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     Abstract 

 

 The objectives of the study were (1) to study the level of employees’ 

engagement at the building management division, Krungthai General Business 

Services Company Limited (KTBGS); (2) to compare the level of employees’ 

engagement at the building management division, KTBGS classified by personal 

factors; and (3) to recommend the ways to enhance the employees’ engagement at the 

building management division, KTBGS.  

The total population was 91employees at the building management 

division, KTBGS. The data was collected by using a questionnaire and was analyzed 

by using frequency, percentage and standard deviation.  

The results showed that (1) the level of employees’ engagement at the 

building management division, KTBGS was high (μ = 4.00); (2) employees was 

promoted based on their performance. Employees, aged lower than 30 and between 

41-50, had moderate engagement compared with employees, aged over 51 and 

between 30-40 who had high engagement. Employees with working experience more 

than 15 years, 11-15 years and 5-10 years had high engagement in terms of the 

success while employees with working experience less than 5 years, had moderate 

engagement; and (3) the way to enhance the employees’ engagement at the building 

management division, KTBGS was using public relations about vision, mission, 

goals, continuing seminar and training in order to enhance the unity and the awareness 

of company engagement and also set up the activities to improve the positive attitude 

of the employees at the operational level.    
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำของปัญหำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 

สภาพแวดลอ้มของการท างานมีความส าคญัต่อพนกังาน ปัจจุบนัองคก์รตอ้งเผชิญกบั
การปรับตวัขององคก์รท่ีมีความรุนแรง และการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา ความผกูพนัของ
พนักงานท่ีมีต่อองคก์รจะน้อยลงเน่ืองจาก มีความขดัแยง้ และ ขาดเสถียรภาพในการท างานของ
พนกังานบางคนท างานสถานภาพเดิมอยู ่ถึง 16 ปี ไม่มีการโอนยา้ย การฝึกอบรมพฒันาดา้นความรู้ 
ทกัษะ และทศันคติ เป็นผลท าใหพ้นกังานจะไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน และความผกูพนั
ต่อองคก์ร ความผกูพนันั้นเกิดจากความพึงพอใจและการยอมรับของพนกังานต่อองคก์ร เช่ือมโยง
มาเป็นทศันคติท่ีท าให้พนักงานมีทศันคติท่ีดีต่อองค์กรก่อให้เกิดการพฒันาระบบความคิดของ
พนักงาน จะส่งผลท าให้เกิดสัมพันธ์กับความผูกพันข้ึนระหว่างพนักงานกับองค์กรหรือเป็น
เคร่ืองมือในการขับเคล่ือนองค์กรให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว้ ปัจจัยท่ีจะท าให้องค์กรอยู่ได้
ประกอบดว้ย โครงสร้างองค์กร Structure งานหรือภารกิจ (Task) เทคโนโลยี (Technology) และ
พนักงาน(People)แต่ละองค์กรหรือหน่วยงานได้พิสูจน์ประจักษ์ แล้วว่า ทรัพยากรนั้ นเป็น
ทรัพยากรอนัมีค่าสูงสุดขององคก์ร เป็นผูท่ี้จะท างานให้กบัองคก์รบรรลุตามเป้าหมายท่ีตอ้งการได้
ในการพัฒนาประเทศ ผูบ้ริหารย่อมค านึงถึงความเจริญเติบโตและความก้าวหน้าทั้ งทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคมเป็นส าคญั ประชากรทุกคนถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า เป็นปัจจยัจ าเป็น
พื้นฐานในการพฒันาดา้นต่างๆ ดงัจะเห็นไดว้่าองคก์รปัจจุบนัเร่ิมให้ความส าคญักบับุคลากรอยา่ง
มากทั้งหน่วยงานท่ีอยูใ่นภาครัฐและองคก์รในภาคเอกชน 

บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั เป็นบริษทัในกลุ่มธุรกิจของ บมจ.ธนาคารกรุงไทย 
โดยธนาคารกรุงไทยถือหุ้น 100 เปอร์เซ็นต์ ด าเนินธุรกิจภายใต้การเป็นส่วนหน่ึงของธุรกิจ
สนับสนุนในสภาพแวดลอ้มของการท างาน บุคลากรถูกส่งตวัไปปฏิบติังานตามสถานท่ีอาคาร
ส านักงาน ร่วมกบัพนักงานธนาคารกรุงไทยตามลกัษณะของงานท่ีธนาคารกรุงไทย  มอบหมาย 
ลกัษณะงานเป็นงานดา้นบริการ จากสาเหตุดงักล่าวพนกังานท่ีบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดัท่ี
ท างานร่วมกับ ธนาคารกรุงไทย มีความผูกพันดีกับองค์กรของ ธนาคารกรุงไทย และ บริษัท
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดัเช่น สถานท่ีท างาน การประสานงาน การรับค าสั่งการ ท่ีจะตอบสนอง
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การใหบ้ริการ ฝ่ายบริหารอาคาร  บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั เปรียบเสมือนบริษทัเป็นผูจ้ดัหา
แรงงาน การส่งเสริมการเล่ือนต าแหน่ง การจัดการฝึกอบรม การสร้างความสัมพันธ์ ระหว่าง
พนกังาน ค่อนขา้งนอ้ย ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหาร
อาคาร  บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  เพื่อท่ีจะสร้างความความผกูพนัต่อองคก์รต่อไป 

จากสาเหตุดงักล่าว พนกังานฝ่ายบริหารอาคาร  บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั จะ
ถูกส่งตวัมาปฏิบติังานตามอาคารส านักงานใหญ่ของธนาคารกรุงไทย จ านวน 8 อาคาร มีจ านวน
พนักงานทั้ งส้ิน 91 คน มีความสัมพนัธ์กับองค์กร ของธนาคารกรุงไทย  มาก คือการท างานใน
สถานท่ีเดียวกัน การประสานงาน การรับค าสั่งการท่ีจะให้บริการกับ ธนาคารกรุงไทย บริษัท
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั เปรียบเสมือนบริษทัท่ีรับสภาพจ่ายเงินเดือน ความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนั เกรงว่า จะขาดหายไป ในโครงสร้างประกอบดว้ย หัวหนา้ส่วน หัวหนา้งาน ซุปเปอร์ไวเซอร์/
หัวหน้าชุด  ระดบัปฏิบติัการ  ผูศึ้กษามองว่า ทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรท่ีมีค่า  เป็นผูท้  างาน
ใหก้บัองคก์ร ผูบ้ริหารยอ่มค านึงถึงความสัมพนัธ์ ความผกูพนั ความเจริญเติบโต ความกา้วหนา้ ทั้ง
ทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม  และส่ิงแวดลอ้มของการท างานเป็นส าคญั พนักงานเป็นปัจจยัท่ีจ าเป็น
พื้นฐานท่ีส าคญัในการพฒันางานดา้นต่าง ๆ 
 ปัญหาดังกล่าว องค์กรสามารถแก้ไข โดยการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติของ
พนักงานในดา้นความสัมพนัธ์ ต่อความผูกพนัข้ึนอยู่กบัการสนับสนุนขององค์กร ผูบ้ริหารตอ้ง
ค านึงถึงบุคลากรในแต่ละหนา้ท่ี สถานท่ี ต าแหน่งงาน การกระตุน้ส่ิงเร้าและมอบหมายงานให้ท า
ร่วมกันรับผิดชอบความส าเร็จ  การได้รับการยกย่อง อาจสามารถเอาชนะ ปัญหาด้านความคิด  
เอาชนะปัญหาด้านค่าตอบแทน  ลดการขดัแยง้ ลดการลาออก หากผูบ้ริหารทราบว่าการสร้าง
แรงจูงใจหรือเสริมสร้างแรงจูงใจ ให้พนักงานไดอ้ย่างถูกตอ้งเพื่อตอบสนองความตอ้งการและ
เสริมสร้างแรงจูงใจ อาจเป็นการป้องกนัให้เกิดการเบ่ือหน่ายเฉ่ือยชา พนักงานเกิดความผกูพนั มี
ความจงรักภกัดี มีความซ่ีอสัตย ์สุจริต ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการบริการต่อธนาคารกรุงไทย  
ให้มีความพึงพอใจในการบริการตรงความคาดหวงั ของธนาคารกรุงไทย กับพนักงานของฝ่าย
บริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั โดยพนกังานมีสุขภาพจิต, ร่างกาย, อารมณ์, และ
ความคิด มีความมุ่งมัน่ในงาน มีความตอ้งการด ารงต าแหน่งเป็นพนกังานขององคก์รต่อไป 
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2.  วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษัท
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 

2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร 
บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.3   เพื่อเสนอแนะแนวทางเสริมสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรของ
พนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 

3.  ขอบเขตกำรศึกษำ  
  
 การศึกษาคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร  บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 3.1 ขอบเขตเน้ือหาการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร
บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร จ านวน 7   ดา้น ไดแ้ก่  

  1. ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
  2. ความเตม็ใจอุทิศตนเพื่อองคก์ร 
  3. ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
  4. ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
  5. ความส าเร็จของการท างาน 
  6. ความกา้วหนา้ในการท างาน 

 7. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
 3.2  ขอบเขตดา้นประชากร 
   ประชากร  ได้แก่พนักงานของฝ่ายบริหารอาคาร บริษัทกรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด  
จ านวน  19  คน   (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 ธนัวาคม  2556)  
 3.3 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาแบ่งไดเ้ป็น 2  ประเภท คือ 
  3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ  สถานภาพส่วนบุคคลของ
ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัได้แก่ เพศ  และอายุ   การศึกษา  สถานภาพครอบครัว  ต าแหน่งงาน  
ประสบการณ์ท างาน  และรายไดต่้อเดือน 
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  3.3.2 ตวัแปรตาม (Dependent  Variable) ไดแ้ก่  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  

3.4  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
  ระยะเวลาในการศึกษาตั้งแต่ เดือน กรกฎาคม ถึง  ธนัวาคม  2556  

 

4.  กรอบแนวคดิในกำรศึกษำ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคารบริษัท
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั ไดก้ าหนดกรอบแนวคิดดงัน้ี 

 
 
    ตัวแปรต้น               ตัวแปรตำม 

     
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 

ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1 เพศ   
2 อาย ุ   
3 ระดบัการศึกษา  
4 สถานภาพครอบครัว  
5 ต าแหน่งงาน 
6 ประสบการณ์ท างาน 
7 รายไดต่้อเดือน  

 
 

ปัจจัยเกีย่วกบัควำมผูกพนัต่อองค์กร 
1 ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

2 ความเตม็ใจอุทิศตนเพื่อองคก์ร 
3 ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์ร 

4 ความภาคภมิูใจในการเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร 

5 ความส าเร็จของการท างาน 
6 ความกา้วหนา้ในการท างาน 
7 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
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5.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 5.1  ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ทศันคติ ความรู้สึกคิด พฤติกรรมของบุคคลท่ี
แสดงออกถึงการยอมรับต่อองคก์รท่ีตนเองปฏิบติังาน มีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง หรือมีความเห็น
ตามการบริหารจดัการเพื่อสนบัสนุนองคก์รให้ส าเร็จตามท่ีองคก์รไดม้อบหมายในงานและมีความ
จงรักภกัดี ต่อองคก์รและจะปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รต่อไปประกอบดว้ยปัจจยั 7  ดา้น  ไดแ้ก่ 
  5.1.1  ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมองคก์ร  หมายถึง ลกัษณะของบุคคลท่ีมี
ความเช่ือมัน่ในองค์กรมีทศันคติเชิงบวกต่อองค์กรมีความผูกพนัอย่างแทจ้ริงต่อเป้าหมายและ
ค่านิยมพร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์รมีความเช่ือมัน่ว่าองคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะ
ท างานดว้ย 
  5.1.2  ความเต็มใจอุทิศตนเพื่อองค์กร หมายถึง ลกัษณะของบุคคลเต็มใจท่ีจะ
เสียสละอุทิศตนและมีความพยายามท างานเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ
บรรลุเป้าหมายเกิดผลประโยชน์ต่อองคก์ร 
  5.1.3  ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร หมายถึงลกัษณะ
ของบุคคลแสดงความตอ้งการและตั้งใจท่ีจะปฏิบติัต่อองคก์รน้ีตลอดไปมีความจงรักภคัดีต่อองคก์ร 
  5.1.4  ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร หมายถึง ลกัษณะของบุคคล
ท่ีท างานดว้ยความรู่สึกว่างานนั้นมีความต่ืนเตน้อยู่เสมอมีส่ิงถา้ทายรออยู่ท  าให้งานมีคุณค่าในตวั
ของมนัและผลงานท่ีท านั้นมีส่วนส าเร็จของฝ่ายงานและองคก์รมีความรู้สึกภาคภูมิใจและยนิดีท่ีจะ
ท างานใหก้บัองคก์รน้ี    
  5.1.5  ความส าเร็จของการท างาน หมายถึงลกัษณะของบุคคลท่ีมีการท างานและ
การแกปั้ญหาในการท างานไดส้ าเร็จ การไดรั้บการช่ืนชอบจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานยอมรับ
ในผลงาน 
 5.1.6  ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง ลกัษณะบุคคลของบุคคลท่ีท างาน
อยา่งมีเป้าหมาย พฒันาตนเองตามเป้าหมายท่ีตั้งไวจ้นประสบความส าเร็จในงานไดรั้บการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
  5.1.7  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร หมายถึง ลกัษณะของบุคคลท่ีมีการ
ติดต่อประสานงาน ท่ีแสดงถึงการใชว้าจา  การใหก้ารช่วยเหลือ ท่ีแสดงออกถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนั สามารถปฏิบติังานดว้ยกนัโดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ มีความเห็นอกเห็นใจซ่ึงกันและกัน และการ
ท างานเป็นทีม 
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 5.2  พนักงาน หมายถึง บุคลากรของฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ
จ ากดั ท่ีปฏิบติังานอยูต่ามอาคารต่างๆ โดยแบ่งออกเป็น  4 ระดบั ไดแ้ก่ หัวหน้าส่วน หัวหน้างาน 
ซุปเปอร์ไวเซอร์/หวัหนา้ชุดปฏิบติัการ และระดบัปฏิบติัการ 
  

6.  ประโยชน์คำดว่ำจะได้รับ 
 
 เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคข์องบุคลากร ของพนกังาน
ในฝ่ายบริหารอาคาร  เพื่อไดอ้งคค์วามรู้ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร   และรับรู้ถึงความเช่ือมัน่ความ
ศรัทธาในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร ดงัมีผลต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค ์โดยน าผลการศึกษาท่ี
ไดรั้บน าไปใช้ประโยชน์ในการพฒันาและเสริมสร้าง ความผูกพนัต่อองค์กร ของพนักงานฝ่าย
บริหารอาคาร  บริษัทกรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด ให้ดียิ่งข้ึนตลอดทั้ งสามารถน าข้อมูลมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารจดัการองค์กร และ ใช้เป็นแนวทางในการวางแผน การพฒันาบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  เพื่อส่งเสริมให้บุคลากร มีความเช่ือมัน่ มีความศรัทธา  มีความผกูพนั กบัองคก์ร
พร้อมเตม็ใจท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ใหดี้ข้ึน เพื่อใหอ้งคก์รอยูไ่ดต่้อไป 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษามีความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษัทกรุงไทยธุรกิจ
บริการ จ ากัด   ผูศึ้กษาได้ท าการค้นควา้ และน าเสนอแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั โดยแบ่งล าดบัดงัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.  ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
3.  ขอ้มูลของ บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

สันติชัย อินทร์อ่อน  กล่าวถึงความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) เกิดจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วมีการแข่งขนัสูงท าให้องคก์รหลายแห่งตอ้ง
ปรับตวัให้พร้อมส าหรับการแข่งขนั โดยปัจจยัท่ีมีความส าคญัล าดบัตน้ๆ และเป็นเสมือนจุด แขง็หลกัของ
องคก์ร (Core Competency) หนีไม่พน้ท่ีจะกล่าวถึง “ทรัพยากรมนุษย”์ หลายองคก์รปรับตวัโดยมีการก าหนด
กลยทุธ์การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์แตกต่าง เพื่อดึงดูดคนท่ีมีคุณภาพมีความรู้ความสามารถ ทกัษะ รวมทั้ง
วฒันะธรรมการท างานท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายเดียวกนักบัองคก์รใหเ้ขา้มาท างานร่วมกนั ซ่ึงเม่ือไดม้าแลว้กจ็ะตอ้ง
หาวิธีการรักษาคนดี คนเก่งเหล่าน้ีไวใ้ห้อยู่กบัองคก์รอย่างยาวนานท่ีสุด ซ่ึงแต่เดิมการรักษาคนดี คนเก่งไว้
มกัจะมีการกล่าวถึงว่าท่ีคนท่ีจะอยู่กบัองคก์รไดน้าน  ๆแปลว่าเขาเหล่านั้นจะตอ้งมีขอ้ผกูมดั (Commitment) 
กบัองคก์ร และหรือมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) และ/หรือมีความพึงพอใจ (Satisfaction) ต่อองคก์ร 

ในปัจจุบนันบัตั้งแต่ทศวรรษท่ี 1990 เป็นตน้มามีค าใหม่ค าหน่ึงท่ีเพิ่มความขลงัมากข้ึนว่าไม่
ใชแ้ต่ความผกูมดั จงรักภกัดี และพึงพอใจต่อองคก์รเท่านั้น แต่เป็นในเร่ืองการผกูใจ หรือสร้างความผกูพนั
ของพนกังาน (Employee Engagement) เพื่อใหพ้นกังานไดอ้ยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนานไดอ้ยา่งไร 
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 1.1  ความหมายของความผูกพนัของพนักงาน  
 Employee Engagement มีผูแ้ปลค าว่าความผกูพนัไวใ้นหลายแห่งในช่ือเรียกท่ีแตกต่างกนั 

บา้งใชค้  าว่าการผกูใจพนกังาน ความผกูพนัพนกังาน ความผกูพนัในการท างาน สายใยในองคก์ร ซ่ึงผูเ้ขียนยงั
มัน่ใจว่าค  าแปลใดจะถูกตอ้งมากกว่ากนั แต่ผูเ้ขียนเช่ือว่าหากพิจารณาจากความหมายท่ีแต่ละคน หน่วยงาน
หรือองคก์รต่าง  ๆให้ความหมายไว ้จากนั้นน ามาสรุปรวมเป็นองคป์ระกอบร่วมน่าจะให้ความหมายท่ีชดัเจน
มากกวา่ 

Institute for Employment Studies หรือ IES (2007) ให้ความหมายของ Engagement ว่าเป็น
ทศันคติเชิงบวกของพนกังานต่อองคก์รและต่อคุณค่าขององคก์ร พนกังานท่ีมี Engage จะตระหนกัต่อบริบท
ทางธุรกิจ และท างานกบัเพื่อนร่วมงานเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร องคก์รตอ้ง
ท าการพฒันาและให้การอบรมเพื่อสร้าง Engagement โดยใชค้วามสัมพนัธ์แบบสองทางระหว่างนายจา้งและ
ลูกจา้ง 

ชัยทวี เสนะวงศ์ (2550) ให้ความหมายของ Employee Engagement ว่าเป็นกระบวนการ
ปฏิบติังานร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหาร และพนกังานในการท่ีจะพฒันา หรือสร้างใหพ้นกังานมีทศันะเชิงบวกต่อ
องค์กร ชัยทวี  อธิบายเพิ่มเติมว่า เม่ือพนักงานมีทัศนะคติเชิงบวกต่อองค์กร พวกเขาจะตระหนักถึง
ประสิทธิผลในกระบวนการปฏิบติังานขององคก์รอยูต่ลอดเวลาพนกังานเหล่าน้ีพร้อมจะทุ่มเท ร่วมมือในการ
ปรับปรุงงาน เพื่อให้องคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ในความหมายของชยัทวี ส่ิงส าคญั
ในการสร้าง Employee Engagement จึงเป็นกระบวนการสร้างทศันคติเชิงบวกใหก้บัพนกังาน 

กล่าวโดยสรุป  Employee Engagement เป็นคุณลกัษณะภายในของพนกังาน โดยมีความเช่ือ
ว่าการท่ีพนักงานจะท างานไดดี้ อยู่กบัองคก์รอย่างยาวนาน และสร้างสรรคผ์ลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพให้กบั
องคก์รอยา่งเตม็ความสามารถก็ต่อเม่ือพนกังานมีทศันคติเชิงบวกต่อองคก์รต่องาน ต่อเพื่อนร่วมงานและต่อ
ตนเอง โดยความรู้สึกนั้น จะย ัง่ยืนหรือไม่ข้ึนอยู่กบัว่าองค์กรตระหนักและให้ความส าคญัต่อคุณค่าของ
พนกังานเพียงใด ไดเ้ปิดโอกาสให้พนกังานไดแ้สดงบทบาท ความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมหรือไม่ เพื่อท่ีว่า
ในทา้ยท่ีสุดทั้งพนักงานและองค์กรจะอยู่ในสถานการณ์ชนะ-ชนะ (Win-Win Situation) หรือเป้าหมายแห่ง
ความส าเร็จดว้ยกนัทั้งคู่ 

จากผลสรุปดังกล่าว ผูเ้ขียนจึงขอแปลค าว่า Employee Engagement ว่าความผูกพันของ
พนกังาน และใชค้  าแปลดงักล่าวในบทความน้ี  

Corporate Leadership Council (2004) ให้ความหมายของ Employee Engagement ว่าหมายถึง 
ผลรวมท่ีแสดงให้เห็นว่าพนกังานผกูพนัต่อบางส่ิงบางอยา่ง หรือบางคนในองคก์รของเขาเหล่านั้น ซ่ึงผลของ
การแสดงออกว่ามีความผกูพนัหรือตอ้งใจกบัองคก์รเพียงใด คือ การท่ีพนกังานท างานหนกัและอยูก่บัองคก์ร
ยาวนาน 
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 1.2  ประโยชน์ของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กร ในงานศึกษาของ Institute for employment Studies (IES) ซ่ึงเป็น

องคก์รท่ีศึกษาเร่ืองความผกูพนัของพนกังานพบว่า องคก์รท่ีสนใจในการพฒันาความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์รอยา่งจริงจงั จะพบวา่พนกังานมีส่ิงต่าง  ๆดงัน้ี (ชยัทวี เสนะวงศ,์ 2007 

1.  เช่ือมัน่ในคุณค่าขององคก์ร 
2.  พฒันา ปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ 
3.  มีความเขา้ใจในกระบวนการบริหารงานขององคก์รอยา่งลึกซ้ึง ทั้งในภาพกวา้งและภาพ

ยอ่ย 
4.  ยอมรับ เช่ือมัน่ใหเ้กียรติในคนอ่ืน  ๆและเตม็ใจใหค้วามช่วยเหลือคนอ่ืน  ๆอยูเ่สมอ 
5.  มีความพร้อมเตม็ใจและร่วมมือท่ีจะท างานในเชิงรุกไปขา้งหนา้ 
6.  พฒันาตนเองอยูเ่สมอ 
7.  สถิติการหยดุงาน ลาออกต ่า 
8.  ผูน้ าเป็นผูน้ าท่ีมีวฒิุภาวะทางอารมณ์และสังคมดี 
 นอกเหนือจากความส าเร็จทางธุรกิจ และคุณภาพของพนักงานท่ีมีมากข้ึน งานศึกษา

ของ Gallup ยงัคน้พบขอ้มูลเพิ่มเติมว่าความผกูพนัของพนกังาน ไม่เพียงเป็นปัจจยัท่ีมีผลส าคญัต่อการรักษา
พนักงาน ประสิทธิภาพการผลิตและความซ่ือสัตยต่์อองค์กรเท่านั้น แต่ความผูกพนัระหว่างพนักงานกับ
องคก์รยงัเช่ือมโยงไปสู่ความพึงพอใจของลูกคา้ ช่ือเสียงของบริษทั และคุณค่าต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมด
ด้วย (Gallup, 2007) ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับ Solanova, Agut and Maria ซ่ึงคน้พบความสัมพันธ์
ระหว่างทรัพยากรขององคก์ร เช่น การฝึกอบรมเทคโนโลยี ความเป็นอิสระ และความผกูพนัของพนกังานใน
หน่วยงานว่า มีผลเชิงบวกต่อการปฏิบติังานของพนกังานและความซ่ือสัตยข์องลูกคา้ โดยเม่ือพนกังานรู้สึก
พอใจมากๆ กบังานของพวกเขา บรรยากาศ และการให้บริการจะดีข้ึน ซ่ึงลูกคา้ก็จะไดรั้บการบริการท่ีดีมี
คุณภาพและน าไปสู่ความจงรักภกัดีของลูกคา้ต่อองค์กรมากข้ึนธุรกิจบริการต่างๆ เช่น ธนาคาร โรงแรม 
ภัตตาคาร สมาคม รวมถึงธุรกิจท่ีต้องมีการสมัครสมาชิก จึงควรจะเน้นในเร่ืองน้ี  (Salanova, Agut and 
Maria,2005)  

ความผูกพนัของพนักงานมีประโยชน์ต่อทั้งคน และองคก์ร เป็นผลท่ีไดจ้ากการศึกษาใน
ทศวรรษท่ี 2000 ซ่ึงเร่ิมให้ความส าคญัต่อความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนัต่อองคก์ร กบัความส าเร็จของ
องคก์ร  
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ภาพท่ี 2.1  ความสมัพนัธ์ระหวา่งความความผกูพนัต่อองคก์รกบัความส าเร็จขององคก์รและ 
    ความผกูพนัของพนกังาน 
 
 ความพึงพอใจของพนกังาน เช่น ผลงานการศึกษาของ Hewitt (2007) ซ่ึงพบว่าบริษทัท่ีมีวิธีการ
รักษาความผกูพนัต่อองคก์รไดส้ร้างผลประกอบการท่ีดีและผลตอบแทนคืนกลบัสู่ผูถื้อหุ้นไดม้ากกว่าดว้ย 
โดย 63 % ของบริษทัท่ีสามารถรักษาการเติบโตดว้ยตวัเลข 2 หลกั อยา่งต่อเน่ือง (Double-digit growth: DDG) มี
ค่าเฉล่ียของระดบัความผกูพนัต่อองคก์รสูงกว่า บริษทัท่ีมีอตัราการเติมโตดว้ยตวัเลขหลกัเดียว (Single-digit 
growth: SDG) ถึง 20% นอกจากน้ี ผลการศึกษายงัคน้พบขอ้สรุปเพิ่มเติมอ่ืน ๆ  อีกไดแ้ก่ 

1. บริษทัในกลุ่ม DDG มีผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสูงในการสร้างความภาคภูมิใจและพฒันาระบบ
วิธีคิดน้ีใหเ้กิดข้ึนกบัพนกังาน 

2.  พนักงานในบริษัทท่ีมี DDG สามารถเช่ือมโยงงานเข้ากับธุรกิจ เพราะตนเองเข้าใจใน
เป้าหมายและทิศทางของธุรกิจ รู้ขอ้มูลข่าวสารท่ีจ าเป็นส าหรับงานของตนพวกเขาจึงสามารถสร้างผลผลิตได้
ตรงกบัเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

3.  บริษทั DDG มีผูน้ าท่ีมีความผกูพนัของพนกังานมากกวา่บริษทัแบบ SDG 
4.  ผูน้ าของบริษทั DDG มีผลกระทบทางตรงต่อความผกูพนัของพนกังานในระดบัสูง 
5. ในบริษทั DDG มีความลึกซ้ึงในเร่ืองการสร้างส่ิงแวดลอ้มและวฒันธรรมการท างานเชิงบวก 
6.  บริษัท DDG ตระเตรียมโอกาสก้าวหน้าในการท างานให้กับพนักงานจ านวนมากและ

สนบัสนุนพนกังานใหไ้ดพ้ฒันา 
7.  บริษทัแบบ DDG มีระดบัความผกูพนัของพนกังานในอตัราสูงและมีอตัราส่วนของพนกังาน

ท่ีไม่รู้สึกผกูพนัของพนกังานอยูน่อ้ย 

ความผกูพนั 

Customer Engagement 
ความผูกพันของลูกค้า 

Employee Engagement 
ความผูกพันของพนักงาน 

ความส าเร็จขององค์กร 

Organization Success 
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8.  บริษทัแบบ DDG พิสูจน์ให้เห็นว่ายิง่มีระดบัความผกูพนัของพนกังานในระดบัสูงหมายถึง 
ระดับการอยู่โยงกับองค์กรเพิ่มสูงข้ึนด้วย ผลการวิเคราะห์น้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ  The Corporate 
Leadership Council (CLC) ซ่ึงพบว่าการเพิ่มระดบัของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรสามารถปรับปรุง
ศกัยภาพของพนกังานต่อองคก์รไดถึ้ง 20% และลดความน่าจะเป็นของการท่ีพนกังานจะลาออกจากงานไดถึ้ง 
87% (The Corporate Leadership Council, 2004)  

9.  บริษทั DDG มกัไดรั้บผลสะทอ้นกลบัของขอ้เรียกร้องท่ีตอ้งการ และส่ิงน้ีมีมากกว่าบริษทั
แบบ SDG 

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รกบัความส าเร็จของธุรกิจ อาจดูไดจ้ากสุขภาพของพนกังาน 
ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัปัจจยัหน่ึงของความผกูพนัต่อองคก์ร เพราะจากงานวิจยัของ  พบว่าสุขภาพทางกายและ
ความอยูดี่สุขทางใจมีผลกระทบต่อคุณภาพและปริมาณงาน ตวัอย่างเช่นพบว่ามี 62% ของพนกังานท่ีผกูพนั
ต่อองคก์ร และ 22% ส าหรับคนท่ีไม่ผูกพนัต่อองคก์รในทางเดียวกนั 54% ของคนท่ีไม่ผูกพนัต่อองคก์รจะ
บอกวา่งานของพวกเขามีผลเป็นลบต่อสุขภาพ และ 51% เช่ือวา่มีผลลบต่อความอยูดี่มีสุขของตนเอง 

1.3  แนวโน้มที่น าไปสู่การเน้นย า้ความผูกพนัของพนักงาน 
 1. ความสมัพนัธ์ระหวา่งลูกจา้งและนายจา้งเปล่ียนไปสู่การเป็นพนัธมิตร 
 2. ความตอ้งการส าหรับความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานเพิ่มข้ึน 
 3. บทบาทส าคญัของนักทรัพยากรมนุษย ์(HR) ในการสนับสนุนให้เกิดความเช่ือมโยง
ระหวา่งเป้าหมายของพนกังานกบัเป้าหมายทางธุรกิจ 
 4. มุ่งเนน้การดูแล (ท่ีถูกเลือกสรรไวอ้ยา่งดี) เพื่อรักษาพนัธ์กิจท่ีส าคญัของคนเก่งไวใ้ห้มาก
ข้ึน 
 5. การเพิ่มคุณภาพงาน หมายถึง นายจา้งเพิ่มผลิตภาพการท างานโดยใชพ้นกังานและทรัพยากร
ท่ีนอ้ยลง 
 6. การไดม้าและเกบ็รักษาคนดี คนเก่งท่ีส าคญัเอาไว ้เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีตอ้งใหค้วามใส่ใจ 
 
 7. ลดวิธีการติดต่อส่ือสารแบบเดิม  ๆและเพิ่มการติดต่อส่ือสารแบบไซเบอร์ 
 8. ความจ าเป็น ความต้องการ และพฤติกรรมของคนดี คนเก่ง เป็นตัวขับเคล่ือนการ
เปล่ียนแปลงในวิธีการดึงดูด การคัดเลือก และการดูแลรักษาพนักงาน (ปรับปรุงจาก Society for Human 
resource Management 2006 SHRM Special Expertise Panels 2006 trends resort, Alexandria,VA) 
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 1.4  ความผูกพนัต่อองค์กรเร่ืองของกระแสหรือความจ าเป็น 
 Chartered Institute of Personnel and Development หรือ DIPD (2007) ช้ีให้เห็นถึงผลงานวิจัย

ของตนวา่ปัจจยัท่ีผลกัดนั (Driver) ใหพ้นกังานเกิดความตอ้งการจะผกูพนัต่อองคก์รมี 3 ปัจจยัหลกั คือ 
- มีโอกาสท่ีจะเสนอความคิดเห็นของตนเองสู่เบ้ืองบน 
-  รู้สึกวา่ไดรั้บการบอกเล่าดี  ๆเก่ียวกบัส่ิงท่ีก าลงัเกิดข้ึนในองคก์ร 
-  เช่ือวา่ผูจ้ดัการตนผกูใจไวก้บัองคก์ร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

งานศึกษาของ Institute of Employment Studies (IES) น าเสนอถึงปัจจยัผลกัดนัหลกัท่ีส่งผลต่อ
ความรู้สึกในคุณค่าและการเขา้ไปมีส่วนเก่ียวขอ้งไวด้งัน้ี 

- เก่ียวขอ้งในการตดัสินใจ 
- มีอิสระในการเสนอความคิดกบัผูจ้ดัการซ่ึงเป็นผูรั้บฟัง 
- รู้สึกวา่มีผลการท างานท่ีดี 
- มีโอกาสในการพฒันางาน 
- รู้สึกวา่องคก์รใหค้วามส าคญักบัสุขภาพและความสุขของพนกังาน 

 

ความผูกพัน 

ลักษณะงาน 

- รูปแบบงานที่แท้จริง 

- การจงูใจ 

- อิทธิพล,ผลกระทบ 

- ลกัษณะงาน 

- ทรัพยากร 

โอกาสความก้าวหน้า 

- เส้นทางอาชีพ 

- โอกาส 

- การยอมรับ 

 

คุณภาพชีวติ 

- ความสมดลุของงาน/ชีวิต 

- โอกาส 

- สภาพแวดล้อมงานทางกายภาพ 

- ความปลอดภยั 

กระบวนการท างาน 

- นโยบาย 

- การบริหารทรัพยากรบคุคล 

การตอบแทน 

- คา่จ้าง 

- สวสัดิการ 

บุคคล 

- ผู้อาวโุส 

- ผู้น า 

- ผู้จดัการ 

- เพ่ือร่วมงาน 

ภาพท่ี 2.2  HEWIFF ASSOCIATES 
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แนวคิดของ Burke (2007) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบของความผกูพนัไว ้6  องคป์ระกอบหลกั 
ไดแ้ก่ 

- องคก์ร (Company) 
- ผูบ้ริหาร (Manager) 
- ทีมงาน (Work group) 
- ลกัษณะงาน (Job) 
- ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career) 
- ลูกคา้ (Custom) 
ขณะท่ี Hewitt Associates (2007) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัขบัเคล่ือนท่ีน าไปสู่ความผกูพนัต่อองคก์ร วา่

ประกอบดว้ยปัจจยัต่าง  ๆ
จากภาพท่ี 2.2   Hewitt Associates เช่ือวา่ปัจจยัดา้นบุคคลดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาส

ความกา้วหนา้ ดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน ดา้นกระบวนการท างาน และดา้นค่าตอบแทน เป็น 6 ปัจจยั 
หลกัท่ีนายจา้งและผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษย ์(HR) ในฐานะเป็นนกักลยทุธ์ขององคก์รตอ้งให้
ความส าคญั 

สามารถแบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รได ้2 ส่วนหลกั  ๆคือ ส่วนท่ี 1 อยูภ่ายในตวั
พนกังาน อนัหมายถึง ความรู้สึกภายในต่างๆไดแ้ก่ความพึงพอใจ ความเช่ือ ความคาดหวงัส่วนบุคคล ทศันคติ
เชิงบวก และความรู้สึกต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงเป็นปัจจัยเก่ียวกับกระบวนการภายในจิต 
(Internalization) ท่ีออกมาเน่ืองจากผลกระทบจากส่วนท่ี 2 ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีอยู่ภายนอกเห็นได้ชัดเจน ได้แก่ 
กระบวนการท างาน เน้ืองาน ผูบ้งัคบับญัชา ค่าตอบแทน รวมถึงโอกาสในการท างาน และการติดต่อส่ือสาร 

ความผูกพนัท่ีแทจ้ริงจึงไม่ใช่การท างานหนัก (Chartered Institute and Development, 2007) แต่
เก่ียวขอ้งกบัการสร้างเง่ือนไขใหพ้นกังานทุ่มเทและมุ่งมัน่ท างานอยา่งไรใหก้บัองคก์รเพื่อผลการปฏิบติังานท่ี
ดีเลิศ หรืออีกความหมายหน่ึงคือ การช่วยให้พนักงานมีพฤติกรรมปลดปล่อยและมีอ านาจท่ีจะตดัสินใจใน
งานไดด้ว้ยตนเอง (Discretionary) มีการมอบอ านาจให้กบัพนกังานอยา่งเด่นชดั ดงันั้น ผลของความผกูพนัต่อ
องคก์รจึงไม่ใช่เพียงแค่ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานหรือจากการท างานหลาย  ๆชัว่โมงต่อวนั แต่
การมีความสุขจากการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช้ีให้เห็นว่าพนักงานก าลงัผูกพนักับองค์กร การสังเกตว่า
พนกังานก าลงัผกูพนักบัองคก์รหรือไม่ สามารถพิจารณาไดจ้าก 3  ส่วนดงัน้ี 
 1.  ความผกูพนัทางความรู้สึก (Emotional Engagement): เป็นความรู้สึกเก่ียวขอ้งอยา่งมากต่องาน
ของตนเอง (ค  าถามท่ีวดั คือ พนกังานรู้สึกอยา่งไรต่อบริษทั) 
 2.  ความผูกพนัทางความเขา้ใจ (Cognitive Engagement): มุ่งเน้นท่ีการท างานหนัก (ค  าถามช้ีวดั 
คือ พนกังานมีความเช่ือต่อบริษทัอยา่งไร) 
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 3.  ความผูกพนัทางกายภาพ (Physical Engagement ): เป็นความตั้งใจท่ีจะท าผลงานให้ประสบ
ความส าเร็จ (ค  าถามท่ีใชว้ดั คือ พนกังานรู้สึกอยา่งไรต่อบริษทั) 

ความผกูพนัของพนกังาน ไม่ใช่เร่ืองท าตามกระแสอยา่งแน่นอน บทพิสูจน์ท่ีส าคญัยนืยนัได้
จากรายงานสถานการณ์แนวโน้มจากการประชุมผูเ้ช่ียวชาญพิเศษของสมาคมการจดัการงานบุคคล (SHRM 
Special Expertise Panels 2006: Trends Report) โดยผลของการประชุมได้ช้ีให้เห็นถึงประเด็นการพูดคุยและ
ตวัอยา่งของการบริหารงานบุคคลท่ีองคก์รตอ้งให้ความส าคญัในอนาคตนั้น มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ของความตอ้งการความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน การเปล่ียนความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง
เป็นแบบเก้ือกูล ความตอ้งการผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์จะเขา้มาสร้างกลยุทธ์ต่าง  ๆให้องคก์รกบั
พนักงานสามารถท างานร่วมกนั รู้และเขา้ใจเป้าหมายพร้อมจะเดินไปในทิศทางเดียวกนัในขณะเดียวกนัก็
พฒันาและผลกัดนัใหมี้ คนดีและเก่ง (Talent) เกิดขั้นในทุกระดบัไปพร้อมกนัดว้ย 

จากรายงานฉบับดังกล่าว ซ่ึงเป็นการประชุมของผูน้ าทั่วโลกท่ีเก่ียวขอ้งกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ช้ีให้เห็นตรงกนัว่าใหไ้ดม้าซ่ึงคนดีคนเก่ง และดูแลรักษาพวกเขาเหล่านั้นไวเ้ป็นอยา่งดี เป็น
หัวใจส าคญัของธุรกิจในปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรง ซ่ึงนอกเหนือจากองคก์รจ าไดป้ระโยชน์ใน
แง่ประสิทธิภาพการท างานของคนท่ีผูกพนักบัองคก์รมอบให้มากกว่าแลว้ กรณีศึกษาของบริษทั Caterpillar 
ซ่ึงเป็นบริษทัเคร่ืองจดัก่อสร้างยกัษใ์หญ่ไดช้ี้ให้เห็นเพิ่มเติมว่า เจา้ของธุรกิจยงัสามารถประหยดัค่าใชจ่้าย
ไดม้ากข้ึนจากการเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์ร โดยภายหลงัจากท่ีบริษทัเร่ิมใชท้  าใหธุ้รกิจสามารถประหยดัได้
ถึง 8.8 ลา้นดอลล่าร์ จากการลดค่าสึกหรอ การขาดงานและการลดการท างานล่วงเวลาในโรงงานท่ียโุรป ขณะท่ี
ได้ผลผลิตเพิ่มข้ึนถึง 70% ในเวลาน้อยกว่า 4 เดือน ในโรงงานแถบเอเชียแปซิฟิก และมีก าไรเพิ่มข้ึน 2  
ล้านดอลล่าร์  ดัชนีส ารวจความพิ งพอใจของลูกค้าเพิ่ มข้ึน 84% ในโรงงานท่ี เร่ิมด าเนินกิจการ 
(Vance,R.J.,2006) อะไรท่ีบ่งบอกวา่ความผกูพนัของพนกังานมีข้ึนแลว้ในองคก์ร 
  กล่าวถึงตรงน้ีแลว้ หลายคนคงอยากสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนภายในองค์กรบา้งแลว้
อะไรท่ีเป็นปัจจยัส าคญัท่ีผลกัดนัใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รประสบความส าเร็จ งานศึกษาของหลายส านกัต่าง
ใหค้วามเห็นต่อปัจจยัผลกัดนัน้ีแตกต่างกนั 

 1.5  แรงผลกัดันให้ต้องมีความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
เม่ือความผูกพนัของพนักงานเป็นส่ิงส าคญัและธุรกิจในปี 2000 ไม่สามารถหลีกเล่ียงได ้

อยา่งไรก็ตาม หากเราไม่ไดอ้ยูใ่นธุรกิจท่ีมีการแข่งขนัมากจนเกินไป (เช่น ธุรกิจแบบผกูขาด) ธุรกิจไม่ตอ้งใช้
แรงงานขั้นสูง สามารถหาแรงงานไดเ้หลือเฟือ (เช่น ธุรกิจช้ือมาขายไป) สามารถทดแทนไดด้ว้ยเคร่ืองจกัรท่ีมี
คุณภาพดีกว่าหรือว่าเป็นธุรกิจท่ีสามารถโยกยา้ยเปล่ียนแปลงปรับตวัไดง่้ายแลว้ ความผกูพนัต่อองคก์รน้ีจะ
มีความจ าเป็นนอ้ยกว่ากรปรับกระบวนการผลิต หรือขั้นตอนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ แลว้ธุรกิจประเภท
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ใดควรให้ความส าคัญกับเร่ืองน้ี Corporate Leadership Council (2004) ได้ท าการศึกษาและรายงานว่า ความ
ผกูพนัจะยิง่มีความจ าเป็น เม่ือ 
  1.  ธุรกิจมีความเส่ียงสูง (Business Risk): เพราะความผกูพนัมีส่วนช่วยใหมี้การดึงดูดคนดี
และเก่งใหอ้ยูก่บัองคก์ร คอยช่วยเหลือ และร่วมกนัเติบโตไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  2.  มีผูช่้วยผลกัดนัหลกั (Key Contributors) : ผูเ้ป็นก าลงัหลกั คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงซ่ึงตอ้ง
เขา้มาเป็นแกนหลกัส าคญัยิ่งต่อการผลกัดนัทั้งเร่ืองนโยบายและงบประมาณส่วนผูบ้ริหารระดบักลางเป็น
ก าลงัในการประสานขอ้มูลเพื่อเผยแพร่ ท าความเขา้ใจ และเป็นผูข้ยายความเขา้ใจน้ีให้ทัว่ถึงทั้งองคก์ร ซ่ึง
บุคคลท่ีไดรั้บขอ้มูลตอ้งรวมไปถึงผูมี้ศกัยภาพสูงเพราะพวกเขาเป็นคุณค่าหลกัท่ีส าคญัต่อองคก์ร 
  3.  อุปสรรคของความผูกพนั (Engagement Barriers): เพราะเม่ือองค์กรมีปัญหาพนักงาน
ลาออกอยา่งต่อเน่ืองย่อมแสดงว่าธุรกิจแมจ้ะไดค้นดีคนเก่งมาร่วมงานจ านวนมาก ก็ไม่มีทางผ่านพน้วิกฤติ
แห่งความล่มสลายไปได ้
  4.  วฒันธรรมองคก์ร (Culture): องคก์รท่ีประสบความลม้เหลว มกัขาดความใส่ใจต่อความ
คิดเห็นร่วมกนัของพนกังานภายใน เพราะเม่ือต่างคนต่างคิด อยากท าอะไรตามใจ ไม่มีวฒันธรรมองคก์รหลกั
ท่ีชดัเจน ความผูกพนัยิ่งมีความส าคญั เพราะความผูกพนัเน้นในเร่ือง 3Cs ไดแ้ก่ ความเช่ือมโยงสัมพนัธ์กนั 
(Connection) การสนบัสนุนเก้ือกลู (Contribution) และความน่าเช่ือถือ (Credibility) 
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 1.6  ระดับความผูกพนัของพนักงานและการปฏิบัต ิ
 

ตารางท่ี 2.1  ตารางระดบัความผกูพนัของพนกังานและการปฏิบติั 
 

ระดบัความผูกพนั การปฏิบัติ 

พนกังานท่ีผกูพนักบัองคก์ร 
(Engage Employee) 

คนกลุ่มน้ีจะท างานดว้ยความชอบและรู้สึกหลงใหลต่อ
การท างานร่วมกนัในองคก์ร พวกเขาจะเป็นผูผ้ลกัดนั
ใหเ้กิดส่ิงใหม่  ๆและผลกัดนัองคก์รไปสู่การเติบโต
ขา้งหนา้ 

พนกังานท่ีไม่ผกูพนัต่อองคก์ร 
(Not engage employee) 

-  

พนกังานท่ีอยูร่ะหวา่งกลาง 
 (Actively disengaged employee) 

- พนกังานเหล่าน้ีเพียงแค่ไม่มีความสุขกบั 
- การท างาน และจะวุน่วายอยูก่บัการแสดงความรู้สึกไม่
มีความสุขกบัการท างานออกมา ทุกวนัพนกังาน
เหล่าน้ีจะถูกบัน่ทอนโดยเพื่อนร่วมงานท่ีมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ท่ีมา : ปรับปรุงจาก “Emgaged Employees inspire company innovation “2006 Gallup Management  Journal, 
http://gmj gallup.com 
 

 1.7  วธีิวดัความผูกพนัของพนักงาน 
 ดงัท่ีรู้กนัมาแลว้ว่า ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร มีความจ าเป็นและมีประโยชน์มาก

ต่อความส าเร็จของธุรกิจ แต่จะรู้ไดอ้ยา่งไรว่า พนกังานของเรามีความผกูพนัต่อองคก์รมากน้อยเพียงได การ
วดัเป็นวิธีการท่ีจะช่วยไขปัญหาในจุดน้ี โดยการวดัเป็นการหาช่องว่างหรือช่วงห่างระหว่างสถานการณ์ของ
ส่ิงท่ีเป็นอยู่กบัส่ิงท่ีควรจะเป็น เพื่อน าไปสู่การหาแนวทางและกลยุทธ์น าไปสู่จุดหมายท่ีดีกว่า ในงานวิจยั
ของ Gallup Organization เช่ือว่าวิธีวดัดว้ยขอ้ค าถาม 12 ขอ้ ช่างพฒันามาจากงานวิจยัของตนเอง หรือ Gallup Q 
จะเป็นเคร่ืองมืออยา่งดีส าหรับวดัในองคก์รวา่พนกังานมีความผกูพนัมากนอ้ยเพียงใด  

 ในเน้ือหาค าถามของ Gallup ทั้ง 12 ขอ้ สามารถน ามาจดักลุ่มค าถามตาม 4 ล าดบัขั้นของ
ความผกูพนั ได ้ 4 กลุ่ม คือ 

  ความผกูพนัชั้นท่ี 1 ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน เพื่อตอบโจทยว์า่ ฉนัไดอ้ะไร (What do I get) 
  ความผูกพนัขั้นท่ี  2 ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร เพื่อตอบโจทยว์่า ฉันให้อะไร 

(What do I give) 
  ความผกูพนัขั้นท่ี  3 ดา้นสัมพนัธภาพเพื่อตอบโจทยว์า่ ฉนัมีคุณค่าหรือไม่ (Do I belong)  

http://gmj/
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  ความผกูพนัขั้นท่ี  4 ดา้นความกา้วหนา้ในงานเพื่อตอบโจทยว์่า แลว้ฉันสามารถเติบโตได้
อยา่งไร (How can we grow) 

 จุดท่ีน่าสงัเกตตามขอ้ค าถามของ Gallup คือ 
  1.  ลูกจา้ง/พนักงานตอ้งค านึงถึงส่ิงท่ีตวัเองควรได้รับก่อน แลว้จึงมองถึงบุคคลอ่ืน/
องคก์ร 
  2.  ส่ิงท่ีไดรั้บในระดบัตน้  ๆคือ ความพอเพียงทางวตัถุ (Objectives) จิตใจในเชิงคุณค่า 
การยอมรับ การเห็นคุณค่า 
  3.  ความผูกพนัในระดบัสูงสุด คือ การเช่ือมโยงไปสู่ความสัมพนัธ์ระหว่างธุรกิจกับ
พนกังาน องคก์ร คือการผลกัดนัไปสู่จุดสูงสุดน้ีให้ได ้ค  าถาม 12 ขอ้ จึงเหมือนเป็นระดบัท่ีตอ้งกา้วไปทีละ
ขั้นมากกวา่การกา้วกระโดดโดยมี 4 ขั้น เป็นตวัก าหนด 

 การวดัโดยใชเ้คร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ จะสามารถท านายระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร 
สามารถแบ่งแยก และท านายผล เพื่อน าไปใชใ้นการก าหนดกลยทุธ์/แนวทางในการเสริมให้มี ความผกูพนัท่ีดี 
ส าหรับเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดันั้นมีหลายแบบ ข้ึนอยูก่บัเป้าหมาย แต่ถา้ไม่ตอ้งการความยุง่ยาก และมีปัญหา
เร่ืองความน่าเช่ือถือของแบบวดั ในปัจจุบนัมีบริษทัท่ีปรึกษาให้บริการในการวดัผลหลายบริษทั เคร่ืองมือท่ี
ใชส่้วนใหญ่มีลกัษณะคลา้ยกนั คือ เป็นการส ารวจภายใน (Internal Surveys) และหรือการท าประชุมกลุ่มยอ่ย 
(Focus Group) แลว้น าผลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ความต่างหรือช่วงห่าง (Gap Group) ต่อไป 

 ในหลายองคก์รใชก้ารส ารวจเป็นเคร่ืองมือวดัล าดบัแรกในการท าความเขา้ใจสถานการณ์
ภายในองคก์ร และเพื่อน าไปใชจ้ดัการกลุ่มคนดี คนเก่ง ส าหรับก าหนดมาตรการชกัจูงให้กลุ่มคนเหล่าน้ีอยู่
กบัองคก์รไปให้ยาวนาน บางแบบส ารวจตอ้งการมากกว่าการส ารวจความผกูพนัก็มีระดบัดว้ยว่าตอ้งการแค่
ไหน เช่น อยากรู้วา่จะอยูย่าวนานเท่าใดความสามารถของพนกังานและความผกูพนัต่อองคก์ร 

 1.8  การสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร 
เม่ือเรารับทราบถึงสถานการณ์ในปัจจุบนัแลว้ว่าเรามีพนักงานท่ีผูกพนัต่อองค์กรก่ีคน 

จ านวนท่ีไม่ผกูพนัต่อองคก์รเท่าใด และปัจจยัท่ีพนกังานรู้สึกว่ามีผลต่อการสร้างความผกูพนัในองคก์รได้
มากกวา่กนัแลว้ กถึ็งวิธีการสร้างความผกูพนัในองคก์ร ซ่ึงมีเทคนิคง่าย  ๆท่ีควรใหค้วามส าคญั ดงัน้ี 
  1.  แสดงให้พนักงานเห็นว่าเราให้คุณค่าต่อพวกเขาโดยให้เวลาส าหรับการพูดคุยเก่ียวกบั
งานท่ีแต่ละคนรับผดิชอบ (แบบตวัต่อตวั) 
  2.  ความส าเร็จเกิดข้ึนก่อนได้ หากเราให้ความใส่ใจตั้ งแต่เร่ิมตน้ ทั้ งการให้รางวลั การ
ชมเชย และความใส่ใจ 
  3.  สอนพนกังานใหม่ดว้ยการปฐมนิเทศใหรู้้ว่าองคก์รตอ้งการอะไร และพนกังานจะไดรั้บ
อะไรเป็นส่ิงตอบแทน 



18 
 

 

  4.  การสมัภาษณ์กบัพนกังานถึงส่ิงท่ีจะท าใหเ้ขาอยูห่รือไปจากองคก์ร 
  5.  ส่งเสริม สนบัสนุนพนกังานใหมี้สุขภาพพลานามยัท่ีแขง็แรงสมบูรณ์ดี 
  6.  ใหก้ารยอมรับเม่ือพนกังานไดผ้า่นการฝึกอบรมและพฒันาในหลกัสูตรต่าง  ๆ
  7.  จะสร้างความผกูพนัในองคก์รให้ย ัง่ยืนไดต่้อเม่ือสามารถน าไปผกูติดไวก้บัวฒันธรรม
องคก์ร ดว้ยวิธีการดงัน้ี  

7.1  ใหร้างวลักบัผูมี้ผลการปฏิบติังานดีเลิศ 
7.2  สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ 
7.3  สร้างชุมชนในการแบ่งปันความรู้ระหวา่งกนั 

 7.4  ขจดัการกบัการเปล่ียนแป ลงทางวฒันธรรม เช่น เม่ือองคก์ารตอ้งผนวกหรือควบ
รวมกบัองคก์รอ่ืน หรือมีเทคโนโลยใีหม่เขา้มา และ  

7.5  ตระเตรียมโอกาสส าหรับความกา้วหนา้และการเติบโตใหก้บัพนกังาน  
  การจูงใจพนักงานไม่จ าเป็นตอ้งลงทุนมากมายเสมอไป บางคร้ังการจูงใจโดยไม่ใชเ้งินอาจให้
ผลตอบแทนท่ีดีกวา่ โดยตวัอยา่งของการจูงใจโดยไม่ใชเ้งินไดแ้ก่ (Woodruffe, 2005: 38) 

- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) 
- ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) 
- การปฏิบติัอยา่งผูดี้ต่อลูกจา้ง (Civilized Treatment) 
- ความผกูพนัของนายจา้งต่อลูกจา้ง (Employer Commitment) 
- ส่ิงแวดลอ้มในการท างาน (Environment) 
- การเปิดกวา้งของผูบ้งัคบับญัชา (Exposure to Senior People) 
- การยกยอ่งสรรเสริญเป็นรางวลัท่ีมีค่า (Praise is Awarded) 
- การใหก้ารสนบัสนุน (Support is Available) 
- ความทา้ทาย (Challenge) 
- ความเช่ือถือและศรัทธา (Trust) 

 - ความเช่ือว่าไดท้  างานในองค์กรท่ีดี และมีความน่าเช่ือถือ (Feeling of Working for a 
Good and Reliable Organization) 

- การมอบหมายในส่ิงท่ีมีคุณค่า (Useful Assignments) และ 
 -  เอาใจใส่ต่อความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน (The work/Life Balance is Respected)  

ความเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ “ทรัพยากรมนุษย”์ ถือเป็นปัจจยัวิกฤติส าหรับผูน้ าท่ีจะตอ้งจบัตาและให้
ความส าคญัส าหรับโลกการจา้งงานในปัจจุบนัซ่ึงรูปแบบสัญญาการจา้งสมยัใหม่ผูกพนัต่อลูกจา้งน้อยลง 
คนท างานต่างมีวิถีชีวิตท่ีแตกต่าง และมีความเป็นอิสระของตนเองพนกังานมีทางเลือกมากข้ึนในการท างาน
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ขา้มขอบเขตของประเทศ การแข่งขนัและการเปล่ียนแปลงทางส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ท าใหก้ารคน้หาและดูแลรักษาคนดี คนเก่ง กลายเป็นส่ิงท่ีทา้ทายมากข้ึนและมากข้ึน 
การสร้างความผกูพนัในองคก์ร หวงัว่าจะเป็นวิธีหน่ึงท่ีจะผกูใจคนดีและเก่งเขา้ไวใ้นองคก์ร ความน่าเช่ือถือ
และความจงรักภักดีเป็นส่ิงจ าเป็นล าดับตน้ในธุรกิจของโลกท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งให้ความส าคญั 
เช่นเดียวกบัส่ิงท่ีตอ้งงด าเนินการควบคู่กนัไป คือการสร้างภาวะผูน้ าในทุกระดบั ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั
การท างานและภาพลกัษณ์ขององคก์ร (Employee Branding) 

 เลือกใช้ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรไม่ มี สูตรส าเร็จตายตัว ข้ึนอยู่กับ
สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกท่ีองค์กรประสบอยู่ เพราะแมปั้จจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กรจะเป็นสากล แต่ก็เป็นเร่ืองยากท่ีจะท าให้มีความผูกพนัของพนักงาน และสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์รไดเ้หมือน  ๆกนั ในทุกองคก์ร 

 ความส าเร็จในการท างาน ซ่ึง หมายถึงบริษทัได้เห็นความสามารถและข้ึน เงินเดือนให้
พนกังานท่ีมีผลงานดีเด่นสูงกว่าพนกังานท่ีท างานผลงานดอ้ยกว่า และแจง้พนกังานใหท้ราบถึงเหตุผลในการ
ข้ึน เงินเดือนให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง ส่วนปัจจยัเร่ืองความรับผิดชอบ ก็สามารถ
ใชก้ารเล่ือนต าแหน่งเป็นตวับอกใหพ้นกังานทราบว่าเขาตอ้งมีความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน มีเงินท่ีทา้ทายมากข้ึน 
ซ่ึงในส่วนน้ีไม่ได้เก่ียวขอ้งกับเงินโดยตรง ส่วนปัจจยัด้านการเจริญเติบโตในบริษัท บริษัทตอ้งท าการ
ออกแบบ Career path  ซ่ึงเป็นเสน้ทางสายอาชีพของพนกังานท่ีเขา้มาท างานในบริษทัใหพ้นกังานทราบว่าเขามี
โอกาสเติบโตเจริญเติบโตในงานได้มากน้อยแค่ไหนและในการเล่ือนระดับแต่ละคร้ังก็ควรจะมีการปรับ
เงินเดือนให้ตามความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน ตามความเหมาะสมจะเห็นไดว้่าเราสามารถใชต้วัเงินมาเช่ือมโยงกบั
ปัจจยัจูงใจของ Herzberg ได ้และสามารถท่ีจะใช้ในการจูงใจพนักงานให้อยากท างานกบับริษทัไดด้ว้ย แต่
ปัจจยัด้านตวัเงินน้ีไม่ใช่ส่ิงท่ีรับประกันว่าพนักงานจะไม่ลาออกไปไหน ยงัมีอีกหลายปัจจยัท่ีท าท าให้
พนกังานไม่อยากท างาน สาเหตุท่ีพบบ่อยท่ีสุดจากผูมี้ประสบการณ์ในวงการบริหารงานบุคคล คือ สาเหตุจาก
หวัหนา้งาน บางบริษทัมีระบบการจูงใจท่ีดีมาก แต่มีอตัราการลาออกของพนกังานสูงมาก ซ่ึงเม่ือท างานศึกษา
ลึก  ๆแลว้พบว่ามีสาเหตุมาจากหวัหนา้งาน เช่นหวัหนา้งานไม่ใหโ้อกาสในการคิดหรือแสดงความคิดเห็นแยง่
ชิงผลงาน หรือโยนความผดิพลาดใหลู้กนอ้งไม่สามารถใหค้  าปรึกษาแก่ลูกนอ้งไดเ้ป็นตน้ 
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2.  ทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 

  2.1  ทฤษฎคีวามต้องการของ McClelland   
  เป็นทฤษฎีซ่ึง เสนอว่าความตอ้งการของบุคคลมุ่งท่ีความตอ้งการเฉพาะอย่างมากกว่า
ความตอ้งการอ่ืน คือ (บริษทั เอช อาร์ ดี กรุ๊ป จ ากดั, 2553) 

  1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement)  ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูง 
(nAch Person) จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเลือกท างานท่ีมีลกัษณะทา้ทายใหบ้งัเกิดผลดี เป็นบุคคลท่ี
มีคุณลกัษณะเฉพาะตวัดงัน้ี 

1.1 ชอบสถานการณ์ท่ีท าให้คนมีโอกาสไดรั้บผดิชอบต่อผลงานท่ีออกมาโดยตรงจึงไม่
ชอบงานท่ีสถานการณ์เอ้ือ ให้เกิดความส าเร็จไดโ้ดยบงัเอิญ เพราะถือว่าท าให้ตนพลาดโอกาสท่ีจะเรียนรู้ต่อ
การสร้างความส าเร็จดว้ยตนเอง 

1.2 ชอบตั้ง เป้าหมายการท างานในระดบัท่ียากปานกลาง มีความเส่ียงแต่อยูใ่นวิสัยคาด
ว่าจะส าเร็จได ้ทั้ง น้ีเพราะเห็นว่าความส าเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่าย ๆ  ไม่มีประโยชน์อะไรขณะเดียวกนั ถา้
ก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จไดน้้อยมาก ความเส่ียงต่อความส าเร็จจึงเป็นเคร่ืองจูงใจ
ส าหรับผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จสูง (nAch Person) 

1.3 ตอ้งการได้ขอ้มูลป้อนกลบัจากการท างานของตน ทั้ง น้ีเพราะตอ้งการใช้ขอ้มูล
ป้อนกลบัเพื่อการปรับปรุงกลยทุธ์ท่ีจะให้บรรลุเป้าหมาย เพื่อใชน้ าทางในการไปสู่ความส าเร็จในคร้ัง ต่อไป 
รวมทั้ง เป็นเคร่ืองช้ีวดัความส าเร็จอีกดว้ยผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะมุ่งแข่งขนักบัตนเองและผูอ่ื้น
เพื่อให้ไดผ้ลงานดีข้ึน สนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายท่ีแปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว โดยการกระท า
ดงักล่าวมิไดมุ่้งหมายท่ีจะเอาใจใครหรือท าใหใ้ครเสียหาย แต่ท่ีท าก็เพื่อมุ่งตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน 
ดว้ยเหตุน้ีจึงกล่าวไดว้่าผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีน้ีเป็นตวัอยา่งของผูมี้ความตอ้งการท่ีได้
ท าในส่ิง ท่ีตนปรารถนา (Self-Actualization) และผูท่ี้มีความตอ้งการงอกงาม (Growth Needs) ในทฤษฎีของมาส
โลวแ์ละแอลเดอเฟอร์ตามล าดบั 

 2. ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั (Need for Affiliation) ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความรัก
ใคร่ผกูพนัสูง (nAff Person) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ในการสร้างและรักษามิตรภาพ ยึดมัน่ ต่อ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล กล่าวคือ เป็นคนท่ีรักใคร่ผูกพนัต่อผูอ่ื้นและตอ้งการไดผ้ลตอบแทนท านอง
เดียวกันจากผูอ่ื้น เป็นผูมี้ความสามารถพิเศษในการสร้างเครือข่ายกับผูอ่ื้นได้อย่างรวดเร็ว เก่งในการ
ติดต่อส่ือสารดว้ยรูปแบบวิธีการต่าง ๆ  เป็นคนท่ีชอบหลีกเล่ียงความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้น บางคร้ัง ชอบ
ผกูพนัตนเองกบัความตอ้งการของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัตามทฤษฎีน้ีจึงตรงกบัผูมี้
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ความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging Needs) และผูมี้ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness 
Needs) ของทฤษฎีมาสโลว ์และทฤษฎี อี อาร์ จี ตามล าดบั 

 3. ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for Power เขียนยอ่ว่า nPow) ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูง (nPow 
Person) มีความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือสร้างความประทบัใจ
ต่อคนอ่ืน ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาวะแวดลอ้มทางสังคมข้ึน เพื่อให้ตน
สามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมก ากบัผูอ่ื้น บางคร้ังผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงยอมท่ีจะอยูใ่นต าแหน่งท่ีเส่ียงอนัตราย
สูง ผกูพนักบัการมีเกียรติศกัด์ิศรีของตน อยา่งไรก็ตามความตอ้งการอ านาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้น ดว้ย
เหตุท่ีอ านาจสามารถใชเ้พื่อวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนั กล่าวคือ บางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
แสวงหาประโยชน์ส่วนตวั ในขณะท่ีบางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อจะใช้ในการให้บริการแก่คนอ่ืน และท า
ประโยชน์แก่องคก์รไดม้ากข้ึน อยา่งไรกต็าม ความตอ้งการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีน้ีค่อนขา้งใกลเ้คียงกบัความ
ตอ้งการไดท้ าดงัใจปรารถนา (Self-Actualization) ตามทฤษฎีมาสโลวม์ากท่ีสุดจากทฤษฎีน้ีแมคเคล็แลนดค์าด
ว่า คนจะเกิดแรงจูงใจเม่ือไดค้น้พบและท างานท่ีตรงกบัความตอ้งการของตน กล่าวคือ คนท่ีมีความตอ้งการ
ดา้นความส าเร็จสูง (nAch Person) จะเหมาะกบังานดา้นการตลาดหรือพนกังานขาย หรือเป็นผูป้ระกอบธุรกิจ
อิสระของตนเอง เน่ืองจากงานเหล่าน้ีตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบั ตอ้งอาศยัความรับผดิชอบส่วนตวัสูง รวมทั้ง 
เปิดโอกาสให้ก าหนดเป้าหมายของงานไดเ้อง ส่วนผูท่ี้มีความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนัสูง (nAff Person)มกั
มีแรงจูงใจต่องานประเภทงานบริการสังคม งานลูกค้าสัมพันธ์  เน่ืองจากงานเหล่าน้ีจ าเป็นต้องสร้าง
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น และประการสุดทา้ย ส าหรับผูท่ี้มีความตอ้งการอ านาจ (nPow Person) มีแรงจูงใจสูง
ท่ีตอ้งการมีอิทธิพลและผลกระทบต่อผูอ่ื้น จึงเหมาะส าหรับงานหนงัสือพิมพห์รืองานดา้นบริหาร อยา่งไรก็
ตามจากผลงานวิจยัของแมคเคลล็แลนดพ์บว่า ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลท่ีสุด ควรมีความตอ้งการการดา้นความ
รักใคร่ผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่า มีความตอ้งการดา้นอ านาจสูง โดยมีความสามารถในการใชอ้  านาจเพื่อเป้าหมาย
ขององคก์ารเป็นตน้ แมคเคลล็แลนดร์ะมดัระวงัไม่ด่วนสรุปว่า ความตอ้งการของบุคคลมีความสอดคลอ้งกบั
พฤติกรรม ทั้งน้ีเพราะความตอ้งการเป็นเพียงปัจจยัหน่ึง ในหลายปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมโดยปัจจยัอ่ืนท่ีมี
ส่วนส าคญัร่วมอยู่ด้วย เช่น ค่านิยม อุปนิสัย และทกัษะของบุคคล ตลอดจนปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนท่ีลว้นมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมทั้ง ส้ิน ดว้ยเหตุน้ีผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูง ไม่จ าเป็นตอ้งมีแรงจูงใจสูง
กว่าผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นอ่ืนสูงเสมอไป ตวัอย่างเช่นผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง อาจมี
ผลงานเหนือกว่าผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความส าเร็จสูงเม่ือท างานแบบทีม ซ่ึงยึดเกณฑเ์ร่ืองมิตรภาพช่วยให้
เกิดความร่วมมือท่ีดี เป็นตน้ 
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 2.2  ทฤษฎคีวามต้องการ ERG ของ Alderfer 
  อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer 1969: 142-175 อา้งถึงใน สิรินาตย  ์กฤษฎาธาร, 2552) ได้แบ่ง

ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 3 ระดบั คือ 
 1. ความตอ้งการท่ีจะด ารงชีวิต หรือความตอ้งการท่ีจะคงอยู่ (Existence: E) เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะมีชีวิตอยู่ในสังคมดว้ยดี ความตอ้งการปัจจยัส่ีในการด ารงชีวิตความตอ้งการทางวตัถุเงินเดือน 
ประโยชน์ตอบแทน สภาพการท างาน ปัจจยัอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นตน้ 

 2. ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness: R) คือ ความตอ้งการผูกพนักบัผูอ่ื้น
ในการท างาน ตอ้งการเป็นพวกได้รับความยอมรับ ร่วมรับรู้และแบ่งปันความรู้สึกระหว่างกันตอ้งการมี
ความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นเพื่อน 

 3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโต  (Growth: G) เป็ นความต้องการท่ี จะ
เจริญกา้วหน้าในการท างาน สามารถทุ่มเทความรู้ ความสามารถของตนในการท างานอย่างเต็มท่ีและสามารถ
พฒันาศกัยภาพของตนเพิ่มข้ึนดว้ย 

2.3  ทฤษฎคีวามต้องการของ Maslow 
Maslow เป็นนักจิตวิทยาอยู่ท่ีมหาวิทยาลยัแบรนดีส์ ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ีรู้จกักนัมาก

ท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึน มา Maslow ระบุว่าบุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงั
ระดบัสูงสุด (อนิชวงั แกว้จ านงค,์ 2552: 66-68) 

 

 
 

ภาพท่ี 2.3  ความตอ้งการ 5 ขั้นของมาสโลว ์
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มาสโลว ์(Maslow) เรียกล าดบัความตอ้งการน้ีว่า “Hierarchy of Needs”  ซ่ึง ประกอบดว้ย ล าดบั
ความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัต ่าไประดบัสูง 5 ระดบั ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน (Physiological Needs) คือ เป็นความตอ้งการดา้นร่างกายเพื่อความอยู่
รอดของชีวิต เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้า และท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) ความตอ้งการความปลอดภยัความตอ้งการ
ล าดับท่ีสองของ Maslow จะถูกกระตุ้นภายหลังจากท่ีความต้องการทางร่างกายถูกตอบสนองแล้ว ความ
ตอ้งการความมัน่ คงปลอดภยัจะหมายถึงความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัปราศจากอนัตรายทางร่างกาย
และจิตใจ ความมัน่ คงในการท างาน 

3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) คือ ความตอ้งการระดบัท่ีสาม โดยความตอ้งการทาง
สังคม หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนั การมีเพื่อนและการ ถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน เพื่อการตอบสนอง
ความตอ้งการทางสังคม 

4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) คือ ความตอ้งการระดบัท่ีส่ีเป็นความตอ้งการ
ท่ีจะให้ผูอ่ื้นยกยอ่งสรรเสริญตวัเอง มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสังคมตอ้งการช่ือเสียงและการยกยอ่ง
จากบุคคลอ่ืน 

5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) คือ ความต้องการระดับสูงสุด 
บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการความเป็นอิสระและความ
รับผดิชอบ ซ่ึงความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตคือ ความตอ้งการท่ีจะบรรลุความสมหวงัของตนเองดว้ยการ
ใชค้วามสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอย่างเต็มท่ีบุคคลท่ีถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตจะ
แสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถของพวกเขา การเปิดโอกาสให้พวกเขาใช้ความคิดสร้างสรรค์หรือการ
คิดคน้ส่ิงใหม่การศึกษาทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมนุษยข์อง มาสโลว ์(Maslow) เป็นการศึกษาเพื่อท่ีจะ
ท าให้ทราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้น มีล าดบัขั้น ตอนท่ีแน่นอนจากขั้นต่อ ไปขั้นสูงซ่ึง ความปรารถนา
ขั้นสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในชีวิตตามท่ีตนเองมุ่งหวงั แต่การท่ี
มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ระดบัไดน้ั้น จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีมนุษยทุ์กคนจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความ
ตอ้งการในระดบัท่ีต ่ากว่าเสียก่อน เพื่อท่ีจะท าให้เกิดความตอ้งการในระดบัต่อไป ซ่ึงถา้บุคลากรท่ีไดรั้บการ
ตอบสนองตามความตอ้งการแลว้ ก็จะเกิดความพึงพอใจ มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน รวมถึงสามารถ
ท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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2.4  ทฤษฎกีารจูงใจและธ ารงรักษา ของ Herzberg 
Herzberg ศึกษาถึงเร่ืองของการจูงใจ โดยเสนอว่า มีปัจจัย  2 อย่างท่ีมีผลต่อการจูงใจ

พนกังานใหท้ างานคือ (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักรู, 2551) 
1. Hygiene Factors  หรือเรียกว่าปัจจยัอนามยั ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีตอ้งมีในการท างานถา้ขาด

ส่วนน้ีไปจะมีปัญหากบัพนกังาน แต่ปัจจยัอนามยัน้ีไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้พนกังานอยากท างานโดยตรง 
ประกอบดว้ย 

1.1 เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary and Benefits) 
1.2 การบงัคบับญัชา (Supervision) 
1.3 สภาพการท างาน (Work Condition) 
1.4 สถานภาพในการท างาน (Status) 
1.5 ความมัน่ คงในการท างาน (Security) 
1.6 ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relations) 
1.7 นโยบายต่าง ๆ  ในการท างาน (Policy) 

จะเห็นว่ามีเงินเดือนรวมอยูใ่นปัจจยัอนามยัน้ีดว้ย Herzberg มองว่าเงินเดือนเป็นปัจจยัท่ีตอ้งมี 
และตอ้งจ่ายเพื่อเป็นการตอบแทนการท างานของพนกังาน แต่การใชเ้งินเดือนเป็นตวัจูงใจโดยตรง จะไม่ไดผ้ล
ในการรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ร 

 2. Motivator Factors เป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนักงานให้อยากท างานได ้ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ี
ประกอบไปดว้ย 

2.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
2.2 การไดรั้บความส าคญั (Recognition) 
2.3 ความรับผดิชอบในงานท่ีทา้ทาย (Responsibility) 
2.4 ความน่าสนใจในของงาน (Task Interest) 
2.5 การเจริญเติบโตในการท างาน (Growth) 

 ปัจจยัจูงใจดงักล่าวขา้งตน้ เป็นปัจจยัท่ี Herzberg มองว่าสามารถจูงใจพนักงานให้อยาก
ท างาน ดงันั้น การใชเ้งินเพื่อจูงใจพนกังาน จะตอ้งมีวิธีการหรือเหตุผลในการจูงใจ เช่นในการบริหารค่าจา้ง
เงินเดือนเพื่อจูงใจพนกังาน นกับริหารค่าจา้งจะตอ้งเช่ือมโยงทฤษฎีปัจจยัจูงใจน้ีกบัการบริหารเงินเดือนให้
ได ้กล่าวคือในปัจจยัดา้นความส าเร็จ และความตระหนักในความส าคญัของพนักงานนั้น เราสามารถใชก้าร
ข้ึน เงินเดือนประจ าปีตามผลงาน และการข้ึน เงินเดือนกรณีเล่ือนต าแหน่งเป็นตวับอกพนกังานไดว้่าเขาก าลงั
ประสบความส าเร็จ  พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง ส่วนปัจจยัเร่ืองความรับผิดชอบ ก็
สามารถใชก้ารเล่ือนต าแหน่งเป็นตวับอกให้พนักงานทราบว่าเขาตอ้งมีความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน มีงานท่ีทา้
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ทายมากข้ึนซ่ึง ในส่วนน้ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัเงินโดยตรง ส่วนปัจจยัดา้นการเจริญเติบโตในบริษทั บริษทัตอ้ง
ท าการออกแบบ Career path ซ่ึงเป็นเส้นทางสายอาชีพของพนกังานท่ีเขา้มาท างานในบริษทัให้พนกังานทราบ
ว่าเขามีโอกาสเติบโตเจริญเติบโตในงานไดม้ากนอ้ยแค่ไหน และในการเล่ือนระดบัแต่ละคร้ัง ก็ควรจะมีการ
ปรับเงินเดือนให้ตามความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน ตามความเหมาะสมจะเห็นได้ว่าเราสามารถใช้ตัวเงินมา
เช่ือมโยงกบัปัจจยัจูงใจของ Herzberg ได ้และสามารถท่ีจะใชใ้นการจูงใจพนกังานใหอ้ยากท างานกบับริษทัได้
ดว้ย แต่ปัจจยัดา้นตวัเงินน้ีไม่ใช่ส่ิงท่ีรับประกนัว่า พนกังานจะไม่ลาออกไปไหน ยงัมีอีกหลายปัจจยัท่ีท าให้
พนกังานไม่อยากท างาน สาเหตุท่ีพบบ่อยท่ีสุดจากผูมี้ประสบการณ์ในวงการบริหารงานบุคคล คือ สาเหตุจาก
หวัหนา้งาน บางบริษทัมีระบบเงินเดือนและระบบการจูงใจท่ีดีมาก แต่มีอตัราการลาออกของพนกังานสูงมาก 
ซ่ึงเม่ือท าการศึกษาเชิงลึกแลว้  พบว่ามีสาเหตุมาจากหวัหนา้งาน เช่น หัวหนา้งานไม่ใหโ้อกาสในการคิดหรือ
แสดงความคิดเห็น แย่งชิงผลงาน หรือโยนความผิดพลาดให้ลูกน้องไม่สามารถให้ค  าปรึกษาแก่ลูกน้องได ้
เป็นตน้ 

2.5 Hewitt Assiciates  (2005 อ้างใน สันต์ฤทัย ลิ่มวีรพันธ์ 2550: 15) ซ่ึงอธิบายว่า ความผูกพนั
ของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรม กล่าวคือ สามารถสังเกตไดจ้ากการพดูถึงองคก์ารในแง่บวก
และพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู ่นัน่คือ พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกองคก์ารต่อไปโดยดูว่าพนกังานใช้
ความพยายามอยา่งเต็มความสามารถเพื่อช่วยเหลือหรือสนบัสนุนธุรกิจขององคก์ารจึงเห็นไดว้่าความผกูพนั
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารมีความส าคญั เพราะส่งผลให้พนกังานมีความรู้สึกในทางบวกมีความจงรักภกัดี
โดยปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงและกา้วหนา้ไปพร้อมกบัองคก์ารซ่ึงส่ิงน้ีเป็นเสมือนส่ิงกระตุน้หรือแรงจูงใจ
ใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

3.  ข้อมูลของ บริษทั กรุงไทยธุรกจิบริการ จ ากดั 
 

 3.1  ความเป็นมาของบริษัท 
 บริษทั กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั (Krungthai  General Business Services Company Limited, 

KTBGS) จดัตั้งเม่ือปี 2540 ทุนจดทะเบียน 60 ลา้นบาท โดยมี บริษทั ธนาคารกรุงไทย มหาชนจ ากดั ถือหุ้น 
100% บริษทัเพิ่มทุนจดทะเบียนเป็น 140 ลา้นบาท ในเดือน พฤศจิกายน 2545 
 3.1.1  การให้บริการกบั บมจ. ธนาคารกรุงไทย ตั้งแต่ วนัท่ี 1 เดือนกนัยายน 2540 มีดงัน้ี 

1)  การขนส่งทรัพยสิ์นและตราสารทางการเงิน 
2)  การเดินเอกสารและบริการทัว่ไป 
3)  การบริการพนกังานท าความสะอาด พนกังานรักษาความปลอดภยั   พนกังานขบัรถ 
4)  การบริหารศูนยฝึ์กอบรมพนกังานและบริหารอาคาร 



26 
 

 

5)  การบริการธุรกิจการพิมพแ์ละพบับรรจุซองอตัโนมติั 
   3.1.2  สถานที่ต้ังบริษทั 

 บริษทั กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  
 เลขท่ี 96/12 ซอยลาดพร้าว 106 
 ถนนลาดพร้าว แขวงวงัทองหลาง เขตวงัทองหลาง 
 กรุงเทพฯ 10310 
 โทรศพัท ์:  0-2791-9800-20ฒ0-2935-3719 
 โทรสาร : 0-2935-3706-11 

 เวบ็ไซต ์: www.kgs.co.th 
   3.1.3  โดยก าหนดเป้าหมายขององค์กร 

  1)  วิสัยทัศน์ (Vision) 
  เป็นผูน้ าในธุรกิจบริการเพื่อสนบัสนุนธุรกิจของสถาบนัการเงิน 

  2)  พันธ์กิจ (Mission) 
 เราจะพฒันา และเสริมสร้างคุณภาพงานบริการอย่างต่อเน่ืองในทุกบริการให้

เป็นท่ีพึงพอใจแก่ลูกคา้และใหท้นัต่อความตอ้งการของลูกคา้ท่ีเปล่ียนแปลงไปดว้ยการบริหารจดัการอยา่งมือ
อาชีพ โปร่งใส และเป็นธรรมต่อผูถื้อหุน้ คู่คา้ และบุคลากรของบริษทั 

  3)  ค่านิยมองค์กร(Shared Value) 
(1)  บริการมอบดว้ยใจ (Service Mind)   
(2)  ไม่ปัดความรับผดิชอบ (Accountability) 
(3)  งานโปร่งใสท าเป็นทีม (Teamwork) 
(4)  ไม่ขาดความซ่ือสตัย ์(Integrity) 
(5)  พฒันาความรู้ ความสามารถ (Development Competence) 

 3.2   ตัวอย่างปัจจัยจูงใจและธ ารงรักษาพนักงานของบริษัทกรุงไทยธุรกจิบริการ จ ากดั  
 ท่ีสร้างความสัมพันธ์กับความผูกพัน เป็นนโยบายตามขอ้บังคับเก่ียวกับการท างาน 

บริษทักรุงไทยบริการ จ ากดั (ประกาศ ณ วนัท่ี 03 มกราคม 2550) 
 3.2.1  หมวดสวัสดิการ   

   1)  เป็นการช่วยเหลือ หรือการบรรเทาภาระค่าใชจ่้าย และเพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิต
ตลอดจนเสริมสร้างความมัน่คงในชีวิต ทัง่ของพนกังานหรือลูกจา้งและครอบครัวตามสมควร  บริษทัจะจดัให้
มีสวสัดิการส าหรับพนักงานหรือลูกจา้งของบริษทั  โดยพิจารณาจากองคป์ระกอบ  การจดัสวสัดิการของ
ธุรกิจทั่วไป  ท่ีมีลักษณะคล้ายกันและมีขนาดใกล้เคียงกัน  ตลอดจนพิจารณาจากนโยบายของ บมจ. 
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ธนาคารกรุงไทย  เป็นหลกั ซ่ึงรายละเอียดของสวสัดิการแต่ละประเภท บริษทัจะแจง้ให้พนกังานและลูกจา้ง
ไดรั้บทราบเป็นกรณีไป 
 บริษัทสนับสนุนให้ มีการจัดตั้ งคณะกรรมการสวัสดิการในสถาน
ประกอบการ  ซ่ึงบริษทัจะแจง้ในรายละเอียดใหท้ราบเป็นกรณีไป 

 (1)  เงินเดือนและสวสัดิการ 
  การจ่ายเงินเดือน  ค่าเบ้ีย เล้ียงเป็นตน้ และค่าตอบแทนจูงใจระยะยาว เช่น

โบนัสแบบผนัแปร ข้ึนอยู่กับนโยบายของธนาคาร และผลงานท่ีแตกต่างกันไป (Variable Bonus) ส่วน
ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เป็นสวสัดิการท่ีจดัไวใ้หก้บัพนกังาน ซ่ึงจะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะธุรกิจของ
องคก์ร เช่นรถประจ าต าแหน่ง ค่าต าแหน่งงานตามหน้าท่ี สปอร์ตคลบั แบบฟอร์มพนักงาน มือถือ โน๊ตบุ๊ค 
เป็นตน้ 

 (2)  สวสัดิการเพื่อความมัน่คงและสุขภาพ ไดแ้ก่ การประกนัสุขภาพ การตรวจ
สุขภาพประจ าปี   โดยก าหนดการจ่ายรักษาพยาบาล   ตามต าแหน่งงาน 

 ก)  องคก์รมีสวสัดิการการรักษาพยาบาล (Medicare Benefits) 
 โดยปกติรัฐไดก้ าหนดให้องคก์รจดัสวสัดิการในการรักษาพยาบาล
ขั้นพื้นฐานใหแ้ก่ลูกจา้งพนกังานอยูแ่ลว้ เช่นจดัห้องพยาบาล มีพยาบาลประจ า หรือกรณีฉุกเฉินส่งรพท่ีใกล้
ท่ีสุด เพื่อบริการลูกจา้งตามขนาดของกิจการ องค์กรธุรกิจบางแห่งจดัสวสัดิการการรักษาพยาบาลให้แก่
ลูกจา้งเองนอกเหนือจากสิทธิท่ีลูกจ้างได้รับจากกองทุนประกันสังคม องค์การหลายแห่งใช้วิธีประกัน
สุขภาพพนักงานหรือประกนัอุบติัเหตุกบับริษทัประกนั โดยนายจา้งเป็นผูจ่้ายเบ้ีย ประกนัให้ การให้การ
รักษาพยาบาลตอ้งก าหนดลงไปในรายละเอียดวา่จะครอบคลุมมากนอ้ยแค่ไหนเช่น 

 (ก)  การรับการรักษาแบบผูป่้วยนอก (Outpatient) 
 (ข)  การผา่ตดัรักษา (Operation) 

 (ค)  การใชบ้ริการห้องปฏิบติัการพิเศษ (Laboratory) ขอบเขตของการ
ใหส้วสัดิการชนิดน้ีอาจครอบคลุมไปถึง ครอบครัวของลูกจา้งดว้ยขอบเขตและระดบัการรักษาพยาบาลข้ึน อยู่
กบัต าแหน่งของลูกจา้ง นโยบายขององคก์ร  

 ข)  องค์กรมีการให้เงินทดแทน (Disability Benefits or Employment Injury 
Benefits)  เป็นสวสัดิการท่ีให้กบัพนักงานท่ีไม่สามารถท างานได ้เน่ืองจากการเจ็บป่วยหรือทุพพลภาพอนั
เน่ืองมาจากการท างาน ตามปกติพนักงานเหล่าน้ีก็จะได้รับผลประโยชน์เป็นเงินทดแทนตามสิทธิของ
ผูป้ระกนัตนตามพระราชบญัญติัประกนัสังคมอยู่แลว้ ซ่ึง รายละเอียดเก่ียวกบัการจ่ายเงินทดแทนไดก้ าหนด
ไวใ้นประกาศกระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม เร่ืองก าหนดระยะเวลาการจ่ายค่าทดแทนหลกัเกณฑแ์ละ



28 
 

 

วิธีการค านวณค่าจา้งรายเดือน ลงวนัท่ี 12 กนัยายน พ.ศ. 2537 แต่องคก์รอาจจดัสวสัดิการให้เพิ่มเติมจากน้ีก็
ได ้

 ค)  องคก์รมีการประกนัชีวิต (Life Insurance) 
 การประกนัชีวิตพนักงานลูกจา้งเป็นการให้หลกัประกนัความมัน่คง

แก่ครอบครัวของลูกจา้งในกรณีท่ีลูกจา้งเสียชีวิต ซ่ึง นบัเป็นสวสัดิการให้แก่ทายาทท่ียงัมีชีวิตอยู ่(Survivor 
Benefits) ของลูกจา้งด้วยการประกันชีวิตน้ีองค์กรนิยมท าประกันชีวิตกับบริษทัประกัน และมกัเป็นการ
ประกนักลุ่มซ่ึง ค่าเบ้ีย ประกนัจะถูกกวา่ส าหรับวงเงินประกนัจะมากหรือนอ้ยแลว้แต่นโยบายของบริษทั 

 ง)  องคก์รมีสวสัดิการอ่ืน  ๆ(Other Benefits) 
 องคก์รสามารถจดัสวสัดิการแบบอ่ืน ๆ  ท่ีนอกเหนือจากขอ้ท่ีกล่าวมา

ขา้งตน้ไดต้ามความเหมาะสมเช่น 
  (ก) องคก์รมีบ าเหน็จเป็นเงินกอ้นแก่พนักงานคร้ัง เดียวเม่ือเกษียณ

งาน (Lump Sum Payment) 
 (ข) ค่าชดเชยเม่ือเลิกจา้ง (Severance Pay) 
 (ค) ให้สิทธิในการลาโดยไม่รับค่าจ้างเป็นระยะเวลาหน่ึง (Leave 

Without Pay) เน่ืองดว้ยความจ าเป็นหรือเหตุผลส่วนตวั เช่น ลาศึกษาอบรม ลาเล้ียงดูบุตร หรือบุพการีโดย
ไม่ไดรั้บค่าจา้งขณะลา แต่ยงัคงสภาพของสมาชิกองคก์รไว ้เป็นตน้ 

 (ง) องค์กรจ่ ายเงินช่ วยค่ ารักษาฟั น  ปี ละ 2 คร้ัง เหมื อนกับ
พระราชบญัญติัประกนัสงัคม โดยจ่ายคร้ังละ 800 บาท  

 จ)  องคก์รมีการฝึกอบรมและพฒันา 
  การฝึกอบรมรูปแบบต่าง ๆ  ท่ี มุ่งเพิ่ม ความถนัดและทักษะให้แก่

พนักงานตามระดับของพนักงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานในขอบเขตหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตั้งแต่การฝึกอบรมทางเทคนิค (Technical Training) การฝึกอบรมทกัษะเฉพาะทาง (Special Skill 
Training) การฝึกอบรมการจดัการ (Management Training) และการพฒันานักบริหาร (Executive Development) 
เป็นตน้ 

 ฉ)  การยกยอ่งชมเชย 
 องคก์รมีการยกย่องชมเชย (Recognition) จากผูบ้ริหารตามท่ีพนักงาน

ปฏิบัติดี สร้างช่ือเสียง หรือท าความดี โดยก าหนดเป็นโล่ห์ และใบประกาศเกียรติคุณ แสดงให้เห็นว่า
มองเห็นคุณค่า เห็นความส าคญั ของพนกังานอยูเ่สมอ กจ็ะท าใหพ้นกังานมีก าลงัใจในการท างาน พร้อมทุ่มเท
กายใจในการท าหนา้ท่ี 
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 ช)  องคก์รมีแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) 
 หมายถึงการพฒันาอาชีพของพนักงานในองค์กร โดยการวิเคราะห์

สมรรถนะของพนักงาน (Competency Analysis) และการส ารวจความสนใจในการพฒันาอาชีพของพนักงาน 
(Career Inventory) แล้วน ามาจัดท าแผนพฒันาพนักงานรายบุคคล (Individual Development Plan) เพื่อเตรียม
พฒันาพนักงานข้ึนรองรับต าแหน่งระดับสูงท่ีจะตอ้งขยบัตามกันข้ึนไป พร้อม ๆ กับการวางผงัทดแทน 
(Succession Planning) เพื่อเตรียมคนข้ึนด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไปกิจกรรมการพฒันาอาชีพของพนกังานมีหลาย
กิจกรรมยอ่ย เช่น การฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน (On-The -Job Training) การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) การบริหาร
ผลงาน (Performance Management) เป็นตน้ 
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 3.3  โครงสร้างขององค์กร 
 โครงสร้างการบริหารของบริษทัแบ่งออกเป็น 4 สายงาน และข้ึนกับกรรมการผูจ้ดัการ  

ดงัภาพ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.4  โครงสร้างองคก์รบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 

ฝ่ายบริหารลกูจ้าง 

ฝ่ายตรวจสอบ 

สายงานวางแผนและ 
สนับสนุนธุรกจิ 

คณะกรรมการบริษทัฯ  

สายงานพฒันาธุรกจิ 
และทรัพยากรบุคคล 

สายงานธุรกจิอาคาร 

กรรมการผู้จดัการ  

สายงานบริหารและ 
จดัการทรัพย์สิน 

ส านกักรรมการผู้จดัการ 

ฝ่ายบริหารและจดัการ

ฝ่ายบริหารและจดัการ

ฝ่ายบริหารและจดัการ

ฝ่ายบริหารและจดัการ

ฝ่ายสนบัสนนุงานบริหารและจดัการ

ฝ่ายบริหารศนูย์ 

ฝึกอบรม 
ฝ่ายการตลาดและสื่อสาร

ฝ่ายบริหารธุรกิจการการ

ฝ่ายทรัพยากรบคุคล 

ฝ่ายพฒันา

ทีมงาน 
Management 
 Trainer (MT) 

ฝ่ายสนบัสนนุธุรกิจ 

ฝ่ายบญัชีและ

ฝ่ายสารสนเทศเพ่ือ
การบริหาร 

ทีมงานพฒันา
คณุภาพการ
บริการ (QA) 

คณะกรรมการตรวจสอบ 

ฝ่ายบริหารอาคาร 

ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
ดา้นท าความสะอาด 

หวัหนา้ชุด 

หวัหนา้ชุด 
พนกังานปฏิบติัการ 

ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
ดา้นรักษาความปลอดภยั 

หวัหนา้ชุด 

หวัหนา้ชุด 
พนกังานปฏิบติัการ 

 
ผูช่้วยหวัหนา้ชุด 

พนกังานปฏิบติัการ 
 

ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
ดา้นดูแลภูมิทศัน ์

ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
ดา้นรับรองและบริการ 

ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
ดา้นขบัรถ 

ธุรการ 

รองผูอ้  านวยการฝ่ายบริหาร

อาคาร รองผูอ้  านวยการฝ่ายบริหาร
อาคาร 

ส่วนอาคารนานาเหนือ 

หวัหนา้ส่วนอาคาร 
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4. งานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
ถนอมพรรณ เพิ่มพูน (2554: บทคดัย่อ) ศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรกรมพินิจและ

คุม้ครองเด็กและเยาวชน ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรกรมพินิจและคุม้ครองเด็กและเยาชนมีความผกูพนัต่อองคก์ร
ในระดับมาก ขา้ราชการกับลูกจา้งประจ า และลูกจา้งประจ ากับพนักงานราชการ มีความผูกพนัต่อองค์การ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.5 ส่วนพนกังานราชการกบัขา้ราชการ มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่าง
กนั ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร รองลงมา
ไดแ้ก่ ผลป้อนกลบัของงานและทศันคติของกลุ่มงาน 

 จนัทนา  เสียงเจริญ (2554)   ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทัท่าอากาศยานไทย จ ากดั 
(มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างานกบั
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน)  ผลการวิจยัพบว่าระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัท่ีไม่มี
ผลต่อความผูกพนัต่ององค์การ คือ เพศ ในส่วนของอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือนของพนกังานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ส่วน
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการท างานกบัความผกูพนัต่ององคก์าร
พบว่าแตกต่างกันระหว่างพนักงานท่ีปฏิบัติหน้าท่ีท่ีส านักงานใหญ่มีระดับปานกลาง ส่วนพนักงานท่ี
ปฏิบติังานท่ีท่าอากาศยานสุวรรณภูมิมีความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 

 ธีรภัทร วาณิชพิทกัษ์ (2555) การศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั ร่วมเจริญ 
พฒันา จ ากดั โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
บริษทั ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั ร่วมเจริญ
พฒันา จ ากดัพนกังานบริษทั อยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีผลมากท่ีสุดคือ ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพใน
องคก์าร รองลงมาคือ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ารและดา้นท่ีมีผลน้อยท่ีสุดคือ ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน ส าหรับความแตกต่างของระดับความผูกพันต่อองค์การพบว่า เพศ สถานภาพการสมรส และ
ประสบการณ์การท างานต่างกนัมีผลท าใหร้ะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารต่างกนั  ส่วนอายแุละการระดบัการศึกษา 
ท่ีแตกต่างกนั ของพนกังานไม่มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

เนตรนภา นันทพรวิญญู (2551) ความผูกพนัต่อองคก์ารของ พนักงานบริษทั เซ็นทรัลรีเทล คอร์
ปอเรชั่น จ ากดั โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั: เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงาน บริษทั 
เซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชัน่จ  ากดั  เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัของพนกังาน บริษทั เซ็นทรัลรีเทล คอร์ปอเรชัน่ 
จ  ากัด  โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทัเซ็นทรัล  
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รีเทลคอร์ปอเรชัน่ จากดั กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่พนักงานบริษทัเซ็นทรัล รีเทล คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั จานวน 456 คน 
วิธีการวิจยัใชก้ารวิจยัเชิงส ารวจ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม  ผลการวิจยัพบว่า ความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานบริษทั เซ็นทรัล รีเทล คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่าอยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 4 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดดา้นความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจาก
องค์การ รองลงมา คือ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองค์การ และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ด้านความ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล พบว่าปัจจยัท่ีทาให้ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั เซ็นทรัลรีเทล แตกต่างกนัไดแ้ก่ 
สถานภาพรายได ้และอายงุาน 

วฒันะ พรหมเพชร และจิระวฒัน์  ตนัสกุล (2554) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยั ต าแหน่งวิชาการมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน เรียงล าดบัความส าคญัไดด้งัน้ี ปัจจยัดา้นความมีอิสระในการท างาน 
รองลงมา ปัจจยัดา้นความสามารถในการท างานดา้นไดรั้บการยอมรับนบัถือดา้นความกา้วหนา้ในการท างานดา้น
นโยบายและการบริหารและดา้นลกัษณะของงานท่ีท าตามล าดบั โดยตวัแปรทั้ง 6 ตวั สามารถร่วมกนัพยากรณ์
ความผูกพนัต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0 .01 โดยมีค่าอ านาจในการพยากรณ์ร้อยละ 66 มี
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการพยากรณ์เท่ากบั 2.17 

ศนัสนีย ์ศรีภิรมย ์(2553) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัขององคก์าร: กรณีศึกษา บริษทั
วิศวกรท่ีปรึกษา โดยมีวตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัขององคก์ารของ 
บริษทัวิศวกรท่ีปรึกษา จากการศึกษา กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนักงานบริษทัวิศวกรท่ีปรึกษาโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการส ารวจ จ านวน 100 คน ท าการสุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีการสุ่มแบบง่ายผลการศึกษา
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายตุ่ากว่า 35 ปี มีสถานภาพสมรสมีระดบัการศึกษาปริญญา
ตรี มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5 ปีข้ึนไป มีอตัราเงินเดือน  20,001 บาทข้ึนไป และมีต าแหน่งงานเป็นพนกังาน
ประจ าส านกังาน ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีศึกษาประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมปัจจยั
ทั้งสองส่งผลต่อความตั้งใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ในส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมากผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน ต าแหน่งงานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แตกต่างกนั 

ศิริเกศ สิงห์ศิริ  (2551) ศึกษาความผูกพันต่อองค์การกรณีศึกษาเจ้าหน้าท่ีองค์กรการค้าของ
ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการ และสวสัดิภาพครูบุคลากรทางการศึกษา ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความ
ผกูพนัของเจา้หนา้ท่ีส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมสวสัดิการและสวสัดิภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
ภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะงาน
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ท่ีปฏิบติัและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัดา้น อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบติังานและรายไดไ้ม่มีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร 

สรยา  มหากณานท ์(2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
ครูในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน พบว่า ครูโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอนมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีครูมีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นปริมาณงานและความรับผดิชอบ พบว่า แรงจูงใจ
ในการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การความรู้มีจ านวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นโอกาสและความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานและดา้นความมัน่คงใน
อาชีพ 

 อภิสิทธ์ิ บุญความดี (2554) ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จ ากดั โดย
มีวตัถุประสงคข์องการศึกษา เพื่อศึกษา เปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั ช.การช่าง 
(ลาว) จ ากัด เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การของ พนักงานบริษัท ช.การช่าง (ลาว) จ ากัด ผล
การศึกษา พบวา่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานบริษทั ช.  การช่าง (ลาว) จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก พนักงานบริษทั ช.การช่าง (ลาว) จ ากดั ท่ีมี เพศ อายงุาน ระดบัรายได ้และลกัษณะสัญญาจา้งแตกต่างกนั มี
ระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมไม่แตกต่างกัน พนักงานบริษัท ช.การช่าง (ลาว) จ ากัด ท่ีมีอาย ุ
สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมแตกต่างกนั 

อาภาพร บุญจนัทร์ (2552) ศึกษาเร่ือง แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
มหาวิทยาลยัศิลปากร กรณีศึกษาวิทยาเขตพระราชวงัสนามจนัทร์ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่น
ระดับมาก โดยเฉพาะจูงใจด้านความส าเร็จของงานในประเด็นความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานและการ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์ ภาพรวมของแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก และพบว่า เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สายการปฏิบติังาน หน่วยงานท่ีสังกดั อายุการ
ท างาน และอตัราเงินเดือนไม่มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อุษณะ  อ านาจสกุลฤทธ์ (2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัต่อองคก์ารขา้ราชการ 
ส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผลการวิจยัพบว่าขา้ราชการส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีระดบัปานกลาง และ
มีความผูกพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานโดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 พบว่า อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน  เงินเดือน และระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนัให้ความ
ผกูพนัองคก์ารแตกต่างกนั ส่วนเพศท่ีต่างกนัไม่ท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัปัจจยัทางดา้นงานทั้ง 5 
ดา้น ท่ีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ โอกาสกา้วหนา้ ความ
พึ่งพาไดข้ององคก์ร การพิจารณาความดีความชอบ และความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 



 

 

บทที ่3 

วธีิการด าเนินการศึกษา 
 
 

การศึกษาคน้ควา้ เร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัธ์ต่อองคก์รของ
พนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั และเปรียบเทียบระดบัความผูกพนั
ของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล  
ทั้งน้ีเพื่อน าผลการศึกษาไปเป็นขอ้มูลเพื่อเสนอแนวทางเสริมสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั   วิธีด าเนินการศึกษาเสนอ
เป็นล าดบั  ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชก้ารศึกษา 
 3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

การศึกษาคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัศึกษาจากประชากรทั้งหมด คือ พนกังานของฝ่ายบริหารอาคาร 
บริษัทกรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด  จ  านวนทั้ งหมด  91 ราย  ประกอบด้วย หัวหน้าส่วนอาคาร 
หวัหนา้งาน ซุปเปอร์ไวทเ์ซอร์/หวัหนา้ชุดปฏิบติัการ และระดบัปฏิบติัการ  ดงัตารางท่ี  3.1 
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ตารางท่ี 3.1  ประชากรพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 

หน่วยงาน/
อาคาร/

ต าแหน่งงาน 

อาคาร
นานา
เหนือ 

อาคาร
สุขุมวทิ 

อาคาร
ถนนศรี
อยุธยา 

อาคาร 
ไสวบราวน์ 

อาคาร
ปทุม
วนั 

อาคาร
สวน
มะล ิ

อาคาร
หอ
ศิลป์ 

อาคาร
พบูิล

สงคราม 
รวม 

หัวหน้าส่วน 1 1 - - - - - - 2 
หัวหน้างาน 6 5 1 - - 1 - - 13 

ซุปเปอร์ไวเซอร์/
หัวหน้าชุด
ปฏิบัติการ 

10 9 3 1 2 3 1 1 30 

ปฏิบัติการ 22 19 5 - - - - - 46 

รวม 39 34 9 1 2 4 1 1 91 

ท่ีมา: ฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั ( 2556) 
 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

2.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ตอน  ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) จ านวน 7 ข้อ ได้แก่  เพศ อาย ุ
การศึกษา สถานภาพครอบครัว  ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน และรายไดต่้อเดือน 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของฝ่ายบริหารอาคาร 
บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั   มีขอ้ค าถามจ านวนทั้งหมด  35  ขอ้  แบ่งออกเป็น 7  ดา้น ดงัน้ี 

 1. ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร จ านวน  5 ขอ้ 
 2. ความเตม็ใจเพื่ออุทิศตนเพื่อองคก์ร  จ านวน 5 ขอ้ 
 3. ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร จ านวน 5 ขอ้ 
 4. ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร จ านวน  5  ขอ้ 
 5. ความส าเร็จของการท างาน จ านวน 5 ขอ้ 
 6. ความกา้วหนา้ในการท างาน   จ านวน 5 ขอ้ 
 7. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร  จ านวน 5 ขอ้ 
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  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales)  5 ระดบั  
ก าหนดคะแนน ดงัน้ี  (ธานินทร์, 2557: 77) 

 

คะแนน 5 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รระดบั มากท่ีสุด  
คะแนน 4 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รระดบั มาก  
คะแนน 3 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รระดบั ปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รระดบั นอ้ย  
คะแนน 1 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รระดบั นอ้ยท่ีสุด  

 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางเสริมสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์รของฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
ปลายเปิด (Open – Ended) 
 2.2   วธีิการสร้างเคร่ืองมือที่จะใช้ในการศึกษา 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาไดท้ าการสร้างแบบสอบถาม (Questionnaire)  
โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 2.2.1 ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถามและก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 
 2.2.2 ศึกษาขอ้มูลจาก เอกสาร บทความและงานวิจยัเก่ียวขอ้ง รวมทั้งปรึกษาผูเ้ช่ียวชาญ

ซ่ึงมีความรู้ และประสบการณ์ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างขอ้ค าถาม (Item)  ของแบบสอบถาม 
 2.2.3  ก าหนดประเด็นและขอบเขตของค าถามให้สอดคลอ้งกับวตัถุประสงค์และ

ประโยชน์ของการศึกษา 
 2.2.4  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาจดัท าแบบสอบถามความผูกผนัต่อองคก์ร

ของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร  บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 2.2.5 น าแบบสอบถามไปให้ผู ้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความ

เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)   เม่ือผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาตรวจสอบตามแบบประเมินแลว้  
จึงน าแบบสอบถามไปค านวณหาค่าดชันีความเท่ียงตรง (IOC)  ไดค่้า  = .886 และน าค่าดงักล่าว
พร้อมแบบประเมินของผูเ้ช่ียวชาญใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม 

 2.2.6 น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try-Out)  กบัพนกังาน บริษทั
กรุงไทยคอมพิวเตอร์เซอร์วิสเซ็ส จ ากัด ซ่ึงเป็นบริษัทท่ีอยู่ในเครือธนาคาร กรุงไทย จ ากัด 
(มหาชน) จ านวน 30 คน แล้วน าแบบสอบถามท่ีได้มาหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability)  ด้วยวิธี
วิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า  ปรากฎวา่ไดค่้า = 0.868 
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 2.2.7  ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามผลจากการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามก่อนน าไปใชจ้ริง 

 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูลการศึกษาคร้ังนี ้
 
  ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลตั้งแต่วนัท่ี 1 กรกฎาคม 2556  –  วนัท่ี 14  ธนัวาคม 2556 
โดยด าเนินการ ดงัน้ี 
 3.1 ผูศึ้กษาไดข้ออนุญาตดว้ยวาจาต่อผูอ้  านวยการฝ่ายบริหารอาคาร โดยประสานงาน
กบัหวัหนา้ส่วนอาคาร ทางโทรศพัทเ์พื่อขอประชากรกลุ่มตวัอยา่ง  ตอบแบบสอบถาม  ศึกษาความ
ผกูพนัต่อองคก์ร  ผูศึ้กษาช้ีแจงการกรอกแบบสอบถาม และวตัถุประสงคใ์นการศึกษาคร้ังน้ี พร้อม
ด าเนินการส่งแบบสอบถาม  ทั้งนดัวนัส่งแบบสอบถามคืน 
 3.2   ผูศึ้กษาได้ด าเนินการเก็บขอ้รวมรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง  โดยให้ผูก้รอกแบบสอบถาม
ส่งคืนโดยตรง 
 3.3  ผูศึ้กษารวบรวมแบบสอบถามท่ีส่งกลับคืนมา ท าการตรวจสอบความถูกต้อง
สมบูรณ์ น าแบบสอบถามไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ต่อไป 
   

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล  
 

การศึกษาขอ้มูลในคร้ังน้ีวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS  โดย
ไดน้ าขอ้มูลจากแบบสอบถามเป็นรหัสตวัเลข (Code) แลว้บนัทึกลงในโปรแกรม เพื่อด าเนินการ
วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติตามขั้นตอน  ดงัน้ี  

4.1 ขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคล ของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร  บริษัทกรุงไทยธุรกิจ
บริการ จ ากัด  จากแบบสอบถามตอนท่ี 1  ลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) 
วิเคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ(Percentage)  

4.2 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ 
จ ากดั จากแบบสอบถามตอนท่ี 2 ลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) วิเคราะห์โดย
การหาค่าเฉล่ีย (μ ) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

  เกณฑก์ารแปลความหมายเพื่อจดัระดบัคะแนนเฉล่ียระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
ก าหนดเป็นช่วงคะแนนดงัต่อไปน้ี 
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 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  4.21-5.00 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  3.41-4.20 หมายถึง มีความผกูพนัธ์ต่อองคก์รมาก  
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  2.61-3.40 หมายถึง มีความผกูพนัธ์ต่อองคก์รปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.81-2.60 หมายถึง มีความผกูพนัธ์ต่อองคก์รนอ้ย  

 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง  1.00-1.80 หมายถึง มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด 
 

  4.3  การเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  ด้าน เพศ อายุ  ระดับการศึกษา
สถานภาพครอบครัว  ต าแหน่งงานและ ประสบการณ์ท างาน ใชก้ารเปรียบเทียบค่าเฉล่ียทั้ง 7 ดา้น 
คือ ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  ความเตม็ใจอุทิศตนเพื่อองคก์ร  ความตอ้งการ
คงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
ความส าเร็จของการท างาน  ความกา้วหน้าในการท างานความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร 
โดยจ าแนกตามเพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  และประสบการณ์ท างาน วิเคราะห์โดยการหาค่า t-Test 
ส าหรับสถานภาพดา้นเพศ  และใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (Anova) เพื่อวิเคราะห์
ความแตกต่างตวัแปรเป็นรายกลุ่ม  กรณีพบค่าความแตกต่างเป็นรายกลุ่ม  จะวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายกลุ่มเป็นรายคู่อีกคร้ังโดยใช ้Scheffe  Analysis   

4.4  ขอ้เสนอแนะเพื่อเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั
กรุงไทยธุรกิจบริการมีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด (Open Ended) ใช้วิธีการวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis) และสรุปเป็นค่าความถ่ี (Frequendy) โดยเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย    
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทย
ธุรกิจบริการ จ ากดั น าเสนอในรูปตารางและประกอบค าบรรยาย แบ่งผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็น 4 
ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษัท
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร 
บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานฝ่าย
บริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะและแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อ
องคก์รและการเพิ่มประสิทธิภาพของงาน 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายบริหารอาคารบริษัท
 กรุงไทยธุรกจิบริการ จ ากดั 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทย
ธุรกิจบริการ จ ากดั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ 
ท างาน รายไดต่้อเดือน  ปรากฏผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในตารางท่ี 4.1  ดงัน้ี   
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ตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวนและค่าร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทย
 ธุรกิจบริการ จ ากดั 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน  (N=91) ร้อยละ  (100.00) 

เพศ   

ชาย 42 46.20 

หญิง 49 53.80 

อายุ   

นอ้ยกวา่ 30 ปี 27 29.70 

30-40 ปี 40 44.00 

41-50 ปี 22 24.20 

มากกวา่ 51 ปี 2 2.20 

ระดบัการศึกษา   

มธัยมศึกษา/ปวช. 20 22.00 

อนุปริญญา /ปวส. 21 23.10 

ปริญญาตรี 34 37.40 

สูงกวา่ปริญญาตรี 16 17.60 

สถานภาพครอบครัว   

โสด 50 54.90 

สมรส 34 37.40 

หยา่ร้าง 2 2.20 

หมา้ย 5 5.50 

ต าแหน่งงาน   

ระดบัปฏิบติัการ 46 50.50 

ระดบัซุปเปอร์ไวเซอร์/หวัหนา้ชุดปฏิบติัการ 30 33.00 

 หวัหนา้งาน 13 14.30 

หวัหนา้ส่วน 2 2.20 

ประสบการณ์ท างาน   

ต ่ากวา่  5  ปี 34 37.40 

5-10 ปี 32 35.20 

11-15 ปี 9 9.90 

 15 ปี  ข้ึนไป 16 17.60 
รวม 91  100.00   
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
จ านวน 
(N=91) 

ร้อยละ 
(100.00) 

รายได้ต่อเดอืน   
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 18 19.78 
10,000-15,000 บาท 37 40.66 
15,001-20,000 บาท 16 17.58 
20,001 บาทข้ึนไป 20 21.98 

รวม 91 100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวนและค่าร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานฝ่ายบริหาร
อาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  สรุปไดด้งัน้ี   

 เพศ  พบว่า พนกังานฝ่ายบริหารอาคารส่วนใหญ่เป็นแพศหญิง จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อย
ละ 53.80 และเพศชาย จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 46.20 

อายุ พบว่า  พนักงานฝ่ายบริหารอาคารส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30-40 ปี  จ  านวน  40  คน 
คิดเป็นร้อยละ 44  รองลงมาอายนุอ้ยกว่า 30 ปี จ านวน  27  คน  คิดเป็นร้อยละ 29.70   อายรุะหว่าง  41-
50  ปี  จ  านวน  22  คน  คิดเป็นร้อยละ  24.20  และนอ้ยท่ีสุด อายมุากกว่า 51 ปี  จ  านวน  16  คน  คิดเป็น
ร้อยละ 2.20 

ระดบัการศึกษา พบวา่  พนกังานฝ่ายบริหารอาคารส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 37.40  รองลงมาคือ อนุปริญญาหรือ ปวส. จ านวน  21 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.10 มธัยมศึกษาหรือ ปวช.  จ านวน  20  คน คิดเป็นร้อยละ  22.00  และนอ้ยท่ีสุดคือ สูงกวา่ปริญญาตรี 
จ านวน  16  คน  คิดเป็นร้อยละ 17.60  
 สถานภาพครอบครัว พบว่า  พนกังานฝ่ายบริหารอาคารส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน  
50  คน  คิดเป็นร้อยละ 54.90  รองลงมา คือสมรสแลว้ จ านวน  34  คน  คิดเป็นร้อยละ 37.40   หมา้ย  
จ านวน  5  คน และนอ้ยท่ีสุด  คือหยา่ร้าง จ านวน  2  คน  คิดเป็นร้อยละ 2.20 
 ต าแหน่งงาน พบว่า  พนักงานฝ่ายบริหารอาคารส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ 
จ านวน 46  คน คิดเป็นร้อยละ 50.50 รองลงมาเป็นหัวหน้าชุด จ านวน  30  คน คิดเป็นร้อยละ 33.00 
หวัหนา้งาน จ านวน  13 คน  คิดเป็นร้อยละ 14.30 และนอ้ยท่ีสุดเป็นหวัหนา้ส่วน  จ านวน 2  คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.20 
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 ประสบการณ์ท างาน พบว่า  พนักงานฝ่ายบริหารอาคารส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน 
อายุงานต ่ากว่า 5 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 37.40 รองลงมา อายุงานระหว่าง 5-10 ปี จ  านวน 32  คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.20   อายงุาน 15 ปีข้ึนไป  จ านวน 16  คน คิดเป็นร้อยละ  17.60  และนอ้ยท่ีสุดคือ อายงุาน
ระหวา่ง 11-15 ปี จ  านวน 9 คน  คิดเป็นร้อยละ 9.90 
 รายไดต่้อเดือน  พบว่า  พนักงานฝ่ายบริหารอาคารส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 
10,000-15,000 บาท  จ านวน 37  คน คิดเป็นร้อยละ 40.66  รองลงมามีรายได้ 20,001 บาทข้ึนไป 
จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 21.98 มีรายไดน้้อยกว่า 10,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
19.78  และนอ้ยท่ีสุด  มีรายไดร้ะหวา่ง 15, 001-20,000 บาท จ านวน 16 คน  คิดเป็นร้อยละ 17.58 

 

ตอนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหาร
 อาคาร บริษทักรุงไทยธุรกจิบริการ จ ากดั  
 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน  บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ 
จ ากดั  แสดงในตารางท่ี 4.2 ถึง ตารางท่ี 4.9 
 
ตารางท่ี 4.2   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  
  ในภาพรวม 
  

ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร μ  σ  ระดบัความผูกพนั 
1. ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 4.53 0.41 มากท่ีสุด 
2. ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 4.41 0.52 มากท่ีสุด 
3. ความเตม็ใจอุทิศตนเพ่ือองคก์ร 4.38 0.43 มากท่ีสุด 
4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 3.86 0.49 มาก 
5. ความภาคภมิูใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 3.71 0.65 มาก 
6. ความส าเร็จของการท างาน 3.63 0.58 มาก 
7. ความกา้วหนา้ในการท างาน 3.48 0.65 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม                   4.00 0.53 มาก 
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จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคารบริษัท
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (μ = 4.00) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  3 ดา้น   ไดแ้ก่ดา้นความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ
ขององค ์ (μ = 4.53)  ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (μ = 4.41)  และความเตม็ใจอุทิศตน
เพื่อองคก์ร (μ = 4.38) ตามล าดบั   

ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก 4 ดา้น ไดแ้ก่ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ในองคก์ร (μ = 3.86) ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (μ = 3.71)  ความส าเร็จของ
การท างาน(μ = 3.63)  และความกา้วหนา้ในการท างาน (μ = 3.48) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3   ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 ในดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 

 
ความเช่ือมั่นเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

 
μ  σ  

ระดบัความ
ผูกพนั 

1.  ท่านเช่ือมัน่วา่ค่านิยมของบริษทัมีความชดัเจน 4.48 0.56 มากท่ีสุด 
2.  ท่านมีความมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทั 4.44 0.56 มากท่ีสุด 
3.  ท่านเช่ือมัน่และยอมรับในการบริหารองคก์ร 4.41 0.56 มากท่ีสุด 
4. เป้าหมายและค่านิยมในการด าเนินงานสร้างแรงบนัดาลใจ
 ในการท างาน 

4.40 0.56 มากท่ีสุด 

5.  ท่านเช่ือมัน่วา่เป้าหมายของบริษทัมีความชดัเจน 4.36 0.56 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่รวม 4.41 0.52 มากทีสุ่ด 
  

 จากตารางท่ี 4.3   ผลการวิเคราะห์ พบว่า  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหาร
อาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั ในภาพรวมดา้นความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์รอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด (μ = 4.41)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  เช่ือมัน่ว่าค่านิยมของ
บริษทัมีความชดัเจน (μ = 4.48)  รองลงมาคือ  มีความมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทั (μ = 4.44)  ความเช่ือมัน่
และยอมรับในการบริหารองคก์ร (μ = 4.41)  เป้าหมายและค่านิยมในการด าเนินงานสร้างแรงบนัดาลใจในการ
ท างาน (μ = 4.40)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ  เช่ือมัน่วา่เป้าหมายของบริษทัมีความชดัเจน (μ = 4.36) 
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ตารางท่ี 4.4  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 ในดา้นความเตม็ใจอุทิศตนเพื่อองคก์ร 
 

ความเต็มใจอุทศิตนเพือ่องค์กร μ  σ  ระดบัความผูกพนั 
1. ท่านทุ่มเทท างานใหก้บัองคก์รเพื่อประสบความส าเร็จ 4.48 0.52 มากท่ีสุด 
2. ท่านเตม็ใจท างานอยา่งเตม็ท่ีใหก้บัองคก์ร 4.46 0.52 มากท่ีสุด 
3. ท่านมีความมุ่งมัน่และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงาน
 ท่ีมีประสิทธิภาพ 

4.46 0.54 มากท่ีสุด 

4. ท่านใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างานเพื่อ 
 ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

4.55 0.56 มากท่ีสุด 

5. หวัหนา้มอบหมายงานใหทุ้กคนอยา่งเหมาะสม 3.97 0.73 มาก 
ค่าเฉลีย่รวม 4.38 0.43 มากทีสุ่ด 

 
จากตารางท่ี 4.4  พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั

กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั ดา้นความเตม็ใจอุทิศตนเพื่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  (μ  = 4.38)  
เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า  ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  คือ การทุ่มเทท างานให้กับองค์กรเพื่อประสบ
ความส าเร็จ (μ  = 4.48)  รองลงมา คือ  เตม็ใจท างานอยา่งเตม็ท่ีให้กบัองคก์ร(μ  =  4.46)  และ มีความ
มุ่งมั่นและพร้อมท่ีจะท างานเพื่อให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ (μ  = 4.46)  การใช้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์นการท างานเพื่อความกา้วหนา้ขององคก์ร (μ = 4.55)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หวัหนา้
มอบหมายงานใหทุ้กคนอยา่งเหมาะสม (μ  = 3.97) 
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ตารางท่ี 4.5  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 ในดา้นความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
 

ความต้องการคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร μ  σ  ระดบัความผูกพนั 
 1. ท่านพอใจท างานกบับริษทัน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีบริษทัน้ี  
 ด ารงอยู ่

4.68 0.49 มากท่ีสุด 

2  ท่านมีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์ร 4.59 0.49 มากท่ีสุด 
3.  ท่านรู้สึกมีความสุขในการท างาน 4.58 0.51 มากท่ีสุด 
4.  ท่านเขา้ใจในบทบาทตนเองและมีความรับผดิชอบ 
   ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

4.44 0.63 มากท่ีสุด 

5.  ท่านท างานในความรับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งดี 4.36 0.70 มากท่ีสุด 

ค่าเฉลีย่รวม 4.53 0.41 มากทีสุ่ด 

 
   จากตารางท่ี 4.5 พบว่าระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั ดา้นความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์รในภาพรวมอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด (μ  = 4.53)  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  พอใจท างานกบั
บริษทัน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีบริษทัน้ี ด ารงอยู ่(μ = 4.68)  รองลงมาคือ  ท่านมีความห่วงใยต่อความอยู่
รอดขององคก์ร (μ = 4.59)  ท่านรู้สึกมีความสุขในการท างาน(μ = 4.58)  ท่านเขา้ใจในบทบาทตนเอง
และมีความรับผิดชอบต่องานท่ีได้รับมอบหมาย (μ = 4.44)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  ท่าน
ท างานในความรับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งดี (μ = 4.36) 
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ตารางท่ี 4.6  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 ในดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 

ความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร μ  σ  ระดบัความผูกพนั 
1. ท่านมีความภาคภมิูใจท่ีบอกกบับุคคลทัว่ไปวา่เป็น
  พนกังานของบริษทั 

3.85 0.85 มาก 

2. ท่านภาคภมิูใจในต าแหน่งงานท่ีองคก์รมอบให ้ 3.84 0.73 มาก 
3. ท่านมีความภาคภมิูใจท่ีจะเป็นตวัแทนของบริษทั
 เขา้ร่วมกิจกรรมกบัธนาคารกรุงไทย 

3.71 0.79 มาก 

4. ท่านคิดวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูเ่ป็นองคก์รท่ีท า
  ใหท่้านมีความสุข 

3.69 0.87 มาก 

5. ท่านคิดวา่ท่านเป็นพนกังานคนส าคญัของ 
  หน่วยงานหรือองคก์ร 

3.47 0.79 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.71 0.65 มาก 
 

   จากตารางท่ี 4.6  พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  ดา้นความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก  (μ  = 3.71)   เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีบอกกบั
บุคคลทัว่ไปว่าเป็นพนกังานของบริษทั (μ = 3.85)  รองลงมาคือ  ท่านภาคภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีองคก์ร
มอบให้  (μ = 3.84)  ท่ านมีความภาคภู มิ ใจท่ี จะเป็นตัวแทนของบริษัทเข้าร่วมกิจกรรมกับ
ธนาคารกรุงไทย  (μ = 3.71)  ท่านคิดว่าบริษัทท่ีท่านท างานอยู่เป็นองค์กรท่ีท าให้ท่านมีความสุข  
(μ = 3.69)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  ท่านคิดว่าท่านเป็นพนักงานคนส าคญัของหน่วยงานหรือ
องคก์ร (μ = 3.47) 
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ตารางท่ี 4.7  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 ในดา้นความส าเร็จของการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จของการท างาน μ  σ  ระดบัความผูกพนั 
1. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานใหส้ าเร็จ
 ลุล่วงดว้ยดี 

3.70 0.65 
มาก 

2. ความส าเร็จในงานตามท่ีท่านคาดหวงัเกิดขวญั
 ก าลงัใจท่ีจะท างานต่อไป 

3.69 0.74 มาก 

3. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถของท่าน 3.66 0.67 มาก 
4. ผลงานเป็นท่ีช่ืนชอบของผูบ้งัคบับญัชา/และ
 เพื่อนร่วมงาน 

3.57 0.70 มาก 

5. ท่านไดรั้บความร่วมมือกบัแผนกและฝ่ายงาน 
  อ่ืนฯ  ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสะดวกและรวดเร็ว 

3.55 0.64 
มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.63 0.58 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.7  พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด ด้านความส าเร็จของการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (μ  = 3.63)   
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานให้ส าเร็จ
ลุล่วงดว้ยดี  (μ = 3.70)  รองลงมาคือ  ความส าเร็จในงานตามท่ีท่านคาดหวงัเกิดขวญัก าลงัใจท่ีจะท างาน
ต่อไป (μ = 3.69)  เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถของท่าน  (μ = 3.66)  ผลงานเป็นท่ีช่ืนชอบของ
ผูบ้งัคบับญัชา/และเพื่อนร่วมงาน(μ = 3.57)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  ท่านไดรั้บความร่วมมือ
กบัแผนกและฝ่ายงานอ่ืนฯ ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสะดวกและรวดเร็ว (μ = 3.55) 
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ตารางท่ี 4.8  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 ในดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 
 

ความก้าวหน้าในการท างาน μ  σ  ระดบัความผูกพนั 
1.ท่านมีความช านาญในการท างานตามต าแหน่งงาน 3.74 0.68 มาก 
2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ท่ี 
 เหมาะสมกบัผลงาน 

3.49 0.76 มาก 

3. ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จในการท างาน 3.44 0.83 มาก 
4. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีส่วนส่งเสริมให้
 ไดรั้บ ความกา้วหนา้ 

3.41 0.86 มาก 

5. บริษทัฯ มีการพิจารณาความดี ความชอบในการ
 ท างานตามความรู้ความสามารถอยา่งเป็นธรรม 

3.35 0.88 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.48 0.65 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.8  พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ฝ่ายบริหารอาคารบริษทั
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด  ด้านความก้าวหน้าในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (μ  = 3.48)   
เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  คือ มีความช านาญในการท างานตามต าแหน่งงาน  
(μ  = 3.74) รองลงมาคือ ได้รับการสนับสนุนให้มีความกา้วหน้าท่ีเหมาะสมกับผลงาน (μ  = 3.49) รู้สึก
ประสบความส าเร็จในการท างาน (μ  = 3.44)  งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีส่วนส่งเสริมให้ไดรั้บความกา้วหนา้   
(μ  = 3.41)   และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ บริษทัฯ มีการพิจารณาความดี ความชอบในการท างานตาม
ความรู้ความสามารถอยา่งเป็นธรรม  (μ  =  3.35) 
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ตารางท่ี 4.9  ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคารบริษัทกรุงไทยธุรกิจ
 บริการ จ ากดั ในดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 
 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร μ  σ  ระดบัความผูกพนั 

1. ท่านมีความสุขท่ีจะท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 3.97 0.60 มาก 
2. ในการท างานท่านมีความสามคัคีกนัดีในการ  
 ท างาน 

3.95 0.65 มาก 

3. ในการท างานของท่าน เม่ือเกิดปัญหามกัจะไดรั้บ
  การช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 

3.92 0.61 มาก 

4. ท่านเป็นบุคคลท่ีไดรั้บความไวว้างใจและยอมรับ
 จากเพื่อนร่วมงาน 

3.75 0.64 มาก 

5. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาต่างๆ กบัเพื่อน
 ร่วมงานของท่านได ้

3.73 0.76 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.86 0.49 มาก 

 
  จากตารางท่ี 4.9  พบว่า ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ  = 3.86)  
เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  คือ ท่านมีความสุขท่ีจะท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน  
(μ  = 3.97)  รองลงมาคือ ในการท างานท่านมีความสามคัคีกันดีในการท างาน (μ  = 3.95)  ในการ
ท างานของท่าน เม่ือเกิดปัญหามกัจะไดรั้บการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ (μ  = 3.92)  ท่าน
เป็นบุคคลท่ีไดรั้บความไวว้างใจและยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน(μ  = 3.75)  ตามล าดับ และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ท่านสามารถปรึกษาปัญหาต่างๆ กบัเพื่อนร่วมงานของท่านได ้ (μ  =  3.35) 
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ตอนที่ 3   ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหาร
 อาคาร บริษทักรุงไทยธุรกจิบริการ จ ากดั   
 
 ผลการวิเคราะห์เพื่อเปรียบเทียบระดับระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่าย
บริหารอาคาร  บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากัด ทั้ ง 7 ด้านได้แก่   ความเช่ือมัน่เป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร  ความเตม็ใจอุทิศตนเพื่อองคก์ร  ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร
ความส าเร็จของการท างาน  ความกา้วหน้าในการท างาน  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  วิเคราะห์ผลโดยการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย(μ )  และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (σ )  ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปรากฏดงัตารางท่ี 4.10 ถึงตารางท่ี 4.31  ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.10   ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร 
 บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั จ าแนกตามเพศ 
 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
เพศชาย (N=42) เพศหญิง (N=49) 

t-Value P-Value 
μ  σ  μ  σ  

1. ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 4.51 0.42 4.33 0.58 1.74 0.08 

2. ความเตม็ใจอุทิศตนเพ่ือองคก์ร 4.38 0.45 4.38 0.41 0.02 0.98 
3. ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 4.55 0.38 4.51 0.445 0.43 0.66 
4. ความภาคภมิูใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 3.62 0.63 3.78 0.67 -1.12 0.26 
5. ความส าเร็จของการท างาน 3.67 0.53 3.60 0.62 0.62 0.53 
6. ความกา้วหนา้ในการท างาน 3.46 0.63 3.50 0.67 -0.25 0.79 
7. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 3.75 0.52 3.95 0.45 -1.87 0.06 

ภาพรวม 3.99 0.30 4.00 0.28 -0.18 0.85 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.10  ผลการวิเคราะห์พบว่า  ในภาพรวม   พนักงานหญิงและพนักงานเพศชายมี
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนการเปรียบเทียบเป็นรายขอ้ พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.11   ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร 
 บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั จ าแนกตามอาย ุ
 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
น้อยกว่า 30 ปี 30-40 ปี 41-50 ปี มากกว่า 51 ปี 

F-Value P-Value 

μ  σ  μ  σ  μ  σ  μ  σ  
1. ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 4.42 0.49 4.46 0.46 4.29 0.65 4.70 0.14 0.74 0.53 
2. ความเตม็ใจอุทิศตนเพื่อองคก์ร 4.48 0.42 4.39 0.423 4.20 0.43 4.50 0.14 2.177 0.09 
3. ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพ
ขององคก์ร 

4.58 0.42 4.58 0.42 4.54 0.41 4.60 0.28 0.333 0.80 

4. ความภาคภมิูใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

3.57 0.59 3.72 0.72 3.83 0.56 3.90 1.27 0.69 0.56 

5. ความส าเร็จของการท างาน 3.58 0.50 3.64 .65 3.75 0.51 4.20 0.00 1.53 0.21 
6. ความกา้วหนา้ในการท างาน 3.31 0.73 3.54 .64 3.55 0.55 4.00 0.56 1.23 0.30 
7. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 3.71 0.42 3.96 .52 3.86 0.51 3.80 0.56 1.28 0.28 

ภาพรวม 3.94 0.27 4.03 0.31 4.00 0.26 4.27 0.30 1.05 0.37 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.11  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั  จ าแนก  ตามอายใุนภาพรวมและรายดา้น 
ผลการวิเคราะห์พบว่า พนกังานมีท่ีมีอายตุ่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนการ
เปรียบเทียบเป็นรายขอ้พบว่ามีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ  านวน  1 รายการ 
ได้แก่  ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความก้าวหน้าท่ีเหมาะสมกับผลงาน  ผูศึ้กษาจึงทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของ Scheffe ปรากฎดงัตารางท่ี 4.12 
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ตารางท่ี 4.12   ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร 
 บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั   รายขอ้ท่านไดรั้บการสนับสนุนให้มีความกา้วหนา้ท่ี
 เหมาะสมกบัผลงาน จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ μ  
ต ่ากว่า 30 ปี 30-40 ปี 41 -50 ปี 51 ปีขึน้ไป 

3.33 3.55 3.45 5.00 
ต ่ากว่า 30 ปี 3.33  0.22* 0.12 1.67* 
30-40 ปี 3.55   0.10* 1.45* 
41 -50 ปี 3.45    1.55* 
51 ปีขึน้ไป 5.00     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.12  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั  รายขอ้ คือ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้มี
ความกา้วหน้าท่ีเหมาะสมกบัผลงานจ าแนกอายุ  พบว่า มีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 จ านวน  5  คู่  ไดแ้ก่   พนกังานมีท่ีมีอายุต  ากว่า  30  ปี และระหว่าง 41 – 50  ปี  มีระดบั
ความผูกพนัธ์ต่อองคก์รในท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ท่ีเหมาะสมกบัผลงานนอ้ยกว่า 
พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง   30– 40  ปี  และ 51 ปีข้ึนไป  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05    
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ตารางท่ี 4.13   ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร 
 บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
  

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

มัธยมศึกษา/
ปวช 

อนุปริญญา/
ปวส. 

ปริญญาตรี 
สูงกว่า 

ปริญญาตรี F-Value P-Value 
μ  σ  μ  σ  μ  σ  μ  σ  

1. ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

4.49 0.42 4.61 0.42 4.34 0.57 4.21 0.55 2.31 0.08 

2. ความเตม็ใจอุทิศตนเพื่อองคก์ร 4.48 0.39 4.38 0.46 4.36 0.44 4.31 0.41 0.48 0.69 

3. ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์ร 

4.54 0.41 4.63 0.34 4.51 0.44 4.41 0.45 0.90 0.44 

4. ความภาคภมิูใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

3.91 0.48 3.50 0.71 3.66 0.72 3.83 0.57 1.58 0.19 

5. ความส าเร็จของการท างาน 3.65 0.37 3.62 .63 3.64 0.69 3.60 0.50 0.02 0.99 

6. ความกา้วหนา้ในการท างาน 3.45 0.50 3.59 0.63 3.45 0.73 3.46 0.71 0.22 0.87 

7. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 3.88 0.42 3.72 0.49 3.92 0.53 3.87 0.52 0.75 0.52 

ภาพรวม 4.05 0.26 4.01 0.34 3.98 0.30 3.95 0.24 0.37 0.77 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 4.13  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของ

พนกังานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั  จ าแนกตามระดบัการศึกษาในภาพรวม
และรายดา้น พบวา่ พนกังานมีท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.14   ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร 
 บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั จ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
  

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

อายุงาน 
ต ่ากว่า 5 ปี 

อายุงาน 
5-10 ปี 

อายุงาน 
 11 -15 ปี 

อายุงาน 
 15 ปีขึน้ไป F-Value P-Value 

μ  σ  μ  σ  μ  σ  μ  σ  
1. ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร 

4.39 0.46 4.50 0.46 4.28 0.52 4.37 0.72 0.50 0.68 

2. ความเตม็ใจอุทิศตนเพื่อองคก์ร 4.48 0.37 4.34 0.47 4.35 0.31 4.27 0.48 1.03 0.38 
3. ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิก
ภาพขององคก์ร 

4.52 0.42 4.55 0.38 4.48 0.51 4.52 0.44 0.07 0.97 

4. ความภาคภมิูใจในการเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร 

3.61 0.66 3.66 0.71 3.88 0.42 3.90 0.62 0.93 0.42 

5. ความส าเร็จของการท างาน 3.52 0.55 3.67 0.54 3.80 0.59 3.68 0.71 0.70 0.55 
6. ความกา้วหนา้ในการท างาน 3.29 0.67 3.60 0.71 3.53 0.54 3.62 0.48 1.61 0.19 
7. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร 3.87 0.50 3.79 0.55 3.93 0.28 3.92 0.46 0.34 0.79 

ภาพรวม 3.95 0.27 4.02 0.31 4.04 0.33 4.04 0.27 0.43 0.72 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนักงานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั   จ าแนกตามประสบการณ์ท างานใน
ภาพรวมและรายดา้น พบวา่ พนกังานมีท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่
แตกต่างกนั  ส่วนการเปรียบเทียบเป็นรายขอ้ พบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
จ  านวน 1  รายการ ไดแ้ก่  รู้สึกประสบความส าเร็จในการท างาน ผูศึ้กษาจึงทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ดว้ยวิธีของ Scheffe ปรากฎดงัตารางท่ี 4.14 
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ตารางท่ี 4.15   ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร 
 บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั   รายขอ้รู้สึกประสบความส าเร็จในการท างาน จ าแนก
 ตามประสบการณ์ท างาน 
 
ประสบการณ์ท างาน  อายุงานต า่กว่า 5 ปี อายุงาน 5-10 ปี อายุงาน 11 -15 ปี อายุงาน 15 ปีขึน้ไป 

 μ  3.31 3.54 3.55 4.00 
อายุงานต า่กว่า 5 ปี 3.31 - 0.23* 0.24* 0.69* 
อายุงาน 5-10 ปี 3.54   0.01 0.46 
อายุงาน 11 -15 ปี 3.55    0.45 
อายุงาน 15 ปีขึน้ไป 4.00     

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.15  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบระดับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั  ดา้นประสบความส าเร็จในการท างาน 
จ าแนกตามประสบการณ์ท างานพบว่า มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวน  
3  คู่  ไดแ้ก่   พนักงานมีท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากว่า  5  ปี  มีระดบัความผูกพนัธ์ต่อองคก์รในดา้น
ประสบความส าเร็จในการท างาน นอ้ยกว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างาน  15  ปีข้ึนไป ระหว่าง  11– 15  ปี   
และ ระหวา่ง  5 – 10  ปี  ตามล าดบั   
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ตอนที่ 4   ผลการวเิคราะห์เนือ้หาจากแบบสอบถามปลายเปิดเป็นข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ
 เพื่อให้พนักงานเสนอแนะแนวทางเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
 ฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกจิบริการ จ ากดั 
 
ตารางท่ี 4.16  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ  ของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั 
 
 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
 

จ านวน 
 

1. ประชาสัมพนัธ์ วสิัยทศัน์ พนัธะกิจ เป้าหมาย 4 
2. จดัการสัมมนา และมีการฝึกอบรมพนกังานอยา่งต่อเน่ืองเพื่อเสริมสร้าง
 ความสามคัคี และจิตส านึกท่ีผกูพนัต่อองคก์ร 

3 

3. จดักิจกรรมร่วมกนั 2 
4. ทศันคติเชิงบวกกบัพนกังานระดบัปฏิบิติการ 1 
5. ขอใหดู้แลสวสัดิการพนกังาน 1 
6. พร้อมร่วมมือร่วมใจกบัองคก์ร   1 
7. พร้อมทุ่มเทแรงกายและใจใหก้บัองคก์ร 1 
8. การติดตามการท างานเป็นระยะโดยการออกมาตรวจเยีย่ม 1 

 
 

 จากตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อ
องคก์รและการเพิ่มประสิทธิภาพของงานพนกังานมีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ คือในดา้นการ
ประชาสมัพนัธ์ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย จ านวน 4  ราย  รองลงมาดา้นจดัการสัมมนา และมีการ
ฝึกอบรมพนกังาน อยา่งต่อเน่ืองเพื่อเสริมสร้างความสามคัคี ความตระหนกัถึงจิตส านึกความผกูพนั
ต่อองคก์ร จ านวน  3  ราย   การจดักิจกรรมร่วมกนัจ านวน  2  ราย   และมีค่าเท่ากนัคือมีทศันคติเชิง
บวกกบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ ขอใหดู้แลสวสัดิการภายในองคก์ร พร้อมใหค้วามร่วมมือร่วมใจ
ในการท างาน พร้อมทุ่มเทกายและใจให้กบัองคก์ร และ การติดตามการท างานเป็นระยะโดยการ
ออกมาตรวจเยีย่ม จ านวนขอ้ละ  1  ราย 

 
 
 
 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทย
ธุรกิจบริการ จ ากดั เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research)  เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

 
1.  สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์การศึกษา 

 1.1.1 เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร 
บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 

 1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร 
บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 1.1.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางเสริมสร้างความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์รของ
พนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั 
 1.2   วธีิด าเนินการศึกษา 

  1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี คือ บุคลากรของฝ่ายบริหารอาคาร บริษัท

กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั ทั้งหมด จ านวน 91 คน  
 1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถามส าหรับเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดย

แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่  ปัจจยัส่วนบุคคล  ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน และ
ขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

 1.2.3  วิธีการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา   ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน
ให้ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาตรวจสอบตามแบบประเมินแลว้  จึงน าแบบสอบถามไปค านวณหาค่าความ
เท่ียงตรง (IOC) ไดเ้ท่ากบั 0.886  จากนั้นน าค่าดงักล่าวพร้อมแบบประเมินของผูเ้ช่ียวชาญใชเ้ป็น
แนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม  และน าไปทดลองใช ้(Try-Out)  กบัพนกังาน บริษทั
กรุงไทยคอมพิวเตอร์เซอร์วิสเซ็ส จ ากัด ซ่ึงเป็นบริษัทท่ีอยู่ในเครือธนาคาร กรุงไทย จ ากัด 
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(มหาชน) จ านวน 30 คน  เพื่อวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)  ของเคร่ืองมือในส่วนของ
ขอ้ค าถามท่ีมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  ด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science for Windows)  ปรากฏค่า
ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา มีค่าเท่ากับ 0.868   จึง
น าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามรวมจ านวนทั้งส้ิน 91  ราย จากนั้นผูศึ้กษาได้
น าขอ้มูลจากขอ้ค าถามท่ีเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามและระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  น าไปวิเคราะห์
ผลโดยหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความแปรปรวนดว้ย  
t-test และ F-test   และทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่าความแตกต่างระหว่างตวัแปรดว้ย Sheffe  
นอกจากน้ีขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนักงาน ผูว้ิจยัไดใ้ช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)  ซ่ึงการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ
ทั้งหมดใชก้ารวิเคราะห์โดยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

1.3  ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั

กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั สรุปผลไดด้งัน้ี 
 1.3.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 

  พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.80 มีอายุระหว่าง 30-40 ปี คิด
เป็นร้อยละ 44.00   มีระดบัการศึกษาส่วนมากอยู่ระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 37.40 พนักงาน
ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด  คิดเป็นร้อยละ 54.90  เป็นพนักงานระดับปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 
50.50  ประสบการณ์ท างานนอ้ยกวา่ 5  ปี  คิดเป็นร้อยละ 37.40 รายไดต่้อเดือน 10,000-15,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 40.66  

 1.3.2 ผลการวิเคราะห์ความเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกจิบริการ จ ากดั   
  ความผกูพนัต่อองคก์รของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจ
บริการ จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (μ = 4.00) เม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 7 ดา้น พบวา่ ระดบัความ
ผกูพนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร (μ = 4.53) 
ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร (μ = 4.41) ความเตม็ใจอุทิศตนเพื่อองคก์ร (μ = 4.38)  
ระดบัความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร (μ = 3.86)  ความ
ภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร (μ =  3.71) ความส าเร็จของการท างาน (μ = 3.63) และ
ความกา้วหนา้ในการท างาน (μ = 3.48)  เม่ือพิจารณารายขอ้ สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
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  1)  ด้านความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร พบว่า  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ ความเช่ือมัน่ในค่านิยมของบริษทัมีความชดัเจน (μ = 4.48)   รองลงมาคือ ความมัน่ใจในความมัน่คง
ของบริษทั (μ = 4.44) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ ความเช่ือมัน่ว่าเป้าหมายของบริษทัมีความชดัเจน 
(μ = 4.36) 

 2) ดา้นความเต็มใจอุทิศตนเพื่อองคก์รพบว่า  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ การใช้
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างานเพื่อความกา้วหน้าขององคก์ร (μ = 4.55)  รองลงมาคือ ความทุ่มเท
ท างานใหก้บัองคก์รเพื่อประสบความส าเร็จ (μ = 4.48) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ หวัหนา้มอบหมาย
งานใหทุ้กคนอยา่งเหมาะสม (μ = 3.97) 

 3)  ดา้นความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร พบว่า  ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ  ความพอใจท างานกบับริษทัน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีบริษทัน้ีด ารงอยู ่ (μ =4.68)  
รองลงมาคือ ท่านมีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์ร (μ = 4.59)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ 
ท่านท างานในความรับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งดี  (μ = 4.36) 
  4)  ด้านความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร พบว่า  ข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีบอกกับบุคคลทั่วไปว่าเป็นพนักงานของบริษัท 
(μ =3.85)   รองลงมาคือ ท่านภาคภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีองคก์รมอบให้ (μ = 3.84)   และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านคิดวา่ท่านเป็นพนกังานคนส าคญัของหน่วยงานหรือองคก์ร (μ = 3.47) 
   5)  ดา้นความส าเร็จของการท างาน  พบว่า  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ  ท่าน
สามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี (μ = 3.70) รองลงมาคือ ความส าเร็จในงาน
ตามท่ีท่านคาดหวงัเกิดขวญัก าลงัใจท่ีจะท างานต่อไป (μ = 3.69)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 
ท่านไดรั้บความร่วมมือกบัแผนกและฝ่ายงาน อ่ืนฯ  ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสะดวกและรวดเร็ว  (μ = 3.55) 
   6)  ด้านความก้าวหน้าในการท างาน พบว่า  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ มี
ความช านาญในการท างานตามต าแหน่งงาน (μ = 3.74) รองลงมาคือ ได้รับการสนับสนุนให้มี
ความกา้วหน้าท่ีเหมาะสมกับผลงาน (μ = 3.49) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ บริษทัฯ มีการ
พิจารณาความดี ความชอบในการท างานตามความรู้ความสามารถอยา่งเป็นธรรม (μ = 3.35) 

 7)  ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร พบว่า  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ มีความสุขท่ีจะท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน (μ = 3.97) รองลงมาคือ มีความสามคัคีกนัดีใน
การท างาน  (μ = 3.95) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือสามารถปรึกษาปัญหาต่างๆ กับเพื่อน
ร่วมงานได ้(μ =3.73) 
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  1.3.3  ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหาร
อาคาร บริษัทกรุงไทยธุรกิจบริการจ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  ระดับ
การศึกษา  ประสบการณ์ท างาน  พบวา่  ภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายขอ้  พบวา่   

 1)  เพศ พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโดยภาพรวมไม่มี
ความแตกต่างกัน  เม่ือพิจารณาในรายด้านทั้ ง 7 ด้าน พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีระดับความ
ผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 2) อายุ พบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโดยภาพรวมและ
รายดา้นไม่มีความแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความกา้วหนา้ท่ี
เหมาะสมกบัผลงาน พนักงานท่ีมีอายุน้อยว่า 30 ปีและ ระหว่าง 41-50 ปี  มีระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุมากกวา่ 51 ปี  และ 30-40 ปี    

 3) ระดบัการศึกษา ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโดยภาพรวม  
ไม่มีความแตกต่างกัน เม่ือพิจารณาในรายด้านทั้ ง 7 ด้าน พบว่า พนักงานมีท่ีมีระดับการศึกษา
ต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั 

 4) ประสบการณ์ท างาน ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโดย
ภาพรวมและรายด้านไม่มีความแตกต่างกัน เม่ือพิจารณาในรายข้อ พบว่า ความรู้สึกประสบ
ความส าเร็จในการท างาน พนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี  มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกว่า
พนกังานท่ีมีอายงุาน 15 ปีข้ึนไป  11 -15 ปี  และ 5-10 ปี  
 1.3.4  ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์กร
และการเพิม่ประสิทธิภาพงานของพนักงานฝ่ายบริหารอาคารบริษทักรุงไทยธุรกจิบริการ จ ากดั 

   แนวทางในการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รและการเพิ่มประสิทธิภาพ
ของงานพนักงานมีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดคือในดา้นประชาสัมพนัธ์ วิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ เป้าหมาย รองลงมาด้านจดัการสัมมนา และมีการฝึกอบรมพนักงาน  อย่างต่อเน่ืองเพื่อ
เสริมสร้างความสามคัคี ความตระหนักถึงจิตส านึกความผูกพนัต่อองค์กร และการจดักิจกรรม
ร่วมกนั มีทศันคติเชิงบวกกบัพนักงานระดบัปฏิบติัการ ขอให้ดูแลสวสัดิการภายในองคก์ร พร้อม
ให้ความร่วมมือร่วมใจในการท างาน พร้อมทุ่มเทกายและใจให้กับองค์กร และ การติดตามการ
ท างานเป็นระยะโดยการออกมาตรวจเยีย่ม ตามล าดบั 
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2.  อภปิรายผล 
 

 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร อาจส่งผลกระทบต่อองคก์รทั้งทางตรงและทางออ้ม  เช่น
การเกิดปัญหาการเข้า-ออก  และการขาด  ลา มา สายของพนักงาน  ท าให้องค์กรต้องสูญเสีย
ทรัพยากรจากปัญหาดงักล่าว เช่น  การฝึกอบรมพนักงานใหม่  หรือการขาดประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน  รวมทั้งความทุ่มเทกายใจในการท างานให้กบัองค์กร ผูท่ี้มีความผูกพนัต่อ
องคก์รต ่ามกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ การส ารวจเจตคติของพนกังานภาคราชการพบว่า 
ผูท่ี้มีความรู้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์าร มกัจะไม่พอใจต่อชีวิตส่วนตวัดว้ยเช่นกนั  การส่งเสริมให้เกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อพนกังาน และการท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
ยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งต่อพนกังานและองคก์รอีกดว้ย 

 ดังนั้ นองค์กรควรมีนโยบาย  หรือแนวทางในการเสริมสร้างเพื่อจูงใจและรักษา
บุคลากรขององคก์รใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์รตราบนานเท่านาน 
 จากการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษัท
กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 2.1 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทยธุรกิจ
บริการ จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 7 ดา้น พบว่า ระดบัความผกูพนั
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร ความ
เช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเตม็ใจอุทิศตนเพื่อองคก์ร  ตามล าดบั และระดบัความ
ผกูพนัอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์ร ความภาคภูมิใจในการเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร  ความส าเร็จของการท างาน และความกา้วหนา้ในการท างาน  ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของ เนตรนภา  นนัทพรและวิญญู (2551) การศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานบริษทั เซ็นทรัลรีเทล  คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั  ผลการศึกษาพบว่า  ความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทั เซ็นทรัล รีเทล คอร์ปอเรชัน่ จ ากดัดดยาาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมาก ทั้ง 4 ดา้น ดดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนองจากองคก์าร รองลงมา คือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อองคก์าร และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 
อาิสิทธ์ิ บุญความดี (2554) ท่ีพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั ช.การช่าง 
(ลาว) จ ากดัในาาพรวมอยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ธีราทัร วาณิชพิทกัษ ์
(2555) การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ร่วมเจริญ พัฒนา จ ากัด ดดยมี
วตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ เพื่อเปรียบเทียบระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานบริษทั 
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ร่วมเจริญพฒันา จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานบริษทั ร่วม
เจริญพฒันา จ ากดัพนักงานบริษทั อยู่ในระดบัสูง ดดยดา้นท่ีมีผลมากท่ีสุดคือ ดา้นความตอ้งการ
รักษาสมาชิกาาพในองคก์าร รองลงมาคือ ดา้นความาาคาูมิใจในองคก์ารและดา้นท่ีมีผลนอ้ยท่ีสุด
คือ ดา้นสมัพนัธาาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
 2.2 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร 
บริษทั กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  ดงัน้ี 
  2.2.1  พนักงานชายและพนักงานหญิง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายดา้น  พบว่ามีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรเรียงล าดบัจากมากไปน้อย 
ไดแ้ก่  ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร   ความเต็มใจอุทิศตนเพื่อองคก์ร  ความตอ้งการ
คงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร และ ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
ความส าเร็จของการท างาน ความกา้วหนา้ในการท างานความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร ซ่ึงไม่มี
ความแตกต่างกนั  ทั้ งน้ีอาจเน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมือนกนั  และนโยบายในการ
ท างานเดียวกัน จึงท าให้พนักงานทั้ งชายหญิงมีความผูกพนัต่อองค์กรเป็นไปในแนวทางเดียวกัน  
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของศนัสนีย ์ศรีาิรมย ์(2553) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของ
องคก์ารบริษทัวิศวกรท่ีปรึกษา ศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างาน ท่ีประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจุน ดดยาาพรวมปัจจยัทั้งสองส่งผลต่อความตั้งใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก ในส่วนความ
ผกูพนัต่อองคก์ารดดยาาพรวมระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  

 2.2.2 พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีความระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมและ
รายดา้นไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้   พบว่าพนกังานท่ีมีอายมุากกว่า 51 ปี และ 30-40 ปี 
มีความผูกพนัต่อองคอ์ยู่ในระดบัมาก ซ่ึงมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมากกว่า พนักงานท่ีมีอายุ
น้อยกว่า 30 ปีและ ระหว่าง 41-50 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์อยู่ในระดับปานกลาง  ทั้ งน้ี
เน่ืองจาก พนักงานท่ีมีอายุต่างกนั ถึงแมจ้ะท างานภายใตอ้งคก์รเดียวกนั มีสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานไม่ต่างกันแต่มีความตอ้งการท่ีต่างกนั  และจากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
(Herzberg’s two-factor Theory) Herzberg (1968:9-10) ได้ศึกษาค้นควา้เพิ่มเติมจากแนวคิดของ 
Taylor และMaslow โดยมุ่งเนน้ถึงความเขา้ใจปัจจยัพื้นฐานท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลนั้น เป็นสาเหตุส าคญั
ท่ีท าให้บุคคลปฏิบติัแตกต่างกนัไปในลกัษณะเฉพาะตน ซ่ึงเป็นตวัแปรให้ความผูกพนัต่อองคก์ร
ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน ไดแ้ก่  พนกังานมีอายุแตกต่างกนั จึงท าให้ระดบัความผกูพนัต่อ
องคก์รแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อุษณะ  อ านาจสกุลฤทธ์ิ (2554)  ศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลกระทบต่อความผกูพนัต่อองคก์ารขา้ราชการ ส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผลการวิจยัพบว่า
ขา้ราชการส านกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีระดบัปานกลาง และมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบั
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ปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานโดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พบว่า อาย ุ
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังานเงินเดือน และระดับต าแหน่งท่ีต่างกันให้ความผูกพนั
องคก์ารแตกต่างกนั ส่วนเพศท่ีต่างกนัไม่ท าให้ความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัปัจจยัทางดา้น
งานทั้ง 5 ดา้น ท่ีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ 
โอกาสกา้วหน้า ความพึงพาไดข้ององค์กร การพิจารณาความดีความชอบ และความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และสรยา  มหากณานท ์(2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน
ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของครูในโรงเรียนสารสาสน์วิเทศบางบอน พบว่า ครูโรงเรียนสาร
สาสน์วิเทศบางบอนมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ี
ครูมีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นปริมาณงานและความรับผดิชอบ พบว่า แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารความรู้มีจ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นโอกาสและความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานและดา้นความมัน่คงใน
อาชีพ 
 2.2.3 พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความระดบัความผกูพนัต่อองคก์รใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รเรียงล าดบัจาก
มากไปน้อย  ได้แก่  ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร   ความเต็มใจอุทิศตนเพื่อองค์กร  
ความตอ้งการคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบั มาก
ท่ีสุด และ ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความส าเร็จของการท างาน ความกา้วหนา้ใน
การท างานความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงไม่
มีความแตกต่างกนั 
  2.2.4 พนักงานท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกันมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรใน
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่าง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ รู้สึกประสบความส าเร็จในการท างาน 
พบว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน 15 ปี ข้ึนไป 11-15 ปี และ 5-10 ปี ตามล าดบั มีความผกูพนั
ต่อองคอ์ยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงมีระดบัความผกูพนัมากกวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานต ่ากวา่ 5 ปี 
มีระดบัความผกูพนัต่อองคอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง  ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างาน
มานาน ส่วนใหญ่มีต าแหน่งหน้าท่ีการงานอยู่ในระดบัหัวหน้า ผูบ้ริหารจดัการ  มีความมุ่งมัน่ใน
การท างานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ  ย่อมมีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รมาก  สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ  จนัทนา เสียงเจริญ (2554) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัท่าอากาศยานไทย
จ ากดั (มหาชน) พบว่า ความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นค่าตอบแทนและปัจจยัดา้นประสบการณ์จาก
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การท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีท่าอากาศยานสุวรรณาูมิมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังนี ้
 3.1.1 องคก์รควรมีการประชาสัมพนัธ์ในเร่ืองของ วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย 

ขององคก์ารเองความชดัเจนและเร่งผลกัดนัใหเ้ห็นเป็นรูปธรรม 
   3.1.2 ด้านการจัดสัมมนา และการฝึกอบรมพนักงานควรมีอย่างต่อเน่ืองและ

จริงจงั  เพื่อเสริมสร้างศกัยาาพในการท างานของพนกังาน และความสามคัคี   
 3.1.3 ควรสร้างจิตส านึก และตระหนกัถึงความผกูพนัต่อองคก์ร ดดยการจดัให้มี

กิจกรรมร่วมกนัอยา่งเหมาะสม  เพื่อก่อใหเ้กิดทศันคติเชิงบวกกบัพนกังานระดบัปฏิบติัการ  
 3.1.4 ควรดูแลสวสัดิการาายในองคก์รซ่ึงจะส่งผลต่อความพร้อมในการให้ความ

ร่วมมือร่วมใจในการท างานและความพร้อมทุ่มเทกายและใจใหก้บัองคก์ร  
 3.1.5 ควรติดตามการท างานเป็นระยะดดยการออกมาตรวจเยี่ยม เป็นคร้ังคราว 

เพื่อลดความเส่ียงต่อความผดิพลาดหรือแกไ้ขปัญหาไดท้นัท่วงที 
3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  การศึกษาคร้ังน้ีเน้นระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร 
บริษทั กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั เท่านั้น  เห็นควรท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ร ของฝ่ายอ่ืนๆ เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบกนัว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกนัอยา่งไร เพื่อ
การปรับปรุง พฒันาใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ร และธ ารงไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีคุณาาพ 
  3.2.1 ควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ เพิ่มเติม นอกเหนือจากปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อ
ระดบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานฝ่ายบริหารอาคาร บริษทั กรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั
  3.2.2 ควรศึกษาเพิ่มเติมในเชิงลึก เช่น  คุณาาพชีวิตกบักรณีศึกษาท่ีมีระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง 

3.2.3 ควรศึกษาเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานกบับริษทัอ่ืนใน
อุตสาหกรรมเดียวกัน เพื่อทราบถึงความตอ้งการของพนักงานท่ีจะให้บริษทัก าหนดสวสัดิการ  
เพื่อเป็นแนวทางในการจูงใจใหเ้กิดความผกูพนัต่อองค ์
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3.2.4 ควรศึกษาเปรียบเทียบความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
เพื่อทราบถึงแนวคิด และความตอ้งการ ในการจดักิจกรรม การจดัการฝึกอบรม ซ่ึงเป็นแนวทางหน่ึง
ของการก าหนดหลกัสูตรเพื่อพฒันาบุคคลากร 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจความถูกตอ้งดา้นเน้ือหา 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบความถูกต้องด้านเนือ้หา 
 

เร่ือง ปัจจยัต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทักรุงไทยธุรกจิบริการจ ากดั 
 

1. ช่ือ-สกุล          นางสาวสุปรีญา  สระบวั 
 วฒิุการศึกษา   เศรษฐศาสตร์มหาบณัฑิต(Master of Economics Program)  
  มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิต 
 ต าแหน่งงาน    รองผูอ้  านวยการฝ่ายบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั  
2. ช่ือ-สกุล          นายวสันต ์ คงธนโกศล  
 วฒิุการศึกษา   บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (Master Business Administration)  
  มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
 ต าแหน่งงาน   รองผูอ้  านวยการฝ่ายบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั  
3. ช่ือ-สกุล         นายขนุทอง  ศาลางาม 
 วฒิุการศึกษา  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (Master Business Administration) 
  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 ต าแหน่งงาน   หวัหนา้ส่วนบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจ ากดั ศนูยฝึ์กอบรม 

 ธนาคารกรุงไทย 
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ภาคผนวก ข 
 

แบบสอบถาม 
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เลขท่ี FM………………………. 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง    กรณศึีกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ฝ่ายบริหารอาคาร บริษัทกรุงไทยธุรกจิบริการจ ากดั  
 

แบบสอบถามน้ีจัดท าข้ึนเพื่อ สนับสนุน การศึกษาคน้ควา้อิสระ เพื่อประกอบการศึกษาใน
หลกัสูตรบณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการ
จดัการ  ผูค้น้ควา้อิสระ ขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตอบแบบสอบถาม (เคร่ืองมือวิจยั) ตาม
ความคิดเห็นของท่านไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถาม 

ผู้ศึกษาหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าท่านจะกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม เพื่อเป็น
ประโยชน์ในการศึกษา ขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 ส่วนที่ 1     ค าถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน ฝ่ายบริหารอาคาร  บริษทักรุงไทย
   ธุรกิจบริการ จ ากดั  
 ส่วนที่ 2    ค าถามเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ฝ่ายบริหารอาคาร บริษทักรุงไทย
  ธุรกิจบริการ จ ากดั  

ส่วนที่ 3     ค าถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันาระดบัความผูกต่อองคก์รของ
 พนกังานบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จ ากดั    
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ค าช้ีแจง   โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน    หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลหรือความคิดเห็นของท่าน 
 

ส่วนที่ 1   ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ฝ่ายบริหารอาคาร  บริษัทกรุงไทยธุรกิจ
 บริการ จ ากดั  
1) เพศ   

  ชาย  หญิง  
      

2) อายุ    
  ต ่ากวา่ 30 ปี  30 ปี – 40 ปี  
  41 ปี -50 ปี  51 ปี ข้ึนไป  
     

3) ระดับการศึกษา    
  มธัยมศึกษา/ ประกาศนียบตัรวิชาชีพ  อนุปริญญา/ ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 
  ปริญญาตรี  สูงกวา่ปริญญาตรี 

     
4) สถานภาพครอบครัว    
  โสด  สมรส 
  หยา่ร้าง  หมา้ย 
      

5) ต าแหน่งงาน    
  ระดบัปฏิบติัการ  ระดบัซุปเปอรไวเซอร์/หวัหนา้ชุดปฏิบติัการ 
  หวัหนา้งาน  หวัหนา้ส่วน 
      

6) ประสบการณ์ท างาน    
  อายงุาน ต ่ากวา่ 5 ปี  อายงุาน 5 ปี -10 ปี 
  อายงุาน 11 ปี 15 ปี  อายงุาน 15 ปี ข้ึนไป 
     

7) รายได้ต่อเดือน    
  นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  10,000-15,000 บาท 
  15,001-20,000 บาท  มากกวา่ 20,001 บาท ข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2   ค าถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ฝ่ายบริหารอาคาร บริษัทกรุงไทยธุรกิจ
 บริการ   จ ากดั  

 

ลกัษณะงานทีท่ าอยู่ในปัจจุบนั ระดับความคดิเห็น 

 มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

ความเช่ือมั่นเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1.  ท่านเช่ือมัน่วา่เป้าหมายของบริษทัมีความชดัเจน 

     

2.  ท่านเช่ือมัน่วา่ค่านิยมของบริษทัมีความชดัเจน      
3.  ท่านเช่ือมัน่และยอมรับในการบริหารองคก์ร      
4.  เป้าหมายและค่านิยมในการด าเนินงานสร้าง 
  แรงบนัดาลใจในการท างาน 

     

5.  ท่านมีความมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทั      
ความเต็มใจ อุทศิตนเพือ่องค์กร      

6. ท่านไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเสมอภาค      
7. ท่านเตม็ใจท างานอยา่งเตม็ท่ีใหก้บัองคก์ร      
8. ท่านทุ่มเทท างานเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ      
9. ท่านมีความมุ่งมัน่และพร้อมท่ีจะท างานเพือ่ใหไ้ดผ้ล
งานท่ีมีประสิทธิภาพ 

     

10. ท่านใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างานเพื่อ
  ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

     

ความต้องการคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
11. ท่านเขา้ใจในบทบาทตนเองและมีความรับผดิชอบ
  ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

12. ท่านท างานในความรับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งดี      
13. ท่านมีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์ร      
14. ท่านรู้สึกมีความสุขในการท างาน      
15. ท่านพอใจท างานกบับริษทัน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ี
 บริษทัน้ีด ารงอยู ่
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ส่วนที่ 2   (ต่อ) 
 

ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
16. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะเป็นตวัแทนของบริษทัเขา้
  ร่วมกิจกรรมกบัธนาคารกรุงไทย 

     

17. ท่านภาคภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีองคก์รมอบให ้      
18. ท่านคิดวา่ท่านเป็นพนกังานคนส าคญัของหน่วยงาน
  หรือองคก์ร 

     

19. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีบอกกบับุคคลทัว่ไปวา่เป็น
  พนกังานของบริษทั 

     

20. ท่านคิดวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูเ่ป็นองคก์รท่ีท าให้
  ท่านมีความสุข 

     

ความส าเร็จของการท างาน 
21. ความส าเร็จในงานตามท่ีท่านคาดหวงัเกิดขวญั 
 ก าลงัใจท่ีจะท างานต่อไป 

     

22. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถของท่าน      
23. ผลงานเป็นท่ีช่ืนชอบของผูบ้งัคบับญัชา/และเพื่อน
 ร่วมงาน 

     

24. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานใหส้ าเร็จ
  ลุล่วงดว้ยดี 

     

25. ท่านไดรั้บความร่วมมือกบัแผนกและฝ่ายงานอ่ืนฯ  
  ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสะดวกและรวดเร็ว 

     

ความก้าวหน้าในการท างาน      
26.ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จในการท างาน      
27.ท่านมีความช านาญในการท างานตามต าแหน่งงาน      
28.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ท่ี
 เหมาะสมกบัผลงาน 
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ส่วนที่ 2   (ต่อ) 
      

29. บริษทัฯ มีการพิจารณาความดี ความชอบในการ  
 ท างานตามความรู้ความสามารถอยา่งเป็นธรรม 

     

30. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีส่วนส่งเสริมใหไ้ดรั้บ
  ความกา้วหนา้ 

     

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
31. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาต่างๆ กบัเพือ่นร่วมงาน
 ของท่านได ้

     

32. ท่านเป็นบุคคลท่ีไดรั้บความไวว้างใจและยอมรับจาก
  เพื่อนร่วมงาน 

     

33. ในการท างานท่านมีความสามคัคีกนัดีในการท างาน      
34. ในการท างานของท่าน เม่ือเกิดปัญหามกัจะไดรั้บการ
   ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 

     

35. ท่านมีความสุขท่ีจะท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน      
 
ส่วนที่ 3   ข้อเสนอแนะแนวทางการพัฒนาระดับความผูกต่อองค์กรของพนักงานบริษัทกรุงไทยธุรกิจ
  บริการ จ ากดั    

 
 
 
 
 
 
 
  นางพิกลุ  อุดมวงษ ์ 
 ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนอาคารสุขมุวิท
 ฝ่ายบริหารอาคาร  
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ภาคผนวก ค 
 

การหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
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ลกัษณะงานทีท่ าอยู่ในปัจจุบนั 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญ 

∑𝐗 IOC คนที ่
 1 

คนที ่ 
2 

คนที ่
 3 

ความเช่ือมั่นเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1.  ท่านเช่ือมัน่วา่เป้าหมายของบริษทัมีความชดัเจน 

1 1 1 3 1 

2.  ท่านเช่ือมัน่วา่ค่านิยมของบริษทัมีความชดัเจน 1 0 1 2 0.67 
3.  ท่านเช่ือมัน่และยอมรับในการบริหารองคก์ร 1 0 1 2 0.67 
4.  เป้าหมายและค่านิยมในการด าเนินงานสร้าง 
  แรงบนัดาลใจในการท างาน 

1 1 1 3 1 

5.  ท่านมีความมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทั 1 1 1 3 1 
ความเต็มใจ อุทศิตนเพือ่องค์กร 

6. ท่านไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเสมอภาค 
1 0 1 2 0.67 

7. ท่านเตม็ใจท างานอยา่งเตม็ท่ีใหก้บัองคก์ร 1 1 1 3 1 
8. ท่านทุ่มเทท างานเพื่อใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ 

1 1 1 3 1 

9. ท่านมีความมุ่งมัน่และพร้อมท่ีจะท างานเพือ่ให้
ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

0 1 1 2 0.67 

10. ท่านใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างานเพื่อ
  ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

1 1 1 3 1 

ความต้องการคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
11. ท่านเขา้ใจในบทบาทตนเองและมีความ
 รับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 3 1 

12. ท่านท างานในความรับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งดี 1 1 1 3 1 
13. ท่านมีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์ร 0 1 1 2 0.67 
14. ท่านรู้สึกมีความสุขในการท างาน 0 1 1 2 0.67 
15. ท่านพอใจท างานกบับริษทัน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ี
 บริษทัน้ีด ารงอยู ่

1 1 1 3 1 
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ลกัษณะงานทีท่ าอยู่ในปัจจุบนั 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญ 

∑𝐗 IOC คนที ่
 1 

คนที ่ 
2 

คนที ่
 3 

ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
16. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะเป็นตวัแทนของบริษทั
 เขา้ร่วมกิจกรรมกบัธนาคารกรุงไทย 

1 1 1 3 1 

17. ท่านภาคภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีองคก์รมอบให ้ 1 1 1 3 1 
18. ท่านคิดวา่ท่านเป็นพนกังานคนส าคญัของ
 หน่วยงานหรือองคก์ร 

1 1 1 3 1 

19. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีบอกกบับุคคลทัว่ไปวา่
 เป็นพนกังานของบริษทั 

1 1 1 3 1 

20. ท่านคิดวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูเ่ป็นองคก์รท่ีท า
 ใหท่้านมีความสุข 

1 1 1 3 1 

ความส าเร็จของการท างาน 
21. ความส าเร็จในงานตามท่ีท่านคาดหวงัเกิดขวญั 
  ก าลงัใจท่ีจะท างานต่อไป 

0 1 1 2 0.67 

22. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถของท่าน 1 1 1 3 1 
23. ผลงานเป็นท่ีช่ืนชอบของผูบ้งัคบับญัชา/และ
 เพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 3 1 

24. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานใหส้ าเร็จ
  ลุล่วงดว้ยดี 

0 1 1 2 0.67 

25. ท่านไดรั้บความร่วมมือกบัแผนกและฝ่ายงานอ่ืนฯ  
  ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสะดวกและรวดเร็ว 

1 0 1 2 0.67 

ความก้าวหน้าในการท างาน 1 1 1 3 1 
26.ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จในการท างาน 1 1 1 3 1 
27.ท่านมีความช านาญในการท างานตามต าแหน่งงาน 0 1 1 2 0.67 
28.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ท่ี
 เหมาะสมกบัผลงาน 

1 1 1 3 1 
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ลกัษณะงานทีท่ าอยู่ในปัจจุบนั 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญ 

∑𝐗 IOC คนที ่
 1 

คนที ่ 
2 

คนที ่
 3 

29. บริษทัฯ มีการพิจารณาความดี ความชอบในการ  
 ท างานตามความรู้ความสามารถอยา่งเป็นธรรม 

1 1 1 3 1 

30. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีส่วนส่งเสริมใหไ้ดรั้บ
  ความกา้วหนา้ 

1 1 1 3 1 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
31. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาต่างๆ กบัเพือ่นร่วมงาน
 ของท่านได ้

1 1 1 3 1 

32. ท่านเป็นบุคคลท่ีไดรั้บความไวว้างใจและยอมรับ
 จากเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 3 1 

33. ในการท างานท่านมีความสามคัคีกนัดีในการ
 ท างาน 

1 1 1 3 1 

34. ในการท างานของท่าน เม่ือเกิดปัญหามกัจะไดรั้บ
 การช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 

0 1 1 2 0.67 

35. ท่านมีความสุขท่ีจะท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 1 1 1 3 1 
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ภาคผนวก ง 
 

การหาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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การหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

ความเช่ือมัน่เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
1.  ท่านเช่ือมัน่วา่เป้าหมายของบริษทัมีความชดัเจน 

135.78 102.840 .191 .868 

2.  ท่านเช่ือมัน่วา่ค่านิยมของบริษทัมีความชดัเจน 135.66 102.249 .235 .867 
3.  ท่านเช่ือมัน่และยอมรับในการบริหารองคก์ร 135.74 102.130 .239 .867 
4.  เป้าหมายและค่านิยมในการด าเนินงานสร้าง 
  แรงบนัดาลใจในการท างาน 

135.75 102.613 .185 .868 

5.  ท่านมีความมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทั 135.70 104.522 .025 .872 
ความเต็มใจ อุทศิตนเพือ่องค์กร 

6. ท่านไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเสมอภาค 
136.18 103.969 .057 .872 

7. ท่านเตม็ใจท างานอยา่งเตม็ท่ีใหก้บัองคก์ร 135.68 101.442 .347 .865 
8. ท่านทุ่มเทท างานเพือ่ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 135.66 103.160 .182 .868 
9. ท่านมีความมุ่งมัน่และพร้อมท่ีจะท างานเพื่อให้

ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
135.68 104.331 .067 .870 

  10. ท่านใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างานเพื่อ
  ความกา้วหนา้ขององคก์ร 

135.59 102.466 .227 .867 

ความต้องการคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
 11. ท่านเขา้ใจในบทบาทตนเองและมีความรับผดิชอบ
 ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

135.70 100.967 .313 .866 

 12. ท่านท างานในความรับผดิชอบของตนเองไดอ้ยา่งดี 135.78 103.796 .074 .871 
 13. ท่านมีความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์ร 135.55 103.917 .120 .869 
 14. ท่านรู้สึกมีความสุขในการท างาน 135.56 102.694 .229 .867 
 15. ท่านพอใจท างานกบับริษทัน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ี
 บริษทัน้ีด ารงอยู ่

135.46 104.007 .112 .869 

ความภาคภูมใิจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
 16. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะเป็นตวัแทนของบริษทัเขา้
  ร่วมกิจกรรมกบัธนาคารกรุงไทย 

136.43 95.959 .565 .860 

 17. ท่านภาคภูมิใจในต าแหน่งงานท่ีองคก์รมอบให ้ 136.31 96.904 .548 .860 
 18. ท่านคิดวา่ท่านเป็นพนกังานคนส าคญัของหน่วยงาน
  หรือองคก์ร 

136.67 97.090 .489 .862 

 19. ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีบอกกบับุคคลทัว่ไปวา่เป็น
  พนกังานของบริษทั 

136.30 95.811 .527 .860 

 20. ท่านคิดวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูเ่ป็นองคก์รท่ีท าให้
  ท่านมีความสุข 

136.45 93.517 .652 .857 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

ความส าเร็จของการท างาน 
 21. ความส าเร็จในงานตามท่ีท่านคาดหวงัเกิดขวญั
 ก าลงัใจท่ีจะท างานต่อไป 

136.45 96.606 .564 .860 

 22. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความสามารถของท่าน 136.48 98.319 .496 .862 
 23. ผลงานเป็นท่ีช่ืนชอบของผูบ้งัคบับญัชา/และเพื่อน
 ร่วมงาน 

136.57 96.914 .576 .860 

 24. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการท างานใหส้ าเร็จ
  ลุล่วงดว้ยดี 

136.44 98.871 .463 .863 

 25. ท่านไดรั้บความร่วมมือกบัแผนกและฝ่ายงานอ่ืนฯ  
  ท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งสะดวกและรวดเร็ว 

136.59 97.488 .484 .862 

 26.ท่านรู้สึกประสบความส าเร็จในการท างาน 136.70 96.255 .515 .861 
 27.ท่านมีความช านาญในการท างานตามต าแหน่งงาน 136.41 98.333 .487 .862 
 28.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ท่ี
 เหมาะสมกบัผลงาน 

136.65 98.208 .433 .863 

 29. บริษทัฯ มีการพิจารณาความดี ความชอบในการ  
  ท างานตามความรู้ความสามารถอยา่งเป็นธรรม 

136.79 95.411 .529 .860 

 30. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีส่วนส่งเสริมใหไ้ดรั้บ  
 ความกา้วหนา้ 

136.74 96.019 .505 .861 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร 
 31. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาต่างๆ กบัเพื่อนร่วมงาน
 ของท่านได ้

136.42 99.246 .366 .865 

 32. ท่านเป็นบุคคลท่ีไดรั้บความไวว้างใจและยอมรับจาก  
 เพื่อนร่วมงาน 

136.40 99.975 .387 .864 

 33. ในการท างานท่านมีความสามคัคีกนัดีในการท างาน 136.20 99.316 .430 .863 
 34. ในการท างานของท่าน เม่ือเกิดปัญหามกัจะไดรั้บการ   
 ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 

136.22 99.462 .447 .863 

 35. ท่านมีความสุขท่ีจะท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 136.18 98.880 .509 .862 

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Reliability Coefficients 
N of Cases = 30                  N of Items = 35 
Alpha =    0.868 
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