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Abstract 

 
 The objectives of this study were: (1) to examine the level of employee’s 
engagement in the organization of CPD CREATION Company Limited;  
(2) to compare organizational engagement of CPD CREATION Company Limited 
employees classified according to personal factors; and (3) to suggest how to 
strengthen the organizational engagement of CPD CREATION Company Limited 
employees. 
 The population used for this survey study was all 135 employees of CPD 
CREATION Company Limited’s. The research instrument was the questionnaire. The 
statistical procedures for data analysis were frequency, percentage, population mean, 
and standard deviation.  
 The results of this study found that: (1) The employees exhibit a high level 
of engagement in the organization; (2) The organizational engagement of employees 
differed on the personal factors of gender, age, nationality, marital status, education, 
working duration, position and aspects of work by conducting inferential statistics and 
it was found that there were differences in levels of the organizational engagement 
based on all variously factors; and (3) The suggestions to increase engagement in the 
organization include; unity should be strengthened within the organization, the quality 
of training of the employees should be improved, messages of information should be 
relayed to every employee clearly and thoroughly, the authorization to make decisions 
should be decentralized to the operational level, the policy of welfare promotion 
should be offered to employees increasingly, and engagement in the organization 
should be encouraged. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Organizational Engagement,  CPD CREATION Company Limited 
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ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันจําแนกตามลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ  44 

ตารางท่ี 4.16 แสดงจํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามขอเสนอแนะ 

 จากขอคําถามปลายเปด  46 
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ภาพท่ี 2.2 ผังการบริหารงานของบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด  14 
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บทท่ี  1 

บทนํา 
 

 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคาและสําคัญอยางยิ่ง จึงกลาวไดวา “พนักงาน” 

ถือวาเปนทรัพยากรมนุษยและตนทุนท่ีสําคัญยิ่งขององคการ ซ่ึงมีความละเอียดออนและซับซอน  

แตเปนสวนสําคัญ เพราะพนักงานเปนผูท่ีมีความรูความสามารถ มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาสิ่ง 

ใหม ๆ อันจะเปนตัวผลักดันท่ีสําคัญท่ีจะทําใหองคการไปสูเปาหมายท่ีวางไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ดังนั้นองคการจะตองคนหาวิธีการวาทําอยางไรจึงจะทําการสรรหาและคัดเลือกพนักงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ เพ่ือคนหาคนดีมีความรูความสามารถตรงกับงานเขามารวมงานดวย กลาวกันวา  

“ทุนมนุษย” คือ ความรู ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความชํานาญ รวมถึงประสบการณของแต

ละคนท่ีมีสั่งสมอยูในตัวเอง และสามารถจะนําสิ่งเหลานี้มารวมเขาดวยกันจนเกิดข้ึน ดังนั้น พนักงาน

จึงถือเปนสวนประกอบท่ีสําคัญของการดําเนินงานทางธุรกิจเปนอยางยิ่ง 

 ปจจุบันนี้ การปฏิบัติงานใดก็ตามถาพนักงานมีความผูกพันตอองคการมาก ยอมตั้งใจ

และอุทิศตนเพ่ือการปฏิบัติงานนั้นมากซ่ึงจะสงผลตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานนั้น ในทางตรงกันขาม

หากพนักงานมีความผูกพันตอองคการนอย ยอมไมตั้งใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงานท่ีตนเอง

รับผิดชอบ ผลแหงความสําเร็จในงานชิ้นนั้นก็จะนอยลงดวย ความผูกพันตอองคการ ยังเปนตัวบงชี้

ประสิทธิภาพของความผูกพันและความม่ันคงของสมาชิกในองคการนอกจากนี้การท่ีพนักงานมีความ

ผูกพันตอองคการนอย เขาอาจจะลาออกจากองคการหรือในกรณีท่ีเขาเลือกท่ีจะอยูกับองคการตอไป 

เขาจะปฏิบัติงานในหนาท่ีโดยไมตั้งใจยอมนํามาซ่ึงผลเสียตอองคการไมวาจะเปนดานทรัพยากรท่ี

องคการตองสูญเสียในรูปของคาจางเงินเดือนและสวัสดิการ สวนดานบรรยากาศทําใหขาดอัธยาศัย

ไมตรีท่ีมีตอกันในการทํางานรวมท้ังสูญเสียเปาหมายขององคการท่ีวางไว เนื่องจากไมสามารถ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ถาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ก็จะมีความเต็มใจใน

การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ และไมคิดจะยายหรือลาออกจากองคการ แตถา

พนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับต่ํา มีโอกาสจะเกิดผลเสียตอองคการในหลายดาน ดังนั้น 

เพ่ือประโยชนขององคการการสรางความผูกพันตอองคการใหเกิดข้ึนในสมาชิกขององคการ 
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 บริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด เปนบริษัทท่ีรับออกแบบและรับเหมากอสรางและให

คําปรึกษา เก่ียวกับการกอสรางท่ีอยูอาศัย อาคารพาณิชย โรงงานอุตสาหกรรม และสิ่งปลูกสรางอ่ืนๆ 

อยางครบวงจรดวยทีมงานวิศวกรและสถาปนิกท่ีมีประสบการณ 

 ในการดําเนินธุรกิจของบริษัทฯ หางราน สําหรับภาคเอกชนนั้น ปญหาใหญท่ีทุกองคการ

ตองเผชิญคือปญหาอัตราการลาออกของพนักงานสายงานปฏิบัติการมีแนวโนมท่ีสูงข้ึนเรื่อย ๆ 

เนื่องจากพนักงานมีทางเลือกท่ีมากข้ึนท่ีจะตัดสินใจไปอยูกับองคการท่ีดีกวาท้ังในเรื่องสวัสดิการและ

ผลประโยชนตางๆท่ีมีใหเลือกมากมาย แตละองคการพยายามในการหาวิธีการท่ีจะทางใหพนักงานใน

องคการของตนเองมีความผูกพันตอองคการซ่ึงสงผลใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและ

บรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตั้งไว บริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด ไดเล็งเห็นความสําคัญของศักยภาพและ

ความสําคัญของทรัพยากรมนุษย ซ่ึงสามารถนํามาสรางความไดเปรียบทางการแขงขันได ดังนั้นการมี

บุคลากรท่ีรักและผูกพันกับองคการจะสงผลตอคุณภาพการทํางาน ซ่ึงสงผลถึงความสําเร็จของ

องคการตามมาจนสามารถเอาชนะคูแขงในตลาดได ดังนั้น หากบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด รักษา

พนักงานท่ีมีความรู ความสามารถ และมีประสบการณไวได ก็จะเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน  

ทําใหเปนท่ียอมรับ สรางความประทับใจแกลูกคา สงผลตอภาพลักษณท่ีดีของบริษัท ในดานงาน

กอสรางท่ีมีคุณภาพ ไดมาตรฐาน ตรงตามความตองการของลูกคา และสรางผลกําไรแกธุรกิจได 

 ดวยเหตุนี้ ผูศึกษาไดเห็นถึงความสําคัญของปญหาและสนใจท่ีจะศึกษาความผูกพันตอ

องคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด โดยมุงท่ีจะรวบรวมและวิเคราะหขอมูลท่ีเก่ียวของ

กับความผูกพันและเปรียบเทียบระดับความผูกพันในองคการของพนักงาน เพ่ือจะไดทราบขอเท็จจริง

และสภาพปญหาเพ่ือท่ีจะนําขอมูลท่ีไดมาใชเปนแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง และแกไขเรื่อง

พนักงานใหดีข้ึน รวมไปถึงวิธีการสรางความผูกพันในองคการเพ่ือใหพนักงานมีความผูกพันในองคการ

และปฏิบัติหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการและนําไปสูความสําเร็จของ

องคการตอไป 

 

2. วัตถุประสงคการศึกษา 

 

2.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด 

2.2 เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของ

พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด 

2.3 เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด 
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3. กรอบแนวคิดการศึกษา  

  

 การศึกษาครั้งนี้ผู ศึกษาไดทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับแนวคิด ทฤษฏี และ

ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ท้ังภายในและตางประเทศ กําหนดกรอบแนวคิดการศึกษาจากการบูรณาการ 

ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow, 1943 อางถึงใน ธนิต ณ เชียงใหม, 2555: 19) และ

ทฤษฎีความผูกพันตอองคการของสเตียรส และโปอรเตอร (Steers & Porter, 1977 อางถึงใน  

พิชญากุล ศิริปญญา, 2545) ไดดังภาพท่ี 1.1 

 
 

 ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- สัญชาติ 

- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศึกษา 

- อายุงาน 

- ตําแหนงงาน 

- ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

 

ความผูกพันตอองคการ 

- การไดรับการยอมรับในการ

ทํางาน 

- ความกาวหนาในงานและความ

ม่ันคงในการทํางาน 

- การมีสวนรวมและความเปน

อิสระในการทํางาน 

- ความปลอดภัยในการทํางาน 

- ความมุงม่ันจงรักภักดี 



4 

4. ขอบเขตการศึกษา 

 

 การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี             

ครีเอชั่น จํากัด  มีการกําหนดขอบเขตในการศึกษาดังนี้ 

 4.1 ดานประชากร ทําการศึกษาเฉพาะพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด จํานวน

ท้ังสิ้น 135 คน  

 4.2 ดานเนื้อหา ทําการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการ ดานการไดรับการยอมรับใน

การทํางาน ความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน การมีสวนรวมและความเปนอิสระใน

การทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน และความมุงม่ันจงรักภักดี 

 4.3 ระยะเวลาท่ีศึกษา มิถุนายน 2556 – กันยายน 2556 

 

5. นิยามศัพทเฉพาะ 

 

5.1 ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอองคการและมีการ

แสดงออกทางพฤติกรรมอยางตอเนื่อง และสมํ่าเสมอในการทํางาน เปนความรูสึกท่ีเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกับองคการ การมีสวนรวมในองคการ เต็มใจท่ีจะทุมเททํางานเพ่ือการบรรลุเปาหมายของ

องคการ และการมีความสุขในการเปนสมาชิกขององคการ ประกอบไปดวย ดานการไดรับการยอมรับ

ในการทํางาน ความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน การมีสวนรวมและความเปนอิสระ

ในการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน และความมุงม่ันจงรักภักดี 

 5.2 พนักงาน หมายถึง พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด 

 5.3 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ สัญชาติ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

อายุงาน ตําแหนงงาน และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  

 

6. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

 6.1 ไดขอมูลจริงเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีด ี 

ครีเอชั่น จํากัด 

 6.2 ไดขอมูลเก่ียวกับปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด ท่ีนําไปสูแนวทางในการบริหารจัดการองคการใหมีประสิทธิภาพ 

สูงยิ่งข้ึนไป 



บทท่ี  2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 

 

 การศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด ผูศึกษา

ไดทําการศึกษา ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ โดยแบงเปน 3 สวน คือ 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

2. ขอมูลของบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด 

3. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

 

1.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

  ความผูกพันตอองคการเปนเรื่องท่ีมีนักวิชาการจํานวนมากท้ังในประเทศและ

ตางประเทศใหความสนใจในการศึกษาอยางกวางขวาง ซ่ึงก็มีนักทฤษฎีหลายทานไดใหความหมาย

ของคําวาความผูกพันตอองคการไวจํานวนมากเชนกันดังตอไปนี้ 

  เชลดอน  (Sheldon, Marry E. อ างถึ งใน  ธนพร จงวิทยาดี , 2544: 37) ให

ความหมายวาความผูกพันตอองคการคือทัศนคติของผูท่ีปฏิบัติงานซ่ึงเชื่อมโยงระหวางบุคคลกับ

องคการเปนการประเมินองคการในดานบวก และมีการใชความพยายามในการทํางานเพ่ือใหงาน

บรรลุเปาหมาย 

  พรพรรณ ศรีใจวงศ (2541: 21) ใหความหมายของคําวาความผูกพันตอองคการ         

วาหมายถึง ความรูสึกอันดีของบุคลากรมีตอองคการ โดยมีการแสดงออกในหลายวิธี เชน เห็นวา

เปาหมายขององคการเปรียบเสมือนกับเปาหมายของตนเอง ทํางานใหองคการอยางเต็มศักยภาพของ

ตนเองเพ่ือความเจริญกาวหนาขององคการ ไมละท้ิงหรือลาออกจากองคการแมวาจะมีหนวยงานอ่ืน

เสนอผลตอบแทนท่ีมากกวาองคการของตนก็ตาม 

  เชาวลิต  ตนานนทชัย (2531: 9) ใหนิยามแกความยึดม่ันผูกพันตอองคการวาเปน

มิติท่ีดีระหวางสมาชิกกับองคการ เปนความรูสึกในทางบวกซ่ึงมีลักษณะตรงขามกับความแปลกแยก 

(Alienation) อันเปนความสัมพันธหรือความรูสึกในดานลบระหวางสมาชิกกับองคการ 
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  บุษยาณี  จันทรเจริญสุข (2538: 14) ใหนิยามวาความผูกพันตอองคการเปน

ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอองคการในลักษณะท่ีสอดคลองกับวัตถุประสงคและคานิยมขององคการ 

เปนความเต็มใจท่ีบุคคลจะทุมเทกําลังกาย และความจงรักภักดีตอสังคมท่ีเปนสมาชิกอยู 

  สุภาสินี  วิเชียร (2544: 26) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง 

ความรูสึกในทางบวกท่ีสมาชิกมีตอองคการ อันไดแก การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 

ซ่ึงสอดคลองกับเปาหมายและคานิยมของตนเองในการปฏิบัติงาน 

  คานเตอร (Kanter, 1968 อางถึงใน ดํารง พานทอง, 2543: 12) ใหความ 

หมายความผูกพันตอองคการวา ความผูกพันตอองคการเปนความเต็มใจของบุคคลท่ียินดีและทุมเท 

กําลังกาย และความจงรักภักดีใหแกระบบสังคมท่ีเปนสมาชิกอยู 

  ซาแลนซิค (Salancik, 1983 อางถึงใน ฎัชวรรณ อุดมชัยรัศมี, 2543: 16) ไดให

ความหมายวา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะของความตั้งใจของพนักงานท่ีจะใชความพยายาม

อยางเต็มท่ีท่ีจะทําประโยชนใหแกองคการ เปนความปรารถนาท่ีจะอยูกับองคการตลอดไป และมี

ความซ่ือสัตย มีทัศนคติท่ีดี ตลอดจนยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคการ 

  นุชติมา  รอบคอบ (2542: 14) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา

หมายถึง ความจงรักภักดีท่ีบุคคลหรือกลุมบุคคลมีใหตอองคการ โดยยินดีท่ีจะทํางาน ใหความ

ชวยเหลือ เสียสละตอความตองการสวนตนเพ่ือองคการ อันเปนทัศนคติในทางบวกตอองคการอยาง

หนึ่ง ทําใหพนักงานทุมเทแรงกายและแรงใจเพ่ือทํางานและเพ่ือองคการ 

  ภรณี  มหานนท (อางถึงใน พรพรรณ ศรีใจวงศ, 2541: 21) ใหความหมายของ

ความผูกพันตอองคการวาหมายถึง ความเต็มใจของบุคคลท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกภาพของ

องคการตอไป เปนทัศนคติทางบวกและหนักแนน (Positive Attitude) และยังหมายถึงความเต็มใจท่ี

จะเสียสละความสุขสบายสวนตน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

  ชูร และชูร (Schultz and Schultz, 2001: 251) ใหความหมายของความผูกพันตอ

องคการวาหมายถึง ความรูสึกทางจิตใจท่ีเก่ียวกับความยึดติดกับองคการท่ีไดทํางานอยู 

  ดุจดวงใจ  พุทธสุวรรณ (2546: 12) ไดรวบรวมและใหความหมายของความผูกพัน

ตอองคการวาหมายถึง ความรูสึกท่ีแตละบุคคลรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความมุงม่ัน เต็มใจ

ท่ีจะใชความพยายามในปฏิบัติงานตาง ๆ ใหแกองคการอยางเต็มท่ี รวมท้ังมีความจงรักภักดีตอ

องคการโดยไมคิดจะท้ิงหรือจากองคการไป 

  จากความหมายของความผูกพันตอองคการท่ีกลาวขางตน สรุปไดวา ความผูกพันตอ

องคการเปนความรูสึกของพนักงานท่ีมีตอองคการและมีการแสดงออกทางพฤติกรรมอยางตอเนื่อง 

และสมํ่าเสมอในการทํางาน เปนความรูสึกท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีสวนรวมในองคการ 
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เต็มใจท่ีจะทุมเทในการทํางานเพ่ือการบรรลุเปาหมายขององคการ และมีความสุขในการเปนสมาชิก

ขององคการ 

 1.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

  ความผูกพันตอองคการเปนสิ่ งท่ี มีความสําคัญตอความอยูรอดและความมี

ประสิทธิภาพขององคการ เปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิภาพของความผูกพันและความม่ันคงของสมาชิกใน

องคการ ดังความเห็นของนักวิชาการหลายทาน เชน  

  เมาวเดย (Mowday, 1982 อางถึงใน ศุภวรรณ พันธบูรณะ, 2542: 6) ใหความเห็น

วาความผูกพันตอองคการเปนการแสดงออกท่ีมากกวาความจงรักภักดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเปน

ความสัมพันธท่ีหนาแนน และผลักดันใหบุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเองเพ่ือสรางสรรคใหองคการอยู 

ในสภาพท่ีดีข้ึน 

  โอเรียลเลยและคารดเวลล (17O' Reilly and Caldwell, 1981: 597-616)  

ใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนความเชื่อทางจิตวิทยาของบุคคลท่ีรูสึกผูกพันกับองคการ 

ผูกพันกับงาน รวมท้ังความจงรักภักดีและความเชื่อในคานิยมขององคการ ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 

  1) ความยินยอมทําตาม (Compliance) คือ การท่ีบุคคลยอมทําตามท่ีองคการ

ตองการเพ่ือใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคการ เชน คาจาง สวัสดิการ 

  2) การยึดถือองคการ (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมทําตามท่ีองคการ

ตองการ และรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งในองคการ 

  3) การซึมซับคานิยมในองคการ (Internalization) คือ การท่ีบุคคลรับเอาคานิยม

ขององคการมาเปนคานิยมของตน 

  บูชานัน (Buchanan, 1974: 533) กลาววา ความผูกพันตอองคการเปนความรูสึก

วาเปนพวกเดียวกัน (Partisan) ความรูสึกผูกพันตอเปาหมายและคานิยมขององคการ ปฏิบัติงานตาม

บทบาทของตนเอง เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ ประกอบดวย  

  1) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ (Identification) โดยเต็มใจยอมรับใน

คานิยมและวัตถุประสงคขององคการ เสมือนหนึ่งวาเปนของตน 

  2) การมีสวนรวมในองคการ (Involvement) คือ การมีสวนรวมกิจกรรมของ

องคการตามบทบาทของตน 

  3) ความจงรักภักดีตอองคการ (Loyalty) คือ ความคาดหวังของพนักงานท่ีพยายาม

อยางเต็มความสามารถ เพ่ือผลประโยชนขององคการ เปนความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะทํางาน

กับองคการ ตลอดจนการประเมินองคการไปในทางท่ีดี 

  ภรณี กีรติบุตร (2529: 97) ใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการจะนําไปสูผลท่ี

สัมพันธกันกับความมีประสิทธิผลขององคการ ดังนี้ 



8 

  1) พนักงานท่ีมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการ  

มีแนวโนมท่ีจะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการในระดับสูง 

  2) พนักงานท่ีมีความรูสึกผูกพันตอองคการในระดับสูง มักมีความปรารถนาอยางแรง

กลาท่ีจะคงอยูกับองคการตอไป เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายท่ีตนศรัทธาเลื่อมใส 

  3) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ มักมีความผูกพันตองานอยางมาก เพราะเห็น

วางานเปนหนทางท่ีจะสามารถทําประโยชนใหกับองคการใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 

  4) พนักงานท่ีมีความรูสึกผูกพันตอองคการในระดับสูง จะใชความพยายามในการ

ทํางานใหกับองคการอยางเต็มใจ ทําใหผลการทํางานดีกวาคนอ่ืน 

  อเลนและเมเยอร 0 (Allen and Meyer, 1986: 65 อางถึงใน อําพรพันธุ กังวาน

วัฒนศิริ, 2554: 8) ใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดท่ีเก่ียวของกับความถูกตอง/

บรรทัดฐานของสังคม โดยความผูกพันคือความภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนในการทํางานใหกับ

องคการ  

  สเตียรส และพอรตเตอร (Steers & Porter, 1977 อางถึงใน พิชญากุล ศิริปญญา, 

2545) ใหความเห็นวา ความผูกพันท่ีมีตอองคการมี 3 ประการ ดังนี้ คือ 

  1) ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  

เปนลักษณะของพนักงานท่ีมีทัศนคติตอองคการในเชิงบวกและมีความผูกพันตอองคการอยางแทจริง 

ท้ังตอคานิยมและเปาหมายขององคการ พรอมจะสนับสนุนกิจการขององคการ อันเปนเปาหมายของ

ตนดวยความเชื่อท่ีวาองคการนี้ดีท่ีสุด และทํางานดวยความภาคภูมิใจท่ีไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 

  2) ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ เปน

ลักษณะของพนักงานท่ีเต็มใจเสียสละและอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพ่ือใหเกิด

ผลประโยชนตอองคการ บรรลุเปาหมายขององคการ ท้ังยังหวงใยตอความเปนไปขององคการ 

  3) ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงความเปนสมาชิกภาพขององคการไว เปน

ลักษณะของพนักงานท่ีมีความจงรักภักดีตอองคการ ตองการและตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานในองคการนี้

ตลอดไป มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ สนับสนุนและสรางสรรคองคการใหดียิ่งข้ึน 

รูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ  

 1.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

  มาวเดย, สเตียรส และพอรตเตอร (Mowday, Steers and Porter, 1982 อางถึงใน 

ภัทรพล กาญจนปาน, 2552: 14) ไดสรุปปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 4 ปจจัย ดังนี้ 

1) ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการ ระดับการศึกษา 

และความตองการประสบความสําเร็จ 
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2) ลักษณะของงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน เชน งานท่ีทําเปนงานท่ีมีคุณคา  

มีบทบาทท่ีชัดเจน และบทบาทท่ีสอดคลองกับตนเอง มีความผูกพันโดยตรงกับความผูกพันตอ

องคการ 

3) โครงสรางขององคการ ซ่ึงจะมีลักษณะเปนระบบท่ีมีแบบแผน มีหนาท่ีท่ีเดนชัด 

มีการกระจายอํานาจ การใหพนักงานมีการตัดสินใจ ซ่ึงมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอ

องคการ 

4) ประสบการณการทํางาน เปนเหตุการณตาง ๆ ท่ีพนักงานพบในระหวางการ

ทํางาน เชน การปฏิบัติงานของพนักงาน การท่ีรูสึกวาตนเองเปนบุคคลสําคัญ วามีอิทธิพลสนับสนุน

ตอความผูกพันตอองคการ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1  แบบจําลองเบื้องตน ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

 

ท่ีมา : มาวเดย, สเตียรส และพอรตเตอร (Mowday, Steers and Porter, 1982 อางถึงใน ภัทรพล  

กาญจนปาน, 2552: 15) 

 

 

 

 

 

ลักษณะสวนบุคคล 

ลักษณะของงาน 

โครงสรางขององคการ 

ประสบการณการทํางาน 

ความผูกพัน 

ผล 

การมีสวนรวมในกิจกรรม 

ความปรารถนาอยูในองคการ 

ความตั้งใจทํางาน 

ความทุมเทในการทํางาน 

การมาทํางานอยางสมํ่าเสมอ 

การคงไวซ่ึงพนักงาน 

งานบรรลุเปาหมาย 
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  อเลน และเมเยอร 0 (0Allen and Meyer,1990 อางถึงใน วิโรจน สวางเถ่ือน, 2547: 17) 

พบวา ปจจัยท่ีสงผลตอองคการดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน เกิดจากสภาพการณท่ี

แตกตางกัน ดังนี้  

  1. ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ เกิดจาก 4 ปจจัยหลัก คือ 

1.1 คุณลักษณะสวนบุคคลของปฏิบัติ 

1.2 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนประจํา 

1.3 ประสบการณจากการทํางาน 

1.4 ลักษณะของโครงสรางองคการ 

2. ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู เกิดจากปจจัยดานอายุ สถานภาพของ

ตําแหนงงาน ความพึงพอใจในอาชีพ และความตั้งใจท่ีจะลาออก 

3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน เปนสิ่งท่ีไดรับอิทธิพลจากประสบการณ

ของแตละบุคคล โดยเริ่มจากครอบครัว วัฒนธรรมสังคม และการหลอหลอมขัดเกลาขององคการตอน

เริ่มเขาสูองคการ 

 1.4 ทฤษฏีท่ีเกี่ยวของ 

  1.4.1 ทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s Need Hierarchy Theory)  

    มาสโลว (Maslow, 1943 อางถึงใน ธนิต ณ เชียงใหม, 2555: 19) แบงความ

ตองการของมนุษย ออกเปน 5 ลําดับข้ัน ดังนี้ 

    1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ

ข้ันพ้ืนฐานของทุกคน เปนความตองการเพ่ือความตองการใหตอบสนองแกรางกาย และเพ่ือนการมี

ชีวิตอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา ความตองการทางเพศ เปนตน 

    2) ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการ

ปองกันภัยอันตราย ตองการอิสระ ความม่ันคง ขจัดความกลัวและความกังวล ซ่ึงเปนความปลอดภัย

ท้ังดานรางกายและจิตใจในดานการทํางาน เปนความตองการความม่ันคงทางดานเศรษฐกิจ สังคม 

และงาน ความตองการความเปนระเบียบ ความม่ันคงในชีวติและหนาท่ีการงาน เปนตน 

    3) ความตองการทางดานสังคมและความรัก (Belongings and Love 

Needs หรือ Social Needs) เปนความตองการท่ีจะไดรับการยอมรับจากเพ่ือนฝูงในหมูสังคม ความ

ตองการเพ่ือน ตองการผูรวมงาน ความตองการครอบครัว ความตองการเปนท่ียอมรับ ความตองการ

เปนสวนหนึ่งของคณะ เปนตน 

    4) ความตองการชื่อเสียงเกียรติยศ (Esteem Needs) เปนความตองการ

ยอมรับนับถือ การมีชื่อเสียง การมีความเชื่อม่ันในตนเอง และรูสึกตนเองมีคุณคา ซ่ึงอยูบนพ้ืนฐาน

ของความเห็นของคนโดยท่ัวไป ความภูมิใจในตัวเอง ความตองการมีความรูความสามารถ เปนตน 
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    5) ความตองการท่ีไดรับความสําเร็จในชีวิตและความปรารถนาของตนเอง 

(Self-Actualization Needs) เปนความตองการสูงสุดของแตละบุคคล เปนความตองการท่ีจะ

ประสบความสําเร็จในการทํางาน การรูสึกวางานท่ีทํามีความสําคัญ งานทาทายความสามารถของ

ตนเอง ความตองการท่ีจะพัฒนาศักยภาพของตนเอง ความตองการท่ีจะทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จ

และเหมาะสมท่ีสุด เปนตน 

    จะเห็นไดวาจากทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow สามารถแบงความ

ตองการของมนุษยออกเปน 2 ระดับ คือ  

    1) ความตองการในระดับต่ํา (Lower order needs) ประกอบดวยความ

ตองการทางรางกาย ความตองการความปลอดภัยม่ันคง และความตองการความผูกพันหรือ 

การยอมรับ  

    2) ความตองการในระดับสูง (Higher order needs) ประกอบดวยความ

ตองการการ ยกยองจากผูอ่ืน และความตองการความสําเร็จในชีวิต  

    จากทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลวนี้ สามารถสรุปไดวา พนักงานมี

ความคาดหวัง หรือความตองการเปนพ้ืนฐานของชีวิต ถามีความตองการเปนแรงจูงใจหรือความพึง

พอใจ จะนําผลไปสูการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการได ถามีแรงจูงใจ

อยูอยูในระดับสูงก็จะนําไปสูความผูกพันตอองคการในระดับสูง สามารถเปนแนวทางใหแกผูบริหารใน

องคการเขาใจธรรมชาติในความตองการของผูใตบังคับบัญชาเหลานั้นได ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด

ความพึงพอใจ เชน การใหความรับผิดชอบในงานมากข้ึน หรือการเลื่อนตําแหนง เปนตน 

  1.4.2 ทฤษฎสีองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two Factors Theory)  

    ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg, 1960 อางถึงใน ธนิต ณ เชียงใหม, 

2555: 20) มีชื่ อเรียกวาแตกต างกันไป คือ “Motivation - Maintenance Theory” หรือ “Dual 

Factor Theory” หรือ “The Motivation - Hygiene Theory” หรือ “Two Factors Theory” 

    ทฤษฎีนี้ ไดมีการพัฒนาโดย  เฮอรเบิรก  ในป ค.ศ.1950-1959  และใน

ชวงแรกของป ค.ศ.1960-1969  ทฤษฎี  2  ปจจัยประกอบดวย  1)  ปจจัยจูงใจหรือจูงใจ  2)  ปจจัย

คํ้าจุนหรือปจจัยสุขอนามัย  

    จากการวิจัย เฮิรซเบิรกไดชี้ใหเห็นวา ปจจัยหลาย ๆ อยางท่ีแตกตางกัน  

มีสวนสัมพันธโดยตรงกับความรูสึกท่ีดีและไมดี ปจจัยตาง ๆ เหลานี้สามารถแยกออกไดเปน 3  

กลุมใหญ ๆ  

    1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) เปนปจจัยท่ีทําใหบุคคลเกิดความพึง

พอใจในการทํางาน เกิดความชอบ และรักงาน ปจจัยนี้เก่ียวของกับงานโดยตรง เปนตัวการสราง

ความพึงพอใจในการทํางานใหบุคคลในองคการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก 
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     1.1 ลักษณะของงาน (Work itself)  

     1.2 ความสําเร็จของงาน (Achievement) 

     1.3 การยอมรับนับถือ (Recognition) 

     1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

     1.5 ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) 

    2. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) เปนปจจัยท่ีพยุงรักษาไมใหเกิดความ 

ไมพึงพอใจในการทํางานไดแก 

     2.1 สภาพการทํางาน (Working condition) 

     2.2 คาตอบแทน (Pay) 

     2.3 ความม่ันคงในการทํางาน (Job security) 

     2.4 สวัสดิการ (Benefits) 

     2.5 ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal relationships: Peers) 

     2.6 การบังคับบัญชา (Supervisions) 

     2.7 นโยบายและการบริหาร (Company policies and Administration) 

    3. ปจจัยคํ้าจุน (Maintenance Factor) เปนปจจัยท่ีไมใชสิ่งจูงใจ แตเปน

ปจจัยท่ีคํ้าจุนใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีอยูตลอดเวลา ปจจัยคํ้าจุนนี้เปนสิ่งจําเปน 

เพราะถาไมมีปจจัยเหลานี้ หรือมีในลักษณะท่ีไมสอดคลองกับบุคลากรในหนวยงาน ก็จะทําให

บุคลากรในหนวยงาน เกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น ปจจัยคํ้าจุนมี 10 ประการ คือ  

     3.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration)  

     3.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision : Technical)  

     3.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation : Superior)  

     3.4 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relation: Subordinate)  

     3.5 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation : Peers)  

     3.6 เงินเดือน (Salary)  

     3.7 สถานภาพทางสังคม (Status) 

     3.8 สภาพการทํางาน (Working Condition)  

     3.9 ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life)  

     3.10 ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) 

  1.4.3 ทฤษฎีการลงทุน (Side-Bet Theory)  

    เบคเกอรและคารเพอร (Becker & Carper,1956 อางถึงใน โสภา ทรัพยอุดม

มาก, 2533: 18) ไดคิดทฤษฎีท่ีพัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง Exchange หรือท่ี
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เรียกวาReward-Cost Notation ซ่ึงสาระสําคัญท่ีเสนอไว คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิด

ความผูกพันตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด เปนเพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการลงทุน (Side-Bet) ตอสิ่งนั้นๆไว โดยใช

พ้ืนฐานเรื่อง Simple Exchange Program ในการสราง Side-Bet Theory ไดกลาวถึงความผูกพัน

ตอองคการวาเปนผลจากการท่ีบุคคลพิจารณาเปรียบเทียบ เพราะฉะนั้นถาเขาไมมีความผูกพันตอสิ่ง

นั้นตอไปก็จะทําใหเขาสูญเสียมากกวาการผูกพันไว จึงเปนสิ่งท่ีตองทําโดยไมมีทางเลือก ระดับ

ความสําคัญของการลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา กลาวคือ คุณภาพของสิ่งท่ี

ลงทุนไปจะมีมูลคาเพ่ิมสูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเสียไปในเรื่องนั้นๆ เชน ตัวแปรอายุการทํางาน

ในองคการ บุคคลท่ีทํางานใหกับองคการยิ่งนานเทาใด ก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรับ

จากระบบการจางงานขององคการมากข้ึน ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนาท่ีหรือสิ่งท่ี

ไดอุทิศในรูปของกําลังกายและกําลังใจ ดังนั้นบุคคลท่ีทํางานอยูกับองคการยิ่งนาน ยอมตัดสินใจ

ลาออกจากองคการไดยากลําบากกวาบุคคลท่ีทํางานกับองคการมาไมนาน เพราะเขาจะพิจารณาวา

หากลาออกจากองคการก็เทากับวาการลงทุนของเขาท่ีไดสะสมไวยอมสูญเสียไปดวย ซ่ึงอาจจะ 

ไมคุมคากับผลประโยชนท่ีจะไดรับจากองคการใหม 
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2. ขอมูลของบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน จํากัด 

 

 บริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด เปนบริษัทท่ีดําเนินธุรกิจดานการรับเหมากอสราง อีกท้ังยัง

รับออกแบบ ใหคําปรึกษาทางดานการกอสรางสําหรับบุคคลหรือองคการธุรกิจท่ีตองการสรางท่ีพัก

อาศัย อาคารสํานักงาน อาคารพาณิชย โรงงานอุตสาหกรรม โรงแรม รีสอรท และรวมไปถึงการเขาไป

เปนผูรับจางกอสรางให กับหนวยงานราชการ โดยบริษัทฯสามารถรับทํางานกอสรางได ท่ัว

ราชอาณาจักร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2  ผังการบริหารงานของบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด 

 

 

 

 

 

 

กรรมการบริหาร 

กรรมการผูจัดการ ท่ีปรึกษา 

ฝายกอสราง ฝายพัฒนาธุรกิจ ฝายบริหารงานท่ัวไป 

 

แผนกจัดซ้ือและทรัพยสิน 

แผนกธุรการและ

ทรัพยากรบุคคล 

แผนกบัญชีและการเงิน 

แผนกวิศวกรรม 

แผนกออกแบบ 

แผนกบริหารโครงการ 
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ภาพท่ี 2.3  แสดง วิสัยทัศน พันธกิจ นโยบาย ของบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด 

 

3. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 

 รักษรัศมี วุฒิมานพ (2555) ไดทําศึกษาเรื่องลักษณะบุคคลและลักษณะงานท่ีมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของ

พนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานครและเพ่ือศึกษาลักษณะบุคคลและลักษณะงานท่ีมีความสัมพันธกับ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทใน 

กรุงเทพมหานคร จํานวน 404 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล พบวา 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุเฉลี่ย 31.26 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีระดับ

รายไดตอเดือน ระหวาง 10,001 – 20,000 บาท มีตําแหนงงานในระดับเจาหนาท่ี และมีระยะเวลา

การทํางานในท่ีทํางานปจจุบันเฉลี่ย 5.32 ป ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความผูกพันตอองคการ 

ดานการรับรู มีความสัมพันธกับความกาวหนาในงานและโอกาสในการพัฒนา การใหอํานาจ 

สภาพแวดลอมในการทํางานระดับการศึกษา และตําแหนงงาน ยังพบวาความผูกพันตอองคการ ดาน

ความรูสึก มีความสัมพันธกับผลประโยชนตอบแทน ความกาวหนาในงานและโอกาสในการพัฒนา 

และสภาพแวดลอมในการทํางาน ระดับการศึกษา รายได ตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางานในท่ี

ทํางานปจจุบัน ท้ังยังพบวาความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม มีความสัมพันธกับความกาวหนาใน

งานและโอกาสในการพัฒนา การใหอํานาจ สภาพแวดลอมในการทํางานรายได และตําแหนงงาน 

วิสัยทัศน : ดําเนินธุรกิจโดยเนนความเปนมืออาชีพทางดานวิศวกรรมกอสรางรวมท้ังงานให

คําปรึกษา เพ่ือสรางความม่ันใจใหลูกคาตั้งแตเริ่มทํางานจนถึงสงมอบงานใหลูกคา 

พันธกิจ : สรางสรรคงานบนพ้ืนฐานของคุณภาพงานและมาตรฐานงานท่ีดี ดวยความเปนมือ

อาชีพทางดานการกอสราง 

นโยบาย : ดําเนินงานดวยความรับผิดชอบและยึดม่ันในจรรยาบรรณของวิชาชีพอยางเครงครัด

ทุกประการ 
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และยังพบวาความผูกพันตอองคการโดยรวม มีความสัมพันธกับ ความกาวหนาในงานและโอกาส  

ในการพัฒนา การใหอํานาจ และสภาพแวดลอมในการทํางานรายได และตําแหนงงาน ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 ธนธีรภัทร วงษไทย (2555) ท่ีทําการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของบุคลากร

องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 2) ศึกษาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี โดยจําแนกตามปจจัยลักษณะบุคคล 3) ศึกษาแนวทาง

การเสริมสรางความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ประชากรการ

วิจัยคือ บุคลากรขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี จํานวน 1,164 คน โดยการใชกลุมตัวอยาง

จํานวน 303 คน ตามสูตรการคํานวณของทาโร ยามาเน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ ใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที คาเอฟและการวิเคราะหความแตกตางโดยใชสถิติ

ทดสอบของเชฟเฟ ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรขององคการ

บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาท้ัง 4 ดาน อยูในระดับมาก 

ไดแก ดานลักษณะการทํางาน ดานประสบการณทํางาน ดานความรูสึกตอสภาพแวดลอมทางสังคมใน

การทํางาน ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 2) บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีท่ีมีเพศ 

สายงาน ระดับ ระดับการศึกษา อายุราชการ อัตราเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 บุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีท่ีมีเพศ อาย ุ

และสถานภาพตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05           

3) แนวทางเสริมสรางความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีมี               

3 ประการ ไดแก ควรปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนคานิยมในการทํางานเพ่ือเพ่ิมระดับความผูกพันตอ

องคการ ควรสรางขวัญกําลังใจในการทํางานโดยเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความรูความสามารถ

อยางเต็มท่ี และควรเปดโอกาสใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการวางแผนและประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

 อุทุมพร รุงเรือง (2555) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอ

องคการของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสรางเหล็ก โดยกําหนดความมุงหมายเพ่ือศึกษา

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสรางเหล็ก ศึกษาในพนักงานประจําของบริษัทอุตสาหกรรม

แปรรูปโครงสรางเหล็ก จํานวน 385 พบวา ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานท่ีมีผลตอความ

ผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญ 0.05 โดยพนักงานกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการอยูใน

ระดับความผูกพันมาก และเม่ือแยกเปนรายดานพบวา ดานความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม 
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และดานทัศนคติ พนักงานมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับความผูกพันมาก สวนดานพฤติกรรม 

อยูในระดับความผูกพันปานกลาง  

 ศิริพร ไทยกรณ (2554) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย 

จํากัด (มหาชน) ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอ

องคการ โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน มีความผูกพันตอองคการเรียงลําดับดังนี้ 

ดานความปรารถนาท่ีจะคงเปนสมาชิกขององคการดานการยอบรับเปาหมายขององคการและดาน

ความพยายามทุมเทในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ ในประเด็นยอยของแตละดาน พบวา ดานความ

ปรารถนาท่ีจะคงเปนสมาชิกขององคการ โดยรวมมีความผูกพันตอองคการอยู ในระดับมาก  

ในประเด็นยอยมากท่ีสุด ไดแก เพ่ือทํางานนานข้ึนมีความรูสึกผูกพันตอองคการมากข้ึน ดานการ

ยอมรับเปาหมายขององคการ โดยรวมมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมาก ในประเด็นยอยมาก

ท่ีสุด ไดแก วิสัยทัศน (Vision) ของธนาคาร “ธนาคารท่ีลูกคา ผูถือหุน และพนักงานเลือก “Your 

Bank of Choice” เหมาะสม ดานความพยายามทุมเทในการปฏิบัติงานเพ่ือองคการ โดยรวมมีความ

ผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง ในประเด็นยอยมากท่ีสุด ไดแก ทุมเทความพยายามอยาง

เต็มท่ีในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหธนาคารบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

 ศิริรัตน จําปาทิพย (2554) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพยาบาล

โรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม ในพยาบาลท่ีปฏิบัติงานภายใน

โรงพยาบาลนภาลัย จํานวน 100 ราย โดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณา 

ไดแก ความถ่ี รอยละและคาเฉลี่ย ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมี

ผลตอความผูกพันตอองคการโดยรวม มีความคิดเห็นในระดับเห็นดวย ท้ังปจจัยดานลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติและดานประสบการณในงาน สําหรับปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติเรียงลําดับจากมากไปหา

นอย ไดแก ดานความหลากหลายของงานอยูในระดับเห็นดวย ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน

ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานความมีอิสระในการทํางาน และดานผลปอนกลับของงาน ปจจัย

ดานประสบการณในงาน เห็นดวยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานความรูสึกวาตนมี

ความสําคัญตอองคการอยูในระดับเห็นดวย ดานความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ 

ดานทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ และดานความรูสึกวาองคการพ่ึงพาได 

 ชาญวุฒิ บุญชม (2553) ท่ีทําการศึกษาความผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี

บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชนมีวัตถุประสงคคือ 1) เพ่ือศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการของ

บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน 2) เพ่ือศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของบุคลากร

โรงเรียนอิสลามสันติชน เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาคือแบบสอบถาม โดยเก็บขอมูลจากประชากร

จํานวน 109 คน ซ่ึงเปนบุคลากรท้ังหมดของโรงเรียน และสถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ ความถ่ี รอย

ละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test F-test และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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(Pearson’s product moment correlation coefficient) ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพัน

ของบุคลากรตอองคการในภาพรวมไดพบวาประชากรมีระดับความผูกพันอยูในระดับสูง โดยพบวา 

ปจจัยท่ีมีผลกับความผูกพันในองคการ ไดแก ความแตกตางของระดับตําแหนงทําใหมีผูกพันตอ

องคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 สวน ความแตกตางทางดานระดับ

การศึกษาและระยะเวลาในการทํางาน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05 ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันในองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ไดแก ความทาทายของงาน ความกาวหนาของงาน ความมีอิสระในการทํางาน การมีสวนรวมในการ

บริหารงาน สภาพแวดลอมองคการ และการกระจายอํานาจในองคการ ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอ

ความผูกพันในองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ไดแก ความสัมพันธกับผูรวมงาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ตัวแปรท่ีไมมีความสัมพันธ

ตอความผูกพันในองคการอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ความยากงายของงาน 

 ปรียาพร พาสนาวุฒิพงศ (2553) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางระดับ

คุณภาพชีวิตในการทํางานและระดับความผูกพันท่ีมีตอองคการของบุคลากรสังกัดสํานักงานคลัง

จังหวัด โดยมีวัตถุประสงค คือ 1) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงาน

คลังจังหวัด 2) เพ่ือศึกษาความผูกพันท่ีมีตอองคการของบุคลากรสังกัดสํานักงานคลังจังหวัด 3) เพ่ือ

ทําการเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 4) เพ่ือทําการเปรียบเทียบ

ความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล และ 5) เพ่ือหาความสัมพันธระหวางคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานและความผูกพันท่ีมีตอองคการของบุคลากรสังกัดสํานักงานคลังจังหวัด โดยกลุม

ตัวอยางในการศึกษาคือบุคลากรของสํานักงานคลังจังหวัดในเขต 7 จํานวน 140 คน ผลการศึกษา

พบวา 1) ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลางและระดับความผูกพันตอ

องคการโดยรวมอยูในระดับสูง 2) เม่ือจําแนกตามปจจัยปจจัยสวนบุคคล พบวา เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนงงานท่ีรับผิดชอบ และ

รายไดท่ีตางกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.05 

สําหรับดานความผูกพันท่ีมีตอองคการ พบวาปจจัยสวนบุคคลโดยรวมมีความผูกพันท่ีมีตอองคการไม

แตกตางกัน ยกเวนระดับการศึกษามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) 

ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของบุคคลสํานักงานคลัง

จังหวัดมีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ณฐกร ตอโชติ (2553) ท่ีไดศึกษาเรื่องการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน

ธนาคารออมสินภาค 12 มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร

ออมสิน ภาค 12 และเพ่ือศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และ

ประสบการณในงานกับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสินภาค 12 ทําการศึกษา
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จากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนพนักงานธนาคารออมสินภาค12 ซ่ึงมีขอบเขตพ้ืนท่ีควบคุม ไดแก สํานักงาน

ธนาคารออมสินภาค 12 เขตอุบลราชธานี 1 เขตอุบลราชธานี 2 เขตศรีสะเกษ เขตสุรินทร เขต

บุรีรัมย และเขตยโสธร จํานวนท้ังสิ้น 206 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย วิเคราะห

ผลโดยการใชคาทางสถิติ คํานวณหาคารอยละคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธของเพียรสัน และไคสแควร จากการศึกษาพบวา ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และประสบการณ

ในงานอยูในระดับปานกลาง สวนดานความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง เม่ือทําการทดสอบ

การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ พบวา อัตราเงินเดือน 

อายุการทํางาน และระดับตําแหนงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ

และประสบการณในงานท่ีปฏิบัติมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 

 อรรถพล สนศิริ (2552) ไดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานหนวยงาน

สนับสนุนของศูนยศรีพัฒน คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม เพ่ือศึกษาความผูกพันตอ

องคการของพนักงานหนวยงานสนับสนุนของศูนยศรีพัฒน คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

และเพ่ือใชเปนขอมูลในการศึกษาการเพ่ิมระดับความผูกพันตอองคการและนําไปสูความมี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคการของพนักงานหนวยงานสนับสนุน ของศูนยศรีพัฒน คณะ

แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม เก็บรวบรวมขอมูลจาก พนักงานในหนวยงานสนับสนุน ของ

ศูนยศรีพัฒน คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม จํานวน 121 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย 

คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย คาแจกแจงแบบที การวิเคราะหความแปรปรวน และการทดสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหสมการถอดถอยแบบเสนตรง ผลการศึกษาพบวา 

พนักงานหนวยงานสนับสนุนของศูนยศรีพัฒน คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม สวนใหญ

เปนเพศหญิง มีอายุไมเกิน 30 ป สถานภาพการสมรสโสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา 

มีอายุการทํางานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป ปฏิบัติงานในฝายบริหารจัดการ มีรายไดตอเดือน ระหวาง 

10,001 – 15,000 บาท ในสวนความผูกพันตอองคการของพนักงาน พบวาโดยเฉลี่ยอยูในระดับสูง 

จากการพิจารณาองคประกอบความผูกพันตอองคการของพนักงาน ท้ัง 3 ดานประกอบจากมากไป

นอยพบวา พนักงานมีความผูกพันในดานความทุมเทในงาน และกระฉับกระเฉง อยูในระดับสูง สวน

ความผูกพันดานความมุงม่ัน อยูในระดับปานกลาง ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการของ

พนักงานเรียงตามความมีอิทธิพลจากมากไปหานอยไดแก ปจจัยดานความม่ันใจในการทํางาน 

รองลงมาคือปจจัยดานการใหความสําคัญในการใหบริการลูกคา และปจจัยดานบรรยากาศในการ

ใหบริการตามลําดับ โดยเกือบทุกปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพัน มีความสัมพันธในทางบวกกับ

องคประกอบความผูกพันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 ยกเวนปจจัยดานการให
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ความสําคัญในการใหบริการลูกคาท่ีไมมีความสัมพันธกับองคประกอบความผูกพันของพนักงานในดาน

ความกระฉับกระเฉงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จักรพันธ เทพพิทักษ (2551) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานบริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงาน บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น 

จํากัด จํานวน 122 คน ซ่ึงเปนพนักงานสํานักงานปฏิบัติงานในสวนการสนับสนุนการผลิต จํานวน 85 

คน พนักงานสํานักงานปฏิบัติงานในสวนการผลิต จํานวน 37 คน เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถาม 

วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี รอยละ และไคสแควร พบวา พนักงานมีความ

ผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก สําหรับปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคการ

ไดแก ระดับการศึกษาและระยะเวลาท่ีทํางานในบริษัท สวนเพศ อายุ สถานภาพรายไดตอเดือน และ

ตําแหนง ไมมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีอิทธิพลตอ

ระดับความผูกพันองคการไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมี

เอกลักษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนและปจจัยในดาน

ประสบการณในงานท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันองคการในระดับมาก ไดแก ความรูสึกวาตนมี

ความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนท่ีพ่ึงพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนอง

จากองคการ และทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคการ 

 จิรวดี ตั้งศิริสัมฤทธิ์ (2551) ทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 

ล็อกซเลยจํากัด (มหาชน) เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามจากพนักงานกลุมตัวอยางจํานวน 

269 คน วิธีการสุมตัวอยางตามสะดวก การวิเคราะหขอมูลใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก ความถ่ี รอยละ 

คาเฉลี่ย สถิติการทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปรวน และการวิเคราะหสมการถดถอย ผล

การศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง สถานภาพโสด มีอายุอยูในชวง 26 – 30 

ป วุฒิการศึกษาจบระดับชั้นปริญญาตรี สวนใหญมีรายไดตอเดือนอยูในชวง 10,000 – 20,000 บาท 

ตําแหนงพนักงานระดับ 4 – 5 และปฏิบัติงานมาแลวเปนระยะเวลา 1- 5 ป และพบวาระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานอยูในระดับผูกพัน (Engaged) โดยมีระดับความคิดเห็นตอปจจัยของ

ความผูกพันตอองคการไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและดานภาวะ

ผูนําอยูในระดับมากทุกดาน และปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน ไดแก ดาน

องคการ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําซ่ึงมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานดานภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 สําหรับปจจัย

ลักษณะสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

ไดแก อายุ ระดับรายได และระดับตําแหนงงาน สวนเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการไมมีอิทธิพลกับระดับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 มนัส ธาราวัชรศาสตร (2551) ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัทอินโนเวกซ (ประเทศไทย) จํากัด มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัทอินโนเวกซ (ประเทศไทย) จํากัด รวมถึงหาความสัมพันธของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของ

ผูตอบแบบสอบถาม กับระดับความผูกพันตอองคการ โดยศึกษาจากกลุมประชากรจํานวน 308 คน  

ท่ีเปนพนักงานฝายการผลิตท่ีทํางานอยูในบริษัทอินโนเวกซ (ประเทศไทย) จํากัด เครื่องมือท่ีใชในการ

รวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามแบบตอบดวยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) 

คาสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย การทดสอบคาที (t-test 

Independent) การวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance : One-way ANOVA) และ

การทดสอบสหสัมพันธระหวางตัวแปร (Linear Regression Analysis) ผลการศึกษาพบวาผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 26 – 35 ป สถานภาพโสด การศึกษาระดับ

ปริญญาตรี อายุการทํางาน 3 - 5 ป และมีอัตราเงินเดือนมากกวา 9,000 บาท มีความผูกพันโดยรวม

ตอองคการ อยูในระดับผูกพันมาก ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก ระดับความ

คิดเห็นตอองคประกอบ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา สวนลักษณะ

สวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม อันไดแก เพศ อาย ุการศึกษา อายุงาน และระดับเงินเดือนไมมีผล

ตอระดับความผูกพันตอองคการ 

 

 



บทท่ี  3 

วิธีดําเนินการศึกษา 
 

 

 การศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด” 

เปนการวิจัยเชิงสํารวจ มีวิธีดําเนินการศึกษาตามลําดับ ดังนี้ 

1. ประชากร  

2. เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากร 

 

ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานของบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด จํานวนท้ังสิ้น 

135 คน ในการวิจัยนี้ทําการศึกษาจากประชากรท้ังหมด 

 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

  

2.1 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

  เค รื่ อ ง มื อ ท่ี ใช ใน ก าร เก็ บ ข อ มู ล ใน ก าร ศึ กษ าครั้ งนี้  คื อ  แบ บ สอบ ถาม 

(Questionnaire) ซ่ึงผูศึกษาไดสรางข้ึนโดยศึกษา คนควาจากเอกสาร ตํารา งานวิจัยตาง ๆ โดย

แบบสอบถามท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ แบงออกเปน 3 สวน คือ 

  สวนท่ี 1 เปนคําถามปลายปดเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สัญชาติ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   

  สวนท่ี 2 เปนคําถามปลายปดเก่ียวกับระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

บริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด 
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     สําหรับการใหคะแนน เปนลักษณะท่ีเปนมาตราสวน ใชมาตรวัดแบบ

ประมาณคา (Rating Scale) โดยมีการวัด 5 ระดับ  คือ 

  ผูกพันมากท่ีสุด มีระดับคะแนน  5   คะแนน  

  ผูกพันมาก มีระดับคะแนน  4   คะแนน  

  ผูกพันปานกลาง มีระดับคะแนน  3   คะแนน 

  ผูกพันนอย มีระดับคะแนน  2   คะแนน 

  ผูกพันนอยท่ีสุด มีระดับคะแนน  1   คะแนน 

  สวนท่ี 3 เปนคําถามปลายเปดใหแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับ ขอเสนอแนะ

เก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

2.2 การหาคุณภาพเครื่องมือ 

  การหาคุณภาพของแบบสอบถาม ผูศึกษาไดดําเนินการทดสอบความเท่ียงตรง 

(Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการหาความเท่ียงตรง (Validity)  

นําแบบสอบถามท่ีผูศึกษาสรางข้ึนไปเสนออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือทําการตรวจสอบความถูกตอง 

เท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ของขอคําถามในแตละขอวาตรงตามจุดมุงหมายและ

สอดคลองกับการศึกษาหรือไม จากนั้นจึงนํามาปรับปรุงและแกไข แลวนําแบบสอบถามท่ีผาน 

การตรวจสอบแลวมาหาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 

coefficient) ของ Cronbach ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม เทากับ 0.8828 ซ่ึงไดคา ∝ ตั้งแต 

0.70 ข้ึนไปทุกขอ  

 

3. การเก็บรวมรวมขอมูล 

 

3.1 ขอมูลปฐมภูมิ  เปนขอมูลท่ีผูศึกษาเก็บจากแหลงขอมูลโดยตรง ซ่ึงผูศึกษาได

ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองตามกําหนดเวลา  

3.2 ขอมูลทุติยภูมิ ผูศึกษาไดศึกษาจากเอกสารวิชาการท่ีเก่ียวของ เปนขอมูลท่ีปรากฏ

ในเอกสารท่ีผู อ่ืนไดรวบรวมไว เชน ตําราทางวิชาการ วิทยานิพนธ รายงานการวิจัย เว็บไซต                   

เปนตน 
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4. การวิเคราะหขอมูล 

 

 นําแบบสอบถามที่สมบูรณแลว ใหพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด จํานวน 135 

คน ตอบแบบสอบถาม เม่ือไดครบตามจํานวน ผู ศึกษาตรวจสอบความถูกต องของขอม ูลใน

แบบสอบถาม แลวจึงรวบรวมใหครบตามจํานวนกอนนํามาวิเคราะหหาขอสรุปตอไป โดยผูศึกษา

นําขอมูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถามมาประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป

ทางสถิติ ดังนี้ 

 4.1 ปจจัยสวนบุคคล วิเคราะหโดยการหาคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ 

(Percentage)  

 4.2 ระดับความผูกพันของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด วิเคราะหโดยการหา

คาเฉลี่ยประชากร (Population Mean : µ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : σ) 

แปลความหมายของคาเฉลี่ยโดยใชหลักการของ Likert  Scale  ดังนี้  

 

     =  5 1
5
−   = 0.80 

 

 

     ความผูกพัน    ระดับคาเฉล่ีย 

  มากท่ีสุด    4.21 – 5.00 

  มาก       3.41 – 4.20 

  ปานกลาง    2.61 – 3.40 

  นอย      1.81 – 2.60 

  นอยท่ีสุด    1.00 – 1.80 

 

4.3 เปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลท่ีมีความแตกตางกันกับความผูกพันตอองคการ  

ดวยความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยประชากร 

4.4 วิเคราะหความคิดเห็นเก่ียวกับขอเสนอแนะเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ  

ดวยการวิเคราะหเนื้อหา 

 

 

 



  

บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

 จากการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด”    

ผู ศึกษาไดนําขอมูลจากการตอบแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดจากประชากรจํานวน 135 ฉบับ  

มาดําเนินการวิเคราะห โดยแบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สัญชาติ สถานภาพ

สมรส  ระดับการศึกษา อายุงาน  ตําแหนงงาน  และลักษณะงานท่ีปฏิบัติการศึกษา นําเสนอในรูป

ตาราง โดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ 

(Percentage)  

 ตอนท่ี 2 ระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก ดานการไดรับการยอมรับในการทํางาน  

ความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน การมีสวนรวมและความเปนอิสระในการทํางาน 

ความปลอดภัยในการทํางาน และความมุงม่ันจงรักภักดี นําเสนอในรูปตารางโดยใชสถิติคาเฉลี่ย 

(Population Mean : µ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : σ)  

 ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของ

พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด 

 ตอนท่ี 4 ขอเสนอแนะของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด  

 

ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 

 เปนการนําเสนอและอธิบายลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ  

สัญชาติ สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา อายุงาน ตําแหนงงาน และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยใช

สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ คาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

ดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

ลักษณะสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ 

(N=135คน) (100.00) 

เพศ   

หญิง 21 15.60 

ชาย 114 84.40 

อายุ   

นอยกวา 20 - 30 ป 45 33.3 

31 - 40 ป 79 58.50 

41 - 50 ป 11 8.10 

สัญชาติ    

ไทย 82 60.70 

พมา 53 39.30 

สถานภาพการสมรส    

โสด  52 38.50 

สมรส 69 51.10 

หยาราง 5 3.70 

หมาย  9 6.70 

ระดับการศึกษา    

ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 13 9.60 

มัธยมศึกษาตอนตน 69 51.10 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 41 30.40 

อนุปริญญา/ปวส. 4 3.00 

ปริญญาตรี 8 5.90 

อายุงาน   

0 - 1 ป 37 27.40 

1 - 2  ป 92 68.10 

3 - 4 ป 6 4.40 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) 

 

ลักษณะสวนบุคคล 
จํานวน รอยละ 

(N=135คน) (100.00) 

ตําแหนงงาน    

ระดับปฏิบัติการ 127 94.10 

ระดับหัวหนางาน 3 2.20 

ระดับบริหาร 5 3.70 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   

งานบริหารสวนกลาง 2 1.50 

งานบริหารโครงการ 11 8.10 

งานบัญชีและการเงิน 2 1.50 

งานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการ 1 0.70 

งานควบคุมการกอสราง 1 0.70 

งานกอสรางหนาสนาม 118 87.40 

 

 จากตารางท่ี 4.1 สามารถอธิบายขอมูลของประชากรได ดังนี้ 

 เพศ  ประชากรสวนใหญเปนเพศชายคิดเปน จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 84.40 

และมีเพศหญิง จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 15.60 

 อาย ุ ประชากรสวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 58.50 

รองลงมาคือมีอายุนอยกวา 20 – 30 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 33.30 และมีอายุ 41 – 50 ป 

จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 8.10 

 สัญชาติ ประชากรสวนใหญมีสัญชาติไทยคิดเปน จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 60.70

และมีสัญชาติพมา จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 39.30 

 สถานภาพสมรส ประชากรสวนใหญสมรสแลว จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 51.10

รองลงมาคือโสด จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 38.50 หมาย จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 6.70 

และนอยท่ีสุดคือ หยาราง มีเพียงจํานวน 5 คน รอยละ 3.70 เทานั้น  

 ระดับการศึกษา ประชากรสวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับมัธยมศึกษาตอนตนจํานวน 69 

คน คิดเปนรอยละ 51.10 รองลงมาคือ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จํานวน 41 คน คิดเปน

รอยละ 30.40 และต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน ปริญญาตรี และอนุปริญญา คิดเปนรอยละ 9.60, 

5.90 และ 3.00 ตามลําดับ 
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 อาย ุงาน ประชากรสวนใหญมีอายุงานระหวาง 1 – 2 ป จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 

68.10 รองลงมาคือมีอายุงานระหวาง 0 - 1 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 27.40 และอายุงาน

ระหวาง 3 - 4 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.40 

 ตําแหนงงาน ประชากรสวนใหญรอยละ 94.10 เปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ 

รองลงมาคือ ระดับบริหาร รอยละ 3.70 และระดับหัวหนางานนอยท่ีสุด คิดเปนรอยละ 2.20 

 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประชากรสวนใหญปฏิบัติงานกอสรางหนาสนามคิดเปนรอยละ 

87.40 รองลงมาคือ งานบริหารโครงการ งานบริหารสวนกลาง งานบัญชีและการเงิน งานบุคลากร/

ธุรการ/เลขานุการ และงานควบคุมการกอสราง คิดเปนรอยละ 8.10, 1.50, 1.50, 0.70 และ 0.70

ตามลําดับ 

 

ตอนที่ 2  ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน จํากัด 

 

 เปนการนําเสนอระดับความผูกพันของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ดานการไดรับการ

ยอมรับในการทํางาน ความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน การมีสวนรวมและความเปน

อิสระในการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางาน และความมุงม่ันจงรักภักดี นําเสนอในรูปตาราง โดย

ใชสถิติคาเฉลี่ยประชากร (Population Mean : µ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation : σ)  

 

ตารางท่ี 4.2  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันตอองคการ 

 

ความผูกพันตอองคการ µ σ การแปลผล 

ดานการไดรับการยอมรับในการทํางาน 4.01 0.645 มาก 

ดานความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน 3.97 0.539 มาก 

ดานการมีสวนรวมและความเปนอิสระในการทํางาน 3.95 0.633 มาก 

ดานความปลอดภัยในการทํางาน 3.96 0.679 มาก 

ดานความมุงม่ันจงรักภักดี   3.98 0.592 มาก 

รวม 3.97 0.496 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด มีความผูกพันตอองคการใน

ระดับมาก (µ= 3.97) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานการไดรับ
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การยอมรับในการทํางานสูงท่ีสุด (µ=4.01) รองลงมาดานความมุงม่ันจงรักภักดี  (µ=3.98) ดาน

ความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน (µ=3.97) ดานความปลอดภัยในการทํางาน 

(µ=3.96) และดานการมีสวนรวมและความเปนอิสระในการทํางาน (µ=3.95) ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.3  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานการไดรับการยอมรับในการทํางาน 

 

ดานการไดรับการยอมรับในการทํางาน µ σ การแปลผล 

1. ทราบวัตถุประสงคในการดําเนินงานทุกครั้ง เพ่ือ

สามารถกําหนดแผนงานและวิธีการทํางานให

สอดคลองกัน 

4.08 0.533 มาก 

2. ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีมีความสําคัญอยูเสมอ 4.01 0.635 มาก 

3. ผูบริหารเห็นความสําคัญของพนักงานอยางเทาเทียม

กัน และปฏิบัติกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

4.07 0.682 มาก 

4. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 4.07 0.676 มาก 

5. ผลงานเปนท่ีชื่นชอบของผูบังคับบัญชา 3.83 0.653 มาก 

รวม 4.01 0.645 มาก 
 

  

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดมีระดับความผูกพันตอ

องคการดานการไดรับการยอมรับในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก (µ=4.01) เม่ือพิจารณาเปน

รายดาน พบวา พนักงานทราบวัตถุประสงคในการดําเนินงานทุกครั้ง เพ่ือสามารถกําหนดแผนงาน

และวิธีการทํางานใหสอดคลองกัน (µ=4.08) อยูในระดับมาก รองลงมา คือ ผูบริหารเห็นความสําคัญ

ของพนักงานอยางเทาเทียมกัน และปฏิบัติกับทุกคนอยางเทาเทียมกัน (µ=4.07)  ผูบังคับบัญชารับ

ฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน (µ=4.07) ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีมีความสําคัญอยู

เสมอ (µ=4.01)  และผลงานของเปนท่ีชื่นชอบของผูบังคับบัญชา  (µ=3.83) 
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ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานความกาวหนาในงานและความม่ันคง 

 ในการทํางาน 

 

ดานความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน µ σ การแปลผล 

6. ไดปฏิบัติงานตรงตามความรู ความสามารถ และความ

ชํานาญ 

4.04 0.552 มาก 

7. มีสวนรวมในการประเมินผูใตบังคับบัญชา 3.90 0.742 มาก 

8. มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีท่ีปฏิบัติ ตามสายงาน 3.90 0.602 มาก 

9. ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงหนาท่ี 

3.93 0.535 มาก 

10. ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานไดรับการ

ประเมินผลงานอยางยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา 

4.10 0.633 มาก 

รวม 3.97 0.539 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.4 พบวา พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคการดานความกาวหนาในงาน

และความม่ันคงในการทํางานอยูในระดับมาก (µ=3.97) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูใน

ระดับมาก  โดยดานผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาไดรับการประเมินผลงานอยางยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา

สูงท่ีสุด (µ=4.10) รองลงมา คือ ปฏิบัติงานตรงตามความรู ความสามารถ และความชํานาญ (µ=4.04) 

ปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี (µ=3.93) มีสวนรวมในการประเมิน

ผูใตบังคับบัญชา (µ=3.90)  และมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีท่ีปฏิบัติ ตามสายงาน (µ=3.90)   
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานการมีสวนรวมและความเปนอิสระ 

 ในการทํางาน 

 

ดานการมีสวนรวม 

และความเปนอิสระในการทํางาน µ σ การแปลผล 

11. ไดรับอิสระเก่ียวกับการวางแผนการทํางานเพ่ือ

เตรียมความพรอมในการทํางานแตละครั้งจาก

ผูบังคับบัญชา 

3.95 0.602 มาก 

12.  ไดมีโอกาสเสนอสิ่งใหมๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 3.97 0.634 มาก 

13.  ไดมีบทบาทในการรวมแกไขปญหาหรือรวมตัดสิน

ปญหาในงานของแผนกของทาน 

3.99 0.579 มาก 

14.  ไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชาใหมีสวนรวมในการ

แสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางการปฏิบัติงาน

ตลอดเวลา 

3.97 0.610 มาก 

15.  ไดเสนอความคิดเห็นโดยไมถูกปฏิเสธจาก

ผูบังคับบัญชา 

3.90 0.602 มาก 

รวม 3.95 0.633 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคการดานการมีสวนรวมและ

ความเปนอิสระในการทํางานในระดับมาก (µ=3.95) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีบทบาทใน

การรวมแกไขปญหาหรือรวมตัดสินปญหาในงานของแผนก สูงท่ีสุด (µ=3.99) รองลงมาคือ ไดมี

โอกาสเสนอสิ่งใหมๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ (µ=3.97  ไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชาใหมีสวน

รวมในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางการปฏิบัติงานตลอดเวลา (µ=3.97) ไดรับอิสระ

เก่ียวกับการวางแผนการทํางานเพ่ือเตรียมความพรอมในการทํางานแตละครั้งจากผูบังคับบัญชา 

(µ=3.95)  และไดเสนอความคิดเห็นโดยไมถูกปฏิเสธจากผูบังคับบัญชา (µ=3.90)  
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ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานความปลอดภัยในการทํางาน 

 

ดานความปลอดภัยในการทํางาน µ σ การแปลผล 

16.  ผูบริหารเห็นความสําคัญของความปลอดภัยใน

การทํางาน 

4.05 0.673 มาก 

17.  พอใจในมาตรการดานความปลอดภัย ในปจจุบัน 3.92 0.670 มาก 

18.  ควรไดรับเกณฑความปลอดภัยในการทํางานสูง

กวาท่ีกฎหมายกําหนด 

3.98 0.717 มาก 

19.  ยินดีเขาเสนอแนะขอปฏิบัติดานความปลอดภัยใน

การทํางานท่ีแตกตางออกไปจากท่ีเปนอยู 

3.90 0.638 มาก 

20.  ยินดีรับภาระคาใชจายเพ่ิมเองจากมาตรการดาน

ความปลอดภัยท่ีสูงข้ึนกวากฎหมายกําหนด 

3.99 0.718 มาก 

รวม 3.96 0.437 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคการดานความปลอดภัยในการ

ทํางานในระดับมาก (µ= 3.96) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูบริหารเห็นความสําคัญของความ

ปลอดภัยในการทํางานในระดับสูงท่ีสุด (µ= 4.05) รองลงมา คือ ยินดีรับภาระคาใชจายเพ่ิมเองจาก

มาตรการดานความปลอดภัยท่ีสูงข้ึนกวากฎหมายกําหนด (µ=3.99)  คิดวาควรไดรับเกณฑความ

ปลอดภัยในการทํางานสูงกวาท่ีกฎหมายกําหนด (µ=3.98) พอใจในมาตรการดานความปลอดภัย  

ในปจจุบัน (µ= 3.92)  และยินดีเขาเสนอแนะขอปฏิบัติดานความปลอดภัยในการทํางานท่ีแตกตาง

ออกไปจากท่ีเปนอยู (µ= 3.90)  
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ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของดานความมุงม่ันจงรักภักดี 

 

ดานความมุงม่ันจงรักภักดี µ σ การแปลผล 

21.  มีความเต็มใจท่ีจะทํางานในหนวยงานของทาน ไม

วาจะมีการเปลี่ยนแปลงใด 

4.04 0.633 มาก 

22.  จะเปลี่ยนงานทันทีท่ีองคการอ่ืนมีขอเสนอท่ีดีกวา 3.81 0.857 มาก 

23.  เม่ือไดรับมอบหมายงานอยางหนึ่ง ทานจะทุมเท

ใหกับงานนั้นอยางเต็มท่ีทุกครั้ง 

4.01 0.598 มาก 

24.  เห็นวาผลงานโดยรวมมีความสําคัญมากกวาผลงาน

ของแตละบุคคล 

4.06 0.689 มาก 

25.  รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ 3.99 0.629 มาก 

รวม 3.98 0.592 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคการความมุงม่ันจงรักภักดีใน

ระดับมาก (µ= 3.98) เม่ือพิจารณาเปนรายดานทุกดานอยูในระดับมาก  ผลงานโดยรวมมีความสําคัญ

มากกวาผลงานของแตละบุคคล (µ= 4.06) มีความเต็มใจท่ีจะทํางานในหนวยงานของทาน ไมวาจะมี

การเปลี่ยนแปลงใด (µ= 4.04) เม่ือไดรับมอบหมายงานอยางหนึ่ง จะทุมเทใหกับงานนั้นอยางเต็มท่ี

ทุกครั้ง (µ= 4.01)  รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ  (µ= 3.99)  และจะเปลี่ยนงานทันทีท่ี

องคการอ่ืนมีขอเสนอท่ีดีกวา  µ=3.81)  
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ตอนที่ 3 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของ 

 พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน จํากัด 

 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาไดวิเคราะหความแตกตางของปจจัยสวนบุคคลระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด  

 

3.1 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน 

จํากัดจําแนกตามเพศ 

 

ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันจําแนกตามเพศ 

 

ความผูกพัน เพศ 
จํานวน

(N=135คน) µ σ 

การไดรับการยอมรับในการทํางาน หญิง 21 3.87 0.577 

 ชาย 114 4.03 0.374 

ความกาวหนาในงานและ หญิง 21 3.65 0.544 

ความม่ันคงในการทํางาน ชาย 114 4.03 0.322 

การมีสวนรวมและความเปนอิสระ

ในการทํางาน 

หญิง 21 3.83 0.372 

ชาย 114 3.97 0.423 

ความปลอดภัยในการทํางาน หญิง 21 3.80 0.583 

 ชาย 114 3.99 0.400 

ความมุงม่ันจงรักภักดี หญิง 21 3.82 0.491 

 ชาย 114 4.01 0.420 

รวม หญิง 21 3.80 0.435 

 ชาย 114 4.01 0.313 

  

 จากตาราง 4.8 พบวาเพศท่ีแตกตางกัน มีระดับความผูกพันท่ีแตกตางกันในภาพรวม 

โดยเพศชายมีระดับความผูกพันมากกวาเพศหญิง 

 เม่ือพิจารณารายดานทุกดาน พบวาเพศชายมีระดับความผูกพันตอองคการมากกวา 

เพศหญิง 
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 3.2 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน 

จํากัดจําแนกตามอายุ 

 

ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันจําแนกตามอายุ 

 

ความผูกพัน อายุ 
จํานวน    

(N=135คน)   µ σ 

การไดรับการยอมรับในการทํางาน นอยกวา 20 - 30 ป 45 4.05 0.407 

 31 - 40 ป 79 4.07 0.338 

 41 - 50 ป 11 3.44 0.528 

ความกาวหนาในงานและ นอยกวา 20 - 30 ป 45 4.13 0.357 

ความม่ันคงในการทํางาน 31 - 40 ป 79 3.94 0.325 

 41 - 50 ป 11 3.53 0.539 

การมีสวนรวมและความเปนอิสระ

ในการทํางาน 

นอยกวา 20 - 30 ป 45 4.03 0.416 

31 - 40 ป 79 3.95 0.419 

41 - 50 ป 11 3.65 0.284 

ความปลอดภัยในการทํางาน นอยกวา 20 - 30 ป 45 4.01 0.352 

 31 - 40 ป 79 4.01 0.423 

 41 - 50 ป 11 3.47 0.575 

ความมุงม่ันจงรักภักดี นอยกวา 20 - 30 ป 45 4.03 0.472 

 31 - 40 ป 79 4.03 0.387 

 41 - 50 ป 11 3.53 0.372 

รวม นอยกวา 20 - 30 ป 45 4.05 0.317 

 31 - 40 ป 79 4.00 0.299 

 41 - 50 ป 11     3.52 0.420 

  

  จากตารางท่ี 4.9 พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด ท่ีมีอายุตางกัน  

มีระดับความผูกพันท่ีแตกตางกัน 2 3 โดยกลุมอายุ 2 3นอยกวา 20 - 30 ป 23 มีระดับความผูกพันตอองคการ

มากท่ีสุด รองลงมา คือ กลุมอาย2ุ3 31 - 40 ป23 และกลุมอายุ 2341 – 50 ป23 มีระดับความผูกพันนอยท่ีสุด 

23  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีเพียงดาน23ความกาวหนาในงานและความม่ันคงใน

การทํางาน  ดานการมีสวนรวมและความเปนอิสระในการทํางาน 23 และดาน 23ความมุงม่ันจงรักภักดี 23ท่ี
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พนักงานท่ีมีระดับความผูกพันท่ีแตกตางตามอายุเหมือนภาพรวม คือกลุมอายุ 23นอยกวา 20 - 30 ป 23  

มีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองลงมา คือ กลุมอายุ 23 31 - 40 ป 23 และกลุมอายุ 2 341 – 50 

ป23 มีระดับความผูกพันนอยท่ีสุด 

23  สวนดาน23การไดรับการยอมรับในการทํางานและความปลอดภัยในการทํางาน พบวา 

พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด ท่ีมีอายุตางกัน มีระดับความผูกพันท่ีแตกตางกัน 2 3 โดยกลุมอายุ 23 

31 - 40 ป 23 มีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองลงมา คือ กลุมอายุ 23นอยกวา 20 - 30 ป23 และ

กลุมอายุ 2341 – 50 ป23 มีระดับความผูกพันนอยท่ีสุด 

 

 3.3 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน 

จํากัดจําแนกตามสัญชาต ิ

 

ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันจําแนกตามสัญชาติ 

 

ความผูกพัน สัญชาติ 
จํานวน    

(N=135คน) µ        σ 

การไดรับการยอมรับในการทํางาน ไทย 82 4.02 0.383 

 พมา 53 4.00 0.460 

ความกาวหนาในงานและ ไทย 82 3.97 0.337 

ความม่ันคงในการทํางาน พมา 53 3.96 0.458 

การมีสวนรวมและความเปนอิสระ

ในการทํางาน 

ไทย 82 3.98 0.438 

พมา 53 3.90 0.381 

ความปลอดภัยในการทํางาน ไทย 82 3.96 0.387 

 พมา 53 3.96 0.508 

ความมุงม่ันจงรักภักดี ไทย 82 4.01 0.427 

 พมา 53 3.93 0.446 

รวม ไทย 82 3.99 0.319 

 พมา 53 3.95 0.377 

  

  จากตาราง 4.10 พบวาพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดท่ีมีสัญชาติท่ีแตกตางกัน 

มีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานสัญชาติไทยมีระดับความผูกพัน

ตอองคการมากกวาพนักงานสัญชาติพมา 
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  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานสัญชาติไทยมีระดับความผูกพันตอองคการ

มากกวาพนักงานสัญชาติพมาทุกดาน ยกเวนดานความปลอดภัยในการทํางานท่ีมีระดับความผูกพัน

เทากัน 

 

 3.4 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน 

จํากัดจําแนกตามสถานภาพสมรส  

 

ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันจําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

ความผูกพัน สถานภาพสมรส 
จํานวน    

(N=135คน) µ σ 

การไดรับการยอมรับในการทํางาน โสด 52 3.95 0.494 

 สมรส 69 4.07 0.348 

 หยาราง 5 4.20 0.000 

 หมาย 9 3.87 0.436 

ความกาวหนาในงานและ โสด 52 3.99 0.439 

ความม่ันคงในการทํางาน สมรส 69 3.95 0.344 

 หยาราง 5 4.36 0.219 

 หมาย 9 3.84 0.371 

การมีสวนรวมและความเปนอิสระ

ในการทํางาน 

โสด 52 3.97 0.396 

สมรส 69 3.92 0.449 

หยาราง 5 4.12 0.110 

หมาย 9 4.00 0.412 

ความปลอดภัยในการทํางาน โสด 52 3.82 0.439 

 สมรส 69 4.04 0.419 

 หยาราง 5 4.32 0.110 

 หมาย 9 4.07 0.458 

ความมุงม่ันจงรักภักดี โสด 52 3.92 0.520 

 สมรส 69 4.00 0.383 

 หยาราง 5 4.36 0.089 

 หมาย 9 4.04 0.279 
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ตารางท่ี 4.11 (ตอ) 

 

ความผูกพัน สถานภาพสมรส 
จํานวน    

(N=135คน) µ σ 

รวม โสด 52 3.93 0.380 

 สมรส 69 4.00 0.314 

 หยาราง 5 4.27 0.018 

 หมาย 9 3.96 0.372 

 

  จากตาราง 4.11 พบวาพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดท่ีมีสถานภาพสมรสท่ี

แตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานท่ีมีสถานะหยารางมี

ระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ สมรส หมาย สวนกลุมคนโสดจะมีระดับความผูกพัน

ตอองคการนอยท่ีสุด 

  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานกลุมหยารางจะมีระดับความผูกพันตอ

องคการสูงท่ีสุด แตจะแตกตางกันในระดับท่ีรองลงไป ดังนี้ 

  ดานการไดรับการยอมรับในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีมีสถานะหยารางมีระดับ

ความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ สมรส โสด สวนกลุมคนหมายจะมีระดับความผูกพันตอ

องคการนอยท่ีสุด 

  ดานความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีมีสถานะ

หยารางมีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ โสด สมรส สวนกลุมคนหมายจะมีระดับ

ความผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 

  ดานการมีสวนรวมและความเปนอิสระในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีมีสถานะหยา

รางมีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ หมาย โสด สวนกลุมสมรสจะมีระดับความ

ผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 

  ดานความมุงม่ันจงรักภักดี พบวาพนักงานท่ีมีสถานะหยารางมีระดับความผูกพันตอ

องคการมากท่ีสุด รองมาคือ หมาย โสมรส สวนกลุมคนโสดจะมีระดับความผูกพันตอองคการ 

นอยท่ีสุด 
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 3.5 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน 

จํากัดจําแนกตามระดับการศึกษา  
 

ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันจําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความผูกพัน ระดับการศึกษา 
จํานวน    

(N=135คน)   µ     σ 

การไดรับการยอมรับใน ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 13 3.95 0.491 

การทํางาน มัธยมศึกษาตอนตน 69 4.06 0.421 

 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 41 3.94 0.378 

 อนุปริญญา/ปวส. 4 4.40 0.231 

 ปริญญาตรี 8 3.95 0.396 

ความกาวหนาในงาน ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 13 4.02 0.351 

และความม่ันคงในการ มัธยมศึกษาตอนตน 69 4.03 0.406 

ทํางาน มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 41 3.84 0.356 

 อนุปริญญา/ปวส. 4 4.30 0.346 

 ปริญญาตรี 8 3.88 0.282 

การมีสวนรวมและความ

เปนอิสระในการทํางาน 

ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 13 3.78 0.519 

มัธยมศึกษาตอนตน 69 4.03 0.379 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 41 3.91 0.405 

อนุปริญญา/ปวส. 4 3.60 0.693 

ปริญญาตรี 8 4.03 0.377 

ความปลอดภัยในการ ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 13 3.63 0.335 

ทํางาน มัธยมศึกษาตอนตน 69 4.04 0.477 

 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 41 3.97 0.396 

 อนุปริญญา/ปวส. 4 4.10 0.115 

 ปริญญาตรี 8 3.80 0.214 
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ตารางท่ี 4.12 (ตอ) 

 

ความผูกพัน ระดับการศึกษา 
จํานวน    

(N=135คน)   µ     σ 

ความมุงม่ันจงรักภักดี ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 13 3.78 0.369 

 มัธยมศึกษาตอนตน 69 4.03 0.480 

 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 41 3.91 0.344 

 อนุปริญญา/ปวส. 4 4.60 0.462 

 ปริญญาตรี 8 4.00 0.214 

รวม ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 13 3.83 0.316 

 มัธยมศึกษาตอนตน 69 4.04 0.363 

 มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 41 3.91 0.310 

 อนุปริญญา/ปวส. 4 4.20 0.323 

 ปริญญาตรี 8 3.93 0.269 

  

 จากตาราง 4.12 พบวาพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดท่ีมีระดับการศึกษาท่ี

แตกตางกันมีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ

อนุปริญญา/ปวส. มีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ มัธยมศึกษาตอนตน ปริญญาตรี   

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. และระดับการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตนระดับความผูกพันตอ

องคการนอยท่ีสุด 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวามีเพียงดานความมุงม่ันจงรักภักดี ท่ีมีลักษณะความ

ผูกพันเหมือนความผูกพันดานรวม สวนดานอ่ืน ๆ มีความแตกตางกัน ดังนี้  

 ดานการไดรับการยอมรับในการทํางาน  ดานความกาวหนาในงานและความม่ันคง

ในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส.มีระดับความผูกพันตอองคการมาก

ท่ีสุด รองมาคือ มัธยมศึกษาตอนตน ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน ปริญญาตรี และระดับการศึกษา

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีระดับความผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 

  ดานการมีสวนรวมและความเปนอิสระในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษา

ระดับมัธยมศึกษาตอนตนมีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ ปริญญาตรี มัธยมศึกษา

ตอนปลาย/ปวช. ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน และระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มีระดับความ

ผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 
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  ดานความปลอดภัยในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับอนุปริญญา/

ปวส. มีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ มัธยมศึกษาตอนตน มัธยมศึกษาตอนปลาย/

ปวช.  ปริญญา และระดับการศึกษาตรี ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตนมีระดับความผูกพันตอองคการ

นอยท่ีสุด 

 

 3.6 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน 

จํากัดจําแนกตามอายุงาน  

 

ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันจําแนกตามอายุงาน 

 

ความผูกพัน อายุงาน 
จํานวน    

(N=135คน)    µ     σ 

การไดรับการยอมรับในการทํางาน 0 - 1 ป 37 4.10 0.345 

 1 - 2  ป 92 3.98 0.438 

 3 - 4 ป 6 3.93 0.393 

ความกาวหนาในงานและ 0 - 1 ป 37 4.08 0.324 

ความม่ันคงในการทํางาน 1 - 2  ป 92 3.94 0.409 

 3 - 4 ป 6 3.87 0.327 

การมีสวนรวมและความเปนอิสระใน

การทํางาน 

0 - 1 ป 37 4.06 0.305 

1 - 2  ป 92 3.91 0.453 

3 - 4 ป 6 4.03 0.367 

ความปลอดภัยในการทํางาน 0 - 1 ป 37 4.11 0.358 

 1 - 2  ป 92 3.92 0.464 

 3 - 4 ป 6 3.80 0.219 

ความมุงม่ันจงรักภักดี 0 - 1 ป 37 4.06 0.371 

 1 - 2  ป 92 3.95 0.467 

 3 - 4 ป 6 4.03 0.234 

รวม 0 - 1 ป 37 4.08 0.257 

 1 - 2  ป 92 3.94 0.369 

 3 - 4 ป 6 3.93 0.279 
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  จากตาราง 4.13 พบวาพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดท่ีมีอายุงานแตกตางกัน 

มีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานท่ีมีอายุงาน 0-1 ป มีระดับความ

ผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ อายุ 1 -2 ป และมีอายุงาน 3 – 4 ปมีระดับความผูกพันตอ

องคการนอยท่ีสุด 

  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวามีเพียงดานการไดรับการยอมรับในการทํางาน  

ดานความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน และดานความปลอดภัยในการทํางานท่ีมี

ลักษณะความผูกพันเหมือนความผูกพันดานรวม คือ พนักงานท่ีมีอายุงาน 0-1 ป มีระดับความผูกพัน

ตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ อายุ 1 -2 ป และมีอายุงาน 3 – 4 ปมีระดับความผูกพันตอองคการ

นอยท่ีสุด 

  สวนดานการมีสวนรวมและความเปนอิสระในการทํางาน  และดานความมุงม่ัน

จงรักภักดี พบวาพนักงานท่ีมีอายุงาน 0-1 ป มีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ อายุ 

3 - 4 ป และมีอายุงาน 1 – 2 ปมีระดับความผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 

 

 3.7 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน 

จํากัดจําแนกตามตําแหนงงาน  

 

ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันจําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ความผูกพัน ตําแหนงงาน 
จํานวน    

(N=135คน)   µ     σ 

การไดรับการยอมรับในการทํางาน ระดับปฏิบัติการ 127 4.01 0.418 

 ระดับหัวหนางาน 3 4.07 0.306 

 ระดับบริหาร 5 3.96 0.434 

ความกาวหนาในงานและ ระดับปฏิบัติการ 127 3.98 0.392 

ความม่ันคงในการทํางาน ระดับหัวหนางาน 3 3.87 0.231 

 ระดับบริหาร 5 3.84 0.358 

การมีสวนรวมและความเปนอิสระใน

การทํางาน 

ระดับปฏิบัติการ 127 3.95 0.422 

ระดับหัวหนางาน 3 4.13 0.231 

ระดับบริหาร 5 4.04 0.410 
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ตารางท่ี 4.14 (ตอ) 

 

ความผูกพัน ตําแหนงงาน 
จํานวน    

(N=135คน)   µ     σ 

ความปลอดภัยในการทํางาน ระดับปฏิบัติการ 127 3.98 0.442 

 ระดับหัวหนางาน 3 3.67 0.416 

 ระดับบริหาร 5 3.80 0.245 

ความมุงม่ันจงรักภักดี ระดับปฏิบัติการ 127 3.99 0.445 

 ระดับหัวหนางาน 3 3.93 0.306 

 ระดับบริหาร 5 4.00 0.245 

รวม ระดับปฏิบัติการ 127 3.98 0.347 

 ระดับหัวหนางาน 3 3.93 0.241 

 ระดับบริหาร 5 3.93 0.312 

  

 จากตาราง 4.14 พบวาพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดท่ีมีตําแหนงงาน

แตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานท่ีระดับปฏิบัติการมี

ระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาระดับหัวหนางาน และระดับบริหารมีระดับความผูกพัน

ตอองคการนอยท่ีสุด 

  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวามีเพียงดานการไดรับการยอมรับในการทํางาน ดาน

ความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน และท่ีมีลักษณะความผูกพันเหมือนความผูกพัน

ดานรวม คือ พนักงานท่ีระดับปฏิบัติการมีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาระดับหัวหนา

งาน และระดับบริหารมีระดับความผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 

  สวนดานการมีสวนรวมและความเปนอิสระในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีระดับ

หัวหนางาน มีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองลงมา คือระดับบริหาร สวนระดับปฏิบัติการ

มีระดับความผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 

  ดานความปลอดภัยในการทํางาน พบวาพนักงานท่ีระดับปฏิบัติการมีระดับความ

ผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองลงมา คือระดับบริหาร สวนระดับหัวหนางานมีระดับความผูกพันตอ

องคการนอยท่ีสุด 

  ดานความมุงม่ันจงรักภักดี พบวาพนักงานท่ีระดับหัวหนางานมีระดับความผูกพันตอ

องคการมากท่ีสุด รองลงมา คือระดับบริหาร สวนระดับปฏิบัติการมีระดับความผูกพันตอองคการ 

นอยท่ีสุด 
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 3.8 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน 

จํากัดจําแนกตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

 

ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันจําแนกตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

 

ความผูกพัน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
จํานวน    

(N=135คน) µ      σ 

การไดรับการยอมรับใน งานบริหารสวนกลาง 2 4.10 0.424 

การทํางาน งานบริหารโครงการ 11 4.15 0.324 

 งานบัญชีและการเงิน 2 4.10 0.424 

 งานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการ 1 3.60 0.000 

 งานควบคุมการกอสราง 1 4.00 0.000 

 งานกอสรางหนาสนาม 118 4.00 0.425 

ความกาวหนาในงาน งานบริหารสวนกลาง 2 4.00 0.000 

และความม่ันคงในการ งานบริหารโครงการ 11 4.00 0.335 

ทํางาน งานบัญชีและการเงิน 2 4.00 0.000 

 งานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการ 1 3.80 0.000 

 งานควบคุมการกอสราง 1 3.60 0.000 

 งานกอสรางหนาสนาม 118 3.97 0.401 

การมีสวนรวมและความ

เปนอิสระในการทํางาน 

งานบริหารสวนกลาง 2 4.20 0.283 

งานบริหารโครงการ 11 4.16 0.378 

งานบัญชีและการเงิน 2 4.20 0.283 

งานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการ 1 3.60 0.000 

งานควบคุมการกอสราง 1 3.60 0.000 

งานกอสรางหนาสนาม 118 3.93 0.421 

ความปลอดภัยในการ งานบริหารสวนกลาง 2 3.90 0.141 

ทํางาน งานบริหารโครงการ 11 4.04 0.307 

 งานบัญชีและการเงิน 2 3.90 0.141 

 งานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการ 1 3.60 0.000 

 งานควบคุมการกอสราง 1 3.60 0.000 

 งานกอสรางหนาสนาม 118 3.97 0.456 
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ตารางท่ี 4.15  (ตอ) 

 

ความผูกพัน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
จํานวน    

(N=135คน) µ     σ 

ความมุงม่ันจงรักภักดี งานบริหารสวนกลาง 2 4.10 0.141 

 งานบริหารโครงการ 11 4.16 0.378 

 งานบัญชีและการเงิน 2 4.10 0.141 

 งานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการ 1 3.80 0.000 

 งานควบคุมการกอสราง 1 3.60 0.000 

 งานกอสรางหนาสนาม 118 3.97 0.447 

รวม งานบริหารสวนกลาง 2 4.06 0.141 

 งานบริหารโครงการ 11 4.10 0.320 

 งานบัญชีและการเงิน 2 4.06 0.141 

 งานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการ 1 3.68 0.000 

 งานควบคุมการกอสราง 1 3.68 0.000 

 งานกอสรางหนาสนาม 118 3.97 0.349 

  

  จากตาราง 4.15 พบวาพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดท่ีมีลักษณะงานท่ีปฏิบัติ

แตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานท่ีปฏิบัติงานบริหาร

โครงการระดับปฏิบัติการมีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด สวนพนักงานท่ีปฏิบัติงานบุคลากร/

ธุรการ/เลขานุการและงานควบคุมการกอสราง ความผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 

  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาทุกดานมีลักษณะความผูกพันเหมือนกับภาพรวม 

คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานบริหารโครงการระดับปฏิบัติการมีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด                

สวนพนักงานท่ีปฏิบัติงานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการและงานควบคุมการกอสราง ความผูกพันตอ

องคการนอยท่ีสุด ยกเวนดานการไดรับการยอมรับในการทํางานและดานความกาวหนาในงานและ

ความม่ันคงในการทํางาน 
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ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบริษัท ซีพีดี 

 ครีเอช่ัน จํากัด 

 

 จากแบบสอบถามสวนท่ี 4 สอบถามถึงขอเสนอแนะเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ

พบวา มีผูใหขอเสนอแนะ จํานวน 57 คน ของผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 135 คน คิดเปนรอยละ 42.22 

ของผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด มีรายละเอียด ดังนี้ 

 

ตารางท่ี 4.16 แสดงจํานวนและรอยละของประชากรจําแนกตามขอเสนอแนะจากขอคําถามปลายเปด  

 

ขอแสนอแนะ จํานวน    

(n=57คน) 

  รอยละ 

(100.00) 

1)  ควรจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสามัคคีภายในองคการ 30 52.63 

2)  ควรจัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาคุณภาพของพนักงานภายในองคการ 12 21.05 

3)  ควรมีการแจงขาวสารใหชดัเจนและท่ัวถึงทุกคน 7 12.28 

4)  ควรกระจายอํานาจลงสูระดับปฏิบัติการใหมีอํานาจในการตัดสินใจ 4 7.02 

5)  ควรเพ่ิมนโยบายสงเสริมสวัสดิการใหแกพนักงานมากข้ึน 3 5.26 

6)  ควรเพ่ิมนโยบายสงเสริมความผูกพันในองคการใหมากข้ึน 1 1.75 

  

  ตารางท่ี  4.16  พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด มีขอเสนอแนะวา 

ควรจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสามัคคีภายในองคการมากท่ีสุด จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 

52.63 รองลงมาคือ ควรจัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาคุณภาพของพนักงานภายในองคการ จํานวน 12 คน  

คิดเปนรอยละ 21.05 ควรมีการแจงขาวสารใหชัดเจนและท่ัวถึงทุกคน จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 

12.28 ควรกระจายอํานาจลงสูระดับปฏิบัติการใหมีอํานาจในการตัดสินใจ จํานวน 4 คน คิดเปน  

รอยละ 7.02 ควรเพ่ิมนโยบายสงเสริมสวัสดิการใหแกพนักงานมากข้ึน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 

5.26 และควรเพ่ิมนโยบายสงเสริมความผูกพันในองคการใหมากข้ึน จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 

1.75 

 

 



บทท่ี 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 

 ในการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด”            

มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน เพ่ือเปรียบเทียบระดับความ

ผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน และเพ่ือเสนอแนะแนวทางในการ

เสริมสรางระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด ในการศึกษาครั้งนี้

เปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยทําการศึกษาในพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น 

จํากัด จํานวนท้ังสิ้น 135 คน ซ่ึงเปนประชากรท้ังหมด เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาคือแบบสอบถาม

ความผูกพันตอองคการของพนักงาน นําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คาความถ่ี 

รอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีผลการศึกษา ดังนี้ 

1. สรุปการศึกษา 

2. อภิปรายผล 

3. ขอเสนอแนะ 

 

1. สรุปการศึกษา  

 

 จากการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด สรุปผล

ออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

 สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน จํากัด 

   สรุปปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด ไดดังนี้ 

1) เพศ พบวา ประชากรสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 84.40 และเปนเพศ

หญิง รอยละ 15.60 

2) อายุ พบวา ประชากรสวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 ป รอยละ 58.50 

รองลงมาคืออายุนอยกวา 20 – 30 ป รอยละ 33.30 และอายุ 41 – 50 ป รอยละ 8.10 

3) สัญชาติ พบวา ประชากรสวนใหญมีสัญชาติไทย รอยละ 60.70 และ 

มีสัญชาติพมา  รอยละ 39.30 

4) สถานภาพ พบวา ประชากรสวนใหญสมรสแลว รอยละ 51.10 รองลงมา

คือโสด รอยละ 38.50 หมาย รอยละ 6.70 และนอยท่ีสุดคือ หยาราง รอยละ 3.70 
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5) ระดับการศึกษา พบวา ประชากรสวนใหญ มีการศึกษาอยู ในระดับ

มัธยมศึกษาตอนตน รอยละ 51.10 รองลงมาคือ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. รอยละ 30.40 

ต่ํากวาระดับมัธยมศึกษาตอนตน รอยละ 9.60 ระดับปริญญาตรี รอยละ 5.90  และระดับอนุปริญญา 

รอยละ 3.00 

6) อายุงาน พบวา ประชากรสวนใหญมีอายุงานระหวาง 1 – 2 ป รอยละ 68.10 

รองลงมามีอายุงานระหวาง 0 - 1 ป รอยละ 27.40 และอายุงานระหวาง 3 - 4 ป รอยละ 4.40 

7) ตําแหนงงาน พบวา ประชากรสวนใหญเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ  

รอยละ 94.10 รองลงมาคือ ระดับบริหาร รอยละ 3.70 และนอยท่ีสุด คือระดับหัวหนางาน รอยละ 2.20 

8) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ พบวา ประชากรสวนใหญปฏิบัติงานกอสรางหนา

สนามคิดเปน รอยละ 87.40 รองลงมาคือ งานบริหารโครงการ งานบริหารสวนกลาง งานบัญชีและ

การเงิน งานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการ และงานควบคุมการกอสราง คิดเปนรอยละ 8.10, 1.50, 

1.50, 0.70 และ 0.70 ตามลําดับ 

 สวนท่ี 2 ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน จํากัด 

   จากการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น 

จํากัด พบวา ประชากรในการศึกษามีความผูกพันตอองคการในระดับมาก พิจารณาเปนรายดาน พบวา 

ความผูกพันตอองคการท้ัง 5 ดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับไดดังนี้ ดานสูงท่ีสุดคือดานการไดรับ

การยอมรับในการทํางานสูงท่ีสุด รองลงมาคือดานความมุงม่ันจงรักภักดี, ดานความกาวหนาในงาน

และความม่ันคงในการทํางาน, ดานความปลอดภัยในการทํางาน และดานการมีสวนรวมและความ

เปนอิสระในการทํางาน ตามลําดับ 

 สวนท่ี 3 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของ

พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน จํากัด 

   สรุปการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด ไดดังนี้ 

1) จําแนกตามเพศ พบวา พบวาเพศท่ีแตกตางกัน มีระดับความผูกพันท่ี

แตกตางกันในภาพรวมโดยเพศชายมีระดับความผูกพันมากกวาเพศหญิง 

2) จําแนกตามอายุ พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด ท่ีมีอายุ

ตางกัน มีระดับความผูกพันท่ีแตกตางกัน 25 โดยกลุมอายุ 25นอยกวา 20 - 30 ป 25 มีระดับความผูกพันตอ

องคการมากท่ีสุด รองลงมา คือ กลุมอายุ 25 31 - 40 ป 25 และกลุมอายุ 2541 – 50 ป 25 มีระดับความผูกพัน

นอยท่ีสุด 
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3) จําแนกตามสัญชาติ พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดท่ีมี

สัญชาติท่ีแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานสัญชาติไทย

มีระดับความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานสัญชาติพมา 

4) จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดท่ี

มีสถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานท่ี

มีสถานะหยารางมีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ สมรส หมาย สวนกลุมคนโสดจะ

มีระดับความผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 

5) จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดท่ี

มีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานท่ีมี

การศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. มีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ มัธยมศึกษาตอนตน 

ปริญญาตรี มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. และระดับการศึกษาตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนตนระดับความ

ผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 

6) จําแนกตามอายุงาน พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดท่ีมีอายุ

งานแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานท่ีมีอายุงาน 0 - 1 

ป มีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาคือ อายุ 1 - 2 ป และมีอายุงาน 3 – 4 ปมีระดับ

ความผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 

7) จําแนกตามตําแหนงงาน พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดท่ีมี

ตําแหนงงานแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดยพนักงานท่ีระดับ

ปฏิบัติการมีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาระดับหัวหนางาน และระดับบริหารมีระดับ

ความผูกพันตอองคการนอยท่ีสุด 

8) จําแนกตามลักษณะงานท่ีปฏิบัติ พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น 

จํากัดท่ีมีลักษณะงานท่ีปฏิบัติแตกตางกัน มีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน โดย

พนักงานท่ีปฏิบัติงานบริหารโครงการระดับปฏิบัติการมีระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด สวน

พนักงานท่ีปฏิบัติงานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการและงานควบคุมการกอสราง ความผูกพันตอองคการ

นอยท่ีสุด 

 สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

  จากการศึกษา พบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด มีขอเสนอแนะวา

ควรจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมความสามัคคีภายในองคการมากท่ีสุด รองลงมาคือ ควรจัดการฝกอบรม

เพ่ือพัฒนาคุณภาพของพนักงานภายในองคการ ควรมีการแจงขาวสารใหชัดเจนและท่ัวถึงทุกคน  

ควรกระจายอํานาจลงสูระดับปฏิบัติการใหมีอํานาจในการตัดสินใจ ควรเพ่ิมนโยบายสงเสริมสวัสดิการ

ใหแกพนักงานมากข้ึน และควรเพ่ิมนโยบายสงเสริมความผูกพันในองคการใหมากข้ึน ตามลําดับ 
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2. อภิปรายผล 

 

 การศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด อภิปรายผล

การศึกษาไดดังนี้ 

2.1 ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน จํากัด 

  จากการศึกษาพบวา ประชากรมีความผูกพันตอองคการโดยรวมในระดับมาก แสดง

วา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด มีความผูกพันตอองคการในระดับมาก ซ่ึงเปนไปตามท่ี  

เชลดอน (Sheldor, Marry E. อางถึงใน ธนพร จงวิทยาดี, 2544: 37) อธิบายวาความผูกพันตอ

องคการเปนทัศนคติของพนักงานท่ีเชื่อมโยงกับองคการ เปนการสะทอนภาพขององคการในดานบวก 

พนักงานจะพยายามทํางานเพ่ือใหงานบรรลุเปาหมาย เชนเดียวกับท่ีอเลนและเมเยอร (Allen and 

Meyer, 1990: 1-18, อางถึงใน 0 วิโรจน สวางเถ่ือน, 2547: 17) กลาวไววา ความผูกพันตอองคการ

เปนความจงรักภักดีและเต็มใจท่ีจะอุทิศตนใหกับองคการ ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ีอาจเปน

ผลเนื่องมาจากการหลอหลอมทางสังคม เชน วัฒนธรรมขององคการ เพ่ือสรางคุณคาและความ

จงรักภักดี หรือผลท่ีเกิดจากการแลกเปลี่ยน เชน การไดรับรางวัล การไดรับการฝกอบรม การไดทุน 

ทําใหบุคคลรูสึกผูกพันเพ่ือตอบแทนองคการ เปนความรูสึกวาควรอยู สอดคลองกับการศึกษาของ

อุทุมพร รุงเรือง (2555) ท่ีศึกษาพบวา พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสรางเหล็ก มีความ

ผูกพันตอองคการอยูในระดับความผูกพันมาก เชนเดียวกับการศึกษาของธนธีรภัทร วงษไทย (2555) 

ท่ีพบวาความผูกพันตอองคการของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีอยูในระดับมาก 

สอดคลองกับมนัส ธาราวัชรศาสตร (2551) ทําการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงาน

บริษัทอินโนเวกซ (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีพบวาพนักงานมีความผูกพันโดยรวมตอองคการอยูในระดับ

ผูกพันมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของชาญวุฒิ บุญชม (2553) ท่ีทําการศึกษาความผูกพันตอ

องคการของบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน พบวามีระดับความผูกพันของบุคลากรตอองคการใน

ภาพรวมไดพบวาประชากรมีระดับความผูกพันอยูในระดับสูง และสอดคลองกับการศึกษาของศิริพร 

ไทยกรณ (2554) ท่ีศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) 

ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม พบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในนะดับมาก 

และเม่ือพิจารณารายดานของความผูกพันตอองคการท้ัง 5 ดาน ยังพบวา ความผูกพันตอองคการท้ัง 5 

ดานอยูในระดับมากเชนกัน โดยดานการไดรับการยอมรับในการทํางานมีคะแนนเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

รองลงมาคือ ดานความมุงม่ันจงรักภักดี ดานความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน ดาน

ความปลอดภัยในการทํางาน และดานการมีสวนรวมและความเปนอิสระในการทํางาน ตามลําดับ 

แสดงวา พนักงานมีการยอมรับในการทํางาน มีความมุงม่ันจงรักภักดี มีความกาวหนาในงานและ

ความม่ันคงในการทํางาน มีความปลอดภัยในการทํางาน และมีสวนรวมและความเปนอิสระในการ



 51 

ทํางานในระดับมาก จึงเปนผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับมาก อธิบายไดจากความ

เปนองคการท่ีตองใชฝมือแรงงานในการทํางาน ทําใหพนักงานมีความภาคภูมิใจ ในการท่ีไดทํางาน

ใหกับองคการท่ีคอนขางท่ีตองใชความสามารถและความชํานาญ และพนักงานมีความรูสึกเปน

ครอบครัวเดียวกันในการทํางานใหกับองคการ อีกท้ังยังมีความม่ันคงและปลอดภัย ซ่ึงเปนผลดีตอ

องคการในการท่ีพนักงานมีความรูสึกตอองคการเชนนี้ สอดคลองกับทฤษฎีลําดับข้ันของความตองการ

ของมาสโลว (Maslow, 1943 อางถึงใน ธนิต ณ เชียงใหม, 2555: 19) ท่ีไดเสนอทฤษฎีลําดับข้ันของ

ความตองการ (Hierarchy of Needs) ซ่ึงอธิบายถึงความตองการและความพอใจของมนุษย ในดาน

ความปลอดภัยในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับในการทํางาน ดานความกาวหนาในงานและ

ความม่ันคงในการทํางาน และดานการมีสวนรวมและความเปนอิสระในการทํางาน และทฤษฎีความ

ผูกพันตอองคการของสเตียรส และโปอรเตอร (Steers & Porter, 1977 อางถึงใน พิชญากุล  

ศิริปญญา, 2545) ในดานความมุงม่ันจงรักภักดี ทําใหพนักงานมีความผูกพันดานความรูสึกถึง

ภาระหนาท่ีท่ีควรอยูทํางานตอไปในองคการ โดยบุคคลท่ีเขามาทํางานในองคการตางก็มุงหวังให

องคการตอบสนองความตองการของตนในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เชน การไดทํางานท่ีชอบ ท่ีทาทาย การได

มีเพ่ือนใหม การไดรับการข้ึนเงินเดือน การไดโบนัส การเลื่อนตําแหนง เปนตน และในทางกลับกัน

บุคคลก็จะตอบสนองตอองคการ โดยอุทิศพลังงานและความสามารถ เพ่ือใหองคการบรรลุเปาหมายท่ี

วางไว สอดคลองกับการศึกษาของจักรพันธ เทพพิทักษ (2551) ท่ีพบวาความผูกพันตอองคการและ

ปจจัยยอยของความผูกพันตอองคการมีระดับความผูกพันอยูในระดับมาก ไดแก ดานความมีอิสระใน

การทํางาน ดานความหลากหลายของงาน ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานผลปอนกลับของงาน 

ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน และดานประสบการณในงาน สอดคลองกับการศึกษาของธนธีร

ภัทร วงษไทย (2555) ท่ีพบวา ระดับความผูกพันตอองคการของบุคลากรขององคการบริหารสวน

จังหวัดนนทบุรี ท้ัง 4 ดาน อยูในระดับมาก ไดแก ดานลักษณะการทํางาน ดานประสบการณทํางาน 

ดานความรูสึกตอสภาพแวดลอมทางสังคมในการทํางาน และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

เชนเดียวกับความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เชนเดียวกับการศึกษาของณฐกร ตอ

โชติ (2553) ท่ีศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารออมสินภาค 12 พบวา โครงสราง

องคการ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และประสบการณในงานท่ีปฏิบัติมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการอยูในระดับมาก อธิบายไดวา องคการท่ีมีลักษณะเปนระบบท่ีมีแบบแผน มีหนาท่ีท่ีเดนชัด  

มีการรวมอํานาจการกระจายอํานาจและใหผูรวมงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีสวนรวมในการเปน

เจาของจะทําใหบุคลากรมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน  
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2.2 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของ

พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน จํากัด 

  เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด ไดแก เพศ อายุ สัญชาติ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา         

อายุงาน  ตําแหนงงาน  และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  พบวา มีระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม

แตกตางกันในแตละปจจัย ตรงกับแนวคิดของสเตียรส และพอรตเตอร (Steers & Porter, 1977 อาง

ถึงใน พิชญากุล ศิริปญญา, 2545) ท่ีกลาวไววาความยึดม่ันผูกพันตอองคการเก่ียวของกับปจจัยตางๆ 

เชน ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติการ เปนตน สอดคลองกับ

การศึกษาของชาญวุฒิ บุญชม (2553) ท่ีทําการศึกษาพบปจจัยท่ีมีผลกับความผูกพันในองคการของ

บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน ไดแก ความแตกตางของระดับตําแหนง ความแตกตางทางดานระดับ

การศึกษาและระยะเวลาในการทํางาน ความทาทายของงาน ความกาวหนาของงาน ความมีอิสระใน

การทํางาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน สภาพแวดลอมองคการ และการกระจายอํานาจใน

องคการ และความสัมพันธกับผูรวมงานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การไดรับการพัฒนาความรู 

ความสามารถ สอดคลองกันกับการศึกษาของณฐกร ตอโชติ (2553) ท่ีไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

ปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการ พบวา อัตราเงินเดือน อายุการทํางาน และระดับตําแหนง

มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติและประสบการณในงานท่ีปฏิบัติมี

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง เชนเดียวกับการศึกษาของมนัส ธารา

วัชรศาสตร (2551) ท่ีศึกษาพบปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก ระดับความคิดเห็น

ตอองคประกอบดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา ซ่ึงสอดคลองกับ

การศึกษาของรักษรัศมี วุฒิมานพ (2555) ท่ีพบวาความผูกพันตอองคการดานตางๆ มีความสัมพันธ

กับหลายปจจัย อาทิ ความผูกพันตอองคการดานการรับรูมีความสัมพันธกับความกาวหนาในงานและ

โอกาสในการพัฒนา การใหอํานาจ สภาพแวดลอมในการทํางานระดับการศึกษา และตําแหนงงาน 

ความผูกพันตอองคการดานความรูสึกมีความสัมพันธกับผลประโยชนตอบแทน ความกาวหนาในงาน

และโอกาสในการพัฒนา และสภาพแวดลอมในการทํางานระดับการศึกษา รายได ตําแหนงงาน และ

ระยะเวลาการทํางานในท่ีทํางานปจจุบัน ท้ังยังพบวาความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรม              

มีความสัมพันธกับความกาวหนาในงานและโอกาสในการพัฒนา การใหอํานาจ สภาพแวดลอมในการ

ทํางานรายได และตําแหนงงาน  

  เม่ือพิจารณาผลการศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการจําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล โดยพิจารณาปจจัยสวนบุคคลแยกเปนรายดาน ผูวิจัยพบประเด็นท่ีนาสนใจและ

สามารถอภิปรายแยกเปนรายดานไดดังนี้  



 53 

- พิจารณาตามเพศ จากการศึกษาพบวา ประชากรสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 

84.40 และเปนเพศหญิง รอยละ 15.60 โดยพบวาเพศท่ีแตกตางกัน มีระดับความผูกพันท่ีแตกตางกัน 

โดยเพศชายมีระดับความผูกพันมากกวาเพศหญิง อธิบายไดวา บริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด เปน

บริษัทท่ีดําเนินธุรกิจดานการรับเหมากอสราง รับออกแบบและใหคําปรึกษาทางดานการกอสราง ซ่ึง

จัดเปนการทํางานประเภท 3D คือ งานท่ียากลําบาก(Difficulty) เสี่ยงภัยอันตราย(Danger) และ

สกปรก(Dirty) เพ่ือใหธุรกิจสามารถขับเคลื่อนตอไปได สงผลถึงอัตราการรับพนักงานเขาทํางานใน

บริษัทท่ีมักเปนบุคลากรเพศชายเพ่ือใหตรงกับลักษณะงานในการปฏิบัติงานกอสรางหนาสนาม และ

โดยสวนใหญพนักงานเพศหญิงในบริษัทจะทํางานในดานธุรการและบัญชี อาจเปนเหตุทําใหไมมีความ

ทาทายในงานหรือการกาวหนาในงาน ขาดโอกาสเลื่อนข้ันไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนได สอดคลองกับ

การศึกษาของธนธีรภัทร วงษไทย (2555) ท่ีศึกษาพบวาบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรีท่ี

มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน และสอดคลองกับแนวคิดของมาวเดย, สเตียรส 

และพอรตเตอร (Mowday, Steers and Porter, 1982 อางถึงใน ภัทรพล กาญจนปาน, 2552: 14) 

ในประเด็นท่ีกลาวถึงปจจัยท่ีสงผลถึงระดับความผูกพันตอองคการในดานลักษณะของงานและบทบาท

ในการปฏิบัติงาน และดานโครงสรางขององคการ สอดคลองกับการศึกษาของชาญวุฒิ บุญชม (2553) 

ท่ีทําการศึกษาพบปจจัยท่ีมีผลกับความผูกพันในองคการของบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน อัน

ไดแก ความทาทายของงาน ความกาวหนาของงาน ความมีอิสระในการทํางาน ความแตกตางของ

ระดับตําแหนง ความแตกตางทางดานระดับการศึกษาและระยะเวลาในการทํางาน การมีสวนรวมใน

การบริหารงาน สภาพแวดลอมองคการ และการกระจายอํานาจในองคการ และสอดคลองกันกับ

การศึกษาของรักษรัศมี วุฒิมานพ (2555) ท่ีพบวาความผูกพันตอองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับ

ความกาวหนาในงานและโอกาสในการพัฒนาดวย 

- พิจารณาตามสัญชาติ จากการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด 

สวนใหญมีสัญชาติไทย รอยละ 60.70 และมีพนักงานสัญชาติพมา รอยละ 39.30 โดยพนักงาน

สัญชาติไทยมีระดับความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานสัญชาติพมา อาจเปนเพราะพนักงาน

สัญชาติพมารูสึกถึงความเปนชนกลุมนอย ความแตกตางทางเชื้อชาติ และความไมเปนพวกเดียวกัน

ทามกลางประชากรสวนใหญมีเชื้อชาติไทย รับรูไดถึงความแตกตาง ปฏิบัติตอกันดวยความไมเทา

เทียมทํางานในระดับปฏิบัติการ ถือเปนแรงงานตางดาว ซ่ึงกลายเปนคนกลุมนอยในสังคมใหม 

วัฒนธรรมประจํากลุมจึงเปนวัฒนธรรมยอยท่ีไมไดรับการยอมรับหรือถูกเลือกปฏิบัติจากผูคนใน

วัฒนธรรมหลัก (สุริชัย หวันแกว, 2550 อางถึงใน ทรงพล อาวพิทักษ, 2555) อีกท้ังการปฏิบัติตอ

แรงงานขามชาติยังเปนแบบแตกตาง ปฏิบัติตอกันดวยความไมเทาเทียม หรือเหมาะสมกวาท่ีเปนอยู 

(พิทักษ ไปเร็ว และพิทักษ ศิริวงศ, 2556) และตามความหมายของความผูกพันตอองคการของ 

-  
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บูชานัน (Buchanan, 1974: 533) ท่ีกลาววาความผูกพันตอองคการ คือความรูสึกเปนพวกเดียวกัน 

(Partisan) จึงเปนเหตุใหพนักงานสัญชาติพมาเหลานี้มีความผูกพันตอองคการนอยกวากลุมพนักงาน

สัญชาติไทย 

- พิจารณาตามตําแหนงงานและลักษณะงานท่ีปฏิบัติ จากการศึกษาพบวา พนักงาน

บริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัดสวนใหญเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการซ่ึงทําการปฏิบัติงานกอสรางหนา

สนาม โดยศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีตําแหนงงานและลักษณะงานท่ีปฏิบัติแตกตางกันมีระดับความ

ผูกพันตอองคการในภาพรวมแตกตางกัน ซ่ึงตําแหนงของพนักงานท่ีระดับปฏิบัติการมีระดับความ

ผูกพันตอองคการมากท่ีสุด รองมาระดับหัวหนางาน และระดับบริหารมีระดับความผูกพันตอองคการ

นอยท่ีสุด เชนเดียวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีพบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการมีระดับความ

ผูกพันตอองคการมากท่ีสุด สวนพนักงานท่ีปฏิบัติงานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการและงานควบคุมการ

กอสราง ความผูกพันตอองคการนอยท่ีสุดอาจอธิบายไดวาพนักงานในระดับปฏิบัติการท่ีจะตอง

ปฏิบัติงานกอสรางหนาสนามท่ีเปลี่ยนไปตามแตการวาจาง ไดทํางานท่ีไม ซํ้าซากจําเจ มีการ

เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ ทําใหเกิดความทาทายในงาน แตพนักงานในระดับบริหารและระดับ

หัวหนางานจะตองปฏิบัติงานในลักษณะของการดูแลรับผิดเรื่องของเอกสารโครงการ ความถูกตอง

เรียบรอยของการกอสรางโครงการใหตรงกับแบบแปลนและขอตกลงสัญญา ซ่ึงตองมีระดับความ

รับผิดชอบสูงมากข้ึน ทําใหมีความกดดันในภาระงานท่ีรับผิดชอบ สอดคลองกับปจจัยท่ีสงผลตอความ

ผูกพันตอองคการของอเลน และเมเยอร 0 ( 0Allen and Meyer,1990 อางถึงใน วิโรจน สวางเถ่ือน, 

2547: 17) ท่ีลักษณะงานท่ีปฏิบัติเปนประจําเปนปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 

ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของรักษรัศมี วุฒิมานพ (2555) ท่ีพบวาความผูกพันตอองคการโดยรวมมี

ความสัมพันธกับความกาวหนาในงานและโอกาส ในการพัฒนา การใหอํานาจ และสภาพแวดลอมใน

การทํางาน รายได และตําแหนงงาน และสอดคลองกับการศึกษาของณฐกร ตอโชติ (2553) ท่ีพบวา 

ระดับตําแหนงและลักษณะงานท่ีปฏิบัติมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

2.3 วิเคราะหขอเสนอแนะเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

  เม่ือพิจารณาขอเสนอแนะเก่ียวกับความผูกพันตอองคการท่ีพบวาควรจัดกิจกรรม

เพ่ือสงเสริมความสามัคคีภายในองคการมากท่ีสุด ควรจัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาคุณภาพของ

พนักงานภายในองคการ ควรมีการแจงขาวสารใหชัดเจนและท่ัวถึงทุกคน ควรกระจายอํานาจลงสู

ระดับปฏิบัติการใหมีอํานาจในการตัดสินใจ ควรเพ่ิมนโยบายสงเสริมสวัสดิการใหแกพนักงานมากข้ึน 

และควรเพ่ิมนโยบายสงเสริมความผูกพันในองคการใหมากข้ึน ตามลําดับ แมจะพบวาโดยรวมแลว

พนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมและมีความผูกพันตอองคการดานตางๆ ในระดับมาก ท้ังยัง

รูสึกพึงพอใจกับงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงแสดงใหเห็นวา พนักงานมีความผูกพันดานความรูสึกถึง 
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ภาระหนาท่ีท่ีควรอยูทํางานตอไปในองคการ เปนไปตามท่ีอเลน และเมเยอร 0 (0Allen and Meyer, 

1990 อางถึงใน วิโรจน สวางเถ่ือน, 2547) กลาวไววา ความผูกพันอันเนื่องมาจากหนาท่ีอาจเปนผล

เนื่องมาจากการหลอหลอมทางสังคม เชน วัฒนธรรมขององคการเพ่ือสรางคุณคาและความจงรักภักดี 

หรือผลท่ีเกิดจากการแลกเปลี่ยน เชน การไดรับรางวัล การไดรับการฝกอบรม การไดทุน ทําใหบุคคล

รูสึกผูกพันเพ่ือตอบแทนองคการ เปนความรูสึกวาควรอยู 

  ดังนั้นเพ่ือใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการมากยิ่งข้ึน ผูบริหารควรจะให

ความสําคัญกับความผูกพันตอองคการ และรักษาระดับความผูกพัน อีกท้ังพัฒนาปรับปรุงใหระดับ

ความผูกพันตอองคการเพ่ิมมากข้ึน โดยใชปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ตามทฤษฎีสองปจจัย 

ของเฮิรซเบิรก (Herzberg, 1960 อางถึงใน ธนิต ณ เชียงใหม, 2555: 20) หรือทฤษฎีความตองการ

ตางๆ เปนตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ผลผลิต

เพ่ิมข้ึน ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) ไดแก โอกาสในการ

เจริญกาวหนา การเลื่อนชั้น เลื่อนตําแหนง เปนตน ซ่ึงจัดอยูในความตองการในข้ันท่ี 4 และ ข้ันท่ี 5 

ตามทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow, 1943 อางถึงใน ธนิต ณ เชียงใหม, 2555: 19) 

คือ ความตองการการยกยอง (ความภาคภูมิใจในตนเอง) และความตองการความสําเร็จในชีวิต 

  การสงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคการจึงเปนสิ่งท่ีสําคัญตอองคการ และการท่ี

พนักงานมีความผูกพันตอองคการ ยอมกอใหเกิดประโยชนท้ังตอตัวพนักงานและองคการโดยรวมดวย 

ดังนั้น ผูบริหารจึงตองใหความสําคัญกับความผูกพันตอองคการใหความสําคัญกับพนักงาน ซ่ึงจะชวย

องคการประสบความสําเร็จ  

 

3. ขอเสนอแนะ 

 

3.1 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

1. เพ่ิมความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยใหพนักงานมีสวนรวมในการเสนอ 

ความคิดเห็นในการทํางาน เพ่ือใหพนักงานรูสึกภูมิใจ ในการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น รูสึก

เปนสวนหนึ่งในการพัฒนาองคการ 

2. สงเสริมใหมีการฝกอบรม พัฒนาความรู ทักษะ วิทยาการใหมๆ พัฒนาทรัพยากร 

บุคคล ขององคการใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึน และมีความรูความสามารถ สนับสนุนใหมี

การศึกษาตอในสาขาท่ีเอ้ือตอการทํางาน ใหบุคลากรไดรูสึกวางานนั้นมีความทาทายและมี

ความกาวหนา 
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3. ควรศึกษาความผูกพันตอองคการวา มีความแตกตาง มากนอยอยางไรและนําผล 

การศึกษาท่ีไดมาปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานบุคคลแตละระดับ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ดําเนินงานขององคการตอไป 

4. ควรใหความสําคัญกับแรงงานตางชาติมากข้ึนหรือความสําคัญใหเทากับแรงงาน 

ไทย เนื่องจากผลการวิจัยออกมาไดคาเฉลี่ยความผูกพันของแรงงานตางชาติในระดับสูงใกลเคียงกับ

แรงงานไทย ซ่ึงการดําเนินธุรกิจกอสรางในปจจุบัน และดวยสภาพการขาดแคลนแรงงานในธุรกิจ

กอสรางจึงจําเปนตองใชแรงงานสัญชาติอ่ืนผสมกับแรงงานไทย และตอจากนี้จะมีแรงงานตางชาติเขา

มาในทํางานประเทศไทยมากข้ึน ตามแนวทางการดําเนินนโยบายของประชาคมอาเซ่ียน (AEC) 

3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรเพ่ิมปจจัยในการศึกษาวิจัยดานอ่ืน ๆ เชน ดานผลปอนกลับของงาน ดาน 

ความมีเอกลักษณของงาน ดานประสบการณในงาน เพ่ือใหครอบคลุมในการศึกษาวิจัยถึงปจจัยท่ีมี

ความสัมพันธ กับความผูกพันตอองคการมากข้ึน 

2. ควรเพ่ิมการศึกษาแนวโนม ปจจัยการลาออก ปจจัยดานรายได และผลกระทบ 

อ่ืนๆ ของความผูกพันตอองคการ เชน ประสิทธิภาพการทํางาน ขวัญและกําลังใจของบุคลากร เพ่ือจะ

ไดทราบถึงขอมูลท่ีจะนําไปใชในการวางแผนกําลังคนขององคการ และหาแนวทางการปองกันตอไป 

  3. ควรศึกษาและหาวิธีในการใชเทคโนโลยีการติดตอสื่อสารสมัยใหม (Digital & IT) 

เพ่ือปรับใชเปนเครื่องมือในการเขาถึงพนักงาน และใชเครื่องมือนี้ในการตรวจสอบและเสริมสราง

ความผูกพันตอองคการของพนักงานตอไป 
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แบบสอบถาม 

 

เรื่อง  ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซีพีดี ครีเอช่ัน จํากัด 

 

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามนี้ เปนสวนหนึ่ งของการศึกษาคนควาอิสระ ประกอบการศึกษาระดับ

มหาบัณฑิตศึกษา แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 

ตอนท่ี  1  :  ขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี  2  :  ระดับความผูกพันตอองคการ 

ตอนท่ี  3  :  ขอเสนอแนะเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ  
 

 

ตอนท่ี  1  :  ขอมูลพ้ืนฐานผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง  :   ใหผูตอบแบบสอบถามทําเครื่องหมาย   ลงในชอง    ตามสภาพความเปนจริง 

 

1.  เพศ 

   (1)  หญิง       (2)  ชาย 

 

2. อายุ  

   (1) นอยกวา 20 – 30 ป       (2)  31 – 40 ป  

   (3) 41 – 50 ป        (4)  50 ปข้ึนไป  

 

3. สัญชาติ 

   (1) ไทย        (2)  ลาว  

   (3)  กัมพูชา       (4)  พมา 

 

4. สถานภาพการสมรส 

   (1) โสด         (2)  สมรส 

   (3)  หยาราง        (4)  หมาย 

 



63 

5. ระดับการศึกษา 

   (1) ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน      (2) มัธยมศึกษาตอนตน 

   (3) มัธยมศึกษาตอนปลาย / ปวช.     (4) อนุปริญญา / ปวส. 

   (5) ปริญญาตรี             (6) สูงกวาปริญญาตรี 

 

6. อายุงาน 

   (1)  0 - 1  ป       (2)  1 - 2 ป  

   (3)  2 – 3  ป       (4)  3 - 4 ป 

 

7. ตําแหนงงาน 

   (1)  ระดับปฏิบัติการ  

   (2)  ระดับหัวหนางาน 

   (3)  ระดับบริหาร  

 

8. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  

   (1) งานบริหารสวนกลาง     (2) งานบริหารโครงการ 

   (3) งานบัญชีและการเงิน     (4) งานบุคลากร/ธุรการ/เลขานุการ 

   (5) งานควบคุมการกอสราง     (6) งานกอสรางหนาสนาม 

 

 

ตอนท่ี  2  :  ระดับความผูกพันตอองคการ 

 

คําช้ีแจง  :  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียง

คําตอบเดียว โดยใชเกณฑท่ีพิจารณาดังนี้ 
 

  5 หมายถึง  ผูกพันมากท่ีสุด 

  4 หมายถึง  ผูกพันมาก 

  3 หมายถึง  ผูกพันปานกลาง 

  2 หมายถึง  ผูกพันนอย 

  1 หมายถึง  ผูกพันนอยท่ีสุด 
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ความผูกพันตอองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การไดรับการยอมรับในการทํางาน 

1. ทานทราบวัตถุประสงคในการดําเนินงานทุกครั้ง เพ่ือสามารถกําหนด

แผนงานและวิธีการทํางานใหสอดคลองกัน 

     

2. ทานไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีมีความสําคัญอยูเสมอ      

3. ผูบริหารเห็นความสําคัญของพนักงานอยางเทาเทียมกัน และปฏิบัติกับ

ทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

     

4. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน      

5. ผลงานของทานเปนท่ีชื่นชอบของผูบังคับบัญชา      

ความกาวหนาในงานและความม่ันคงในการทํางาน 

6. ทานไดปฏิบัติงานตรงตามความรู ความสามารถ และความชํานาญ      

7. ทานมีสวนรวมในการประเมินผูใตบังคับบัญชา      

8. ทานมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีท่ีปฏิบัติ ตามสายงาน      

9. ปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ี      

10.  ผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาของทานไดรับการประเมินผลงานอยาง

ยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา 

     

การมีสวนรวมและความเปนอิสระในการทํางาน 

11.  ทานไดรับอิสระเก่ียวกับการวางแผนการทํางานเพ่ือเตรียมความพรอม

ในการทํางานแตละครั้งจากผูบังคับบัญชา 

     

12.  ทานไดมีโอกาสเสนอสิ่งใหมๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ      

13.  ทานไดมีบทบาทในการรวมแกไขปญหาหรือรวมตัดสินปญหาในงาน

ของแผนกของทาน 

     

14.  ทานไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชาใหมีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็นและเสนอแนวทางการปฏิบัติงานตลอดเวลา 

     

15.  ทานไดเสนอความคิดเห็นโดยไมถูกปฏิเสธจากผูบังคับบัญชา      
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ความผูกพันตอองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความปลอดภัยในการทํางาน 

1. ผูบริหารเห็นความสําคัญของความปลอดภัยในการทํางาน      

2. ทานพอใจในมาตรการดานความปลอดภัย ในปจจุบัน      

3. ทานควรไดรับเกณฑความปลอดภัยในการทํางานสูงกวาท่ีกฎหมาย

กําหนด 

     

4. ทานยินดีเขาเสนอแนะขอปฏิบัติดานความปลอดภัยในการทํางานท่ี

แตกตางออกไปจากท่ีเปนอยู 

     

5. ทานยินดีรับภาระคาใชจายเพ่ิมเองจากมาตรการดานความปลอดภัยท่ี

สูงข้ึนกวากฎหมายกําหนด 

     

ความมุงม่ันจงรักภักดี 

6. ทานมีความเต็มใจท่ีจะทํางานในหนวยงานของทาน ไมวาจะมีการ

เปลี่ยนแปลงใด 

     

7. ทานจะเปลี่ยนงานทันทีท่ีองคการอ่ืนมีขอเสนอท่ีดีกวา      

8. เม่ือไดรับมอบหมายงานอยางหนึ่ง ทานจะทุมเทใหกับงานนั้นอยาง

เต็มท่ีทุกครั้ง 

     

9. ทานเห็นวาผลงานโดยรวมมีความสําคัญมากกวาผลงานของแตละบุคคล      

10.  ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ      

 

ตอนท่ี 3  :  ขอเสนอแนะเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 
 

 ทานคิดวาฝายบริหารควรมีนโยบายหรือแนวทางในการดําเนินงานอยางใด เพ่ือทําให

พนักงานมีความผูกพันตอองคการสูงข้ึน 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

............................................................................................................................................................. 

 

 

ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม  
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ประวัติผูศึกษา 

 

 

ช่ือ นายธนรตัน  ชวณิชย 

วัน เดือน ปเกิด 12  กรกฎาคม  2514 

สถานท่ีเกิด อําเภอเมืองแพร  จังหวัดแพร 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรีวิศวกรรมศาสตรบัณฑิต (สาขาวิศวกรรมโยธา)

มหาวิทยาลัยเชียงใหม พ.ศ. 2535 

สถานท่ีทํางาน บริษัท ซีพีดี ครีเอชั่น จํากัด, กรุงเทพมหานคร 

ตําแหนง กรรมการผูจัดการ 
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