท่ีทาํใหเ้ยาวชน
ของชาติเป็นมนุษย์สมบูรณ์ทั้ งด้านร่างกายและจิตใจเป็นพลเมืองท่ีดีของชาติและถา้ผูบ้ริหาร
สร้างสรรคใ์ห้ครู มีความพึงพอใจในการทาํงานสูงก็จะมีผลทาํให้การเรียนการสอนเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ คณะครูร่วมมือร่วมใจในการทาํงานเพ่ือความสาํเร็จของโรงเรียน  
 จากความสาํคญัของความพึงพอใจในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่าการ
สร้างขวญัและความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัพึงสร้างดว้ยการ
ปลูกฝังให้มีในหน่วยงานของตนเพื่อให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการทาํงานซ่ึงก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน เม่ือผูป้ฏิบติังานชอบงานของตนและไดรั้บการชมเชยยกยอ่งให้
กาํลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือกระทาํความดีความชอบ จะสามารถก่อให้เกิดขวญักาํลงัใจ ในการ
ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ดว้ยความสมคัรใจของคนทาํงานพร้อมทั้งดูแลเอาใจใส่ให้ความสนิท
สนม ดว้ยการใหโ้อกาสในการสร้างความมัน่คงของชีวิตในการทาํงานใหโ้อกาสแสดงความคิดเห็น 
ในการปรับปรุงงาน ใหโ้อกาสในการร้องทุกข ์ พร้อมทั้งดูแลเอาใจใส่พนกังานใหค้วามสนิทสนม
แก่องคก์าร  
 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  
 การปฏิบติังานของบุคคลมีส่วนเก่ียวขอ้งหลายดา้น ดงัต่อไปน้ี  
 สมยศ นาวีการ (2544 : 127-130) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของ
บุคคลไวด้งัน้ีคือ  
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  1.  ปัจจยัทางดา้นสถานการณ์ จะรวมถึงทุกส่ิงทุกอยา่งตลอดจนสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงานเป้าหมายของการปฏิบติังานท่ีมีความหมาย การออกแบบงาน และองคก์ารท่ีมีความ 
เหมาะสม  
  2.  การรับรู้ทางดา้นบทบาท หมายถึง แนวทางท่ีบุคคลใหค้วามหมายงานของเขา
ถา้หากว่าการรับรู้ทางด้านบทบาทไม่ถูกตอ้งแลว้ผลการปฏิบติังานจะเท่ากับศูนย  ์ ถึงแมว้่า 
ความสามารถและแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูงกต็าม  
  3.  ความสามารถและทกัษะโดยท่ีความสามารถ จะเป็นคุณลกัษณะของบุคคล และ
ทกัษะหมายถึงระดบัของความเช่ียวชาญในงานเฉพาะอย่าง ความสามารถจะมีความสัมพนัธ์กบั
ทกัษะ บุคคลท่ีมีความสามารถเบ้ืองตน้เฉพาะอยา่ง จะเรียนรู้ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งไดดี้กว่า ความพึง
พอใจในการทาํงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่างๆ และปัจจยัเหล่าน้ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือบ่งช้ีปัญหาท่ี
เกิดข้ึนเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงานซ่ึงมีปัจจยัอยู ่3 ประการคือ ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้น
งาน และปัจจยัดา้นการจดัการ (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. 2542: 87-89)  
 ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่  
 1.  ประสบการณ์ การท่ีบุคคลไดท้าํงานนานจนเกิดความรู้สึกความชาํนาญมากข้ึนทาํ
ใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน  
 2.  เพศ ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานท่ีทาํว่าเป็นงานลกัษณะใดรวมทั้งเก่ียวขอ้งกบัระดบั 
ความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความอดทนในงานดา้นฝีมือและ
งานท่ีตอ้งใชค้วามละเอียดอ่อนมากกวา่เพศชาย  
 3.  จาํนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ งานซ่ึงตอ้งการความสามารถหลายอย่าง 
ประกอบกนัตอ้งมีสมาชิกท่ีมีทกัษะในงานหลายดา้น และความปรองดองกนัของสมาชิกในการ
ทาํงาน จึงจะนาํไปสู่ความสาํเร็จในงาน  
 4.  อาย ุ เก่ียวขอ้งกบัระยะเวลาและประสบการณ์ในการทาํงาน ผูท่ี้มีอายมุากมกัจะมี
ประสบการณ์ในการทาํงานมากดว้ย  
 5.  เวลาในการทาํงาน งานในเวลาปกติจะสร้างความพึงพอใจในการทาํงานมากกว่า
นอกเวลาปกติ  
 6.  เชาวปั์ญญาข้ึนอยูก่บัสถานการณ์และลกัษณะงานท่ีทาํ กล่าวคือในงานบางลกัษณะ
ไม่พบความแตกต่างระหวา่งเชาวปั์ญญากบัความพึงพอใจในการทาํงาน แต่ในงานบางอยา่งพบว่ามี
ความแตกต่างกนั  
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 7.  การศึกษา จากงานวิจยับางแห่งพบว่าการศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่าง
ความพึงพอใจในการทาํงาน แต่มกัจะข้ึนอยูก่บังานท่ีทาํวา่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของเขา
หรือไม่  
 8.  บุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพกบัความพึงพอใจในการทาํงานอยูท่ี่เคร่ืองมือวดั
บุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ีมีความไม่เท่ียงตรง  
 9.  ระดบัเงินเดือน จากงานวิจยัหลายช้ินพบว่า เงินเดือนมีส่วนในการสร้างความพึง 
พอใจในการทาํงาน ผูท่ี้มีเงินเดือนสูงมีความพึงพอใจในงานมากกวา่ผูท่ี้มีเงินเดือนตํ่ากวา่  
 10.  แรงจูงใจในการทาํงาน เป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของบุคคล โดยเฉพาะ
แรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้าํงานเองกจ็ะสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน  
 11.  ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงานและไดท้าํงานท่ีตนเองถนดัและพอใจจะมี
ความสุขและพึงพอใจในการทาํงานมากกวา่บุคคลท่ีไม่สนใจงาน  
 ปัจจัยด้านงาน ได้แก่  
 1.  ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความแปลกของ
งาน โอกาสท่ีจะเรียนรู้และศึกษางานโอกาสท่ีจะทาํใหง้านนั้นสาํเร็จ เป็นงานท่ีสร้างสรรคส่ิ์งเหล่าน้ี
ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  
 2.  ทกัษะในการทาํงาน ความชาํนาญในงานท่ีทาํ มกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบั
ลกัษณะงานจึงจะเกิดความพึงพอใจในงาน  
 3.  ฐานะทางวิชาชีพ ตาํแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจา้ของ
กิจการ ผูจ้ดัการจะมีความพึงพอใจในการทาํงานสูงกว่าระดบัอาชีพท่ีมีฐานะทางอาชีพตํ่ากว่า ทั้งน้ี
เพราะฐานะทางอาชีพนอกจากข้ึนอยูก่บับุคคลนั้นเป็นผูพ้ิจารณาตดัสินดว้ยในแต่ละสังคม แต่ละ
หน่วยงานให้ความสําคญัของฐานะวิชาชีพแตกต่างกันไประยะเวลาท่ีผ่านไปด้วยความคิดเห็น
เก่ียวกบัฐานะทางวิชาชีพกเ็ปล่ียนไปดว้ย  
 4.  ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการทาํงานในหน่วยงานขนาดเลก็จะดีกว่า
หน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเลก็พนกังานมีโอกาสรู้จกักนั ทาํงานคุน้เคยกนัได้
ง่ายกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่  
 5.  ความห่างไกลของบา้นและท่ีทาํงาน การเดินทางท่ีไม่สะดวก ความเหน็ดเหน่ือยจาก
การเดินทาง มีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน  
 6.  สภาพทางภูมิศาสตร์ในแต่ละทอ้งถ่ิน แต่ละพื้นท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ในการทาํงาน  
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 7.  โครงสร้างของงาน โครงสร้างของงาน หมายถึง ความชดัเจนของงานท่ีสามารถ
อธิบาย ช้ีเป้าหมายของงาน รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หากโครงสร้าง
ของงานชดัเจนยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน  
 ปัจจัยด้านการจัดการ ได้แก่  
 1.  ความมัน่คงในงาน สรุปจากการศึกษาคน้ควา้ส่วนใหญ่จะพบว่าพนกังานมีความ
ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนมัน่คง 
 2.  รายรับ การสาํรวจส่วนใหญ่พบว่า รายรับมาทีหลงัความมัน่คงในการทาํงาน
ลกัษณะของงานและความกา้วหนา้ในการทาํงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัมีค่าครองชีพสูง 
รายรับอาจเป็นความสาํคญัอนัดบัแรก  
 3.  ผลประโยชน์ การไดรั้บผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงาน
ได ้เช่น การจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าประกนัสงัคม ค่าประกนัชีวิตต่างๆ  
 4.  โอกาสกา้วหนา้ โอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ ในการทาํงานมีความสาํคญัสาํหรับ
อาชีพหลายอาชีพ จากการศึกษาพบว่า คนสูงวยัใหค้วามสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยกว่า
คนท่ีอ่อนวยั ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้  
 5.  อาํนาจตาํแหน่งหนา้ท่ี หมายถึง อาํนาจท่ีหน่วยงานมอบใหต้ามตาํแหน่งเพื่อควบคุม
สั่งการผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติังานท่ีมอบหมายให้สําเร็จ อาํนาจตามตาํแหน่ง 
หนา้ท่ีจึงมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน  
 6.  สภาพการทาํงาน พนกังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนัมากมายเร่ืองสถานการณ์และ
สภาพการทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงานมาจากสาเหตุของสภาพในท่ีทาํงาน  
 7.  เพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานทาํใหค้นเรามีความสุขในท่ี
ทาํงาน สมัพนัธภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความสาํคญัและเป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการ
ทาํงาน  
 8.  ความรับผิดชอบงาน ความพึงพอใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ระหว่างความ
รับผดิชอบร่วมกบัปัจจยัอ่ืน เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือน และตาํแหน่งดว้ย  
 9.  การนิเทศงาน คือการช้ีแนะในการทาํงานจากหน่วยงาน การสร้างความเขา้ใจท่ีดี
ระหวา่งผูนิ้เทศงานและพนกังานจะเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน  
 10.  การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาหลายแห่งพบวา่ พนกังานมีความตอ้งการท่ี
จะรู้ว่าการทาํงานของตนเป็นอย่างไรจะปรับปรุงการทาํงานของตนเป็นอย่างไรข่าวสารจาก 
หน่วยงานต่างๆ จึงมีความหมายและความสาํคญัสาํหรับผูป้ฏิบติังาน  
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 11.  ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร ความศรัทธาในความสามารถและความตั้งใจท่ี
ผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงาน ทาํให้พนกังานทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจในการ
ทาํงาน  
 12.  ความเขา้ใจกนัระหว่างผูบ้ริหารกบัพนกังาน ความเขา้ใจดีต่อกนั ทาํใหพ้นกังาน
เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน  
 สรุปความพึงพอใจในการทาํงานไดว้่า ความพึงพอใจในการทาํงานมีส่วนเก่ียวขอ้งกับ
กับปัจจยัต่างๆ และเป็นเคร่ืองบ่งช้ีปัญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงใหญ่ๆ แลว้แบ่งได้เป็น 3 ประการคือ 
ปัจจยัด้านบุคคล ปัจจยัด้านงาน และปัจจยัด้านการจดัการ   
 จากการศึกษางานวิจยัที่เกี่ยวขอ้งดังกล่าวพบว่า ปัจจยัที่เ ก่ียวกับพนักงานที่มี
ความสัมพนัธ์ก ับความผูกพนัต่อองค ์การของพนักงานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จําก ัด
(มหาชน) สรุปได้ว่าปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ได้แก่ ความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมของ
องค์การ  ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การ  ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิก
ในองค์การ ความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ ความสาํเร็จของการทาํงาน  ความก้าวหน้าในการ
ทาํงานและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ซ่ึงเป็นปัจจยัสําคญัในการสร้างความ
ผูกพนัต่อองค์การและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวางแผนสร้างความผูกพนัในองค์การ 
เสริมสร้างแรงจูงใจพนักงาน ตลอดจนพนักงานมีความผูกพนัในองค์การอนัส่งผลต่อการ
ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 

4.  ข้อมูลเกี่ยวกับบริษัทลี พัฒนาผลิตภัณฑ์ จาํกัด (มหาชน) 
 
 บริษทั ลีพฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกัด (มหาชน) เร่ิมก่อตั้งบริษทั เม่ือวนัท่ี 16 สิงหาคม 
2526 ด้วยทุนจดทะเบียน เร่ิมแรกจาํนวน 20 ลา้นบาท ปัจจุบนัมีทุนจดทะเบียนจาํนวน 
1,029.07 ลา้นบาท และทุนออกจาํหน่ายและชาํระเต็มมูลค่าแลว้ จาํนวน 742.63 ลา้นบาท 
โดยกลุ่มลีละศิธร เป็นผูถื้อหุ้นรายใหญ่ เขา้เป็นบริษทัจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่ง
ประเทศไทย เม่ือวนัท่ี 26 มกราคม 2533 และได้แปรสภาพเป็นบริษทัมหาชนจาํกัด เม่ือวนัท่ี 
7 มีนาคม 2537 โดยมีโรงงานผลิตอาหารสัตว์แห่งแรกตั้งอยู่ท่ีอาํเภอเมือง จงัหวดันครปฐม 
ต่อมาในปี 2531 และ 2533 ไดส้ร้างโรงงานผลิตอาหารสัตวแ์ห่งท่ีสองและไซโลอบพืช ซ่ึงตั้ งอยู่ท่ี
อาํเภอเมือง จงัหวดัสระบุรี ในนามบริษทั ลีพฒันาอาหารสัตว์ จาํกัด และบริษทั ลีพฒันา
ไซโล จาํกัด ซ่ึงเป็นบริษทัย่อย ถือหุ้นโดยบริษทั ลีพฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกัด (มหาชน) ใน
สัดส่วนร้อยละ 95 และ 99.50 ตามลาํดับ และได้รับการส่งเสริมการลงทุนทั้งสองบริษทั และ
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อีก 4 ปีต่อมา คือ ในปี 2537 บริษทัได้เปิดขยายธุรกิจฟาร์มพ่อแม่พนัธุ์ไก่และโรงฟักลูกไก่
เพื่อผลิตลูกไก่เน้ือออกสู่ตลาดโดยได้รับส่งเสริมการลงทุนเช่นเดียวกัน โดยมีสถานท่ีตั้ งอยู่ท่ี
อาํเภอชนแดน จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
 เน่ืองจากโรงงานอาหารสัตว์แห่งแรกที่จงัหวดันครปฐมมีขอ้จาํกัดในพื้นที่ที่จะ
ขยายโรงงาน อีกทั้งเป็นท่ีดินท่ีเช่าจากบุคคลภายนอกด้วย จึงได้ปิดโรงงานแห่งแรกท่ีจงัหวดั
นครปฐมในปี 2539 และได้ขอส่งเสริมการลงทุนโรงงานผลิตอาหารสัตว์บกแห่งใหม่ในปี
เดียวกนัน้ีท่ีอาํเภอเขายอ้ย จงัหวดัเพชรบุรี โดยในปี 2545 และปี 2550 ได้เปิดโรงงานอาหาร
สัตว์นํ้ าอีกสองแห่ง ณ บริเวณโรงงานเดียวกันกับโรงงานอาหารสัตว์บกที่อาํเภอเขายอ้ย 
จงัหวดัเพชรบุรี และอาํเภอเมือง จงัหวดัสระบุรี ในนามบริษทั ลีพฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกัด 
(มหาชน) และบริษทั ลีพฒันาอาหารสัตว์ จาํกัด ตามลาํดับ ได้รับการส่งเสริมการลงทุน ซ่ึงใน
ปีท่ีผ่านมาโรงงานผลิตอาหารสัตว์ท่ีมีอยู่ทั้ งส่ีแห่งในปัจจุบนั มีกาํลงัการผลิตอาหารสัตว์รวม
504,000 ตนัต่อปี โดยมีการผลิตจริงประมาณร้อยละ 50 ของกาํลงัการผลิตท่ีมีอยู่ และได้มี
การจดัตั้ งบริษทั ลีพฒันา เกษตรมัน่คง จาํกัด ในปี 2547 โดยปัจจุบนัมีทุนจดทะเบียนและ
ชาํระแลว้ จาํนวน 150 ลา้นบาท ประกอบธุรกิจไซโลอบพืชและจาํหน่ายวตัถุดิบอาหารสัตว์ 
ได้รับการส่งเสริมการลงทุน โดยเมื่อได้รวมไซโลที่มีอยู่เดิมซ่ึงมีความจุ 25,000 ตนั แลว้ 
ปัจจุบนัจะมีความจุได้ถึง 38,500 ตนั ท่ีสามารถรองรับการอบพืชและเก็บเมล็ดพืชได้ตลอดปี 
 บริษทัได้รับการรับรองจากกรมปศุสัตว์ เก่ียวกับระบบหลกัเกณฑ์ท่ีดีในการผลิต
อาหารสัตว์ (Good Manufacturing Practice (GMP) for animal feeding manufacturing) และ
ผ่านการรับรองมาตรฐานระบบ HACCP (Hazard Analysis and Critical Control Point) ซ่ึง
เป็นการยืนยนัถึงกระบวนการผลิตท่ีมีคุณภาพ ถูกสุขลกัษณะ ปลอดภยัต่อผูบ้ริโภคและได้
มาตรฐานสากล รวมทั้งได้รับการรับรองระบบ ISO 9001 : 2008 ทั้งระบบ โดยสถาบนั
รับรองมาตรฐานไอเอสโอ (สรอ.) ของโรงงานเพชรบุรี สระบุรี และกิจการฟาร์ม ซ่ึงแสดงถึง
บริษทัได้มีการคดัสรรวตัถุดิบ กระบวนการผลิต การตรวจสอบคุณภาพ และการจดัการ
สุขลกัษณะท่ีดี ท่ีสะทอ้นถึงคุณภาพของสินคา้ท่ีมีมาตรฐานสากล และแสดงความรับผิดชอบ
ต่อสังคมโดยรวม เน่ืองจากสัตว์ท่ีกินอาหารสัตว์ท่ีผลิตจากบริษทั ในทา้ยท่ีสุดก็จะเป็นอาหาร
สาํหรับประชาชนบริโภคท่ีมีคุณภาพและความปลอดภยั นอกจากน้ีบริษทัยงัมีความห่วงใย
และตระหนักยิ่งในการรักษาส่ิงแวดลอ้มท่ีมีต่อชุมชนและสังคม เช่น ผลกระทบท่ีเกิดจากนํ้ า
ทิ้ง ฝุ่ น และมลพิษทางอากาศรวมทั้งการอนุรักษ์พลงังานและการใช้ทรัพยากรให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด จึงได้รับการรับรองระบบการจดัการส่ิงแวดลอ้มหรือ ISO 14001 : 2004 
จากสถาบนัรับรองมาตรฐานไอเอสโอ (สรอ.) ทั้งสองโรงงาน 
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 โครงสร้างการบริหารงาน – บริษัทลี พัฒนาผลิตภัณฑ์ จํากัด (มหาชน) 
 คณะกรรมการของบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกัด (มหาชน) ประกอบด้วย
กรรมการบริหาร ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.3  โครงสร้างการบริหารงาน – บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกดั (มหาชน) 
 
 
 
 
 
 
 

กรรมการตรวจสอบและกรรมการ

ประธานกรรมการตรวจสอบและกรรมการ

รองกรรมการผูจ้ดัการและกรรมการบริหาร 

ประธานกรรมการ 

ประธานกรรมการบริหารและกรรมการ ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ 

กรรมการอิสระ 

กรรมการตรวจสอบและกรรมการ
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5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 วรพล นนัทเกษม (2540 : 91 – 92) ไดท้าํการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของ
ขา้ราชการในสงักดัฝ่ายอาํนวยการ กองตาํรวจทางหลวง จากการวิจยัพบว่า โดยส่วนรวมขา้ราชการ
ตาํรวจในสังกดัฝ่ายอาํนวยการ กองตาํรวจทางหลวง มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และเม่ือแยกพิจารณาในแต่ละองคป์ระกอบ พบว่าในส่วนของระดบัความผกูพนั ขา้ราชการตาํรวจ
ในสงักดัฝ่ายอาํนวยการกองตาํรวจทางหลวง มีความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นอุทิศตนโดยไม่เห็นแก่
ประโยชน์ และในดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ร 
ความกา้วหนา้ในการทาํงานท่ีมีโอกาสสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ความมัน่คงและความเช่ือมัน่ขององคก์ร 
ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบขององคก์ร และความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัเพื่อน
ร่วมงาน และพบวา่ อาย ุระดบัการศึกษา ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 กฤษกร ดวงสว่าง (2540:121-122) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรในธุรกิจปิโตรเลียมโดยทาํการศึกษาวิจยัโดยใชพ้นกังานของการปิโตรเลียมแห่งประเทศ
ไทย จาํนวน 610 คน เป็นกลุ่มตวัอยา่ง พบว่า ตวัแปรในกลุ่มลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทาํงานท่ี ปตท. เงินเดือน ตาํแหน่งงาน มีความสมัพนัธ์ในเชิงบวก 
ยกเวน้ ตวัแปรการศึกษาจะมีทิศทาง เป็นลบ ตวัแปรในกลุ่มของลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความมีอิสระใน
การทาํงาน ความสาํคญัของงานท่ีรับผดิชอบ ลกัษณะท่ีทา้ทาย โอกาสกา้วหนา้ในงาน ลกัษณะงาน
ตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง มีทิศทาง
เป็นบวก ตวัแปรในกลุ่มของลกัษณะขององคก์ร ไดแ้ก่ การกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมในความ
เป็นเจา้ของ มีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่าและมีทิศทางเป็นบวก ตวัแปรในกลุ่มของประสบการณ์จาก
การทาํงาน ไดแ้ก่ ความน่าเช่ือถือขององคก์ร ความรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร ความรู้สึก
ต่อระบบพิจารณาความดีความชอบ ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีช่ือเสียง ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน
ของผูบ้ริหารมีความสมัพนัธ์ค่อนขา้งสูง 
 ชวนชม กิจพนัธ์ (2540 : บทคดัยอ่) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์
งบประมาณ สาํนกังบประมาณ พบว่าเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์งบประมาณมีความผกูพนัต่อองคก์รใน
ระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ระดบัตาํแหน่งงานลกัษณะ
งานท่ีทา้ทาย งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ช่วงชั้นการบงัคบับญัชา ความเขา้ใจใน
กระบวนการของงาน การมีส่วนร่วมการบริหาร ความคาดหวงัในโอกาสความกา้วหนา้ในการ
ทาํงาน ความรู้สึกว่าองคก์รเป็นท่ีพึ่งพิงได ้ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์รและ
ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร ส่วน เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระเวลาในการทาํงาน ความมี
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อิสระในการทาํงาน ผลป้อนกลบัของงานและความรู้สึกว่าตนเอง มีความสาํคญัต่อองคก์ร ไม่ใช่
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
 ตนัติมา ดว้งโยธา (2540 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลจิตเวช สังกดักรมสุขภาพจิตพบว่า พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลจิตเวช ส่วน
ใหญ่มีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัปานกลางและการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ตามตวัแปรอ่ืนๆ อนัไดแ้ก่ บุคลิกภาพประสบการณ์จากการไดรั้บการฝึกอบรม
เฉพาะดา้นการพยายามสุขภาพจิตและจิตเวช ตาํแหน่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน เพศ อาย ุสภาพการมีบุตร รายไดต่้อเดือน พบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติ  
 นพรัตน์ อารยพฒันกุล (2540 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วน
บุคคล แรงจูงใจ กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของหัวหนา้ฝ่ายส่งเสริมสุขภาพโรงพยาบาล
ชุมชน โดยศึกษาจากหัวหนา้ฝ่ายส่งเสริมสุขภาพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนทุกขนาดใน
สังกดักระทรวงสาธารณสุข จาํนวน 224 คน ผลการวิจยัพบว่า หัวหนา้ฝ่ายส่งเสริมสุขภาพ
โรงพยาบาลชุมชนส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวม และจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลางร้อยละ 77.2 และร้อยละ 90.6 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของหัวหนา้ฝ่ายส่งเสริมสุขภาพ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อาย ุ วุฒิ
การศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน ระดบั (ซี) เงินเดือน ส่วนแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ
ประสบการณ์การทาํงาน และปัจจยัคํ้าจุน สามารถร่วมกนัทาํนายความแปรปรวนของความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานไดร้้อยละ 31.6  

 วฒันา ศรีสม (2541 : บทคดัย่อ) ทาํการศึกษาแรงจูงในในการทาํงานและความ
ผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภคบริโภคของบริษทัไบโอคอนซู
เมอร์ จาํกัด พบว่าระดับการศึกษาต่างกัน อายุการทาํงานต่างกัน อตัราเงินเดือนต่างกัน และมี
โบนัสและค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ต่างกันไม่พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

 อรพินท์ สุขสถาพร (2542) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการกรม
ส่งเสริมการเกษตร พบว่า ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรท่ีมีเพศต่างกัน มีความผูกพนัต่อ
องค์การต่างกัน โดยเพศชายมีแนวโน้มท่ีจะมีความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าเพศหญิง และ
พบว่าขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรที่มีระดับอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ทาํงานต่างกันมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน และท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความ
ผูกพนัต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
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 ถาวร ศุภสิริวฒิุ (2543 : 41-43) ไดท้าํการศึกษาวิจยัในเร่ืองความผกูพนัของบุคลากรต่อ
องคก์ร ศึกษากรณีกองควบคุมงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน ฝ่ายช่างบริษทัการบินไทยจาํกดั จากผลการ
ศึกษาวิจยัพบว่า ภาพรวมของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานกองควบคุมงานซ่อมบาํรุงอากาศ
ยานอยูใ่นระดบัตํ่า และเม่ือจาํแนกตามรายละเอียดทั้ง 3 ดา้น พบว่า ดา้นการใชค้วามพยายาม อยา่ง
เตม็ท่ีเพ่ือความสาํเร็จขององคก์รของตน พนกังานส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบั ปาน
กลาง ส่วนในดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์รของตนพนกังานส่วนใหญ่ มีความ
ผกูพนัต่อองคก์รในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัตํ่า  
 เพ็ญนิภา แสงช่ืน (2545 : 47) ได้ทาํการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กร ศึกษา
กรณี สาํนักงานทรัพยสิ์น พบว่า พนักงานสาํนักงานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์ความ
ผูกพนัต่อองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง กล่าวคือ การยอมรับเป้าหมายของ
องค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์กรอยู่ในระดับสูง
และการคงไวซ่ึ้งสถานภาพสมาชิกขององค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนตวัแปรที่มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ คือ ตาํแหน่งลกัษณะงาน 
และประสบการณ์ในการทาํงาน 
 ขวญัใจ เลียดประถม (2546) ได้ทาํการศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์การและ
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อองค์การของขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชั่วคราว ขององค์การ
บริการส่วนจงัหวดัชลบุรี โดยสุ่มตวัอย่างจากกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 98 คน พบว่าขา้ราชการ 
ลูกจา้งประจาํและลูกจา้งชั่วคราวมีความผูกพนัต่อองค์การในระดับค่อนขา้งสูงโดยปัจจยัส่วน
บุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องค์การ คือปัจจยัด้านลกัษณะงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยปัจจยัด้านลกัษณะ
งานนั้นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กับการผูกพนัต่อองค์การ คือ ความหลากหลายของงาน และ
ความก้าวหน้าในงานมีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ ส่วนความอิสระในงาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ สาํหรับปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงานนั้น 
สภาพการทาํงาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน และความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชามี
ความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การ 
 นารี หมู่มาก (2547 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
พนกังานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กลุ่มธุรกิจภาษาและคอมพิวเตอร์ในเขตบางเขน 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่  
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  1.  ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้น ลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน  
  2.  ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และปัจจยัดา้น
ความพึงพอใจในการทาํงาน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ร  
  3.  ลกัษณะของความผกูพนั จากการวิจยั พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลมี
ความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รและเป็นความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่า 
ปัจจยั ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร และเป็นความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง และปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร และเป็นความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง  
 อารีย ์ ใจหนกัแน่น (2547) ศึกษาถึงความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลศรี
ธญัญา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รและปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคือ บุคลากรของโรงพยาบาล
ศรีธญัญา จาํนวน 278 คน ผลการศึกษาพบว่า การศึกษาคร้ังน้ีกว่า 2 ใน 3 เป็นเพศหญิง มีอายเุฉล่ีย  
42 ปี และกว่าร้อยละ 50 มีสถานภาพสมรส มีรายไดเ้ฉล่ีย 13,847 บาท การศึกษาจบมธัยมศึกษา
ตอนปลายหรือ ปวช. หรือตํ่ากว่า กบัระดบัปริญญาตรี ในสัดส่วนท่ีเท่ากนัคือ ร้อยละ 34.5 มีอายุ
ราชการเฉล่ีย 18 ปี ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รเฉล่ีย 17 ปี กลุ่มตวัอยา่งปฏิบติังาน ในส่วนของ
กลุ่มภารกิจบริการผูป่้วยในเป็นส่วนใหญ่ โดยมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะท่ีปฏิบติัในระดบัปาน
กลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.58) มีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสบการณ์ในการทาํงานในระดบัปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย = 2.98) และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย = 3.76) 
 กรกฎ พลพานิช (2548) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บงัคบับญัชาและพนกังานวิชาชีพการตลาด บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่ง
จาํนวน 235 คน พบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ อาย ุ พื้นฐานการศึกษา สถานภาพการ
สมรส อายงุานในองคก์รท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัดา้นลกัษณะงานไดแ้ก่โอกาสกา้วหนา้ในงาน การเห็นความสาํคญั
ของงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 กุลชยา เต็มชวาลา (2548 : บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีปฏิบติังานในสังกดัส่วนกลางในหน่วยงานสังกดั  หน่วยงานการวางแผน
และพฒันาระบบไฟฟ้า  หน่วยงานอาํนวยการหน่วยงานธุรกิจก่อสร้างและบาํรุงรักษา หน่วยงาน
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ธุรกิจวิศวกรรม และหน่วยงานธุรกิจสารสนเทศและส่ือสาร จาํนวน 365 คน ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน ได้แก่ เพศและระดับตาํแหน่ง ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกัน ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษาสถานภาพการ
สมรส และระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในองค์การ นอกจากปัจจยัส่วนบุคคลยงัมีปัจจยัอื่นที่มีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการทาํงาน ผลประโยชน์
ตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด  คือ ปัจจยัด้าน
ลกัษณะงาน รองลงมาได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัด้านผลประโยชน์ตอบแทนและปัจจยั
ด้านประสบการณ์ในการทาํงาน 
 บุญโญภาส สุวรรณวฒัน์ (2548 : บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง  ความผูกพนัในงานของ
พนักงานการกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนอิเล็กทรอนิคส์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดั
ปทุมธานี กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานปฏิบติังานอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนอิเล็กทรอนิคส์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี จาํนวน 52 บริษทั 
ใช้จาํนวนตวัอย่าง 398 คน ผลการวิจยัพบว่าโดยภาพรวมระดับความผูกพนัอยู่ในระดับมาก 
 ดักลาส (Douglas. 1979 : 754) ได้ทาํการวิจยัเร่ืองการวดับรรยากาศองค์กรเพื่อ
การริเร่ิมสร้างสรรค์โดยการออกแบบสอบถามท่ีช่ือว่า The Litwin and Stringer’s IOCQ เพื่อ
วดัการรับรู้บรรยากาศองคก์าร 9 มิติ ของผูน้าํศาสนา จาํนวน 525 คน ของโบสถ ์ Seventh Day 
Adventist ในประเทศแคนาดา แลว้นาํผลไปจุดเป็นเส้นภาพ เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหว่างกันของมิติของบรรยากาศองค์กร 9 มิติ และได้ผลสรุปการวิจยัดังน้ี  
  1.  บรรยากาศองค์กรในมิติโครงสร้างองค์กร มิติรางวลั มิติความอบอุ่น มิติ
การสนับสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบติังาน และมิติความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกัน มีลกัษณะ
เป็นบวก  
  2.  บรรยากาศองค์กรในมิติความรับผิดชอบ มิติความเส่ียงภยัและมิติความ
ขดัแยง้มีลกัษณะเป็นลบ จากการวิจยัดังกล่าว ผูว้ิจยัได้แสดงความเห็นว่า ผูมี้หน้าท่ีบริหาร
และจดัการโบสถ ์ควรศึกษาเทคนิคหรือวิธีการต่างๆ ท่ีจะก่อใหเ้กิดบรรยากาศองคก์รในแนวทางท่ี
สร้างสรรค์มากข้ึน  
 วลัเลส (Wallace 1995) ได้ศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์การและต่อวิชาชีพของ
ทนายความจากองค์การภาครัฐบาลและภาคเอกชน  จาํนวน 944 คน ท่ีอยู่ในเขตตะวนัตกของ
ประเทศแคนาดา พบว่าการรับรู้โอกาสความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและเกณฑ์ท่ีเหมาะสม
ในการจ่ายค่าตอบแทนเป็นตวัแปรที่มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ
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นอกจากน้ียงัพบว่า ทนายความที่ทาํงานอยู่ในองค์การภาคเอกชนมีความผูกพนัต่อองค์การ
และวิชาชีพสูงกว่าทนายความท่ีทาํงานอยู่ในองค์การภาครัฐบาล 
 บราวน์ และเลห์ (Brown and Leigh. 1999 : 358 - 368) ได้ศึกษาถึงความสัมพนัธ์
ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัการมีส่วนร่วมในงาน การใชค้วามสามารถและผลการปฏิบตัิงาน 
โดยผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบวดับรรยากาศองคก์าร จากการรับรู้บรรยากาศองคก์ารทางดา้นจิตวิทยาซ่ึง 
พบว่า การรับรู้บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในงานการใชค้วามสามารถ
และผลการปฏิบติังาน 
 โทโพลนีท์สกี (Topolnytsky 2002) ทาํการศึกษาเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การ
ในยุคของการเปล่ียนแปลง : บทบาทในการรับรู้วฒันธรรม วฒันธรรมท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมมี
วตัถุประสงค์เพื่อสาํรวจบทบาทของวฒันธรรมและความถูกตอ้ง โดยการอธิบายความผูกพนั
ของพนักงาน  และการแสดงพฤติกรรม ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงหลกัๆ ขององค์การกลุ่ม
ตวัอย่างเป็นพนักงานของบริษทั Energy ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานรับรู้วฒันธรรม ถูกตอ้งและ
เหมาะสม และมีพฤติกรรมที่เหมาะสม ตลอดจนปรับตวัเขา้กับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ของ
องค์การได้ 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกดั
(มหาชน) ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ  ผูศึ้กษาแบ่งวิธีดาํเนินการศึกษาไวต้ามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
  

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกดั (มหาชน) 
ระดบัผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้งานและพนกังานปฏิบติัการ จาํนวน 215 คน 

 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 2.1  ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการสร้างแบบสอบถาม ดงัน้ี 

1) ศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้แนะนาํจากผูท้รงคุณวุฒิเพ่ือเป็นแนวทางใน
การกาํหนดกรอบแนวคิด 

2) จัดทาํแบบสอบถามตามกรอบท่ีกําหนด และพิจารณาถึงรายละเอียดให้
ครอบคลุมวตัถุประสงคแ์ละลกัษณะของการศึกษานาํแบบสอบถามท่ีสร้างไดไ้ปปรึกษาอาจารยท่ี์
ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน รายช่ือปรากฏในภาคผนวก 
 2.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมี
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ ของพนักงานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกดั (มหาชน) โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอนไดแ้ก่ 
 ตอนท่ี  1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  ไดแ้ก่   
เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายงุาน  
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 ตอนท่ี  2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัลี 
พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ใน 7 ดา้นไดแ้ก่ ความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 
ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์าร ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร 
ความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร ความสาํเร็จของการทาํงาน  ความกา้วหนา้ในการทาํงานและ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร ซ่ึงเป็นแบบสอบถามแบบประเมินค่า (Ratting Scale) 
5 ระดบั  

2.3  ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยผูศึ้กษานาํเคร่ืองมือท่ีแกไ้ขปรับปรุงไป
ทดสอบ (Tryout) กบัพนกังานบริษทั ป.รุ่งโรจน์ยนตรการ 1997  จาํกดั  ซ่ึงมีวฒันธรรมคลา้ยคลึง
กนั ทาํการศึกษาจาํนวน 30 คน แลว้นาํมาวิเคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  แลว้นาํมา
ทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยใชว้ิธีการของ Cronbach และวิเคราะห์โดย
โปรแกรมสาํเร็จรูปซ่ึงผลการวิเคราะห์ทาํให้ได้ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ เท่ากับ 0.87  
นาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขปรับปรุงเรียบร้อยแลว้ ไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการศึกษาคร้ังน้ี 
 

3.  การรวบรวมข้อมูล 
 
 เพ่ือให้การศึกษาคร้ังน้ีบรรลุตามวตัถุประสงค ์ ผูศึ้กษาไดก้าํหนดวิธีการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ดงัน้ี 

 1.  นาํหนงัสือขอความร่วมมือเพ่ือขออนุญาตเขา้ทาํการศึกษาในการตอบแบบสอบถาม
แผนกบุคคลและธุรการ บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) เพื่อขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถาม จาํนวน 215 ฉบบั  

 2.  ระยะเวลาในการเกบ็ขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 1 กนัยายน 2554 ถึง 15 กนัยายน 2554 โดย
ไดรั้บแบบสอบถามจาํนวนทั้งหมดกลบัคืนมา 

 3.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 4.  นาํแบบสอบถามท่ีไดม้าลงรหสัเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 
 
 
 



46 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 4.1  การวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั 
(มหาชน) เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามใชก้ารแจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อยละ  
 4.2  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันา

ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) โดยการหาค่าเฉล่ีย (μ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ()  
 4.3  การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) โดยการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (μ) ใน 7 ดา้นคือ ความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยม
ขององคก์าร  ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร  ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกใน
องคก์าร ความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร ความสาํเร็จของการทาํงาน  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน
และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร โดยจาํแนกตามเพศ  อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ตาํแหน่งงาน อายงุาน โดยกาํหนดการใหค้่าคะแนนดงัน้ี  
(ชูศรี  วงศรั์ตนะ 2549: 104-105)  
 5 หมายถึง   มีระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง   มีระดบัความผกูพนัมาก 
 3 หมายถึง   มีระดบัความผกูพนัปานกลาง 
 2 หมายถึง   มีระดบัความผกูพนันอ้ย 
 1 หมายถึง   มีระดบัความผกูพนันอ้ยท่ีสุด 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) 
ผูศึ้กษาแบ่งการนาํเสนอขอ้มูล ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล  
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี  
   พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน)  
 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี  
  พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล  
 การนาํเสนอน้ีผูศึ้กษาไดใ้ช้สัญลกัษณ์เพื่อให้เขา้ใจตรงกนัคือค่าเฉล่ีย (μ) และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ( ) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นดงัน้ี 
 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล  
 
 จากการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกดั  
(มหาชน) ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ยเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบั
การศึกษา ตาํแหน่งงาน อายงุาน โดยหาความถ่ี และค่าร้อยละ ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี  4.1  จาํนวน และร้อยละ ของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จาํนวน (คน) N=215 ร้อยละ 100 
เพศ   

ชาย 95 44.20 
หญิง 120 55.80 

อาย ุ   
นอ้ยกวา่ 25 ปี 16 7.40 
26-35 ปี 84 39.10 
 36-45 ปี 74 34.40 
 อาย ุ 46 ปีข้ึนไป 41 19.10 

สถานภาพการสมรส   
โสด  55 25.60 
สมรส 143 66.50 
หยา่ร้าง 17 7.90 

ระดบัการศึกษา    
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 149 69.30 
ปริญญาตรี             53 24.70 
สูงกวา่ปริญญาตรี 13 6.00 

ตาํแหน่งงาน   
ผูจ้ดัการแผนก 19 8.80 
หวัหนา้งาน 16 7.40 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 180 83.70 

อายงุาน   
นอ้ยกวา่ 5 ปี 39 18.10 
5-10  ปี 63 29.30 
11-15 ปี  48 22.30 
16-20 ปี 28 13.00 
มากกวา่ 20 ปี 37 17.20 
รวม 215 100 
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 จากตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละ ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงาน บริษทัลี
พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) สรุปไดด้งัน้ี 
 เพศ  พบว่าพนกังานในกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 120 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 55.80 และเป็นเพศชาย จาํนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 44.20  
 อายุ  พบว่าพนกังานในกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่อายุระหว่าง 26-35 ปี จาํนวน 84 คน 
คิดเป็นร้อยละ 39.10 รองลงมามีอายรุะหว่าง  36 – 45 ปี จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 34.40 และมี
อายนุอ้ยกวา่ 25 ปี จาํนวน 16 คน นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 7.40  
 สถานภาพการสมรส พบว่าพนกังานในกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่สมรส จาํนวน 143 คน 
คิดเป็นร้อยละ 66.50 รองลงมาสถานภาพโสด จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 25.60 และหยา่ร้าง 
จาํนวน 17 คน นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 7.90  
 ระดบัการศึกษา พบว่าพนกังานในกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี 
149 คน คิดเป็นร้อยละ 69.30 รองลงมาคือ ปริญญาตรี จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 24.70  และสูง
กวา่ปริญญาตรี จาํนวน 13  คน นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 6.00 
 ตาํแหน่งงาน พบว่าพนักงานในกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานในตาํแหน่ง
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 180 คน คิดเป็นร้อยละ 83.70 รองลงมาตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนกจาํนวน 19 
คน คิดเป็นร้อยละ 8.80  และหวัหนา้งาน จาํนวน  16 คน นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ  7.40 
 อายงุาน พบวา่พนกังานในกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุานระหวา่ง 5 ปี – 10 ปี จาํนวน 
63 คน คิดเป็นร้อยละ 29.30 รองลงมาอายงุานระหว่าง 11ปี – 15 ปี จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.30 และ อายรุะหวา่ง 16-20 ปี จาํนวน 28 คน นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 13.00 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทล ี
พฒันาผลติภณัฑ์ จาํกดั (มหาชน)  

 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทัลี
พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (μ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () 
ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปรากฏดงัตารางท่ี 4.2– 4.9 
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ตารางท่ี  4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) โดยภาพรวม 

 

  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน μ  การแปลผล 
1. ความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร  4.27 0.50 มาก 

2. ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร 4.32 0.49 มาก 

3. ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร  4.23 0.52 มาก 

4. ความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร 4.31 0.56 มาก 

5. ความสาํเร็จของการทาํงาน 3.99 0.55 มาก 

6. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.93 0.53 มาก 

7. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 3.97 0.58 มาก 

รวม 3.64 0.81 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยู่
ในระดบัมาก (μ=3.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ  ดา้นความเต็ม

ใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองค์การ (μ=4.32) รองลงมาคือด้านความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ 

(μ=4.31) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน (μ = 3.93) ตามลาํดบั 

 
ตารางท่ี  4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี 

พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั  (มหาชน)  ดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร 
 

ดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร μ  การแปลผล 
1. เช่ือมัน่เป้าหมายของบริษทัมีความเหมาะสม 4.26 0.73 มาก 

2. เช่ือมัน่ค่านิยมของบริษทัมีความชดัเจน  4.28 0.59 มาก 

3. เช่ือมัน่และยอมรับในระบบบริหารองคก์ารของบริษทั 4.27 0.58 มาก 

4. เป้าหมายและค่านิยมการดาํเนินงานของบริษทัสร้างแรง
บนัดาลใจในการทาํงาน 

 
4.03 

 
0.70 

 
มาก 

5. ทาํงานในบริษทัน้ีดว้ยความมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทั 4.51 0.59 มาก 

รวม 4.27 0.50 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.27) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบว่าขอ้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ทาํงานในบริษทัน้ีดว้ยความมัน่ใจในความมัน่คงของ
บริษทั (μ = 4.51) รองลงมา คือ เช่ือมัน่ค่านิยมของบริษทัมีความชดัเจน (μ = 4.28) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

น้อยท่ีสุด  คือ เป้าหมายและค่านิยมการดาํเนินงานของบริษทัสร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงาน 
(μ = 4.03) 

 
ตารางท่ี  4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน

บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
องคก์าร 

 

ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร μ  การแปลผล 

1. ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเสมอภาค 4.47 0.56 มาก 

2. เตม็ใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีใหก้บัองคก์าร  4.41 0.54 มาก 

3. ทุ่มเททาํงานเพ่ือใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 4.07 0.66 มาก 

4. มีความมุ่งมัน่และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานให้ได้ผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 4.42 0.54 มาก 

5. ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานเพ่ือความกา้วหนา้
ของบริษทั 4.24 0.70 มาก 

รวม 4.32 0.49 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเสมอภาค (μ = 4.47) รองลงมาคือ มีความ

มุ่งมัน่และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานให้ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ (μ = 4.42) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด

คือ ทุ่มเททาํงานเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ (μ = 4.07) 
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ตารางท่ี  4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 
บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกใน
องคก์าร 

 

ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร μ  การแปลผล 

1. พอใจทาํงานกบับริษทัน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีบริษทัน้ีดาํรงอยู ่ 4.31 0.73 มาก 

2. รู้สึกมีความสุขในการทาํงาน 4.06 0.85 มาก 

3. เขา้ใจในบทบาทตนเองและมีความรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย  4.26 0.69 มาก 

4. ทาํงานในความรับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งดี 4.27 0.62 มาก 

5. มีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์าร  4.24 0.65 มาก 

รวม 4.23 0.52 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.23) เม่ือพิจารณาเป็น 

รายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ พอใจทาํงานกบับริษทัน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีบริษทัน้ี ดาํรงอยู ่
(μ = 4.31) รองลงมาคือ ทาํงานในความรับผิดชอบของตนเองไดอ้ยา่งดี (μ = 4.27) และขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ รู้สึกมีความสุขในการทาํงาน (μ = 4.06) 
 

ตารางท่ี  4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี 
พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร 

ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร μ  การแปลผล 
1.  รู้สึกวา่ตนเองมีเกียรติและมีศกัด์ิศรีท่ีไดท้าํงานท่ีบริษทัน้ี 4.22 0.68 มาก 
2. ปรารถนาท่ีจะเห็นความเจริญกา้วหนา้และการเติบโตของบริษทั 4.47 0.63 มาก 
3. รู้สึกภาคภูมิใจในการทาํงาน 4.24 0.72 มาก 
4. ตั้งใจทาํงานเพราะคิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั 4.32 0.64 มาก 
5. ยนิดีท่ีจะทาํงานกบับริษทัน้ีตลอดไป 4.31 0.70 มาก 
รวม 4.31 0.56 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.31) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ปรารถนาท่ีจะเห็นความเจริญกา้วหนา้และการเติบโตของบริษทั (μ = 4.47) 

รองลงมาคือ ตั้งใจทาํงานเพราะคิดว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั (μ = 4.32) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

นอ้ยท่ีสุด  คือ รู้สึกวา่ตนเองมีเกียรติและมีศกัด์ิศรีท่ีไดท้าํงานท่ีบริษทัน้ี (μ = 4.22) 
 

ตารางท่ี  4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน 

 

ดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน μ  การแปลผล 

1. ความสําเร็จในงานตามท่ีคาดหวงั ทาํให้เกิดกาํลังใจท่ีจะ
ปฏิบติังานต่อไป 4.13 0.63 มาก 

2. สามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี 4.06 0.68 มาก 

3. ผลงานเป็นท่ีช่ืนชอบของผูบ้งัคบับญัชา 3.79 0.74 มาก 

4. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถ 3.95 0.67 มาก 

5. ไดรั้บความร่วมมือกบัแผนกอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งอย่างสะดวกและ
รวดเร็ว  4.00 0.72 มาก 

รวม 3.99 0.55 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความสาํเร็จในงานตามท่ีคาดหวงั ทาํให้เกิดกาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไป 
(μ = 4.13) รองลงมาคือ สามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี (μ = 4.06) และ

ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผลงานเป็นท่ีช่ืนชอบของผูบ้งัคบับญัชา (μ = 3.79) 
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ตารางท่ี  4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

  

ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน μ  การแปลผล 

1. ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ท่ีเหมาะสมกบัผลงาน 3.85 0.77 มาก 

2. บริษทัไดมี้การพิจารณาความดีความชอบในการทาํงานตาม
ความรู้ความสามารถอยา่งเป็นธรรม 

 
3.86 

 
0.75 

 
มาก 

3. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีส่วนส่งเสริมใหไ้ดรั้บความกา้วหนา้ 3.90 0.65 มาก 

4. ไดรั้บความชาํนาญจากการทาํงานตรงตามตาํแหน่งงาน 4.07 0.54 มาก 

5. รู้สึกประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 3.97 0.63 มาก 

รวม 3.93 0.53 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อท่ีมี

ค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ไดรั้บความชาํนาญจากการทาํงานตรงตามตาํแหน่งงาน (μ = 4.07) รองลงมาคือ 

รู้สึกประสบความสาํเร็จในการทาํงาน (μ = 3.97) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด  คือ ไดรั้บการสนบัสนุน

ให้มีความกา้วหนา้ท่ีเหมาะสมกบัผลงาน  (μ = 3.85) 
 

ตารางท่ี  4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี 
พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 

 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร μ  การแปลผล 
1. ไดรั้บความช่วยเหลืออยา่งจริงใจจากเพื่อนร่วมงานในการทาํงาน 4.01 0.73 มาก 
2. เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนัดีในการทาํงาน 3.79 0.77 มาก 
3. เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานเพื่อนร่วมงานจะใหค้าํปรึกษาไดเ้สมอ  3.92 0.76 มาก 
4. พอใจท่ีทาํงานกบัเพ่ือนร่วมงานมากกวา่ทาํงานตามลาํพงั  4.04 0.64 มาก 
5. งานท่ีทาํเปิดโอกาสใหไ้ดส้ร้างสมัพนัธภาพแลกเปล่ียนความคิดเห็น กบั
เพื่อนร่วมงาน  4.09 0.59 มาก 
รวม 3.97 0.58 มาก 
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จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (μ= 3.97) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้

พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ งานท่ีทาํเปิดโอกาสให้ไดส้ร้างสัมพนัธภาพแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น กบัเพื่อนร่วมงาน (μ= 4.09) รองลงมาคือ พอใจท่ีทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานมากกว่าทาํงาน

ตามลาํพงั (μ= 4.04) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือเพ่ือนร่วมงานมีความสามคัคีกนัดีในการทาํงาน  

(μ= 3.79) 
 

ตอนที ่ 3  ผลการเปรียบเทยีบระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษัทล ีพฒันา
ผลติภณัฑ์ จาํกดั (มหาชน) ทั้ง 7 ด้าน คอื  

 
 ความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อ
องค์การ ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองค์การ ความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ 
ความสาํเร็จของการทาํงาน ความกา้วหนา้ในการทาํงานและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร 
โดยจาํแนกตามเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายุงาน โดยการ
เปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (μ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน () ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปรากฏดงัตาราง
ท่ี 4.10 – 4.45 
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ตารางท่ี  4.10  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์
จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามเพศ 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
ชาย (N = 95 ) หญิง  (N =  120) 
μ  ระดบั μ  ระดบั 

1. ความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมของ
องคก์าร  

4.31 0.46 มาก 4.24 0.53 มาก 

2. ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อ
องคก์าร  

 
4.24 

 
0.53 

 
มาก 

 
4.31 

 
0.49 

 
มาก 

3. ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกใน
องคก์าร  

 
4.31 

 
0.49 

 
มาก 

 
4.34 

 
0.49 

 
มาก 

4. ความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร 4.34 0.49 มาก 4.25 0.59 มาก 

5. ความสาํเร็จของการทาํงาน 4.25 0.59 มาก 4.20 0.47 มาก 

6. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 4.20 0.47 มาก 4.26 0.60 มาก 

7. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 4.26 0.60 มาก 4.35 0.51 มาก 

รวม 4.35 0.51 มาก 4.01 0.63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะห์พบวา่ ในภาพรวมและรายดา้นพนกังานชาย  มีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร มากกวา่พนกังานเพศหญิง   
 
ตารางท่ี  4.11  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร จาํแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ μ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีข้ึนไป 
4.10 4.26 4.25 4.40 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 4.10  0.16 0.15 0.30 
26-35 ปี 4.26   0.01 0.14 
36-45 ปี 4.25    0.15 
46 ปีข้ึนไป 4.40     
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จากตารางท่ี 4.11  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังานท่ีมีอายุต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่
เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร มากกว่า พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 25 ปี อายรุะหว่าง 26-35 ปี 
และ อายรุะหวา่ง 36-45 ปี 
 
ตารางท่ี  4.12  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร จาํแนกตามอาย ุ
 

 
จากตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังานท่ีมีอายุต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจ
ทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร มากกว่า พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 25 ปี อายรุะหว่าง 26-35 ปี และ 
อายรุะหวา่ง 36-45 ปี 

 

ตารางท่ี  4.13  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัลี พฒันา
ผลิตภณัฑ์ จาํกัด (มหาชน) ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองค์การ
จาํแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ μ นอ้ยกวา่ 25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีข้ึนไป 
4.22 4.29 4.26 4.52 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 4.22  0.07 0.04 0.30 
26-35 ปี 4.29   0.03 0.23 
36-45 ปี 4.26    0.26 
46 ปีข้ึนไป 4.52     

อาย ุ μ นอ้ยกวา่ 25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีข้ึนไป 
4.14 4.22 4.13 4.44 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 4.14  0.08 0.01 0.30 
26-35 ปี 4.22   0.09 0.22 
36-45 ปี 4.13    0.31 
46 ปีข้ึนไป 4.44     
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จากตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังานท่ีมีอายุต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการ
ดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร มากกว่า พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 25 ปี อายรุะหว่าง 26-35 ปี 
และ อายรุะหวา่ง 36-45 ปี 

 
ตารางท่ี  4.14  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร จาํแนกตามอาย ุ
 

 
 จากตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์พบว่า พนกังานท่ีมีอายุต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก
ภาคภูมิใจในองคก์าร มากกว่า พนกังานท่ีมีอายุนอ้ยกว่า 25 ปี อายุระหว่าง 26-35 ปี และ อายุ
ระหวา่ง 36-45 ปี 
 
ตารางท่ี  4.15  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน จาํแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ μ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีข้ึนไป 
4.10 4.35 4.25 4.41 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 4.10  0.25 0.15 0.31 
26-35 ปี 4.35   0.10 0.06 
36-45 ปี 4.25    0.16 
46 ปีข้ึนไป 4.41     

อาย ุ μ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีข้ึนไป 
3.88 4.10 3.75 4.18 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 3.88  0.22 0.13 0.30 
26-35 ปี 4.10   0.35 0.08 
36-45 ปี 3.75    0.43 
46 ปีข้ึนไป 4.18     
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 จากตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความสาํเร็จของ
การทาํงาน มากกวา่ พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อายรุะหวา่ง 26-35 ปี และ อายรุะหวา่ง 36-45 ปี 

 
ตารางท่ี  4.16  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน  จาํแนกตามอาย ุ
 

 
 จากตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความกา้วหนา้
ในการทาํงานมากกว่า พนักงานท่ีมีอายุน้อยกว่า 25 ปี อายุระหว่าง 26-35 ปี และ อายุระหว่าง 
36-45 ปี 
 
ตารางท่ี  4.17  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร จาํแนกตามอาย ุ
 

  

อาย ุ μ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีข้ึนไป 
3.80 3.95 3.89 4.02 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 3.80  0.15 0.09 0.22 
26-35 ปี 3.95   0.06 0.07 
36-45 ปี 3.89    0.13 
46 ปีข้ึนไป 4.02     

อาย ุ μ 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 46 ปีข้ึนไป 
4.13 3.94 3.91 4.06 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 4.13  0.19 0.22 0.07 
26-35 ปี 3.94   0.03 0.12 
36-45 ปี 3.91    0.15 
46 ปีข้ึนไป 4.06     
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 จากตารางท่ี 4.17  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์าร มากกว่า พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 25 ปี อายรุะหว่าง 26-35 ปี และ อายุ
ระหวา่ง 36-45 ปี 
 
ตารางท่ี  4.18  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั  (มหาชน)  ดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร จาํแนกตาม
สถานภาพการสมรส 

 

 
จากตารางท่ี 4.18  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนั มี

ความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร มากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสมรส 

 
ตารางท่ี  4.19 ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร จาํแนกตาม 
   สถานภาพการสมรส 
 

 

สถานภาพการสมรส μ โสด สมรส หยา่ร้าง 
4.20 4.24 4.71 

โสด 4.20  0.04 0.51 
สมรส 4.24   0.47 
หยา่ร้าง 4.71    

สถานภาพการสมรส μ  
โสด สมรส หยา่ร้าง 
4.30 4.27 4.75 

โสด 4.30  0.03 0.45 
สมรส 4.27   0.48 
หยา่ร้าง 4.75    
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จากตารางท่ี 4.19  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนัมีความ
ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็
ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร มากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสมรส 
 
ตารางท่ี  4.20  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณั

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร จาํแนกตาม 
   สถานภาพการสมรส 
 

 
จากตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนัมี

ความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร มากกว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด และ
สมรส 

 
ตารางท่ี  4.21  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์ารของตนส่วนบุคคล จาํแนกตาม
สถานภาพการสมรส 

 

 

สถานภาพการสมรส μ 
โสด สมรส หยา่ร้าง 
4.11 4.21 4.65 

โสด 4.11  0.10 0.54 
สมรส 4.21   0.44 
หยา่ร้าง 4.65    

สถานภาพการสมรส μ โสด สมรส หยา่ร้าง 
4.23 4.30 4.67 

โสด 4.23  0.08 0.45 
สมรส 4.30   0.37 
หยา่ร้าง 4.67    
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จากตารางท่ี 4.21  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนัมี
ความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร มากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสมรส 
 
ตารางท่ี  4.22  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

 
จากตารางท่ี 4.22  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนัมี

ความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน มากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสมรส 
 
ตารางท่ี 4.23  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

 
จากตารางท่ี 4.23  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนัมี

ความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน มากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสมรส 

สถานภาพการสมรส μ โสด สมรส หยา่ร้าง 
3.88 3.98 4.34 

โสด 3.88  0.10 0.46 
สมรส 3.98   0.36 
หยา่ร้าง 4.34    

สถานภาพการสมรส μ โสด สมรส หยา่ร้าง 
3.87 3.92 4.24 

โสด 3.87  0.06 0.37 
สมรส 3.92   0.31 
หยา่ร้าง 4.24    



63 

ตารางท่ี  4.24  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์
จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

 
จากตารางท่ี 4.24  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนักงานท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนัมี

ความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร มากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสมรส 
 
ตารางท่ี  4.25  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร จาํแนกตามระดบั
การศึกษา 

 

 
จากตารางท่ี 4.25  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี มีความ
ผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ มากกว่า พนักงานท่ีมี
การศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
 

สถานภาพการสมรส μ โสด สมรส หยา่ร้าง 
4.04 3.91 4.25 

โสด 4.04  0.12 0.21 
สมรส 3.91   0.33 
หยา่ร้าง 4.25    

ระดบัการศึกษา μ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.18 4.56 4.43 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.18  0.38 0.25 
ปริญญาตรี 4.56   0.13 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.43    
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ตารางท่ี  4.26  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์
จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

 
จากตารางท่ี 4.26  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์าร มากกว่า พนกังานท่ีมีการศึกษา
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 
ตารางท่ี  4.27  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร จาํแนกตามระดบั
การศึกษา 

 

 
จากตารางท่ี 4.27  ผลการวิเคราะห์พบว่า พนกังาน ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี มีความ
ผูกพนัต่อองค์การด้านความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์การมากกว่า พนักงานท่ีมี
การศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

 

ระดบัการศึกษา μ 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.22 4.75 4.48 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.22  0.53 0.26 
ปริญญาตรี 4.75   0.27 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.48    

ระดบัการศึกษา μ 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.17 4.55 4.31 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.17  0.38 0.14 
ปริญญาตรี 4.55   0.25 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.31    
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ตารางท่ี  4.28  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์
จาํกดั(มหาชน) ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

 
จากตารางท่ี 4.28  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี มีความ
ผูกพนัต่อองค์การด้านความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ มากกว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาตํ่ากว่า
ปริญญาตรี 
 
ตารางท่ี  4.29  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
จากตารางท่ี 4.29  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความสาํเร็จของการทาํงานมากกวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
 
 

ระดบัการศึกษา μ 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.24 4.66 4.42 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 4.24  0.03 0.17 
ปริญญาตรี 4.66   0.25 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.42    

ระดบัการศึกษา μ 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.91 4.38 4.09 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.91  0.47 0.18 
ปริญญาตรี 4.38   0.29 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.09    
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ตารางท่ี  4.30  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัลี พฒันา
ผลิตภัณฑ์ จาํกัด (มหาชน) ด้านความก้าวหน้าในการทาํงานจาํแนกตามระดับ
การศึกษา 

 

  
จากตารางท่ี 4.30  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานมากกวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
 
ตารางท่ี  4.31  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
จากตารางท่ี 4.31  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังาน ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ารมากกวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาตํ่ากว่า
ปริญญาตรี 
 

ระดบัการศึกษา μ 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.90 4.22 3.97 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.90  0.32 0.07 
ปริญญาตรี 4.22   0.25 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3.97    

ระดบัการศึกษา μ 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.89 4.22 4.13 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 3.89  0.32 0.24 
ปริญญาตรี 4.22   0.08 
สูงกวา่ปริญญาตรี 4.13    
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ตารางท่ี  4.32  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์
จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

 
จากตารางท่ี 4.32  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนก มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร มากกวา่ พนกังานตาํแหน่งหวัหนา้งานและพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ 
 
ตารางท่ี  4.33  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
 

 
จากตารางท่ี 4.33  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนก มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร มากกว่า พนกังานตาํแหน่งหัวหนา้งานและพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ 
 

ตาํแหน่งงาน μ ผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้งาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

4.56 4.39 4.23 
ผูจ้ดัการแผนก 4.56  0.17 0.33 
หวัหนา้งาน 4.39   0.16 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 4.23    

ตาํแหน่งงาน μ ผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้งาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

4.93 4.52 4.24 
ผูจ้ดัการแผนก 4.93  0.41 0.69 
หวัหนา้งาน 4.52   0.28 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 4.24    
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ตารางท่ี  4.34  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์
จาํกดั (มหาชน) ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร จาํแนกตาม
ตาํแหน่งงาน 

 

 
จากตารางท่ี 4.34  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนก มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความต้องการดาํรงความเป็นสมาชิกในองค์การ มากกว่า พนักงานตาํแหน่งหัวหน้างานและ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

 
ตารางท่ี  4.35  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันา

ผลิตภัณฑ์ จาํกัด (มหาชน) ด้านความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ จาํแนกตาม
ตาํแหน่งงาน 

 

 
จากตารางท่ี 4.35  ผลการวิเคราะห์พบวา่  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีความผกูพนั

ต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนักงานตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนก มีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ มากกว่า พนักงานตาํแหน่งหัวหน้างานและพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ 

ตาํแหน่งงาน μ 
ผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้งาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

4.70 4.22 4.17 
ผูจ้ดัการแผนก 4.70  0.48 0.53 
หวัหนา้งาน 4.22   0.05 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 4.17    

ตาํแหน่งงาน μ ผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้งาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

4.82 4.13 4.27 
ผูจ้ดัการแผนก 4.82  0.70 0.55 
หวัหนา้งาน 4.13   0.15 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 4.27    
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ตารางท่ี  4.36  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์
จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

 
จากตารางท่ี 4.36  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนก มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความสาํเร็จของการทาํงานมากกวา่ พนกังานตาํแหน่งหวัหนา้งานและพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

 
ตารางท่ี  4.37  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
 

 
จากตารางท่ี 4.37  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนก มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความกา้วหนา้ในการทาํงานมากกวา่ พนกังานตาํแหน่งหวัหนา้งานและพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

 
 
 

ตาํแหน่งงาน μ ผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้งาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

4.53 4.08 3.92 
ผูจ้ดัการแผนก 4.53  0.45 0.61 
หวัหนา้งาน 4.08   0.15 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 3.92    

ตาํแหน่งงาน μ ผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้งาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

4.21 4.08 3.89 
ผูจ้ดัการแผนก 4.21  0.14 0.32 
หวัหนา้งาน 4.08   0.18 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 3.89    
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ตารางท่ี  4.38  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัลี พฒันา
ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารจาํแนกตาม
ตาํแหน่งงาน 

 

 
จากตารางท่ี 4.38  ผลการวิเคราะห์พบว่า  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีความ

ผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนก มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ารมากกว่า พนกังานตาํแหน่งหัวหนา้งานและพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ 

 
ตารางท่ี  4.39  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร จาํแนกตามอายงุาน 
 

 
จากตารางท่ี 4.39  ผลการวิเคราะห์พบวา่  พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์าร แตกต่างกนั คือพนกังานท่ีมีอายุงานมากกว่า 20 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้นความ

ตาํแหน่งงาน μ 
ผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้งาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

4.45 4.00 3.91 
ผูจ้ดัการแผนก 4.45  0.45 0.54 
หวัหนา้งาน 4.00   0.09 
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 3.91    

อายงุาน μ 
นอ้ยกวา่ 
5 ปี 

5 ปี – 10 ปี 11 ปี – 15 ปี 16 ปี – 20 ปี มากกวา่ 20 
ปี 

4.02 4.23 4.22 4.49 4.51 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.02  0.21 0.21 0.47 0.50 
5 ปี – 10 ปี 4.23   0.01 0.26 0.28 
11 ปี – 15 ปี 4.22    0.26 0.29 
16 ปี – 20 ปี 4.49     0.03 
มากกวา่ 20 ปี 4.51      
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เช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร มากท่ีสุด  รองลงมาคือพนกังานท่ีมีอายงุาน16 ปี – 20 ปี           
และนอ้ยท่ีสุดคือ พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 
 
ตารางท่ี  4.40  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์ 

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร จาํแนกตามอายงุาน 
 

 
จากตารางท่ี 4.40  ผลการวิเคราะห์พบวา่  พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีอายงุานมากกว่า 20 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความเตม็
ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร มากท่ีสุด รองลงมาคือ  พนกังานท่ีมีอายงุาน16 ปี – 20 ปี และ
นอ้ยท่ีสุด คือ พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 
 
ตารางท่ี  4.41  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์

จาํกดั (มหาชน) ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร จาํแนกตามอายงุาน 
 

 

อายงุาน μ 
นอ้ยกวา่ 
5 ปี 

5 ปี – 10 ปี 11 ปี – 15 ปี 16 ปี – 20 ปี มากกวา่ 
20 ปี 

4.09 4.25 4.41 4.35 4.56 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.09  0.16 0.33 0.26 0.48 
5 ปี – 10 ปี 4.25   0.16 0.10 0.31 
11 ปี – 15 ปี 4.41    0.06 0.15 
16 ปี – 20 ปี 4.35     0.21 
มากกวา่ 20 ปี 4.56      

อายงุาน μ 
นอ้ยกวา่ 
5 ปี 

5 ปี – 10 ปี 11 ปี – 15 ปี 16 ปี – 
20 ปี 

มากกวา่ 
20 ปี 

3.98 4.19 4.24 4.26 4.51 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.98  0.21 0.26 0.28 0.53 
5 ปี – 10 ปี 4.19   0.05 0.07 0.33 
11 ปี – 15 ปี 4.24    0.02 0.28 
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ตารางท่ี  4.41 (ต่อ) 
 

 
จากตารางท่ี 4.41  ผลการวิเคราะห์พบวา่  พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์าร แตกต่างกนั คือ พนกังานท่ีมีอายงุานมากกว่า 20 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์าร ดา้นความ
ตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร มากท่ีสุด รองลงมาคือ  พนกังานท่ีมีอายงุาน16 ปี – 20 ปี 
และนอ้ยท่ีสุดคือ พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 

 

ตารางท่ี  4.42  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์
จาํกดั (มหาชน) ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร จาํแนกตามอายงุาน 

 

 

จากตารางท่ี  4.42  ผลการวิเคราะห์พบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัต่อ
องคก์าร แตกต่างกนั คือ พนักงานท่ีมีอายุงานมากกว่า 20 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์าร ดา้น
ความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร มากท่ีสุด  รองลงมาคือพนกังานท่ีมีอายงุาน16 ปี – 20 ปี และนอ้ย
ท่ีสุด คือ พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 

อายงุาน μ นอ้ยกวา่ 
5 ปี 

5 ปี – 10 ปี 11 ปี – 15 ปี 16 ปี – 20 
ปี 

มากกวา่ 
20 ปี 

  3.98 4.19 4.24 4.26 4.51 
16 ปี – 20 ปี 4.26     0.26 
มากกวา่ 20 ปี 4.51      

อายงุาน μ 
นอ้ยกวา่ 5 

ปี 
5 ปี – 10 ปี 11 ปี – 15 ปี 16 ปี – 20 ปี มากกวา่ 

20 ปี 
4.09 4.30 4.40 4.18 4.55 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.09  0.21 0.31 0.09 0.45 
5 ปี – 10 ปี 4.30   0.10 0.12 0.24 
11 ปี – 15 ปี 4.40    0.22 0.15 
16 ปี – 20 ปี 4.18     0.37 
มากกวา่ 20 ปี 4.55      
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ตารางท่ี 4.43  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัลี พฒันา
ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน จาํแนกตามอายงุาน 

 

 
จากตารางท่ี 4.43  ผลการวิเคราะห์พบวา่  พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์าร แตกต่างกนั คือ พนักงานท่ีมีอายุงานมากกว่า 20 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
ความสาํเร็จของการทาํงาน มากท่ีสุด  รองลงมาพนกังานท่ีมีอายงุาน16 ปี – 20 ปี และนอ้ยท่ีสุดคือ
พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 
 

ตารางท่ี 4.44  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัลี พฒันา
ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน จาํแนกตามอายงุาน 

 

 
จากตารางท่ี 4.44  ผลการวิเคราะห์พบวา่  พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องค์การแตกต่างกัน คือ พนักงานท่ีมีอายุงานมากกว่า 20 ปี มีความผูกพันต่อองค์การด้าน

อายงุาน 
 
μ 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 5 ปี– 10 ปี 11 ปี–15 ปี 16 ปี – 20 ปี มากกวา่ 20 ปี 

3.75 4.07 4.00 3.81 4.19 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.75  0.32 0.26 0.07 0.45 
5 ปี – 10 ปี 4.07   0.07 0.26 0.12 
11 ปี – 15 ปี 4.00    0.19 0.19 
16 ปี – 20 ปี 3.81     0.38 
มากกวา่ 20 ปี 4.19      

อายงุาน 
μ 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 5 ปี –10 ปี 11 ปี–15 ปี 16 ปี–20 ปี มากกวา่ 20 ปี 
3.83 3.84 3.97 4.03 4.09 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.83  0.01 0.14 0.20 0.26 
5 ปี – 10 ปี 3.84   0.13 0.19 0.25 
11 ปี – 15 ปี 3.97    0.06 0.12 
16 ปี – 20 ปี 4.03     0.06 
มากกวา่ 20 ปี 4.09      
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ความกา้วหนา้ในการทาํงาน มากท่ีสุด รองลงมาคือ  พนกังานท่ีมีอายงุาน16 ปี – 20 ปี และนอ้ยท่ีสุด 
คือ พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 

 
ตารางท่ี 4.45  ผลการเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัลี พฒันา

ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร จาํแนกตาม
อายงุาน 

 

 
จากตารางท่ี 4.45  ผลการวิเคราะห์พบวา่  พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัต่อ

องคก์ารแตกต่างกนั คือ พนักงานท่ีมีอายุงานมากกว่า 20 ปี มีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร มากท่ีสุด รองลงมาคือ พนกังานท่ีมีอายงุาน 16 ปี – 20 ปี 
และนอ้ยท่ีสุด คือ พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 

อายงุาน 
μ 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 5 ปี–10 ปี 11 ปี–15 ปี 16 ปี–20 
ปี 

มากกวา่ 20 ปี 

3.98 3.84 4.02 3.94 4.02 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.98  0.14 0.04 0.04 0.17 
5 ปี – 10 ปี 3.84   0.18 0.10 0.31 
11 ปี – 15 ปี 4.02    0.08 0.13 
16 ปี – 20 ปี 3.94     0.21 
11 ปี – 15 ปี 4.02    0.08 0.13 
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บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเพื่อศึกษา ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทลี พัฒนา
ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ใน 7 ดา้นคือ ความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร ความเตม็
ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร ความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร ความรู้สึก
ภาคภูมิใจในองคก์าร ความสาํเร็จของการทาํงาน  ความกา้วหนา้ในการทาํงานและความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร  ซ่ึงไดส้รุปสาระสาํคญัและผลการศึกษาตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ในการศึกษา 
  1)  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์
จาํกดั (มหาชน)  
  2)  เพ่ือเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน   บริษทัลี พฒันา
ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) 
 1.2  วธีิการดําเนินการศึกษา 
  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงสาํรวจ (Survey Research) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังาน บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 215 คนโดยใช ้
เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงโดยผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน และ
นาํไปทดสอบกบัพนักงานบริษทั ป.รุ่งโรจน์ยนตรการ 1997 จาํกดั  จาํนวน 30 คน เพื่อหาความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยได้ค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.87 และประมวลผลด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ ใชส้ถิติเพื่อการหาความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 1.3  ผลการศึกษา 
  การศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกดั
(มหาชน) สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 
  1.3.1  ขอ้มูลทัว่ไป เพศ  พบว่าพนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 120 คน 
คิดเป็น ร้อยละ 55.80 และเป็นเพศชาย จาํนวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 44.20  อายุ  พบว่าพนกังาน
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ส่วนใหญ่อายรุะหว่าง 26-35 ปี จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 39.10 รองลงมามีอายรุะหว่าง 36 – 45 ปี 
จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 34.40 และมีอายุนอ้ยกว่า 25 ปี จาํนวน 16 คน นอ้ยท่ีสุด คิดเป็น
ร้อยละ 7.40 สถานภาพการสมรส พบว่าพนกังานส่วนใหญ่สมรส จาํนวน 143 คน คิดเป็นร้อยละ 
66.50 รองลงมาสถานภาพโสด จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 25.60 และหยา่ร้าง จาํนวน 17 คน 
นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 7.90 ระดับการศึกษา พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญา
ตรี 149 คน คิดเป็นร้อยละ 69.30 รองลงมาคือ ปริญญาตรี จาํนวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 24.70  และ
สูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 13  คน  คิดเป็นร้อยละ 6.00  ตําแหน่งงาน พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มี
ตาํแหน่งงานในตาํแหน่งพนกังานระดบัปฏิบติัการ 180 คน คิดเป็นร้อยละ 83.70 รองลงมาตาํแหน่ง
ผูจ้ดัการแผนกจาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 8.80  และหัวหน้างาน จาํนวน  16 คน น้อยท่ีสุด 
คิดเป็นร้อยละ  7.40 อายุงาน พบว่าพนกังานส่วนใหญ่มีอายงุานระหว่าง 5 ปี – 10 ปี จาํนวน 63 คน 
คิดเป็นร้อยละ 29.30 รองลงมาอายงุานระหว่าง 11 ปี – 15 ปี จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 22.30 
และ อายุระหว่าง 16-20 ปี จาํนวน 28 คน นอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 13.00 
  1.3.2  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั 
(มหาชน) พบว่า  พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ= 3.64) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 7 ดา้น ดงัน้ี 
  1)  ดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร พบว่า ในภาพรวม
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก 
(μ = 4.27) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ทาํงานในบริษทัน้ีดว้ยความ

มัน่ใจในความมัน่คงของบริษทั (μ = 4.51) รองลงมา คือ เช่ือมัน่ค่านิยมของบริษทัมีความชดัเจน 

(μ = 4.28) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ เป้าหมายและค่านิยมการดาํเนินงานของบริษทัสร้างแรง

บนัดาลใจในการทาํงาน (μ = 4.03) 

  2)  ดา้นความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร พบว่า ในภาพรวม
พนกังานมีความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ารอยู่ในระดบั
มาก (μ=4.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ไดรั้บมอบหมายงานอยา่ง

เสมอภาค  (μ=4.47) รองลงมาคือ มีความมุ่งมั่นและพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานให้ได้ผลงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ (μ=4.42) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ทุ่มเททาํงานเพื่อให้องค์การประสบ

ความสาํเร็จ (μ=4.07) 

  3)  ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร พบว่า ในภาพรวม
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์ารอยูใ่นระดบั
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มาก (μ=4.23) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ พอใจทาํงานกบับริษทัน้ี

ตลอดไปตราบเท่าท่ีบริษทัน้ีดาํรงอยู ่(μ=4.31) รองลงมาคือ  ทาํงานในความรับผิดชอบของตนเอง

ไดอ้ยา่งดี (μ=4.27) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ รู้สึกมีความสุขในการทาํงาน (μ=4.06) 

  4)  ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (μ=4.31) เม่ือพิจารณาเป็น

รายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ปรารถนาท่ีจะเห็นความเจริญกา้วหนา้และการเติบโตของ
บริษทั (μ=4.47) รองลงมาคือ ตั้งใจทาํงานเพราะคิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั (μ=4.32) และขอ้

ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ รู้สึกวา่ตนเองมีเกียรติและมีศกัด์ิศรีท่ีไดท้าํงานท่ีบริษทัน้ี (μ=4.22) 

  5)  ดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ = 3.99) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความสําเร็จในงานตามท่ีคาดหวงั ทาํให้เกิดกาํลงัใจท่ีจะ
ปฏิบติังานต่อไป (μ=4.13) รองลงมาคือ สามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

(μ=4.06) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผลงานเป็นท่ีช่ืนชอบของผูบ้งัคบับญัชา (μ = 3.79) 

  6)  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน พบว่า ในภาพรวมพนกังานมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก (μ=3.93) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ได้รับความชาํนาญจากการทาํงานตรงตามตาํแหน่งงาน 
(μ=4.07) รองลงมาคือ รู้สึกประสบความสาํเร็จในการทาํงาน (μ= 3.97) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

คือ ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ท่ีเหมาะสมกบัผลงาน (μ=3.85) 

  7)  ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร พบว่า ในภาพรวมพนกังาน
มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก (μ=3.97) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ งานท่ีทาํเปิดโอกาสให้ไดส้ร้างสัมพนัธภาพ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น กบัเพื่อนร่วมงาน (μ=4.09) รองลงมาคือ พอใจท่ีทาํงานกบัเพื่อนร่วมงาน

มากกว่าทาํงาน ตามลาํพงั (μ=4.04) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ เพ่ือนร่วมงานมีความสามคัคี

กนัดีในการทาํงาน (μ=3.79) 

  1.3.3  เปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน บริษทัลี พฒันา
ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล  
  1)  พนกังานชาย มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวมและรายดา้นมากกว่า
พนกังานเพศหญิง   
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 2)  พนกังานท่ีมีอายุต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวมแตกต่าง
กนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีความผกูพนัต่อองคก์าร มากกว่า 
พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี อายรุะหวา่ง 26-35 ปี และ อายรุะหวา่ง 36-45 ปี 
 3)  พนักงานท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์การ ในภาพรวม
แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า  พนกังานท่ีมีสถานภาพหย่าร้าง มีความผกูพนัต่อ
องคก์าร มากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสมรส 
 4)  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การใน
ภาพรวมแตกต่างกนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีและ
ปริญญาตรี มีความผกูพนัต่อองคก์าร มากกวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
 5)  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวม
แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนกังานตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนก มีความผกูพนัต่อ
องคก์าร มากกวา่ พนกังานตาํแหน่งหวัหนา้งานและพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 6)  พนักงานท่ีมีอายุงานต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การ ในภาพรวม
แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีอายงุานมากกว่า 20 ปี มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารมากท่ีสุด รองลงมา คือ พนกังานท่ีมีอายงุาน 16 ปี – 20 ปี และนอ้ยท่ีสุดคือพนกังานท่ีมีอายุ
งานนอ้ยกวา่ 5 ปี 
 

2.  อภปิรายผล 
 
 การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ์ จาํกดั
(มหาชน) ในคร้ังน้ี  มีประเดน็ท่ีนาํมาอภิปรายผล ดงัน้ี 
 2.1  ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั(มหาชน)
จากการศึกษาพบว่า พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั(มหาชน) 
ดงัน้ี  
   2.1.1  ดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ในภาพรวมมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากบริษทักาํหนดนโยบายและการบริหารงานไว้
อย่างชดัเจน ซ่ึงนโยบายของบริษทัท่ีกาํหนดข้ึนส่งเสริมให้มีการสร้างศกัยภาพแก่พนกังานใน
ทุก ๆ ดา้น เพื่อใหพ้นกังานสามารถปฏิบติัตามแนวทางหรือวิธีการทาํงานท่ีบริษทักาํหนดได ้และ
พนกังานยงัเห็นว่านโยบายและการบริหารงานเอ้ือให้การทาํงานของตนเอง มีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน ดงันั้นทาํใหพ้นกังานภูมิใจ มีความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร จากผลการศึกษา
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สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุกานดา  ศุภคติสันต์ิ (2547 : 13) ไดก้ล่าวว่าความผกูพนัต่อองคก์าร 
เป็นการแสดงความรู้สึกในทางท่ีดีต่อองคก์ร โดยมีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์รมีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทและใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงานเพ่ือองคก์ร และเกิด
ความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวรพล นันทเกษม 
(2540:91-92) ไดท้าํการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการในสังกดัฝ่ายอาํนวยการกอง
ตาํรวจทางหลวง ผลการวิจยัพบว่า โดยส่วนรวมขา้ราชการตาํรวจในสังกดัฝ่ายอาํนวยการกอง
ตาํรวจทางหลวงมีความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือแยกพิจารณาในแต่ละ
องคป์ระกอบ พบว่า ในส่วนของระดบัความผกูพนัขา้ราชการตาํรวจในสังกดัฝ่ายอาํนวยการกอง
ตาํรวจทางหลวงมีความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นอุทิศตนโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ และในดา้น 
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ร และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
กฤษกร ดวงสว่าง (2546:121-122) ท่ีไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
ในธุรกิจปิโตรเลียม ผลการวิจยัพบว่า ความน่าเช่ือถือขององคก์ร ความรู้สึกว่าตนเอง มี
ความสาํคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกต่อระบบพิจารณาความดีความชอบ ความรู้สึกว่าหน่วยงาน  มี
ช่ือเสียง ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง และยงัสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของอารีย ์ใจหนกัแน่น (2547) ท่ีศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล
ศรีธญัญา ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง  
  2.1.2  ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร ในภาพรวม มีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากทั้งน้ีเน่ืองจากบริษทัมีนโยบายมุ่งเนน้ดาํเนินธุรกิจ การบริการ 
ใหเ้จริญเติบโตอยา่งมัน่คง เพื่อการแข่งขนัในภาคธุรกิจของบริษทัและเพ่ือตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้ไดอ้ยา่งดีท่ีสุดเพื่อความเจริญเติบโตของบริษทัจากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ถาวร ศุภสิริวุฒิ (2543 : 41-43) ไดท้าํการศึกษาวิจยั ในเร่ืองความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร 
ศึกษากรณีกองควบคุมงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน   ฝ่ายช่างบริษทัการบินไทยจาํกดั ผลการศึกษาวิจยั
พบว่า ดา้นการใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความสาํเร็จขององคก์รของตน พนกังานส่วนใหญ่มี
ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อารีย ์ ใจหนกัแน่น 
(2547) ท่ีศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา ผลการศึกษาพบว่า 
บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง  
  2.1.3  ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร ในภาพรวมมีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก ทั้งน้ีการท่ีบริษทักาํหนดนโยบายและการบริหารงานไวอ้ยา่ง
ชดัเจน โดยมีนโยบายมุ่งเนน้ดาํเนินธุรกิจการบริการ ใหเ้จริญเติบโตอยา่งมัน่คงเพ่ือการแข่งขนัใน
ภาคธุรกิจของบริษทั ดงันั้นทาํใหพ้นกังานมีความเช่ือมัน่ต่อการบริหารงานของผูบ้ริหาร และพร้อม
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ท่ีจะทาํทุกอยา่งเพ่ือความกา้วหนา้ และเจริญเติบโตของบริษทั ซ่ึงจากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของเพญ็นิภา แสงช่ืน (2545 : 47) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร ศึกษากรณี 
สาํนกังานทรัพยสิ์น ผลการวิจยัพบว่าพนกังานสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยมี์ความเตม็
ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์รอยูใ่นระดบัสูงและการคงไวซ่ึ้งสถานภาพสมาชิกขององคก์ร
อยูใ่นระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ถาวร ศุภสิริวุฒิ (2543 : 41-43) ไดท้าํการศึกษา
วิจยัในเร่ืองความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร ศึกษากรณีกองควบคุมงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน 
ฝ่ายช่างบริษทัการบินไทยจาํกดั ผลการศึกษาพบว่า ดา้นการใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อ
ความสาํเร็จขององคก์รของตน ดา้นความตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์รของตน พนกังาน
ส่วนใหญ่มีความผูกพนัต่อองค์กรในระดับปานกลาง และยงัสอดคลอ้งกับงานวิจยัของอารีย  ์
ใจหนักแน่น (2547) ท่ีศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธญัญาผลการศึกษา
พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง และยงัสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของวรพล นนัทเกษม (2540:91-92) ไดท้าํการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของขา้ราชการ
ในสังกดัฝ่ายอาํนวยการ กองตาํรวจทางหลวง ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการตาํรวจในสังกดัฝ่าย
อาํนวยการกองตาํรวจทางหลวง มีความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานท่ีมี
โอกาสสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
  2.1.4  ดา้นความรู้สึกภาคภูมิใจในองคก์าร ในภาพรวมมีระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารในระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานเห็นว่าบริษทัใหค้วามสาํคญักบับุคลากรอยา่งมาก มี
การส่งเสริมใหมี้การสร้างศกัยภาพในทุกๆ ดา้น รวมทั้งการจดัสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ 
บริษทัจดัใหส้อดคลอ้งกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีหรือความรู้ ความสามารถของพนกังาน ซ่ึงความพร้อมใน
ทุกๆ ดา้นของบริษทัทาํให้พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานในบริษทั จากผลการศึกษา
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวารุณี คาํแกว้ (2550) ท่ีศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคาร
ไทยธนาคาร จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ ผลการวิจยัพบว่า พนกังานธนาคารมีความผกูพนัต่อ
องคก์ร อยูใ่นระดบัมาก โดยจากประสบการณ์ท่ีไดท้าํงานกบัธนาคารพนกังานรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึง
ของธนาคาร และเม่ือทาํงานนานข้ึนพนกังานรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน อยูใ่นระดบัมาก และยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กฤษกร ดวงสวา่ง (2546:121-122) ท่ีไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความผกูพนั
ต่อองคก์รของบุคลากรในธุรกิจปิโตรเลียม ผลการวิจยัพบว่า ความน่าเช่ือถือขององคก์ร ความรู้สึก
ว่าตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร ความรู้สึกต่อระบบพิจารณาความดีความชอบ ความรู้สึกว่า
หน่วยงานมีช่ือเสียง ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานของผูบ้ริหาร มีความสัมพนัธ์ค่อนขา้งสูง และยงั
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อารีย ์ ใจหนกัแน่น (2547) ท่ีศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีธญัญา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รใน
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ระดบัสูง และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรพินท ์สุขสถาพร (2542) ไดว้ิจยัเร่ือง ความผกูพนัต่อ
องคก์ร กรณีศึกษากรมส่งเสริมการเกษตร ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรมี
ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ีพึงพิงได ้ 
  2.1.5  ดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน  ในภาพรวมมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ในระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานสามารถ แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานให้สาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 
ผลงานสาํเร็จตามท่ีคาดหวงั ทาํให้เกิดกาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถ 
และไดรั้บความร่วมมือกบัแผนกอ่ืน อย่างสะดวกและรวดเร็ว จนเป็นท่ีช่ืนชอบของผูบ้งัคบับญัชา 
ไดรั้บโอกาสไวว้างใจใหมี้อาํนาจในการกาํกบัดูแลและเลือกวิธีทาํงานอยา่งอิสระดว้ยตนเอง รวมทั้ง
ไดก้ารยอมรับว่างานท่ีตนทาํมีความสาํคญัต่อการดาํรงอยูข่ององคก์ารคืองานท่ีท่านทาํช่วยส่งเสริม
ต่อการใช ้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคมี์ประโยชน์ต่อส่วนรวม ความรู้สึกเช่นน้ีมีส่วนจูงใจพนกังานมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน จากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัของขวญัใจ เลียดประถม 
(2546) ไดท้าํการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารและ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํ ลูกจา้งชัว่คราว ขององคก์ารบริการส่วนจงัหวดัชลบุรี โดยสุ่มตวัอยา่งจาก
กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 98 คนพบว่าขา้ราชการ ลูกจา้งประจาํและลูกจา้งชัว่คราวมีความผกูพนัต่อ
องค์การในระดบัค่อนขา้งสูงโดยปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ปัจจยัดา้นความสาํเร็จของการทาํงาน และ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยปัจจยัดา้นลกัษณะงานนั้นตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการผกูพนั
ต่อองคก์าร คือ ความหลากหลายของงานและความกา้วหนา้ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร ส่วนความอิสระในงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร สาํหรับปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานนั้นสภาพการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  2.1.6  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน ในภาพรวมมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ในระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจาก บริษทัไดมี้การพิจารณาความดีความชอบในการทาํงานตามความรู้
ความสามารถอยา่งเป็นธรรม พนกังานไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ท่ีเหมาะสมกบัผลงาน 
งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ความชาํนาญ ทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในความสาํเร็จ
ในการทาํงาน ทั้งน้ีเพราะว่าการไดรั้บการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร
โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (possibility growth) พร้อมทั้งสถานการณ์ท่ีบุคคล
สามารถจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวิชาชีพ จากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั กรกฎ พลพานิช 
(2540: บทคดัยอ่) ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบงัคบับญัชาและ
พนกังานวิชาชีพการตลาด บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 235 คน 
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พบว่าปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในงาน การเห็นความสาํคญัของงาน การมีส่วน
ร่วมในการบริหารความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
  2.1.7  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ในภาพรวมมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารในระดบัมาก  ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานไดรั้บความช่วยเหลืออยา่งจริงใจจากเพ่ือนร่วมงาน
ในการทาํงาน เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานเพื่อนร่วมงานของท่านจะใหค้าํปรึกษาท่านไดเ้สมอ ทาํ
ให้พอใจท่ีจะทาํงานกบัเพื่อนร่วมงาน เกิดความสัมพนัธภาพแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อน
ร่วมงาน สามารถ แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานให้สาํเร็จลุล่วงดว้ยดี ให้ความช่วยเหลือส่งเสริม
และสนบัสนุนให้กา้วหนา้ และปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างถูกตอ้ง และเป็นธรรมจึงทาํให้
พนกังาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก 
 2.2  การเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน บริษัทลี พฒันา
ผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ดงัน้ี 
  1)  พนักงานชาย มีความผูกพนัต่อองคก์าร ในภาพรวมและรายดา้นมากกว่า
พนกังานเพศหญิง  อาจเน่ืองจาก พนกังานทั้งเพศชายและเพศหญิง มีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ี
เหมือนกนั และนโยบายในการทาํงานเหมือนกนั จึงทาํใหพ้นกังานทุกเพศมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
จากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั กุลชยา เตม็ชวาลา (2548 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ 
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีปฏิบติังานในสังกดัส่วนกลางในหน่วยงานสังกดั  หน่วยงานการ
วางแผนและพฒันาระบบไฟฟ้า  หน่วยงานอาํนวยการหน่วยงานธุรกิจก่อสร้างและบาํรุงรักษา 
หน่วยงานธุรกิจวิศวกรรม และหน่วยงานธุรกิจสารสนเทศและส่ือสาร จาํนวน 365 คน ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศและระดบัตาํแหน่ง ปัจจยัส่วนบุคคล
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษาสถานภาพการสมรส และ
ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร นอกจากปัจจยัส่วนบุคคลยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์การได้แก่ ปัจจยัด้านลกัษณะงาน ประสบการณ์ในการทาํงาน ผลประโยชน์ตอบแทนและ
สวสัดิการ ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุด  คือ ปัจจัยด้านลักษณะงาน   
รองลงมาไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน
การทาํงาน 
  2)  พนกังานท่ีมีอายุต่างกนั มีความผกูพนัองคก์าร ในภาพรวมแตกต่างกนัเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ 46 ปีข้ึนไป มีความผูกพนัต่อองค์การ มากกว่า 
พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกว่า 25 ปี อายรุะหว่าง 26-35 ปี และ อายรุะหว่าง 36-45 ปี ทั้งน้ีเน่ืองจาก
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พนกังานท่ีมีอายุต่างกนัแมจ้ะทาํงานในบริษทัท่ีมีสภาพแวดลอ้มเหมือนกนัแต่มีแนวคิดและความ
ตอ้งการท่ีไม่เหมือนกนั ซ่ึงจะมีความผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนัในบางเร่ืองโดยเฉพาะดา้นความ
ตอ้งการดาํรงความเป็นสมาชิกในองคก์าร พนกังานตอ้งการท่ีจะอยูป่ฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไปโดย
ไม่ตอ้งการลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์ร แมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนอจากหน่วยงานอ่ืนในดา้น
สวสัดิการและรายไดท่ี้ดีกว่า จากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กฤษกร ดวงสว่าง 
(2546:121-122) ท่ีไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในธุรกิจปิโตรเลียม 
ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรในกลุ่มลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระยะเวลาใน
การทาํงานท่ี ปตท. เงินเดือน และตาํแหน่งงาน มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก และยงัสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ อรพินท ์ สุขสถาพร (2542) ไดว้ิจยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษากรมส่งเสริม
การเกษตร ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรกรมส่งเสริมการเกษตรมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั
ไปตามปัจจยั เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งหนา้ท่ี  
  3)  พนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม
แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า คือ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีความผกูพนัต่อ
องค์การ มากกว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพโสด และการสมรส  จากผลการศึกษาสอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ อารีย ์ใจหนกัแน่น (2547) ท่ีศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลศรี
ธญัญา ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส รายได ้ ระดบัการศึกษา 
อายรุาชการ ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งไม่มี
นยัสาํคญัทางสถิติ 
  4)  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวม
แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีและปริญญาตรี 
มีความผกูพนัต่อองคก์าร มากกว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังาน 
ทาํงานตามนโยบายท่ีกาํหนด มีการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม และมีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีต่อกนัมี
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี และไดรั้บความสะดวก ในการติดต่อประสานงาน ผูบ้งัคบับญัชา
เป็นกนัเองกบัพนักงานจึงทาํให้พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจยัไม่แตกต่างกนั จากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั วฒันา ศรีสม (2541 : บทคดัยอ่) ทาํการศึกษา
แรงจูงใจในการทาํงานและความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานส่งเสริมการขายสินคา้อุปโภค
บริโภคของบริษทัไบโอคอนซูเมอร์ จาํกดั พบวา่ ระดบัการศึกษาต่างกนัไม่พบวา่มีความแตกต่างกนั     
  5)  พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร ในภาพรวมแตกต่าง
กนั  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานตาํแหน่งผูจ้ดัการแผนกมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
มากกว่าพนักงานตาํแหน่งหัวหน้างานและพนักงานระดับปฏิบัติการ ทั้ งน้ีเน่ืองจากในแต่ละ



84 

 

ตาํแหน่งหนา้ท่ี ความยากง่ายต่างกนัจึงทาํใหพ้นกังานท่ีมีตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงมีความคิดเห็น
ต่างกบัพนกังานท่ีมีตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานในระดบัล่าง จากการศึกษาสอดคลอ้งกบั กุลชยา เตม็
ชวาลา (2548 : บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั   ไดแ้ก่ เพศและระดบั
ตาํแหน่ง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา
สถานภาพการสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์าร  
  6)  พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีความผกูพนัองคก์าร ในภาพรวมแตกต่างกนัเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีอายุงานมากกว่า 20 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด
รองลงมาคือ พนกังานท่ีมีอายงุาน 16 ปี – 20 ปี และนอ้ยท่ีสุดคือพนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี 
 ทั้ งน้ี เน่ืองจากพนักงานของบริษัทท่ีมีอายุงานต่างกัน ปฏิบัติหน้าท่ีตามท่ีได้รับ
มอบหมาย และยงัมีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานบรรลุผลสาํเร็จ จึงทาํให้พนกังานทุกคนท่ีมีอายงุาน
ต่างกนัมีความผกูพนัซ่ึงพนกังานท่ีมีประสบการณ์มากกว่าส่วนมากจะอยู่ในระดบัผูจ้ดัการแผนก 
ประกอบกบัพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานสูงแลว้ จึงมี
ความผกูพนัต่อองคก์าร จากผลการศึกษาสอดคลอ้งกบั กรชวลั หอมไกรลาศ (2540 : 130) ไดศึ้กษา
รูปแบบ การส่ือสารกบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจในสังกดักระทรวง
คมนาคม ผลการวิจยัพบว่า ระยะเวลาในการทาํงานมีส่วนเก่ียวขอ้งอยา่งสาํคญัยิง่เพราะฉะนั้น การ
สร้าง  ความพึงพอใจในการทาํงานใหเ้กิดข้ึนในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ จึงควรคาํนึงถึงปัจจยัดงักล่าว 
เพื่อจะไดช่้วยเสริมสร้างปัจจยัท่ีมีส่วนทาํใหค้วามพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานในหน่วยงาน
นั้นมีมากยิง่ข้ึน จะทาํใหเ้ป็นผลดีต่อการทาํงานงานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด  
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑจ์าํกดั 
(มหาชน) ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะในการศึกษาคร้ังน้ีดงัน้ี  
 3.1  ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการศึกษาไปใช้  
  1.1  บริษทัควรรักษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมาย
และค่านิยมขององคก์ารน้ีไวไ้ม่ให้ลดถอยลงไป ยิง่ถา้บริษทัเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์ารไดม้ากกว่า
น้ีก็จะดีมากท่ีสุด โดยอาจจะเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นในการกาํหนดเป้าหมายของ
องคก์าร และแสดงความคิดเห็นในการแกปั้ญหาของบริษทั และเม่ือพนกังานมีส่วนร่วมแสดง  
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ความคิดเห็นในการกาํหนดเป้าหมายขององคก์ารแลว้ทาํให้พนกังานสามารถปฏิบติั  ตามแนวทาง
หรือวิธีการทาํงานท่ีบริษทักาํหนดไดมี้ประสิทธิภาพ  
  1.2  ความเตม็ใจทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าพนกังานมี
ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพ่ือองคก์ารเจริญเติบโตอย่างมัน่คงเพื่อการแข่งขนั  ในภาคธุรกิจ
ของบริษทั และในการมอบหมายงานนั้นบริษทัควรคาํนึงและพิจารณาถึง  ความยติุธรรมและความ
เสมอภาคโดยไม่เลือกปฏิบติั  
  1.3  บริษทัควรจะรักษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานไม่ให้นอ้ยลง
และควรจะหาวิธีการท่ีทาํให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองคก์ารมากยิ่งข้ึนไป เพื่อส่งผลต่อการ
ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากพนักงานส่วนใหญ่พร้อมท่ีจะทาํงานเพื่อความกา้วหน้าของ
บริษทั และพอใจทาํงานกบับริษทัน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีบริษทัน้ีดาํรงอยู่ รวมทั้งมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจท่ีไดท้าํงานในบริษทัน้ี ซ่ึงแสดงว่าพนกังานของบริษทัมีความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมาก
โดยไม่ตอ้งการลาออกจากการเป็นสมาชิกขององคก์าร แมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนอจากหน่วยงานอ่ืนก็
ตาม 
 3.2  ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
  1.  ควรศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในบริษทัอ่ืนๆ ท่ีดาํเนินธุรกิจ
เก่ียวกบัการผลิตอาหารสัตว ์เพื่อจะไดท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารและนาํผลการศึกษามา
เป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจกบัพนกังานใหท้าํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
  2.  ควรศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความตอ้งการดาํรงความ
เป็นสมาชิกในองคก์าร เพ่ือจะทาํให้ไดท้ราบความคิดเห็น ความตอ้งการของพนกังานและจะเป็น
แนวทางในการวางแผนการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
พนกังาน  
  3.  ควรศึกษาความสัมพนัธ์ของพนกังานในดา้นครอบครัวเพื่อใหท้ราบถึงสภาวะ
ความเป็นอยูต่ลอดจนความตอ้งการของพนกังานท่ีจะใหบ้ริษทัช่วยเหลือตามความเหมาะสมต่อไป
ซ่ึงเป็นอีกแนวทางหน่ึงในการจูงใจพนกังานใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร และเป็นการธาํรงรักษา
พนกังานอีกดว้ย 
  4.  การศึกษาคร้ังน้ี ใชป้ระชากรทั้งหมด มิไดมี้การสุ่มตวัอยา่ง จึงควรศึกษากบั
กลุ่มตวัอยา่งโดยใชส้ถิติอา้งอิง 
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กรุงเทพมหานคร ซีเอด็ยเูคชัน่ 
ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์(2547) การจดัการทรัพยากรบุคคล.กรุงเทพมหานคร สาํนกัพิมพแ์ห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
เด่น ชะเนติยงั (2543) การบริหารงานบุคคล ชลบุรี  มหาวทิยาลยับูรพา 
ตนัติมา  ดว้งโยธา (2543) แรงจูงใจในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลจิตเวช สงักดั

กรมสุขภาพจิต  วิทยานิพนธ์  ศศ.ม.  กรุงเทพมหานคร มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 ประสานมิตร  
ไตรธร เศรษฐีธร (2543) องคก์ารและการจดัการ พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร วิทยพฒัน ์ 
ถาวร ศุภสิริวฒิุ (2543) ความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์าร ศึกษากรณีกองควบคุมงานซ่อมบาํรุง

อากาศยาน ฝ่ายช่างบริษทัการบินไทย จาํกดั วิทยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาตรมหา
บณัฑิต มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์  

ธงชยั สนัติวงษ ์(2543) องคก์ารและการจดัการ ทนัสมยัยคุโลกาภิวตัน ์กรุงเทพมหานคร 
ไทยวฒันาพานิช 

นงเยาว ์แกว้มรกต (2542) ผลของการรับรู้บรรยายกาศองคก์ารท่ีมีต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล วทิยานิพนธ์ศิลปศาตรมหา
บณัฑิต มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์  

นพรัตน ์อารยพฒันกลุ (2540) แนวทางพฒันาประสิทธิภาพการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วน
ตาํบล ปริญญานิพนธ์ รป.ม. (นโยบายสาธารณะ) ชลบุรี บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั
บูรพา 

นารี หมู่มาก (2547) ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีเก่ียวกบัพนกังานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน กลุ่มธุรกิจภาษาและคอมพิวเตอร์ในเขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 
วิทยานิพนธ์ปริญญาโท มหาวิทยาลยัราชภฎัพระนคร  

นิรุจ อยูพ่านิช (2547) องคก์ารและการจดัการ กรุงเทพมหานคร โรงพิมพคุ์รุสภา 
บรรยงค ์โตจินดา (2541) การบริหารงานบุคคล กรุงเทพมหานคร รวมสาส์น 
บณัฑิต แท่นพทิกัษ ์(2540) ความสมัพนัธ์ระหวา่งอาํนาจ ความศรัทธาความพึงพอใจในการทาํงาน

ของโรงเรียนมธัยมในเขตกรุงเทพมหานคร ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต 
 สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 



89 

บุญโญภาส สุวรรณวฒัน์ (2548) การบริหารทกัษะและการปฏิบติั (พิมพค์ร้ังท่ี 2) กรุงเทพมหานคร 
อรุณการพิมพ ์

บุญเลิศ  เถ่ือนยนืยงค ์(2544) ส่ิงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารเพ่ือการเกษตรและ 
 สหกรณ์การเกษตรจงัหวดัเชียงใหม่ การคน้ควา้แบบอิสระ รศ.ม. 

 (รัฐศาสตร์) นนทบุรี บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ประยงค ์มีใจซ่ือ (2541) การบริหารทางวชิากร. กรุงเทพมหานคร ศูนยส่์งเสริมสุขภาพ 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542) จิตวิทยาบริหารงานบุคคล กรุงเทพมหานคร ศูนยส่์งเสริม

กรุงเทพมหานคร 
ปิติ วลัยะเพช็ร์ ร.น. (2548) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

กรมกิจการพลเรือนทหารเรือ. ปัญหาพิเศษ รศ.ม. (รัฐศาสตร์) ชลบุรี วิทยาลยั 
การบริหารรัฐกิจมหาวิทยาลยับูรพา 

พงศ ์หรดาล (2540) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพของทีมงานของ 
บริษทัในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนประกอบยานยนตใ์นจงัหวดัสมุทรปราการ. 
วิทยานิพนธ์ บธ.ม. (การจดัการทัว่ไป) กรุงเทพมหานคร บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวโิรฒ ประสารมิตร 

พิทยา บวรวฒันา (2542) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี 
ในหน่วยพฒันาการเคล่ือนท่ี 11 จงัหวดักาญจนบุรี. ปัญหาพิเศษปริญญา 
รศ.ม. (สาขาการบริหารทัว่ไป) ชลบุรี บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา 

เพญ็นิภา แสงช่ืน (2545) ความผกูพนัต่อองคการ ศึกษากรณีสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์วิทยานิพนธ์ศิลปศาตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์.  

มลัลิกา ตน้สอน (2547) ทฤษฎีองคก์าร และการออกแบบ  กรุงเทพมหานคร ไทยวฒันาพานิช 
วรพล นนัทเกษม,พ.ต.ต. (2540) ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการตาํรวจในสงักดัฝ่าย

อาํนวยการกองตาํรวจทางหลวง วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิตมหาวิทยาลยั 
เกษตรศาสตร์  

วราภรณ์ บุญจิต (2547) การพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน. กรุงเทพมหานคร เทียนวฒันา 
วฒันา ศรีสม (2542) แรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานส่งเสริมการ

ขายสินคา้วสัดุอุปโภค ของบริษทั ไบโอ คอนซูเมอร์ จาํกดั วิทยานิพนธ์วิทยาศาสตร
มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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วารุณี คาํแกว้ (2550) ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารไทยธนาคาร จาํกดั (มหาชน) 
สาํนกังานใหญ่ วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป 
มหาวิทยาลยัราชภฎัพระนคร 

วิชยั แหวนเพชร (2543) มนุษยสมัพนัธ์ในการบริหารอุตสาหกรรม กรุงเทพมหานคร ธรรกมล  
วิฑูรย ์สิมะโชคดี (2549) การพฒันาองคก์ารและการจูงใจ กรุงเทพมหานคร ดวงกมล 
ศิริพร ทรัพยพ์พิฒันา (2544) ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล กรุงเทพมหานคร นํ่าร้าง   
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) พฤติกรรมองคก์าร กรุงเทพมหานคร ธีระฟิลม์และไซเทก็ซ์ 
ศุภวรรณ  พนัธ์บูรณะ (2542) มนุษยสมัพนัธ์ในการทาํงาน กรุงเทพมหานคร นติกลุ  
สมยศ นาวกีาร (2544) ความรู้เบ้ืองตน้เก่ียวกบัการบริหาร กรุงเทพมหานคร พิฒเฌศ 
สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2541) จิตวิทยาองคก์าร (พิมพค์ร้ังท่ี 3) กรุงเทพมหานคร 

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
สุกานดา ศุภคติสนัต์ิ (2540) ลกัษณะส่วนบุคคลและสภาพแวดลอ้มองคก์ารท่ีมีผลต่อความ ผกูพนั

ต่อองคก์ารของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร 
ภาคนิพนธ์พฒันบริหารศาสตรมหาบณัฑิต สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2545) ภาวะผูน้าํ ทฤษฎีและปฏิบติั. กรุงเทพมหานคร: บุค๊ล๊ิงค ์ 
อรพินท ์สุขสถาพร (2542) ความผกูพนัองคก์าร : ศึกษากรณีกรมส่งเสริมการเกษตร วิทยานิพนธ์ 

ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
อาจารี นาคศุภรังษี (2550) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในธุรกิจโรงแรม 

วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต คณะสงัคมสงเคราะห์ศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

อารีย ์ใจหนกัแน่น (2547) ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธญัญา วิทยานิพนธ์ 
ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  
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แบบสอบถาม 
 
การศึกษาเร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน)” 

คาํช้ีแจง 
  แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี1  แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี2  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
  ตอนท่ี3  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางท่ีจะทาํใหพ้นกังานบริษทัลี  
    พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 

แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อการรวบรวมขอ้มูลท่ีสนบัสนุนการศึกษา “ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทัลีพฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน)” และสนบัสนุนการศึกษาระดบั
ปริญญาโทเท่านั้น ไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถามทั้งส้ิน จึงขอความอนุเคราะห์จาก
ท่านจะกรุณาใหค้วามร่วมมือ ในการตอบแบบสอบถาม 

ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่ท่านจะกรุณาใหค้วามร่วมมือ ในการตอบแบบสอบถาม
ครบถว้นเป็นอยา่งดี และขอบคุณมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 
                                                                           นางชไมพร พิกลุ 
             นกัศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที1่  ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
1. เพศ 
  (  ) หญิง      (  ) ชาย 
2.อาย ุ
  (  ) อายนุอ้ยกวา่ 25 ปี    (  ) อาย ุ26 – 35 ปี 
  (  ) อาย ุ36 – 45 ปี    (  ) อาย ุ46 ปี ข้ึนไป 
3.สถานภาพการสมรส 
  (  ) โสด      (  ) สมรส 
  (  ) หยา่ร้าง     (  ) อ่ืนๆ.......... 
4.ระดบัการศึกษา 
  (  ) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี    (  ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
  (  ) ปริญญาตรี 
5.ตาํแหน่งงาน 
  (  )  ผูจ้ดัการแผนก 
  (  )  หวัหนา้งาน 
  (  )  พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
6.อายงุาน 
  (  ) นอ้ยกวา่ 5 ปี     (  ) 5 ปี – 10 ปี 
  (  ) 11 ปี – 15 ปี     (  ) 16 ปี – 20 ปี 
  (  ) มากกวา่ 20 ปี 
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ตอนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน  บริษัทล ีพฒันาผลติภัณฑ์ 
จํากดั (มหาชน) 
คําช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  บริษทัลี 
พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) 
โปรดตอบคาํถามต่อไปน้ี ท่านมีความผกูพนัต่อองคก์ารเพียงใด โดยทาํเคร่ืองหมาย  ในแต่ละขอ้  
 

ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

 ความเช่ือม่ันเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ      
1.  เช่ือมัน่เป้าหมายของบริษทัมีความเหมาะสม      
2.  เช่ือมัน่ค่านิยมของบริษทัมีความชดัเจน       
3. เช่ือมัน่และยอมรับในระบบบริหารองคก์ารของ

บริษทั 
     

4. เป้าหมายและค่านิยมการดาํเนินงานของบริษทัสร้าง
แรงบนัดาลใจในการทาํงาน 

     

5. ทาํงานในบริษทัน้ีดว้ยความมัน่ใจในความมัน่คงของ
บริษทั 

     

 ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพือ่องค์การ      
6. ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเสมอภาค      
7. เตม็ใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีใหก้บัองคก์าร       
8. ทุ่มเททาํงานเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ      
9. มีความมุ่งมัน่และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพ 
     

10. ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานเพื่อ
ความกา้วหนา้ของบริษทั 
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ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

 ความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์การ      
11. พอใจทาํงานกบับริษทัน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีบริษทัน้ี

ดาํรงอยู ่
     

12. รู้สึกมีความสุขในการทาํงาน      
13. เขา้ใจในบทบาทตนเองและมีความรับผดิชอบต่อ

งานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
     

14. ทาํงานในความรับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งดี      
15. มีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์าร       

 ความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ      
16. รู้สึกวา่ตนเองมีเกียรติและมีศกัด์ิศรีท่ีไดท้าํงานท่ี

บริษทัน้ี 
     

17. ปรารถนาท่ีจะเห็นความเจริญกา้วหนา้และการ
เติบโตของบริษทั 

     

18. รู้สึกภาคภูมิใจในการทาํงาน      
19. ตั้งใจทาํงานเพราะคิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั      
20. ยนิดีท่ีจะทาํงานกบับริษทัน้ีตลอดไป      

 ความสําเร็จของการทาํงาน      
21. ความสาํเร็จในงานตามท่ีคาดหวงั ทาํใหเ้กิดกาํลงัใจ

ท่ีจะปฏิบติังานต่อไป 
     

22. สามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ
ลุล่วงดว้ยดี 

     

23. ผลงานเป็นท่ีช่ืนชอบของผูบ้งัคบับญัชา      
24. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถ      
25. ไดรั้บความร่วมมือกบัแผนกอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งอยา่ง

สะดวกและรวดเร็ว 
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ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

                       ความก้าวหน้าในการทาํงาน      
26. ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ท่ีเหมาะสม

กบัผลงาน 
     

27. บริษทัไดมี้การพิจารณาความดีความชอบในการ
ทาํงานตามความรู้ความสามารถอยา่งเป็นธรรม 

     

28. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีส่วนส่งเสริมใหไ้ดรั้บ
ความกา้วหนา้ 

     

29. ไดรั้บความชาํนาญจากการทาํงานตรงตาม 
ตาํแหน่งงาน 

     

30. รู้สึกประสบความสาํเร็จในการทาํงาน      
 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ      

31. ไดรั้บความช่วยเหลืออยา่งจริงใจจากเพื่อนร่วมงาน
ในการทาํงาน 

     

32. เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนัดีในการทาํงาน      
33. เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานเพ่ือนร่วมงานจะให ้

คาํปรึกษาไดเ้สมอ 
     

34. พอใจท่ีทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานมากกวา่ทาํงาน 
ตามลาํพงั 

     

35. งานท่ีทาํเปิดโอกาสใหไ้ดส้ร้างสมัพนัธภาพ 
แลกเปล่ียนความคิดเห็น กบัเพื่อนร่วมงาน 
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ภาคผนวก ข 
การหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
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ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การ 

คะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

X  IOC 
คนที่

1 
คนที ่

2 
คนที ่

3 

 ความเช่ือม่ันเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ      
1.  เช่ือมัน่เป้าหมายของบริษทัมีความเหมาะสม 1 1 1 3 1 
2.  เช่ือมัน่ค่านิยมของบริษทัมีความชดัเจน  1 0 1 2 0.67 
3. เช่ือมัน่และยอมรับในระบบบริหารองคก์ารของ

บริษทั 
1 0 1 2 0.67 

4. เป้าหมายและค่านิยมการดาํเนินงานของบริษทัสร้าง
แรงบนัดาลใจในการทาํงาน 

1 1 1 3 1 

5. ทาํงานในบริษทัน้ีดว้ยความมัน่ใจในความมัน่คง
ของบริษทั 

1 1 1 3 1 

 ความเต็มใจทุ่มเทความพยายามเพือ่องค์การ      
6. ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเสมอภาค 1 1 1 3 1 
7. เตม็ใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีใหก้บัองคก์าร  1 1 1 3 1 
8. ทุ่มเททาํงานเพื่อใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 1 1 1 3 1 
9. มีความมุ่งมัน่และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลงาน

ท่ีมีประสิทธิภาพ 
1 0 1 2 0.67 

10. ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานเพื่อ
ความกา้วหนา้ของบริษทั 

1 1 1 3 1 

 ความต้องการดํารงความเป็นสมาชิกในองค์การ      
11. พอใจทาํงานกบับริษทัน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีบริษทั

น้ีดาํรงอยู ่
1 0 1 2 0.67 

12. รู้สึกมีความสุขในการทาํงาน 1 0 1 2 0.67 
13. เขา้ใจในบทบาทตนเองและมีความรับผดิชอบต่อ

งานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
1 1 1 3 1 

14. ทาํงานในความรับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งดี 1 1 1 3 1 
15. มีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์าร  1 1 1 3 1 
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ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การ 

คะแนนของ
ผู้เช่ียวชาญ 

X  IOC 
คนที่

1 
คนที ่

2 
คนที ่

3 

 ความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ      
16. รู้สึกวา่ตนเองมีเกียรติและมีศกัด์ิศรีท่ีไดท้าํงานท่ี

บริษทัน้ี 
1 0 1 2 0.67 

17. ปรารถนาท่ีจะเห็นความเจริญกา้วหนา้และการ
เติบโตของบริษทั 

1 1 1 3 1 

18. รู้สึกภาคภูมิใจในการทาํงาน 1 1 1 3 1 
19. ตั้งใจทาํงานเพราะคิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงของ

บริษทั 
1 1 1 3 1 

20. ยนิดีท่ีจะทาํงานกบับริษทัน้ีตลอดไป 1 0 1 2 0.67 
 ความสําเร็จของการทาํงาน      
21. ความสาํเร็จในงานตามท่ีคาดหวงั ทาํใหเ้กิด

กาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไป 
1 0 1 2 0.67 

22. สามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ
ลุล่วงดว้ยดี 

1 1 1 3 1 

23. ผลงานเป็นท่ีช่ืนชอบของผูบ้งัคบับญัชา 1 1 1 3 1 
24. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถ 1 1 1 3 1 
25. ไดรั้บความร่วมมือกบัแผนกอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งอยา่ง

สะดวกและรวดเร็ว 
1 0 1 2 0.67 

                       ความก้าวหน้าในการทาํงาน      
26. ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ท่ีเหมาะสม

กบัผลงาน 
1 1 1 3 1 

27. บริษทัไดมี้การพิจารณาความดีความชอบในการ
ทาํงานตามความรู้ความสามารถอยา่งเป็นธรรม 

1 0 1 2 0.67 
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ข้อ ความผูกพนัต่อองค์การ 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญ 

X  IOC คนที่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

28. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีส่วนส่งเสริมใหไ้ดรั้บ
ความกา้วหนา้ 

1 1 1 3 1 

29. ไดรั้บความชาํนาญจากการทาํงานตรงตาม
ตาํแหน่งงาน 

1 0 1 2 0.67 

30. รู้สึกประสบความสาํเร็จในการทาํงาน 1 1 1 3 1 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ      

31. ไดรั้บความช่วยเหลืออยา่งจริงใจจากเพื่อน
ร่วมงานในการทาํงาน 

1 0 1 2 0.67 

32. เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนัดีในการทาํงาน 1 1 1 3 1 
33. เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังานเพ่ือนร่วมงานจะให ้

คาํปรึกษาไดเ้สมอ 
1 0 1 2 0.67 

34. พอใจท่ีทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานมากกวา่ทาํงาน
ตามลาํพงั 

1 0 1 2 0.67 

35. งานท่ีทาํเปิดโอกาสใหไ้ดส้ร้างสมัพนัธภาพ 
แลกเปล่ียนความคิดเห็น กบัเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 3 1 
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ภาคผนวก ค 
การหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 
ค่าอาํนาจจาํแนก

รายขอ้  
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

a1 100.77 92.047 .269 .737 

a2 101.27 79.582 .580 .748 

a3 101.13 78.809 .569 .731 

a4 101.20 84.166 .255 .741 

a5 98.60 89.145 .581 .749 

b6 99.03 89.206 .652 .741 

b7 101.57 81.289 .405 .724 

b8 101.27 85.306 .668 .705 

b9 99.40 84.593 .629 .748 

b10 100.53 76.189 .534 .757 

c11 101.13 82.395 .489 .692 

c12 100.93 82.754 .304 .747 

c13 101.40 84.041 .473 .745 

c14 101.17 79.937 .620 .741 

c15 100.97 85.757 .747 .756 

d16 99.10 87.541 .748 .720 

D17 98.97 86.723 .556 .715 

D18 98.90 83.334 .215 .702 

D19 99.03 96.102 .468 .749 

D20 99.00 85.655 .416 .714 

e21 100.13 80.189 .684 .757 

e22 101.33 77.747 .664 .776 

e23 101.30 78.217 .705 .777 

e24 101.03 78.240 .569 .745 
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Cronbach's Alpha 

.87 
ค่าความเช่ือมัน่ทั้ง

ฉบบั 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 
ค่าอาํนาจจําแนก

รายข้อ  

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

e25 101.07 77.651 .506 .741 

F26 101.37 80.930 .558 .747 

F27 101.27 84.823 .676 .701 

F28 101.33 82.644 .504 .749 

F29 101.23 81.564 .360 .744 

F30 100.77 83.151 .236 .701 

G31 99.60 79.145 .525 .754 

G32 99.00 86.276 .621 .710 

G33 101.07 83.857 .744 .701 

G34 100.87 83.430 .529 .710 

G35 100.27 86.961 .451 .714 
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ภาคผนวก ง 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
1.  อาจารยเ์พญ็ศรี  โพธ์ิทอง อาจารยป์ระจาํสาขาวิชาการตลาด 
    วิทยาลยัอาชีวศึกษาพณิชยการเพชรบุรี 
2.  คุณนิคม  คงสวสัด์ิ  ผูจ้ดัการแผนกบุคคลและธุรการ  

บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) 
3.  คุณเกษศิริ  โทอุดทา  ผูช่้วยผูจ้ดัการแผนกบุคคลและธุรการ 

บริษทัลี พฒันาผลิตภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) 
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 
 

ช่ือ นางชไมพร  พกิลุ 
วนั เดือน ปีเกดิ 30 กรกฎาคม 2521 
สถานทีเ่กดิ จงัหวดัเพชรบุรี 
ประวตัิการศึกษา ปริญญาตรี บริหารธุรกิจ (บญัชี) สถาบนัราชภฎัเพชรบุรี 

สถานทีท่าํงาน ประกอบธุรกิจส่วนตวั 
ตําแหน่ง เจา้ของกิจการ 
 


