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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั (2) เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดั จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล และ (3) เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลาการบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีใน
โครงการลดน ้ าสูญเสีย การประปาส่วนภูมิภาค สาขาล าปางและโครงการลดน ้ าสูญเสีย การประปา
ส่วนภูมิภาค สาขาเชียงราย รวมทั้งส้ินจ านวน 50 คน โดยใช้เป็นประชากรทั้งหมด และใช้แบบ 
สอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 0.9238 สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนแบบทาง
เดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ 

ผลการศึกษาพบวา่ (1) บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั มีความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (2) บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา รายได ้และต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสและระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ท่ีแตกต่างกนัมีความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) แนวทาง 
การเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร ควรเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในองคก์าร ให้มีการอธิบาย
เป้าหมายและความส าคญัการท างานของแต่ละแผนกส่งผลต่อองคก์ารและสังคม  มีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นในรายละเอียด ใหค้วามส าคญัในการปรับเปล่ียนสายงาน ดา้นสวสัดิการควรมีการปรับ
รายไดแ้ละผลตอบแทนประจ าปี ให้มีการจดักิจกรรมภายในองคก์ารและปลูกฝังจิตส านึกในหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ  เพิ่มความสามคัคีช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการท างาน 
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Abstract 
 

 The purposes of this study were (1) to examine the level of organizational commitment of 
employees towards Total Water Company Limited; (2) to compare the level of organizational commitment 
of employees towards Total Water Company Limited based on personal characteristics; and (3) to 
recommend the ways to develop the organizational commitment of employees towards Total Water 
Company Limited.   

 Population was 50 employees of Total Water Company Limited who have been working 
at the Non-Revenue Water Project of Chiangrai and Lampang branches, Provincial Waterworks 
Authority. Data was collected by using questionnaires with the reliability of 0.9238. Descriptive 
statistics-percentage, mean, standard deviation, t-test and One-Way ANOVA–were employed and 
the differences were also tested in pair.  
 The study indicated that (1) the overall organizational commitment of employees 
towards Total Water Company Limited was considered at high level; (2) the employees in different 
sex, age, educational background, income, and job position had the same level of organizational 
commitment to the organization. While the employees in different marital status and working 
experiences had different level of organizational commitment to the organization with statistically 
significant at the 0.05 level; and (3) the ways to develop the organizational commitment were to 
provide the opportunity for everyone to participate in explaining how organization goals and 
functions were important to organization and social. Providing the employees a chance to exchange 
ideas and to change the jobs including the increase in income and annual returns were recommended. 
Moreover, enhancing the activities, responsibilities, and collaboration between workers were essential.          
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กติติกรรมประกาศ 
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แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ เป็นอย่างดี ซ่ึงท่านได้สละเวลาอนัมีค่าในการให้ขอ้เสนอแนะอนัทรง
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อยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ีดว้ย 
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ขอบพระคุณเจา้ของต ารา เอกสารทางวิชาการ และบทความต่างๆ และการคน้ควา้อิสระน้ีจะส าเร็จ
ลงไม่ได ้หากขาดความร่วมมือจากผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากร บริษทั โทเทิล 
วอเตอร์ จ  ากัด ในการให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม ท าให้ได้ข้อมูลท่ีครบถ้วนและได้ผล
การศึกษาท่ีเป็นประโยชน์โดยรวม รวมถึงผูท่ี้เก่ียวขอ้งทุกท่านท่ีท าใหก้ารศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี
ลุล่วงไปดว้ยดี 
 สุดทา้ยน้ี ขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ ผูใ้ห้การเล้ียงดูอบรมสั่งสอน ดูแลอยา่ง
ใกลชิ้ด ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานทุกท่าน ท่ีให้ก าลงัใจเสมอมา หากการศึกษาคน้ควา้อิสระ
ฉบบัน้ีมีขอ้ผดิพลาดประการใด ผูศึ้กษาขออภยัมา ณ ท่ีน้ี และขอนอ้มรับแต่เพียงผูเ้ดียว 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีส าคญั จ าเป็น และมีค่าของหน่วยงานทุกระดบั

นบัวนัจะเพิ่มความส าคญัมากข้ึนๆ เพื่อรับมือกบัการเปล่ียนแปลงทั้ง ดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง
การบริหาร และการเปิดโลกเศรษฐกิจในกลุ่มประเทศอาเซียน ในปี 2558 ซ่ึงหลายหน่วยงานทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชน ไดมี้การน าเทคโนโลยีต่างๆมาใชไ้ม่วา่จะเป็นระบบคอมพิวเตอร์ เคร่ืองจกัร 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ต่างๆ เพื่อให้เกิดความสะดวกรวดเร็วในการท างานและเพิ่มประสิทธิภาพใน
องค์การ แต่การให้ความส าคญัดา้นเทคโนโลยีดา้นเดียวย่อมไม่สามารถบรรลุผลส าเร็จท่ีน าไปสู่
วตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้องคก์ารต่างๆ จึงตอ้งหนัมาให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งเป็น
กลไกท่ีส าคญัท่ีน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ การท่ีองคก์ารจะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวนั้น
ลว้นเกิดจากบุคลากรในองค์การเป็นส่วนใหญ่ เพราะหากบุคลลากรมีความเต็มใจ ทุ่มเทแรงกาย
แรงใจในการท างานอย่างเต็มท่ีแล้ว ก็จะท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จได้อย่างรวดเร็ว แต่หาก
บุคลากรในองค์การไม่อุทิศแรงกายแรงใจในการท างานแลว้ ย่อมเกิดปัญหาในการท างานตามมา
และเป็นอุปสรรคในการบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ดังนั้นส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้
บุคลากรทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานก็คือ การสร้างให้บุคลากรเกิดความผกูพนัข้ึนในองคก์าร
ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารถือไดว้า่มีความส าคญัต่อความอยูร่อดขององคก์าร เป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมี
ประสิทธิผลขององคก์าร นอกจากน้ียงัสามารถช้ีถึงแนวโนม้ของความตั้งใจท่ีจะอยูห่รือลาออกจาก
องค์การ ถา้หากบุคลากรเกิดความผูกพนัต่อองค์การก็จะตั้งใจและทุ่มเทเวลาในการท างานอย่าง
เต็มท่ี มีการขาดงานต ่า ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร รวมถึงผลการด าเนินงานของ
องคก์าร (ภทัรพล กาญจนปาน, 2552 1) ดงันั้นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นหวัใจของระบบการ
จดัการท่ีเก่ียวขอ้งกบักิจกรรมทั้งหลายของบุคลากรของหน่วยงานทุกคนตั้งแต่ก่อนเขา้ปฏิบติังาน 
ขณะปฏิบัติงาน และเม่ือพ้นจากการปฏิบัติงานไปแล้ว กระบวนการหรือขั้นตอนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยย์งัน าไปปรับใชไ้ดอ้ยา่งกวา้งขวางทุกระดบัทั้งในหน่วยงานของภาครัฐ ภาคเอกชน 
และภาคอ่ืนๆ (วรัิช วรัิชนิภาวรรณ , 2544: 1-30) 
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ความผูกพนัของบุคลากรต่อองค์การสามารถบ่งบอกถึงแนวโน้มในความตั้งใจของ
บุคลากรท่ีจะคงอยู่หรือลาออกจากองค์การได้ สาเหตุของการลาออกจากองค์การอาจมาจาก
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัลกัษณะงานท่ีปฏิบติัหรือปัจจยัอ่ืนๆ กบัความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร ถา้
หากบุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร บุคลากรนั้นจะตั้งใจท างานอยา่งเต็มท่ี ในทางตรงกนัขา้ม
หากบุคลากรไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารก็จะท าใหบุ้คลากรนั้นมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคก์าร
ในท่ีสุด การลาออกของบุคลากรท าใหเ้กิดผลกระทบตามมาในการหาบุคลากรใหม่มาทดแทน และ
บุคลากรท่ียงัคงอยูต่อ้งรับภาระงานเพิ่มมากข้ึน องคก์ารไม่สามารถปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ี
วางไว ้นอกจากน้ีการลาออกของบุคลากร ยงัส่งผลท าลายขวญัและก าลงัใจของบุคลากรท่ียงัคง
ท างานอยูใ่นองคก์ารนั้น และหากมีอตัราการลาออกสูง ภาพลกัษณ์ขององคก์ารจะถูกมองในแง่ลบ 
องคก์ารจะขาดความมัน่คงตามมา (ศิริลกัษณ์ ตินณวฒัน์, 2550: 2-3)  
  องคก์ารท่ีจะท าการศึกษา คือ บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ด าเนินธุรกิจดา้นกิจกรรม
ด้านน ้ าครบวงจร จากสภาวะการแข่งขนัและสภาพเศรษฐกิจปัจจุบนั บริษทัประสบปัญหากับ
บุคลากรมีความผูกพนัต่อองค์การลดลง เห็นได้จาก บุคลากรมกัจะลาอออกจากองค์การไปอยู่
องคก์ารอ่ืน หรือไปประกอบอาชีพอ่ืน ท าใหเ้กิดความสูญเสีย ค่าใชจ่้าย เวลาการฝึกอบรมให้ความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ ท าให้ต้องสูญเสียผลประโยชน์ต่างๆ และขาดบุคลากรท่ีความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ และประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีผลกระทบทั้งกบัองคก์ารและ
บุคลากรท่ีท างานอยู่ปัจจุบนั ในดา้นการมีจ านวนงานเพิ่มมากข้ึน ขาดขวญัและก าลงัใจในท างาน 
และการแบ่งเวลาฝึกสอนบุคลากรท่ีเข้ามาท างานใหม่ ส่งผลให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง 
ดงันั้น บุคลากรของบริษทัจึงเป็นส่วนส าคญัท่ีเขา้มามีบทบาทโดยตรง ทั้งเร่ืองการด าเนินงานธุรกิจ 
และการบริหารจดัการในดา้นต่างๆ ทางผูศึ้กษาจึงเห็นวา่ความผกูพนัของบุคลากรมีความส าคญัยิ่ง 
ซ่ึงจะส่งผลต่อการท างาน และการบริหารจดัการงานต่างๆ ของบริษทัในอนาคต การศึกษาในคร้ังน้ี
จะไดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อทางบริษทัในการบริหารจดัการต่อไป 
  จากเหตุดังกล่าว ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั เพื่อศึกษาวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารจะสามารถโนม้นา้วใจจูงใจ บงัคบั
บญัชา บุคลากรท่ีให้ยินยอมปฏิบติัตามค าสั่ง และทั้งสร้างความสามคัคี ร่วมมือร่วมแรงและร่วมใจ
ให้มีความพร้อมเพรียงในการปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงค์ได ้ทั้งน้ีเพื่อน าผลการศึกษาไปใช้
เป็นแนวทางให้กบัผูบ้ริหารในการวางแผนบริหารทรัพยากรมนุษย ์ปรับปรุงพฒันาและเสริมสร้าง
ความผกูพนัต่องานของบุคลากร ตลอดจนก าหนดกลยทุธ์ในการสร้างความย ัง่ยืนให้กบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของบุคลากรในบริษทั ซ่ึงจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์การศึกษา 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
2.2 เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
2.3 เพื่อเสนอแนวทางการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล 

วอเตอร์ จ  ากดั 
 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 
 

ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารโดยไดน้ าเอาแนวคิด 
ความจงรักภกัดีและห่วงใยต่อองคก์ารมาบูรณาการ โดยใชแ้นวคิดบูชานนั (Buchanan, 1974: 533) 
และปัจจยัท่ีเป็นเหตุให้เกิดความผกูพนัต่อแนวคิดของ สเตียร์ (Steers, 1977: 121) มาก าหนดเป็น
กรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี  

ตัวแปรอสิระ       ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- อาย ุ
- เพศ 
- ระดบัการศึกษา 
- ต าแหน่งงาน 
- สถานสภาพสมรส 
- ระดบัรายได ้
- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

1. ดา้นการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ารและการมีส่วนร่วม 

2. ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถท างาน 
เพื่อองคก์าร 

4. ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบ 
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4. ขอบเขตของการศึกษา 
 

4.1 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรระดบัต่างๆ ของบริษทั โทเทิล 

วอเตอร์ จ  ากดั ซ่ึงปฏิบติัอยู่ท่ีบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั รวม 50 คน การศึกษาคร้ังน้ีจะรวบรวม

ขอ้มูลจากประชากรทั้งหมดท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโครงการงานจา้งบริหารและจดัการน ้ าสูญเสียในพื้นท่ี 

การประปาส่วนภูมิภาค สาขาเชียงราย จงัหวดัเชียงราย และโครงการงานจา้งบริหารและจดัการน ้ า

สูญเสียในพื้นท่ี การประปาส่วนภูมิภาค สาขาล าปาง จงัหวดัล าปาง (บริษทัโทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั, 

2555) 

4.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งของการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั   

4.2.1 ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น คือ ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ เพศ
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน สถานสภาพสมรส ระดบัรายได ้ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

4.2.2 ตัวแปรตาม คือ ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การ
ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและการมีส่วนร่วม ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างานเพื่อองค์การ ดา้นความตระหนกัใน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

4.3 ขอบเขตด้านเวลา 
 ไดท้  าการส ารวจและเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยท าแบบสอบถามในช่วงเดือนมีนาคม–  

เมษายน 2555 
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5. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

5.1 ความผูกพนัต่อองค์การ หมายถึง กระบวนการปฏิบติังานร่วมกนัระหวา่งผูบ้ริหาร
และบุคลากรในการท่ีจะพฒันา หรือสร้างให้บุคลากรมีทศันะเชิงบวกต่อองค์การ เม่ือบุคลากรมี
ทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร พวกเขาจะตระหนกัถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในกระบวนการ
ปฏิบติังานขององค์การอยู่ตลอดเวลา บุคลากรเหล่าน้ีพร้อมจะทุ่มเท ร่วมมือในการปรับปรุงงาน
เพื่อใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

5.1.1 การยอมรับเป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม หมายถึง บุคลากร
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั มีความรู้สึกเห็นดว้ย เขา้ใจในภารกิจหลกัหรือเป้าหมายขององคก์าร 
ยอมรับและมีส่วนร่วมในการปฏิบติัตามเป้าหมายขององคก์าร 

5.1.2 ความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ หมายถึง บุคลากรของบริษทั 
โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั มีโอกาสในการให้ขอ้มูลข่าวสาร แสดงความคิดเห็นขอ้เสนอแนะเพื่อแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ ในองคก์าร รวมทั้งความภูมิใจของผูป้ฏิบติังานในการเป็นส่วนหน่ึงในความส าเร็จของ
องคก์าร 

5.1.3 การเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถ ท างานเพ่ือองค์การ หมายถึง การท่ี
บุคลากรของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ใชค้วามสามารถความพยายามของตนอยา่งเต็มท่ี รวมถึง
การเอาใจใส่ ขยนั ยินดี ทุ่มเทและเสียสละ ในการปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อให้งานของบริษทัประสบ
ผลส าเร็จ  

5.1.4 ความตระหนักในหน้าท่ีความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีบุคลากรของบริษทั 
โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ไดใ้ช้ความรู้ ความสามารถท่ีไดศึ้กษามาอย่างเต็มท่ีต่องานท่ีตนรับผิดชอบ  
รู้ถึงบทบาทหนา้ท่ีท่ีตนเองปฏิบติัและปฏิบติัดว้ยความยินดี มิตอ้งให้ผูอ่ื้นบอกกล่าว ถึงแมป้ริมาณงาน
จะมากเพียงใดก็พร้อมจะมุ่งมัน่ท างานจนส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด 

5.2 บุคลากร หมายถึง  ผูบ้ริหาร บุคลากร ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างชั่วคราวทุกท่านท่ี
ปฏิบติังานในโครงการลดน ้ าสูญเสีย การประปาส่วนภูมิภาค สาขาล าปาง และโครงการลดน ้ า
สูญเสีย การประปาส่วนภูมิภาค สาขาเชียงราย ซ่ึงแบ่งตามต าแหน่งในการปฏิบติังาน  
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5.3 บริษัท โทเทิล วอเตอร์ จ ากัด หมายถึง บริษทัท่ีด าเนินธุรกิจกิจกรรมดา้นน ้ าครบ
วงจรอนัประกอบดว้ยบริหารกิจการประปาครอบคลุมถึงระบบผลิตและจ าหน่ายน ้ าประปา  เช่น 
งานบริหารจัดการน ้ าสูญเสียในระบบผลิตทั้ งภาครัฐและเอกชน งานออกแบบจดัหา ก่อสร้าง
ปรับปรุง ซ่อมแซมบริหารงานประปา งานสารสนเทศและพฒันาเทคโนโลยีเก่ียวกบัการจดัการน ้ า
สูญเสีย ส านกังานตั้งอยู่ท่ี 52/485 หมู่ท่ี 7 ต าบลหลกัหก อ าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี 12000 
โทรศพัท ์0-2997-9941 
 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

6.1 ผลท่ีไดจ้ากการศึกษาผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถใช้เป็นแนวทาง 
วธีิการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

6.2 ผูบ้ริหารขององคก์ารต่างๆ สามารถน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

6.3 ผลการศึกษาในคร้ังน้ีสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร
ในการโอกาสต่อไป 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบริษทั โทเทิล 
วอเตอร์ จ  ากดั นั้นผูศึ้กษาไดน้ าแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษา
โดยแบ่งเป็น 3 หวัขอ้ดงัน้ี 

1. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
2. แนวคิดดา้นความผกูพนัของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 

1.1 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ 
  ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การได้มีผูท่ี้ให้ค  านิยามไวห้ลายรูปแบบซ่ึง
ในภาพรวมแลว้ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นแง่ในเร่ืองของความเก่ียวพนัระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร
ท่ีบุคคลนั้นเป็นสมาชิกอยู ่ซ่ึงอาจมีความหมายท่ีแตกต่างกนัไป  โดยมีนกัวชิาการและนกัวจิยัหลาย
ท่านไดท้  าการศึกษาและใหค้  านิยามของความผกูพนัต่อองคก์ารไวใ้นหลายทศันะ ดงัน้ี 
  นอร์ทคราฟท ์และนีล (Northcraft and Neale, 1991: 290) กล่าวถึง ความผกูพนั 
ต่อองคก์ารวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นพลงัของความสัมพนัธ์ในการเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและ
ความรู้สึกผกูพนัต่อเฉพาะองคก์ารซ่ึงไม่ใช่เพียงความจงรักภกัดีเท่านั้น แต่ยงัหมายถึงกระบวนการ
หรือวิธีการท่ีท าให้บุคลากรในองค์การมีความสนใจและเอาใจใส่ต่อองค์การเพื่อช่วยให้องค์การ
ประสบความส าเร็จและมีสถานะท่ีดีต่อไป 
 ริชาร์ด เวลลินส์ (Richard Wellins, อา้งถึงใน อุสา เมืองโต, 2550: 10) กล่าวว่า 
ความผกูพนัของบุคลากรเป็นการรวมกนัของความผกูพนั (Commitment) ความจงรักภกัดี (Loyalty) 
ผลิตภาพ (Productivity) และความเป็นเจา้ของ (Ownership) นอกจากน้ีไดมี้การแบ่งลกัษณะของ
ความผกูพนัของบุคลากรออกเป็น 2 ลกัษณะดว้ยกนั คือ ความผกูพนัในงาน (Job Engagement) และ
ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organization Engagement) 
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 คินิคกิ และครีทเนอร์ (Kinicki and Kreitner, อา้งถึงใน อุสา เมืองโต, 2550: 10)  
กล่าววา่ ความผูกพนัต่อองคก์ารสะทอ้นถึงขอบเขตซ่ึงแต่ละบุคคลมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั
กบัองคก์าร และยอมรับต่อเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงผลของการศึกษาจาก 68 รายงานการศึกษา และ
จากการศึกษาเป็นรายบุคคลจากบุคลากร 35, 282 คน แสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์อย่างมากและ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงาน 
 มวัร์เฮด และกริฟฟิน (Moorhead and Griffin, อา้งถึงใน อุสา เมืองโต, 2550: 10) 
เสนอแนะว่า ความผกูพนัต่อองค์การเป็นการสะทอ้นถึงความเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์าร หรือแสดง
ถึงความแนบแน่นกบัองค์การของแต่ละบุคคล บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงมกัจะเห็น
ตวัเองเป็นสมาชิกท่ีแทจ้ริงขององคก์าร และมกัมองขา้มส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจเล็กๆ นอ้ยๆ 
แต่ในทางตรงกนัขา้ม บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การต ่า มกัจะเห็นตวัเองเป็นเสมือนบุคคล 
ภายนอก และมกัแสดงออกถึงไม่พึงพอใจต่อส่ิงต่างๆ มากกวา่ รวมทั้งไม่มองถึงความเป็นสมาชิก
ขององคก์ารของตวัเองในระยะยาว 
 มาร์ก และแมนนารี (Marsh and Mannari, อา้งถึงใน กรกต บวัอินทร์, 2553: 5) ได้
ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์การ คือ ความรู้สึกจงรักภกัดี (Loyalty) ของสมาชิกต่อ
องคก์ารและมีทศันคติในทางท่ีสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
 คาลเตอร์ (Kanter, อา้งถึงใน อุไรพร วงศใ์หญ่, 2553: 10) ให้ความหมายของความ
ผูกพนัต่อองค์การว่า “ความเต็มใจของสมาชิกในองค์การ ท่ีจะยอมสละแรงงาน และมอบความ
จงรักภกัดีใหก้บัองคก์าร” 
 จากความหมายท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความผกูพนั เป็นทศันคติของบุคคลท่ี
มีความมุ่งมัน่ท่ีจะกระท าเพื่อการบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงความผกูพนัต่อองคก์ารจะแสดงออกในรูปแบบ
องคก์ารใหค้วามร่วมมือ การยอมรับและด าเนินไปในแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์าร
ความภาคภูมิ ตลอดจนความมุ่งมัน่จงรักภกัดีต่อองคก์าร รวมถึงความตอ้งการท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกขององคก์าร 

1.2   ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
  ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และน ามาใชป้ระกอบและเสริมสร้าง
ในการสร้างความพึงพอใจใหก้บับุคลากรในการปฏิบติังาน โดยมุ่งหวงัให้บุคลากรเกิดความผกูพนั
ต่อองคก์าร ทุ่มเทก าลงักายก าลงัใจในการปฏิบติังาน มีทฤษฎีท่ีส าคญัไดแ้ก่ 
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  ทฤษฎกีารลงทุน (Side-Bet Theory) ของเบคเกอร์ 
  เบคเกอร์ (Becker, อา้งถึงใน พิมพช์นก เพง็นาเรนทร์, 2547) ช้ีให้เห็นวา่เหตุผลท่ี
บุคคลเกิดความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด เป็นเพราะวา่บุคคลนั้นไดส้ร้างการลงทุน (Side-bet) ต่อส่ิง
นั้นๆ ไว ้ เพราะฉะนั้นหากเขาไม่มีความผกูพนักบัส่ิงเหล่านั้นต่อไปก็จะท าให้เขาสูญเสียมากกว่า
การผกูพนัไวจึ้งเป็นทางท่ีตอ้งท าโดยไม่มีทางเลือกเป็นอ่ืน ระดบัของการลงทุนในบางประการ จะ
ผนัแปรตามมิติระยะเวลาเป็นส าคญั กล่าวคือ คุณภาพของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าเพิ่มสูงข้ึนตาม
ระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปในเร่ืองนั้นๆ เช่น ตวัแปรดา้นอายุการท างานในองคก์าร บุคคลท่ีท างาน
ให้กบัองค์การมานานเท่าใด ก็จะท าให้เกิดความสะสมทรัพยากรท่ีจะไดรั้บจากระบบการจา้งงาน
ขององคก์ารมากข้ึนเท่านั้น ในรูปของเงินเดือน สวสัดิการ และอ านาจหนา้ท่ีหรือส่ิงท่ีไดอุ้ทิศในรูป
ของก าลงักายก าลงัใจ ดงันั้นบุคคลท่ีท างานกบัองคก์ารมานานยอ่มตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์าร
ไดย้ากกวา่คนท่ีท างานให้กบัองคก์ารมาไม่นาน เพราะเขาจะพิจารณาวา่ หากลาออกจากองคก์าร ก็
เท่ากบัวา่การลงทุนของเขาก็จะเสียเปล่า และอาจไม่คุม้กบัการไดรั้บผลตอบแทนจากหน่วยงานใหม่ 
  ทฤษฎคีวามต้องการ (Need Hierarchy Theory) ของมาสโลว์ 
  มาสโลว ์( Maslow, ราณี อิสิชยักุล, 2553: 7-13) ซ่ึงแบ่งความตอ้งการของมนุษย ์
ออกเป็น 5 ล าดบัขั้น ดงัน้ี 
 1.   ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (The Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ
เพื่อความตอ้งการให้ตอบสนองแก่ร่างกาย และเพื่อนการมีชีวิตอยู่ เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ า 
ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 

 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (The Safety Needs) เป็นความตอ้งการ
ความมัน่คงทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม และงาน 
 3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคมและความรัก (The Belongings and Love Needs) 
เป็นความตอ้งการความยอมรับนบัถือ การมีช่ือเสียง และรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าต่อผูอ่ื้น 
 4.  ความตอ้งการช่ือเสียงเกียรติยศ (The Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ
ยอมรับนบัถือ การมีช่ือเสียง การมีความเช่ือมัน่ในตนเอง และรู้สึกตนเองมีคุณค่า 
 5.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บความส าเร็จในชีวิตและความปรารถนาของตนเอง  (The 
Need Self- actualization) เป็นความตอ้งการท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างาน การรู้สึกวา่งานท่ี
ท ามีความส าคญั งานทา้ทายความสามารถของตนเอง 
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 จากทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลวน้ี์ สามารถเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารใน
องค์การเขา้ใจธรรมชาติในความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหล่านั้นได ้ท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เกิดความพึงพอใจ เช่น การใหค้วามรับผดิชอบในงานมากข้ึน หรือการเล่ือนต าแหน่งเป็นตน้ 
  ทฤษฎสีององค์ประกอบ (Herzberg’s Two Factor Theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก 
  เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, ราณี อิสิชยักุล, 2553: 7-19) ไดศึ้กษาพบวา่ มีปัจจยัหรือ
องคป์ระกอบ 2 ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือ
องคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) 
  1.  องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
ท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 
  1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ
ท างานไดเ้สร็จส้ินประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆเก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
  1.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย 
การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยนิดี การแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
  1.3  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ทา้ทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบแต่โดย
ล าพงัผูเ้ดียว 
  1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้ดูแล
งานใหม่ๆ และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  1.5  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 
  2.  องค์ประกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองค์ประกอบสุขอนามยั 
(Hygiene Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบ
งาน หรือหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 
  2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึง
การเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 
  2.2  โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
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  2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
Relation Superior, Subordinate Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั 
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
  2.4  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของ
สังคม มีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 
  2.5  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 
  2.6  สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 
ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการสอน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่างๆ 
  2.7  ชีวิตส่วนตวั (Personal Life) หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ส่วนตวัท่ี
เก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว 
  2.8  ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน 
  2.9  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง 
ความสามารถหรือความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด า เนินงานและการ
บริหาร 
  เฮอร์ซเบอร์ก ไดส้รุปผลการศึกษาของเขาวา่ 
  1.  เน้ือหาของงาน (Job Content) เป็นส่ิงตอบสนองความตอ้งการประจกัษแ์ห่งตน 
(Self-actualization) ในการท างานของบุคคลโดยตรง แต่ส่ิงแวดลอ้มเก่ียวกบังาน (Job context) ไม่
สามารถตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวได ้ แมว้า่ปัจจยัเหล่าน้ีจะไดรั้บการตอบสนองอยา่งพอใจ
และก็เป็นการตอบสนองเพื่อหลีกเล่ียงความไม่พึงพอใจเท่านั้น คือการตอบสนองในส่ิงน้ีเป็นการ
ตอบสนองเพื่อมิใหเ้กิดความรู้สึกทางลบ แต่ไม่ไดก่้อใหเ้กิดความรู้สึกทางบวกได ้



12 

 

  2.  ความแตกต่างดา้นบุคลิกภาพคนแต่ละคนมีบุคลิกภาพแตกต่างกนัไป เฮอร์ซบอร์ก 
ไดจ้  าแนกคนท างานออกเป็น 2 ประเภท 
  2.1  Motivation Seeker คนประเภทน้ีมกัจะฝักใฝ่ในเน้ือหาของงาน ตอ้งการ
ท างานให้ดีท่ีสุดโดยไม่ค านึงถึงปัจจยัแวดลอ้มอ่ืนๆมากนกั คนพวกน้ีจะมีความพึงพอใจในงาน 
หากวา่งานนั้นเป็นงานท่ีดี 
  2.2  Maintenance Seeker คนประเภทน้ีเนน้ความสนใจไปท่ีสภาพแวดลอ้มท่ี
อยูร่อบตวั คนพวกน้ีจะมีความพึงพอใจในงานท่ีท า หากวา่ สถานท่ีท างานสวยงาม สะอาด เยน็
สบาย เขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดดี้ มีเวลาใชชี้วติส่วนตวัท่ีน่าพอใจ 
  จากทฤษฎีสองปัจจยัน้ี ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบถึงความตอ้งการต่างๆ ของบุคลากร 
เพื่อให้ตอบสนองความตอ้งการบุคลากรเหล่านั้นได ้ก็จะสามารถรักษาบุคลากรไม่ให้ลาออกจาก
งานได ้
 ทฤษฎีการจูงใจของ ERG ของ อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ได้
แสดงความเห็นไวว้า่ ความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งเป็น 3 ประเภท คือ (จ านง เหล่าคงธรรม, 2554: 
20-21) 

 E (Existence) คือ ความตอ้งการอยูร่อด  
 R (Relatedness) คือ ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ทางสังคม  
 G (Growth) คือ ความตอ้งการกา้วหนา้และเจริญเติบโต  

 1)  ความตอ้งการอยู่รอด จะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการทางด้านร่างกาย และ 
ปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้างๆ ตอ้งการอาหารท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ ส าหรับในองค์การคือ 
ความตอ้งการค่าจา้ง โบนสั และผลตอบแทน ตลอดจนสภาพเง่ือนไขในการท างานท่ีดี  
 2)  ความสัมพนัธ์ทางสังคม หมายถึง ความตอ้งการทุกชนิดท่ีมีความหมายในเชิง
มนุษยส์ัมพนัธ์ส าหรับในองคก์าร คือ ความตอ้งการท่ีจะเป็นผูน้ า หรือผูมี้ยศฐานะเป็นหวัหนา้ ความ
ตอ้งการท่ีจะเป็นผูต้าม และความตอ้งการอยากมีสัมพนัธ์ทางมิตรภาพกบับุคคลอ่ืน  
 3)  ความตอ้งการกา้วหน้าและเติบโต เป็นความตอ้งการเก่ียวกบัการพฒันา การ
เปล่ียนแปลงฐานะ สภาพและการเติบโตก้าวหน้าของผูท้  างาน การพฒันาเติบโตด้านความรู้ 
ความสามารถ ส าหรับในองคก์ารคือ ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน หรือความ
ตอ้งการอยากได้ ท ากิจกรรมใหม่ท่ีมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถใหม่ๆ และไดมี้โอกาส เขา้ไป
สัมผสักบังานใหม่ๆ อีกหลายๆ ดา้นมากข้ึน  
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ทฤษฎี ERG มีขอ้สมมุติฐาน 3 ประการ คือ  
1) ความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง (Need Satisfaction) นัน่คือ หากความ

ตอ้งการระดบัใดไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง  
2) ขนาดของความตอ้งการ (Desire Strength) นัน่คือ ถา้หากความตอ้งการ

ประเภทหน่ึงท่ีอยูต่  ่ากวา่ ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ ก็จะยิ่งท าให้ความตอ้งการประเภทท่ีอยู่
สูงกวา่มีมากข้ึน  

3) ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Needs Frustration) นัน่คือ ถา้หาก 
ความตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งกวา่ ไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ก็ยิง่จะท าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยู ่
ต ่าลงไปมีความส าคญัมากข้ึน 

ทฤษฎกีารจูงใจของแมคคลีแลนด์  
ทฤษฎีการจูงใจของแมคคีลแลนด์ (McClelland) ไดรั้บการสนบัสนุนจากผลงาน

การวจิยัอยา่งมาก ตามทฤษฎีของเขานั้นยึดถือความเช่ือวา่ความตอ้งการของคนท่ีจะเป็นแรงจูงใจท่ี
ส าคญัมี 3 ประการ คือ  

1)   ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (Need for achievement หรือ nAch)  
2)   ความตอ้งการความรักความผกูพนั (Need for affiliation หรือ nAff)  
3) ความตอ้งการอ านาจบารมี (Need for power หรือ nPow)  
แมคคีลแลนด์ ได้ท าการวิจยัตามแนวความคิดของความตอ้งการทั้ง 3 ประการ 

ดงักล่าว และไดส้รุปผลการวจิยัท่ีน่าสนใจไวด้งัน้ี (Mowen and Minor, 1998:167-168)  
1.   บุคคลท่ีตอ้งการประสบผลส าเร็จสูง (nAch) จะแสวงหาแนวทางเพื่อกา้วไป

ขา้งหนา้ จะใชค้วามพยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จ และจะมีความรับผดิชอบในการแกปั้ญหาต่างๆ 
จากการศึกษาของแมคคีลแลนด์ พบว่า 85 เปอร์เซ็นต์ของนักศึกษาท่ีมีความต้องการประสบ
ผลส าเร็จสูง จะเขา้สู่อาชีพท่ีตอ้งการผูมี้ความสามารถท่ีจะเผชิญกบัความเส่ียงและการตดัสินใจ และ
มีโอกาสท่ีประสบผลส าเร็จท่ียิ่งใหญ่ เช่น งานการจดัการธุรกิจ เป็นตน้ (McClelland, quoted in 
MowenandMinor, 1998:167)  

2.  บุคคลท่ีตอ้งการความรักความผูกพนัสูง (nAff) แมคคีลแลนด์ มองความ
ตอ้งการน้ีคลา้ยกบัความตอ้งการระดบัท่ี 3 ของมาสโลว ์เขาไดส้รุปผูมี้ความตอ้งการทางดา้นน้ีสูงไว้
วา่ พวกน้ีไดจ้ดัล าดบัความส าคญั ความตอ้งการท่ีอยากจะอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น มากกวา่ความตอ้งการเพื่อ
ความส าเร็จ ตวัอยา่งเช่น จากการศึกษาโดยการทดลองการให้มีโอกาสเลือกผูช่้วยในการท างาน
อยา่งหน่ึงพบวา่บุคคลท่ีตอ้งการประสบผลส าเร็จสูง (nAch) จะเลือกผูช่้วยท่ีมีคุณสมบติัแสดงถึง
ความสามารถเป็นส าคญั ส่วนบุคคลท่ีตอ้งการความรักความผกูพนัสูง (nAff) จะเลือกเพื่อนของเขา
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เองมาเป็นผูช่้วยร่วมงาน จะเห็นได้ชดัว่า บุคคลท่ีมีความตอ้งการความรัก ความผูกพนัสูง จะ
ตดัสินใจโดยยดึถือความสบายใจในการท างาน มากกวา่ท่ีจะยดึถือความส าเร็จของงาน  

3. บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจบารมีสูง (nPow) ซ่ึงหมายถึง ความปรารถนา
อยากได้อ านาจบารมีเพื่อน าไปใช้ควบคุมก ากับผูอ่ื้น บุคคลผูต้้องการมีอ านาจบารมีสูงตาม
แนวความคิดของแมคคีลแลนด์ มีความตอ้งการอ านาจแยกเป็น 2 แนวทาง คือ ในทางบวก เป็น
ความปรารถนาอยากมีอ านาจบารมี สามารถเชิญชวนและดลบนัดาลใจผูอ่ื้นใหค้ลอ้ยตามยอมรับได ้

แนวคิดการจูงใจของวรูม (Victor H.Vroom)  
 วรูม (Vroom) ได้เสนอทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีกระตุน้จูงใจของคนเรียกว่า 
ทฤษฎี กระตุน้จูงใจดว้ยความคาดหวงั (Expectancy Theory of Motivation) ไดส้ร้างทฤษฎีน้ีข้ึนบน
รากฐาน แห่งแนวคิด ดงัน้ี (จ านง เหล่าคงธรรม, 2554: 22-23) 

1. แนวคิดท่ีว่าคนย่อมมีพลงัปรารถนาท่ีมีสภาพเป็นเป้าหมายส่วนตวัท่ีแทจ้ริง 
ซ่ึงหวงัจะใหเ้ป้าหมายส่วนตวัดงักล่าวสัมฤทธ์ิผลในท่ีสุด (Valence Concepts) 
 2. แนวคิดท่ีวา่ เป้าหมายส่วนตวัท่ีคนหวงัจะให้สัมฤทธ์ิผลดงัปรารถนา ยอ่มมี
ทาง ท่ีจะสัมฤทธ์ิผลได ้โดยการพยายามปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จผลตามเป้าหมายของ
องคก์าร เป็นอุปกรณ์ (Instrumentality Concepts)  
 3. แนวคิดท่ีวา่ การท่ีคนพยายามปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์าร เพื่อให้เป็นอุปกรณ์น าสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายส่วนตวันั้น คนยอ่มมีความคาดหวงัเป็น
แรงกระตุน้ จูงใจใหพ้ยายามปฏิบติังานอยา่งเตม็พลงัความสามารถของเขา (Expectancy Concepts)  

นอกจากนั้นแลว้ยงัมีส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวคิดดงักล่าว ประกอบดว้ย  
 1. ความพยายามในการปฏิบติังาน มีแนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองความคาดหวงัเป็นแรง
กระตุน้ ใหเ้กิดข้ึน (Effort)  
 2. เป้าหมายขององคก์าร หรืออาจมองในแง่ท่ีเป็นผลของความพยายามปฏิบติังาน 
เรียกวา่ ผลงานชั้นตน้ (First-Level Outcome) 
 3. เป้าหมายส่วนตวัท่ีแทจ้ริงของคน หรืออาจมองในแง่ท่ีเป็นผลท่ีแทจ้ริง ท่ีเขา
ตอ้งการ หลงัจากผลงานชั้นตน้บรรลุความส าเร็จ มกัเรียกกนัวา่ ผลงานชั้นรอง (Second-level 
outcome) ส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยให้ทฤษฎีน้ี มีผลในการกระตุน้จูงใจผูป้ฏิบติังานไดใ้นระดบัสูง ก็
ต่อเม่ือเขาเกิดความเช่ือวา่  
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 3.1 ความพยายามตามท่ีคาดหวงั จะยงัผลใหเ้กิดผลงานชั้นตน้ในระดบัสูงได ้ 
 3.2 ผลงานชั้นตน้ระดบัสูงท่ีเกิดข้ึน จะเป็นอุปกรณ์น าสู่ผลงานชั้นรองได ้
  3.3  ผลงานชั้นรองท่ีเกิดข้ึน จะยงัผลสนองความปรารถนาท่ีแทจ้ริงในผลงาน

ชั้นรอง ท่ีไดต้ั้งใจไว ้การกระตุน้จูงใจตนเองใหป้ฏิบติังานอยา่งกระตือรือร้น เม่ือเขามัน่ใจวา่ผลงาน
ชั้นตน้ ยอ่มส าเร็จลงไดด้ว้ยการใชค้วามพยายามตามท่ีคาดหวงัและความส าเร็จของผลงานชั้นตน้ 
จะเป็น อุปกรณ์น าเขาสู่ความส าเร็จในผลงานชั้นรอง ซ่ึงผลงานชั้นรองนั้นจะสนองพลงัความ
ปรารถนา ท่ีแทจ้ริงของเขาให ้ 

 จากแนวคิดของวรูม (Vroom) พบวา่ คนเราหากมีความคาดหวงัหรือมีเป้าหมาย
ส่วนตวัแลว้ ก็ย่อมท่ีจะพยายามท าให้ส่ิงท่ีคาดหวงัหรือส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายท่ีตอ้งการให้ประสบ 
ความส าเร็จ ซ่ึงหากคนเรามีความคาดหวงัอะไรก็ตามแลว้ก็จะเป็นตวักระตุน้ใหพ้ยายามไปให้ถึง ส่ิง
ท่ีเราหวงัไว ้ 

1.3 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 
  ภรณี กีร์ติบุตร (อา้งถึงใน ภทัรพล กาญจนปาน, 2552: 29) กล่าววา่ ความผกูพนัจะ
น าไปสู่ผลท่ีสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผลขององคก์ารดงัน้ี 
  1) บุคลากรท่ีมีความรู้สึกผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร
มีแนวโนม้ท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 
  2) บุคลากรท่ีมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรง
ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป เพื่อท างานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซ่ึงตนเองเล่ือมใสศรัทธา 
  3) เหตุท่ีบุคคลมีความผูกพนัต่อองค์การ และเล่ือมใสศรัทธาในเป้าหมายของ
องค์การ บุคคลซ่ึงมีความผูกพนัดงักล่าว มกัมีความผูกพนัอย่างมากต่องาน เพราะเห็นว่างานคือ
หนทางท่ีตนจะสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้ าเร็จ 
  4) บุคคลซ่ึงมีความรู้สึกผกูพนัสูง จะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามมากพอสมควร
ในการท างานใหก้บัองคก์าร ท าใหผ้ลปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดีกวา่คนอ่ืน 
  ศกัด์ิชยั ภกัดีฉนวน (2551: 17-18) ไดก้ล่าวว่า ความส าคญัของความผูกพนัต่อ
องคก์าร คือ 
 1) เป็นตวัช้ีท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์าร 
 2) เป็นตวัเช่ือมระหว่างจินตนาการหรือความตอ้งการของสมาชิกองค์การกับ
เป้าหมายองคก์าร 
 3) เป็นแรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองคก์ารให้ท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มีความผกูพนั
ต่อองคก์าร 
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 4) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอก 
 5) สามารถใชท้  านายอตัราการเขา้และออกจากงานของสมาชิกองคก์ารได ้ 

 กิตติมาภรณ์ นิลนิยม (2547: 18) ไดใ้ห้ความเห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารมี
ความส าคญั ต่อการด าเนินงานขององคก์ารเป็นอยา่งมาก โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะเป็นส่ิงท่ี
กระตุน้ใหส้มาชิก ในองคก์ารปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถในงานท่ีรับผิดชอบ องคก์ารก็
จะด าเนินการไป อยา่งมีประสิทธิภาพ  

1.4 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
การศึกษาความผูกพนัต่อองค์การนั้น จ าเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัต่อองคก์าร เน่ืองจากปัจจยัเหล่านั้นเป็นสาเหตุส าคญัประการหน่ึงท่ีท าให้บุคลากรเกิด
แรงจูงใจท่ีจะเขา้ร่วมในโครงการหรือกิจกรรมอยา่งอยา่งหน่ึงขององคก์าร และปฏิบติังานอยา่งเต็ม
ประสิทธิภาพ  ไดมี้นกัวชิาการอธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

อลัเลน และ ไมเยอร์ (Allen and Meyer, อา้งถึงในจ านง เหล่าคงธรรม, 2554: 26) 
ไดแ้บ่งความผูกพนัต่อองค์การออกเป็น 3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์การดา้น
ความรู้สึก ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง และความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน
ทางสังคม ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้นไว ้ดงัน้ี  

1. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก คือ การรับรู้ลกัษณะ
ของงานไดแ้ก่ อิสระในงาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน ทกัษะท่ีหลากหลายและ
ปฏิกิริยา ของหวัหนา้งาน เช่น การรู้สึกวา่องคก์ารสามารถไวว้างใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมใน
การบริหาร ปัจจยัเหล่าน้ีจะท าให้เกิดสถานการณ์ให้รางวลัภายใน ซ่ึงจะพฒันาให้เกิดความผกูพนั
ต่อองค์การ ดา้นความรู้สึก อายุและระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์การ น่าจะมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นความรู้สึก โดยพนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การดา้น
ความรู้สึกต ่า  

2. ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง ได้แก่ อาย ุ
ระยะเวลา การปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพและความตั้งใจจะลาออก อายุและระยะเวลาใน
การปฏิบติังานในองค์การ จะเป็นตวัพยากรณ์ความผูกพนัต่อองค์การดา้นความต่อเน่ืองในระยะ
เร่ิมแรก เพราะคลา้ยกบัเป็นเคร่ืองวดัการลงทุนองคก์าร ระยะเวลาในการปฏิบติังานคลา้ยเป็นตวั
บ่งช้ีถึงการไม่เคล่ือนยา้ยการลงทุน เช่น ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปลดเกษียณ การลงทุน 
ในอาชีพและทกัษะท่ีเฉพาะส าหรับงานนั้น อายุมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัโอกาสของทางเลือก ใน
งานอ่ืนๆ ความพึงพอใจในอาชีพจะเป็นตวัช้ีวดัการลงทุนในอาชีพไดต้รงกวา่ความตั้งใจจะลาออก 
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความผูกพนัต่อองค์การด้านความต่อเน่ือง เพราะพนักงานท่ีตั้งใจจะ



17 

 

ลาออก จะมีความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ืองในระดบัต ่า แมว้า่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความ ต่อเน่ืองจะมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกของบุคคลก็ตาม  

 นอกจากน้ีแลว้ ลกัษณะของงานมีส่วนร่วมในการบริหารและการพึ่งพาอาศยั 
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนั ตาม
การรับรู้ของพนกังานกบังานอ่ืนๆ ท่ีพบ  

3.    ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ 
ความผกูพนัต่อเพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาอาศยัองคก์ร การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความผกูพนัของ
เพื่อนร่วมงาน ท าให้เกิดสัญลกัษณ์ของพนัธะ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการพฒันาให้เกิดความผูกพนัต่อ
องค์การ ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม การพึ่งพาอาศยัองค์การและการรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการ
บริหาร ท าให้เกิดความรู้สึกถึงหนา้ท่ีทางจริยธรรมตอบแทนต่อองคก์าร ในทางตรงกนัขา้มหนา้ท่ี
อาจแลกเปล่ียนกบัความผกูพนัเพราะลกัษณะงานท่ีชอบของแต่ละบุคคลไม่น่าจะเหมือนกนั เช่น 
บุคคลท่ีสัมภาษณ์ส าหรับต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึง ซ่ึงอาจจะเป็นพื้นฐานส าหรับการตดัสินใจใน
การบริหาร และมีอ านาจหนา้ท่ีบางอยา่งมีอิทธิพลเหนือปัญหาท่ีเก่ียวกบังาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ี
เขา ไม่ไดค้าดหวงัไว ้แต่ไดรั้บจากองคก์รเป็นส่ิงท่ียิ่งใหญ่ และเขาจะแสดงการกระท าบางอยา่งเป็น
การแลกเปล่ียน การพึ่งพาองคก์รมีลกัษณะเช่นเดียวกนัน้ี แต่บางคร้ังมีระดบัต ่ากวา่เพราะปริมาณ 
ของการพึ่งพาบางอยา่งเท่านั้นท่ีคาดวา่จะไดจ้ากองคก์ารทั้งหมด  

ส าหรับอายุและระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กับหน้าท่ีท่ีจะ
ผกูพนั นอกจากวา่อายจุะสะทอ้นรูปแบบการแลกเปล่ียนของค่านิยมและหนา้ท่ีเก่ียวกบับรรทดัฐาน
ของพนกังานต่อองค์การ ความผูกพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานทางสังคมยงัมีความสัมพนัธ์กบัการ
ลาออก 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั เชอร์ริงตนั (Cherrington, อา้งถึงใน พรพิกุล นุชปาน, 2551: 15-
16) ไดส้รุปวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเกิดจากปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ผูท่ี้มีอายุมากและอายุอยูใ่นองคก์ารนาน จะมีความ
ผูกพนัต่อองค์การสูงผูท่ี้มีแรงจูงใจภายในจะมีความผูกพนัมาก เพศหญิงมีแนวโน้มผูกพนัต่อ
องคก์ารมากกวา่เพศชายตลอดจนผูมี้การศึกษานอ้ยจะผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูท่ี้การศึกษาสูง 

2.  ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ การไดท้  างานท่ีมีความส าคญั การไดมี้ส่วนร่วมในงาน
จะก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองค์การสูง หากมีความขดัแยง้ในบทบาทและสับสนในงานจะท าให้
ความผกูพนัต่อองคก์ารลดลง 

3.  ลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารท่ีมีการ กระจายอ านาจ การให้พนกังาน
ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจจะสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
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4.  ลกัษณะประสบการณ์ในงาน ไดแ้ก่ ทศันคติท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน การคาดหวงั
ท่ีไดรั้บการตอบสนองต่อองคก์าร ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์ารและเห็นวา่องคก์ารแบบ
ท่ีพึ่งไดจ้ะท าใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารสูง 

บารอน (Baron, อา้งถึงใน จงกลรัตน์ วงศน์าถ, 2546: 15) ให้ทศันะวา่ ความผกูพนั
ต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน กล่าวคือ ความพึงพอใจ
ในงานสามารถเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ตามสภาพการท างาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น
ทศันคติท่ีมีความมัน่คงมากกว่า นั่นคือ เป็นทศันคติท่ีคงอยู่ในช่วงเวลานาน แต่ความผูกพนัต่อ
องคก์ารก็เกิดจากปัจจยัต่างๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

1.  เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผิดชอบอยา่งมาก ความเป็นอิสระ
ส่วนตวัอยา่งมากในงานท่ีไดรั้บ ความน่าสนใจและความหลากหลายของงาน ส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้เกิด
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง ส่วนความกดดนัและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเก่ียวกบั
งานของตนเอง จะท าใหรู้้สึกผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

2.  เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รับโอกาสอย่างมากในการหางาน
ใหม่และมีทางเลือก จะท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า 

3.  เกิดจากปัจจยัส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลา
ในการท างานนานและมีต าแหน่งงานในระดบัสูงๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลปฏิบติังานของ
ตนเองมีแนวโนม้ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง 

4.  เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง 
พึงพอใจในความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังานและรู้สึกวา่องคก์ารเอาใจใส่สวสัดิการ
ของพนกังาน จะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสูง  

แบบจ าลองเก่ียวปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารโดย สเตียร์ (Steers, อา้งถึงใน 
พิมพช์นก  เพง็นาเรนทร์, 2547: 371) ไดแ้บ่งแบบจ าลองออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ปัจจยัก าหนดความ
ผกูพนัต่อองคก์าร (Antecedents of Commitment) 2) ลกัษณะความผกูพนัต่อองคก์าร (Commitment) 
และ 3) ผลของความผกูพนัต่อองคก์าร (Outcomes of Commitment) ดงัภาพท่ี 1.2 
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ภาพท่ี 2.1  แบบจ าลองความผกูพนัของสเตียร์ (Steers) 
 
       สเตียร์ (Steers) ไดแ้สดงปัจจยัท่ีก าหนดต่อความผกูพนัไวช้ดัเจน 3 กลุ่ม คือ 

1.  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการท า งานในองคก์าร ระดบัต าแหน่ง 

2.  ลกัษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึงลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังาน
รับผดิชอบอยู ่ไดแ้ก่ ความอิสระในการท า งาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 
งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และผลป้อนกลบัของงาน 

3.  ประสบการณ์ในงาน (Work Experiences) หมายถึง สภาพการท า งานท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บ ไดแ้ก่ ความรู้สึกวา่ตนมีความส าคญัต่อองคก์าร ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและ
องคก์าร ความพึ่งพิงไดข้ององคก์าร ความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร 

จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารขา้งตน้ ผูศึ้กษาไดน้ า เอา
แนวคิดของ สเตียร์ (Steers) มาปรับปรุงใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะของบุคคลต่อ
ความรู้สึกผกูพนัท่ีมีต่อองคก์าร  
 

ลกัษณะของบุคคล 

ลกัษณะของงาน 

ประสบการณ์ในการท างาน 

ความผกูพนัในองคก์าร 
ผลท่ีตามมาของ 
ความผกูพนั 
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2. แนวคดิด้านความผูกพนัของบริษทั โทเทลิ วอเตอร์ จ ากดั 
 

2.1 ข้อมูลทัว่ไปของบริษัท โทเทลิ วอเตอร์ จ ากดั 

2.1.1 ความเป็นมาของบริษทั 

บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ตั้งอยู่เลขท่ี 52/485 หมู่ท่ี 7 ต าบลหลกัหก 
อ าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี 12000 จดทะเบียนตั้งบริษทั เม่ือวนัท่ี 13 ธนัวาคม พ.ศ. 2536 ทุนจด
ทะเบียน 5 ลา้นบาท บริษทัประกอบธุรกิจให้บริการกิจกรรมดา้นน ้ าครบวงจร อนัประกอบด้วย
บริหารกิจการประปาครอบคลุมถึงระบบผลิตและจ าหน่ายน ้ าประปา เช่น งานบริหารจดัการน ้ า
สูญเสียในระบบผลิตทั้งภาครัฐและเอกชน,งานบริการผูใ้ชน้ ้ า, งานออกแบบจดัหา ก่อสร้างปรับปรุง 
ซ่อมแซม บริหารงานระบบประปา, งานสารสนเทศและพฒันาเทคโนโลยีเก่ียวกบัการจดัการน ้ า
สูญเสีย ฯลฯ 
   ด้วยความมุ่งมัน่ในการบริการกิจกรรมด้านน ้ าแบบครบวงจรในประเทศ
ไทยตลอดระยะเวลา 8 ปีท่ีผา่นมา บริษทัประสบความส าเร็จในการให้บริการกิจกรรมดา้นน ้ า โดย
ไดรั้บความไวว้างใจอยา่งสูงจากลูกคา้ ไม่วา่จะเป็นในเร่ืองคุณภาพของงานและการส่งมอบงานได้
ทนัตามก าหนดเวลา และความปลอดภยัจากด าเนินงาน 

   จากประสบการณ์และผลงานท่ีผ่านมา บริษทัจึงมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันา
เทคโนโลยี เคร่ืองมือ อุปกรณ์ให้ทนัสมยัอยูเ่สมอ พร้อมกบัพฒันาประสิทธิภาพของบุคลากรให้มี
ความรู้ ความช านาญ  เพื่อบรรลุตามวตัถุประสงค์ของบริษัทในการด าเนินการธุรกิจให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดตามความตอ้งการของลูกคา้ 

2.1.2 ประสบการณ์และผลงานบริษทั 
1) งานปรับปรุงเส้นท่อการประปาส่วนภูมิภาค สาขาพะเยา สัญญาเลขท่ี 

ปปข.9/48/2548 มูลค่างาน 16,240,000 บาท 
2) งานจา้งลดน ้าสูญเสีย การประปาส่วนภูมิภาค สาขาปทุมธานี-รังสิต สัญญา

เลขท่ี ฝมก.2/2549 ในนามกลุ่มบริษทั ยทีูดบับลิว คอนซอร์เตียม จ ากดั มูลค่างาน 64,800,000 บาท 
3) งานจา้งลดน ้าสูญเสีย การประปาส่วนภูมิภาค สาขาปทุมธานี-รังสิต สัญญา

เลขท่ี ฝมก.1/2550 ในนามกลุ่มบริษทั ยทีูดบับลิว คอนซอร์เตียม จ ากดั มูลค่างาน 79,967,900 บาท 
4) งานจา้งส ารวจออกแบบและติดตั้งระบบควบคุมน ้ าสูญเสีย การประปา

ส่วนภูมิภาค สาขามหาสารคาม สัญญาเลขท่ี ปปข.6/94/2551 และสัญญาแก้ไขเพิ่มเติม ปปข.
6/5/2552 มูลค่างาน 21,340,000 บาท 
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5) งานโครงการส ารวจออกแบบ ติดตั้งระบบควบคุมน ้ าสูญเสีย การประปา 
ส่วนภูมิภาคสาขาอุบลราชธานี  

6) งานปรับปรุงเส้นท่อพื้นท่ีจ่ายน ้ า การประปาส่วนภูมิภาค สาขาพะเยา 
อ าเภอดอกค าใต ้อ าเภอเมือง จงัหวดัพะเยา สัญญาเลขท่ี ปปข.9/41/2552 

7) งานจา้งเหมาปรับปรุงเส้นท่อ การประปาส่วนภูมิภาค สาขาเถิน อ าเภอ
เถิน จงัหวดัล าปาง สัญญาเลขท่ี กปภ.ข 9/36/2553  

8) งานรับจ้างบริหารจดัการน ้ าสูญเสียในพื้นท่ี การประปาส่วนภูมิภาค 
สาขามหาสารคาม สัญญาเลขท่ี กปภ.ข.6/120/2553 

9) งานบริหารจดัการน ้ าสูญเสียในพื้นท่ีท่ีการประปาส่วนภูมิภาค สาขา
เชียงราย อ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย สัญญาเลขท่ี กปภ.ข.9/66/2553 

2.1.3 วิสัยทศัน์ของบริษทั 
บริษทัฯ จะเนน้ความส าคญักบัลูกคา้ โดยให้ฝ่ายบริหารระดบัสูง ดูแลให้มี

การส ารวจและก าหนดความตอ้งการ หรือขอ้ก าหนดของลูกคา้อนัน าไปสู่เป้าหมายในการเพิ่มความ
พึ่งพอใจใหก้บัลูกคา้มากท่ีสุด  

2.1.4 วัตถุประสงค์ของบริษทั 

วตัถุประสงคส์ าคญัของบริษทัในการด าเนินการประกอบดว้ยเป้าหมายหลกั 
2 ประการ 

1) การให้บริการโดยน าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาช่วยในการท างานให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดตามความตอ้งการของลูกคา้ 

2) การจดัเตรียมบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ มีความรู้ความช านาญเขา้มา
ด าเนินงานเพื่อใหโ้ครงการส าเร็จลุล่วง 

2.1.5 โครงสร้างบริษทั โทเทลิ วอเตอร์ จ ากดั 

ขอบเขต หนา้ท่ีและการบริหารงานของบริษทัฯ 
1) กรรมการผูจ้ดัการ ก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ และทิศทางการด าเนินงาน

ของบริษทั 

2) ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ การก ากบัดูแลให้ฝ่ายบริหารด าเนินการให้
เป็นไปตามนโยบายบริษทั 

3) ผูจ้ดัการโครงการ  มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในการควบคุมดูแลงาน
ในแต่ละโครงการของบริษทั  
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4) ฝ่ายงานก่อสร้าง มีหนา้ท่ีควบคุมดูแลงานก่อสร้างแบ่งออกไดด้งัน้ี 

(1) วศิวกรโยธา 
(2) หนา้งาน 

(3) ทีมงานช่างเทคนิค 

5) ฝ่ายงานส ารวจ มีหนา้ท่ีควบคุมดูแลงานส ารวจพื้นท่ีภาคสนามแบ่งออก
ไดด้งัน้ี 

(1) หวัหนา้ชุดส ารวจ 
(2) ทีมส ารวจ 1 

(3) ทีมส ารวจ 2 

(4) ทีมส ารวจ 3 

6) ฝ่ายงานพื้นท่ีเฝ้าระวงั มีหน้าท่ีควบคุมดูแลงานควบคุมน ้ าสูญเสีย
ภายในพื้นท่ีเฝ้าระวงัแบ่งออกไดด้งัน้ี 

(1) หวัหนา้ชุดฝ่ายส ารวจพื้นท่ีเฝ้าระวงั 
(2) ทีมงาน 1 

(3) ทีมงาน 2 

(4) ทีมงาน 3 

7) ฝ่ายระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์ มีหน้าท่ีตรวจสอบและปรับปรุง
เพิ่มเติมขอ้มูลสารสนเทศภูมิศาสตร์ท่ีครอบคลุมพื้นท่ีจ่ายน ้าใหค้รบถว้น แบ่งออกไดด้งัน้ี 

(1) หวัหนา้ทีมระบบสารสนเทศภูมิศาสตร์/เขียนแบบ 

(2) ช่างเทคนิค 

(3) ทีมส ารวจ 1 

(4) ทีมส ารวจ 2 

(5) บุคลากรบนัทึกขอ้มูล 

8) ฝ่ายงานมิเตอร์ผูใ้ชน้ ้ า มีหนา้ท่ีควบคุมดูแลงานซ่อม-เปล่ียนมิเตอร์ผูใ้ช้
น ้า แบ่งออกไดด้งัน้ี 

(1) ชุดลา้งมิเตอร์ผูใ้ชน้ ้ า 
(2) ชุดเปล่ียนซ่อมมิเตอร์ผูใ้ชน้ ้ า 
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9) ฝ่ายอ านวยการ มีหนา้ท่ีควบคุมดูแลดงัน้ี 

(1) ผูช่้วยฝ่ายอ านวยการ 
(2) จดัซ้ือ 

(3) บญัชี 

(4) ธุรการ 

 
ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

 
2.2 การสร้างความผูกพนักบับุคลากร 

 บริษัท โทเทิล วอเตอร์ จ  ากัด ด าเนินการส่งเสริมความสัมพนัธ์อันดีระหว่าง
บุคลากรกบัองค์การมาอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้องค์การเป็นสถานท่ีท างานท่ีมีความสุข เกิดความพึง
พอใจและเกิดพลังแห่งความร่วมมือ ร่วมใจกนัทัว่ทั้ งองค์การ โดยจดัให้มีกิจกรรมต่างๆ หลาย
รูปแบบท่ีแฝงไวด้้วยการปลูกฝังคุณธรรมและจิตส านึกท่ีดีต่อเพื่อนบุคลากร องค์การ และสังคม
โดยรวม 



24 

 

 บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากัด ได้ยกระดับความสัมพนัธ์ดงักล่าวไปสู่การสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยศึกษาจากแนวคิดและทฤษฎีเพื่อก าหนดปัจจยัท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเกิด
ความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัหลกั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและการมีส่วนร่วม 
2) ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
3) ดา้นการเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างานเพื่อองคก์าร 
4) ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

 นโยบายของบริษัท โทเทิล วอเตอร์ จ  ากัดนั้น สะท้อนให้เห็นถึงแนวคิดของ
ผูบ้ริหารท่ีตอ้งการให้บุคลากรของบริษทัฯมีความผูกพนัต่อองค์การ การพฒันาบรรยากาศและ
สภาพแวดลอ้มในการท างานทั้งในแง่การเสริมสร้างจุดเด่นและการแกไ้ขขอ้บกพร่องเพื่อเสริมสร้าง
ความเขา้ใจ ความสัมพนัธ์และทศันคติระหวา่งกนั ดงัจะเห็นไดจ้ากกิจกรรมต่างๆ ดงัน้ี  
 กิจกรรมชุมชนสัมพันธ์ 
 บริษทัฯ ไดจ้ดักิจกรรมร่วมทอดกฐินผา้ป่าร่วมชุมชน เพื่อเช่ือมความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อชุมชน และสร้างความสามคัคีของบุคลากร  
 กิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ 

กิจกรรมวนัปีใหม่ เพื่อให้พนักงานได้รับของขวญัในวนัปีใหม่ หลังจากท่ีต้อง
ท างานอย่างหนกัมาตลอดทั้งปี ผูบ้ริหารตอ้งการให้ทุกคนได้รับของขวญัอย่างเท่าเทียมกนัจึงจดั
ของขวญัมากมายไวส้ าหรับบุคลากรทุกคน 

กิจกรรมวนัก่อตั้งบริษทัฯ เม่ือครบรอบวนัคลา้ยวนัก่อตั้งบริษทัฯโดยผูบ้ริหารและ
บุคลากรไดร่้วมกนัท าบุญตกับาตรพระสงฆจ์ านวน 9 รูป เป็นประจ าทุกปี เพื่อความเป็นสิริมงคล 

กิจกรรมสร้างความสุขให้กับบุคลากร 
 บริษทัฯ ไดมี้การจดัท่องเท่ียวประจ าทุกปี และจดัพบปะสังสรรคร์ะหวา่งผูบ้ริหาร
และพนกังานทุกเดือนเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นในดา้นต่างๆ 
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3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ท าการศึกษาคน้ควา้งานวิจยัต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้ง 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีความสอดคลอ้งเหมาะสมมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 
 กาญจนา  คลา้ยจริง (2550) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร บริษทั สยาม 
กลการอุตสาหกรรม จ ากดั  พบวา่ บุคลากรบริษทั สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั ส่วนใหญ่เป็น
เพศชายมากกวา่เพศหญิง โดยมีอายุอยูร่ะหวา่ง 26-30 ปี มากท่ีสุด และกลุ่มอายุตั้งแต่ 36 ปีข้ึนไป 
นอ้ยท่ีสุด ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบั ปวส. มากท่ีสุด และศึกษาในระดบัสูงกวา่ปริญญาตรีนอ้ย
ท่ีสุด อายุงานส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 1-3 ปี และน้อยท่ีสุดคือ ตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป ส่วนใหญ่มีอตัรา
เงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาทและมีอตัราเงินเดือนระหวา่ง 25,001-30,000 บาท นอ้ยท่ีสุด ส่วนใหญ่
ปฏิบติังานในต าแหน่งบุคลากรระดบัปฏิบติัการ ปฏิบติังานในสายงานบริการและอะไหล่มากท่ีสุด 
และสายงานขายนอ้ยท่ีสุด จากผลการศึกษาพบวา่บุคลากร บริษทั สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั 
มีความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้นปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก โดยบุคลากรมีความเห็นวา่ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด 
รองลงมาคือความรับผิดชอบในงาน และบุคลากรเห็นวา่ขอ้ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ย
ท่ีสุด คือปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือส่วนดา้นปัจจยับ ารุงรักษา บุคลากรบริษทั สยามกล
การอุตสาหกรรม จ ากดั มีความคิดเห็นวา่เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก โดยบุคลากรมีความเห็นวา่ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์การ มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด รองลงมา คือทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และบุคลากร
เห็นวา่ขอ้ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด คือปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและจาก
ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรบริษทั สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่น
ระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดในเร่ืองท่ี
ภูมิใจท่ีจะบอกกบัใคร ๆ วา่เป็นบุคลากรของบริษทัน้ี รองลงมาคือการตั้งใจท างานทุกอยา่งท่ีไดรั้บ
มอบหมายเพื่อให้บริษทัมีความเจริญกา้วหน้า แต่กลบัพบวา่บุคลากร มีความผกูพนันอ้ยท่ีสุดใน
กรณีของการพร้อมท่ีจะลาออกไปท างานกบับริษทัอ่ืนทนัที หากมีเงินเดือนและต าแหน่งท่ีดีกวา่ 
 วุฒิรัตน์ อุ่นจิตติ (2551) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
บริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ากดั ท่ีท าการไปรษณียใ์นอ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม่” ไดท้  าการศึกษา
เก่ียวกบัองค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์การจ านวน 4 ดา้น ท่ีมีผลต่อระดบัความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากร พบว่าบุคลากรให้ความส าคญักบัความผูกพนัต่อองค์การในด้านภาพรวม 
โดยรวมอยู่ในระดบัเห็นดว้ยมากท่ีสุดจาก 4 ปัจจยั ได้แก่ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
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อยา่งเตม็ท่ีเพื่อประโยชน์ของ ปณท. เป็นหลกั มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็น
สมาชิกภาพของ ปณท. รู้สึกผกูพนัอยา่งมากกบั ปณท. และ ปณท. เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดท่ีท่านเลือก
ท างานดว้ย 

ปฏิญญา  นิธิสมบติั (2551: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
เทศบาลนคร จงัหวดันครสวรรค ์ผลการศึกษา พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรเทศบาลนคร 
จงัหวดันครสวรรค ์อยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เรียงตามล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย  ไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาม ความพอใจในงาน และการ
มีส่วนร่วม และแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารควรแสดงให้เห็น
อย่างจริงใจถึงการรับรู้ บุคลากรได้ปฏิบติังานในหน้าท่ีให้ลุล่วงด้วยความทุ่มเท ควรปฏิบติัต่อ
บุคลากรอย่างเสมอภาค ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในขั้นตอนต่างๆ ของการ
ปฏิบติังาน ควรส่งเสริมการติดต่อประสานงานและความร่วมมือกนัระหว่างส านกั/กองงานต่างๆ 
และควรจดัให้บุคลากรไดรั้บการอบรมเพื่อเพิ่มเติมความรู้และทกัษะจ าเป็นซ่ึงจะส่งผลให้สามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีศกัยภาพท่ีจะเขา้รับต าแหน่งท่ีสูงข้ึนใน
องคก์ารต่อไป 
 พรพิกุล  นุชปาน (2551)  ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร กรณีศึกษา
บุคลากรรายวนั บริษทั ซีเลซติกา (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ บุคลากรรายวนั บริษทั ซีเลซติกา 
(ประเทศไทย) จ ากดั ส่วนใหญ่มีอายุ 21-30 ปี ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. ระดบั
รายได ้ 5,001-7,000 บาทสถานภาพเป็นโสด ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-3 ปี และอยูแ่ผนกงาน
ฝ่ายผลิต (Production)ความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานและประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการท างานผล
การศึกษาพบว่า บุคลากรรายวนั บริษทั ซีเลซติกา (ประเทศไทย) จ ากดั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ลกัษณะงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยบุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานระดบั
สูงสุดในเร่ืองความเขา้ใจในกระบวนการท างาน รองลงมาคือ ความมีอิสระในการท างาน งานท่ีมี
โอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น งานท่ีทา้ทาย และระดบัต ่าสุดในเร่ืองการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน
ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสบการณ์ท่ีไดจ้าการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยบุคลากรมี
ความคิดเห็นระดบัสูงสุดในเร่ืองทศันคติต่อเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือ ความรู้สึกวา่องคก์ารเป็นท่ี
พกัพิงได ้และระดบัต ่าสุดในเร่ืองความรู้สึกวา่ตนมี 
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 ความส าคญัต่อองคก์ารระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรรายวนัผลการศึกษา
พบวา่ บุคลากรรายวนั บริษทั ซีเลซติกา (ประเทศไทย) จ ากดั มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก โดยบุคลากรมีความผกูพนัต่อองค์การระดบัสูงสุดในเร่ืองความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร รองลงมาคือความปรารถนาอยา่งยวดยิ่งท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งความ
เป็นสมาชิกภาพในองคก์าร  
 อุษณะ อ านาจสกุลฤทธ์ิ (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพนัต่อ
องค์การของข้าราชการส านักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี พบว่า ข้าราชการส านักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นงานโดยภาพรวมในระดบัปานกลาง และพบว่า 
อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เงินเดือน และระดบัต าแหน่ง ท่ีต่างกนัท าให้มีผล
ต่อความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ส่วนเพศท่ีต่างกนัไม่ท าให้ความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่าง
กนั ปัจจยังานทั้ง 5 ดา้น ท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ี
รับชอบ โอกาสก้าวหน้า ความพึ่ งพาได้ขององค์การ การพิจารณาความดีความชอบ และ
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 พชัราภรณ์ เนตรนวล (2552) ได้ท าการศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของ
บุคลากรการประปาส่วนภูมิภาคของเขต 9 จงัหวดัเชียงใหม่” พบวา่บุคลากรการประปาส่วนภูมิภาค
ของเขต 9 จงัหวดัเชียงใหม่ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยู่ในช่วงระหว่าง 39-45 ปี มากท่ีสุด 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุการท างานมากกวา่ 20 ปี ส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งหวัหนา้งานอตัรา
เงินเดือน 10,000–20,000 บาทโดยบุคลากรงานการประปาส่วนภูมิภาคของเขต 9 จงัหวดัเชียงใหม่ 
มีความผกูพนัอยูใ่นระดบัผกูพนัต่อองคก์าร (Engaged) และมีความคิดเห็นต่อปัจจยัของความผกูพนั
ต่อองค์การ 4 ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้นองคก์าร ดา้นงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และดา้นภาวะ
ผูน้ าอยู่ในระดบัเห็นด้วยมากทุกด้าน โดยปัจจยัท่ีท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร 
ได้แก่ ปัจจยัดา้นองค์การและด้านภาวะผูน้ า ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร ไดแ้ก่ อาย ุและระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบั
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การ และในส่วนของปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุการ
ท างาน ต าแหน่งงาน และอตัราเงินเดือน ของบุคลากรไม่มีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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พิทยา โภคา (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การของบุคลากรโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑ์พลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ โดยกลุ่ม
ตวัอย่างในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ บุคลากรบริษทัในเขตนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัสมุทรปราการ
ตามรายช่ือบริษทัท่ีจดทะเบียนเขา้กลุ่มการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย จ านวน 389 ตวัอยา่ง 
ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี สถานภาพโสดมีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี และอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปี มีปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และความผูกพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์
ของปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผูกพนัต่อองค์การ พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัมีระดบั
ความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร ไม่แตกต่างกนั ส่วนระดบัการศึกษาและระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร แตกต่างกนั ผลการทดสอบ
สมมติฐานความสัมพนัธ์ของปัจจยั ลกัษณะงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ ดา้นท่ีงานทา้ทาย ดา้น
งานท่ีหลากหลาย ดา้นความประจกัษ์ในงาน ดา้นความมีอิสระในงาน ดา้นผลป้อนกลบังาน และ
ดา้นงานท่ีตอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้น
โอกาสความกา้วหนา้ในงาน และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทาง
เดียวกัน อยู่ในระดับสูง ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การ ด้าน
ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ ดา้นการพฒันา
ความสามารถของบุคลากร ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ดา้นสิทธิความเป็นส่วนตวั 
ความใหเ้กียรติและนบัถือ และดา้นความสอดคลอ้งทางสังคม มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั
อยูใ่นระดบัสูง ยกเวน้บูรณาการทางสังคมท่ีมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัอยู่ในระดบัปาน
กลาง 
 ภทัรพล กาญจนปาน (2552: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองจริยธรรมในองคก์ารท่ีมีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรและผลการด าเนินงานของการประปานครหลวง กลุ่มตวัอยา่งในคร้ังน้ี 
คือ บุคลากรการประปานครหลวง ต าแหน่งบุคลากรระดบัปฏิบติัการ จ านวน 381 คน จากผล
การศึกษาพบวา่ บุคลากรการประปานครหลวงมีความคิดเก่ียวกบับรรยากาศดา้นจริยธรรมโดยรวม 
ด้านแนวคิดท่ีมุ่งองค์การ ด้านแนวคิดท่ีมุ่งเน้นบุคลากร และด้านเน้นหลกัความยุติธรรม อยู่ใน
ระดบัดีทุกดา้น บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรการประปานครหลวงมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนั
ต่อองค์การด้านความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและด้านการปกป้องช่ือเสียง
ภาพลกัษณ์ขององคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ดา้น
ความเต็มใจทุ่มเทเพื่อประโยชน์ขององค์การ และด้านความต้องการคงไวซ่ึ้งสมาชิกภาพของ
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องค์การอยู่ในระดับมากท่ีสุด บุคลากรมีความคิดเห็นเก่ียวกับผลการด าเนินงานโดยรวมของ
องค์การอยู่ในระดบัดี บรรยากาศด้านจริยธรรมโดยรวม และมุ่งเน้นองค์การ มีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมในทิศทางเดียวกนั ในระดบัต ่า บรรยากาศดา้นจริยธรรมท่ีมุ่งเน้น
บุคลากรและมุ่งหลกัความยุติธรรมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร โดยรวมในทิศทาง
เดียวกนั ในระดบัปานกลาง 
 สรรคช์ยั กิติยานนัท ์(2553: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
การกีฬาแห่งประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่งในคร้ังน้ี คือ เจา้หนา้ท่ีการกีฬาแห่งประเทศไทย จ านวน 333 
คน จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากร การกีฬาแห่งประเทศไทยมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม
และความผูกพนัต่อองค์การดา้นการรับรู้ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นอารมณ์ และความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นพฤติกรรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 อุไรพร วงศ์ใหญ่ (2553: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะ
กรณีของบุคลากรระดบัปฏิบติัการของบริษทั คอม-ลิงค ์จ  ากดั จ  านวน 339 คน ผลการศึกษาคร้ังคือ
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวม และมีความผูกพนัต่อองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 5 ปี และระหวา่ง 5-10 ปี ความพึงพอใจรวม
ดา้นความส าคญัต่อองค์การ ดา้นนโยบายและการบริหาร พบว่ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบั
ปานกลางกับความผูกพันเชิงบวกในระดับต ่ า  ความพึงพอใจด้านการบังคับบัญชา ด้าน
ความกา้วหน้าในงานและดา้นการพิจารณาความดีความชอบ พบว่ามีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกใน
ระดบัต ่ามากกบัความผกูพนัขององคก์ารโดยรวม 
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บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั เป็น
การศึกษาวจิยัเชิงส ารวจ โดยมีวธีิการด าเนินการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
  ประชากร คือ บุคลากรของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโครงการลด
น ้าสูญเสีย การประปาส่วนภูมิภาค สาขาล าปาง และโครงการลดน ้ าสูญเสีย การประปาส่วนภูมิภาค 
สาขาเชียงราย รวมทั้งส้ินจ านวน 50 คน โดยใชป้ระชากรเป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม เร่ืองความผูกพนัต่อองค์การ 
ของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโครงการลดน ้ าสูญเสีย 
การประปาส่วนภูมิภาค สาขาล าปาง และโครงการลดน ้ าสูญเสีย การประปาส่วนภูมิภาค สาขา
เชียงราย รวมทั้งส้ินจ านวน 50 คน โดยมีทั้งหมด 39 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
  ส่วนที ่1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย อายุ เพศ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน สถานสภาพสมรส ระดับรายได้ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มี
แบบสอบถามทั้งหมด 7 ขอ้ 
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  ส่วนที ่2  ขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร ประกอบดว้ย ดา้นการ
ยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและการมีส่วนร่วม มีแบบสอบถามทั้งหมด 7 ขอ้ ดา้นความภาคภูมิใจ
ท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร มีแบบสอบถามทั้งหมด 7 ขอ้ ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถ
ท างานเพื่อองคก์าร มีแบบสอบถามทั้งหมด 7 ขอ้ และดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
มีแบบสอบถามทั้งหมด 7 ขอ้ รวมแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 ทั้งหมด 28 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบ
ใช ้Likert Scale แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ มีความคิดเห็นใน ระดบัความคิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็น
ดว้ยมาก เฉยๆ เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
  ในการใช้แบบสอบถามแบบใช้ Likert Scale นั้นจะแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น  
5 ระดบั คือ คิดเห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เฉยๆ เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ในการวดั
ระดบัความคิดเห็นจะใหค้ะแนน ดงัน้ี 
   เห็นดว้ยมากท่ีสุด  5 คะแนน 
   เห็นดว้ยมาก   4 คะแนน 
   เฉยๆ     3 คะแนน 
   เห็นดว้ยนอ้ย   2 คะแนน 
   เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  1 คะแนน 
  ผูศึ้กษาใช้เกณฑ์ค่าเฉล่ียในการแปรผล ซ่ึงผลจากการค านวณโดยใชสู้ตรการค านวณ
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Class Interval) ดงัน้ี (จิรารัตน์ ศรีเจริญ, 2546: 42-45 อา้งถึงใน 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2548: 167-168)  
   

ความกวา้งของอนัตรภาค = ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มูลท่ีมีค่าต ่าสุด 
 จ านวนชั้น 

 

                                       = 5 – 1 
 5 

 

 

                                        = 0.8 
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เกณฑก์ารแปลความหมาย ความหมาย (ระดบัความคิดเห็น) 
  

4.21-5.00                     ความส าคญัมากท่ีสุด 
3.41-4.20                     ความส าคญัมาก 
2.61-3.40                     ความส าคญัปานกลาง 
1.81-2.60                     ความส าคญันอ้ย 
1.00-1.80                     ความส าคญันอ้ยท่ีสุด 

 

  ส่วนที ่3  ขอ้เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผกูพนั มีแบบสอบถามทั้งหมด 4 
ขอ้ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามลกัษณะปลายเปิด (Open-ended Question) 
 การทดสอบเคร่ืองมือ 

1. การหาความเท่ียงตรง (Valid) 
 จากแนวทางการศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัองค์ประกอบ

ความผูกพนัต่อองค์การ การไดน้ าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาคน้ควา้อิสระ เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบและให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงเก่ียวกบัส านวนภาษาให้เขา้ใจง่าย เพื่อให้ไดข้อ้ค าถาม 
ท่ีมีขอ้ความตรงตามวตัถุประสงค์ของการศึกษา จากนั้นน ามาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของ
อาจารยท่ี์ปรึกษา และน าไปใหผู้ท้รงคุณวฒิุจ านวน 3 ท่าน เป็นผูต้รวจสอบ โดยการหาค่าดชันีความ
สอดคลอ้งระหวา่งค าถามและวตัถุประสงค ์ไดค่้า IOC= 0.92 

2. การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) 
 น าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มท่ีไม่ใช่

กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น าผลท่ีไดไ้ปวเิคราะห์ความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม
ทั้งฉบบั ดว้ยวธีิการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficiency) ของ Cronbach (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 
2545: 449) ค่าแอลฟ่าท่ีไดเ้ท่ากบั 0.9238 

 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามของ
บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในโครงการลดน ้ าสูญเสีย การประปาส่วน
ภูมิภาค สาขาล าปาง และโครงการลดน ้ าสูญเสีย การประปาส่วนภูมิภาค สาขาเชียงราย ทั้งส้ิน 
จ านวน 50 คน 
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3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีอยู่ในรูปแนวคิดและทฤษฎีซ่ึง
รวบรวมไดจ้ากหนงัสือ เอกสารส่ิงพิมพ ์บทความวชิาการ และขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 4.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชว้เิคราะห์แบบสอบถาม ไดแ้ก่  
  ค่าร้อยละ ใช้อธิบายลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบั
รายได้ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ใช้ส าหรับวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน และระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั โดยมี
เกณฑป์ระเมินและแปลผลคือ แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ความรู้สึกท่ีมีต่อความผกูพนัของบุคลากรต่อ
องคก์าร  

4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชว้เิคราะห์แบบสอบถามไดแ้ก่ 
เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการหาสถิติทดสอบ t การวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance) และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ย
วธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe) เพื่อแปลขอ้มูลจากแบบสอบถาม  

4.3 การวเิคราะห์เนือ้หา 
  ค่าร้อยละ (Percentage) ใชส้ าหรับการวิเคราะห์แบบสอบถามของบุคลากร บริษทั 
โทเทิล เวอเตอร์ จ  ากดั ท่ีให้ขอ้เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองค์การในแต่ละ
ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับและมีส่วนร่วม ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ดา้น
ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถ และดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ   
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั เป็น
การวิจยัเชิงส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรของ
บริษทัจ านวน 50 คน ซ่ึงไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนทั้งหมด คิดเป็นร้อยละ 100 มาวิเคราะห์ขอ้มูล 
โดยแบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที ่1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ไดแ้ก่  เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน  
 ตอนที ่2  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัด้านการยอมรับและมีส่วนร่วม ด้านความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถ และด้านความ
ตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ   
 ตอนที ่3   ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

ตอนที ่4  ขอ้เสนอแนะ ของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั  
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมาย ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ดงัน้ี 
 X    หมายถึง  ค่าเฉล่ีย 

..DS  หมายถึง  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
t  หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที 
SS  หมายถึง  ผลบวกก าลงัสอง 
df  หมายถึง  ชั้นแห่งความอิสระ 
MS  หมายถึง  ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลงัสอง 
F  หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ 
Sig.  หมายถึง  ระดบันยัส าคญัของการทดสอบ 
*   หมายถึง  นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตอนที ่1   ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรบริษทั โทเทลิ 
 วอเตอร์ จ ากดั 

  
 เป็นการน าเสนอและอธิบายลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน และ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ดงั
ตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและค่าร้อยละขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน ร้อยละ 

(N= 50 คน) (100.00) 

เพศ   
หญิง 10 20.0 
ชาย 40 80.0 

อายุ   
ไม่เกิน 20  ปี  2 4.0 
21 - 30 ปี 31 62.0 
31 – 40 ปี 10 20.0 
มากกวา่ 41 ปี 7 14.0 

ระดับการศึกษาสูงสุด   
มธัยมศึกษาตอนตน้ 0 0.0 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 8 16.0 
อนุปริญญา/ปวส. 13 26.0 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 29 58.0 

รายได้ต่อเดือน    
5,000 - 10,000 บาท 31 62.0 
10,001 – 15,000 บาท 8 16.0 

           15,001 – 25,000 บาท 8                   16.0 
           มากกวา่  25,000 บาท 3                    6.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน ร้อยละ 

(N=50 คน) (100.00) 

สถานภาพสมรส   

โสด  26 52.0 
สมรส  20 40.0 
หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่ 4 8.0 

ต าแหน่งงาน    
ผูบ้ริหาร 3 6.0 
บุคลากรพื้นท่ีเฝ้าระวงั 6 12.0 
บุคลากรส ารวจหาท่อร่ัว 14 28.0 
บุคลากรแผนท่ีภูมิศาสตร์ 5 10.0 
บุคลากรมาตรผูใ้ชน้ ้ า 5 10.0 
บุคลากรซ่อมท่อ 8 16.0 
บุคลากรแบบจ าลองชลศาสตร์ 2 4.0 
บุคลากรธุรการ 7 14.0 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 22 44.0 
1-5 ปี 20 40.0 
5-7  5 10.0 
มากกวา่ 7 ปี  3 6.0 

 
 จากตารางท่ี 4.1 สามารถอธิบายขอ้มูลของบุคลากรบริษทัได ้ดงัน้ี 
 เพศ  บุคลากรบริษทัส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 80.0 และมี
เพศหญิงเพียงจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 เท่านั้น 
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 อาย ุ บุคลากรบริษทัส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 21–30 ปี จ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
62.0 รองลงมาคือมีอายุระหวา่ง 31–40 ปี จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 20.0 มีอายุมากกวา่ 40 ปี 
จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 และมีอายุไม่เกิน 20 ปีเพียง จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 
เท่านั้น 
  ระดบัการศึกษา บุคลากรบริษทัส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จ านวน 29 คน 
คิดเป็นร้อยละ 58.0 รองลงมาคือ ระดบัอนุปริญญาหรือเทียบเท่า จ  านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 
และระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. หรือเทียบเท่า มีเพียง จ านวน 8 คนคิดเป็นร้อยละ 16.0 
ตามล าดบั 
 ระดบัรายได ้  บุคลากรบริษทัส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยูใ่นช่วง 5,001–10,000 บาท จ านวน 
31 คน คิดเป็นร้อยละ 62.0 รองลงมาคือรายได ้10,001–15,000 บาทและรายได ้15,001-25,000 บาท
ซ่ึงมีจ านวนเท่ากนั คือ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0  และรายไดม้ากกวา่ 25,000  บาท มีเพียง
จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 เท่านั้น  
 สถานภาพสมรส บุคลากรบริษทัส่วนใหญ่โสด จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 52.0 
รองลงมาคือสมรสแลว้ จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 และนอ้ยท่ีสุด หย่าร้างหรือแยกกนัอยู ่
จ  านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 เท่านั้น 
 ต าแหน่งงาน บุคลากรบริษทัส่วนใหญ่อยูใ่นต าแหน่งบุคลากรส ารวจหาท่อร่ัว จ านวน 
14 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 รองลงมาคือ บุคลากรซ่อมท่อ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 
บุคลากรงานธุรการมีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 ต  าแหน่งบุคลากรพื้นท่ีเฝ้าระวงั มีจ  านวน 6 
คน เท่าคิดเป็นร้อยละ12.0 ต าแหน่งบุคลากรแผนท่ีภูมิศาสตร์และบุคลากรมาตรผูใ้ชน้ ้ าเท่ากนั คือ
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 10 ผูบ้ริหาร จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 และนอ้ยท่ีสุด บุคลากร
งานแบบจ าลองชลศาสตร์มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 เท่านั้น 
 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน บุคลากรบริษทัส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานน้อยกว่า 1  ปี 
จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 44.0 รองลงมาคือ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1–5 ปี จ  านวน 20 คน คิดเป็น
ร้อยละ 40.0 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 5–7 ปี จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 และมีระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังานมากกวา่ 7 ปี จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 ตามล าดบั  
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ตอนที ่2   ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การ 

  
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ ได้แบ่งประเด็น
ค าถามออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการยอมรับและมีส่วนร่วม ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ขององค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและด้านความตระหนักในหน้าท่ีความ
รับผิดชอบของบุคลากรบริษทั น าเสนอในรูปตาราง โดยใช้สถิติค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ตามตารางท่ี 4.2-4.6 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์การ 
 บุคลากรของบริษทัฯ ในภาพรวม 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ   X  ..DS  การแปลผล 
1. ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร 
และการมีส่วนร่วม    
2. ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
3. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถ 
ท างานเพื่อองคก์าร  
4. ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ  

4.22 
 

4.33 
4.15 

 
4.24 

.782 
 

.623 

.855 
 

.809 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
มาก 

 
มากท่ีสุด 

รวม 4.24 .775 มากทีสุ่ด 

  
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า บุคลากรบริษทั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์ารใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ารมีระดบัสูงท่ีสุด ( X = 4.33) รองลงมาคือ ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบ ( X = 4.24) ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและการมีส่วนร่วม ( X = 4.22) และ
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างานเพื่อองคก์าร ( X = 4.15) อยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและการมี
 ส่วนร่วม 
 

ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การ 
และการมีส่วนร่วม X  ..DS  การแปลผล  

1.1 ท่านเขา้ใจและยอมรับเป้าหมายของบริษทั  
โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

4.48 .580 มากท่ีสุด  

1.2 ท่านเห็นดว้ยกบัค่านิยมและเป้าหมายของ 
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

4.40 .571 มากท่ีสุด  

1.3 ท่านเห็นดว้ยวา่นโยบายการบริหารงานของ
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั จะท าใหอ้งคก์าร 
พฒันาไดต้ามวตัถุประสงค์ 

4.08 .566 มาก  

1.4 ท่านปฏิบติัตามนโยบายของบริษทั โทเทิล  
วอเตอร์ จ  ากดัดว้ยความเตม็ใจ 

4.64 .525 มากท่ีสุด  

1.5 ท่านยอมรับวธีิการท างานของบริษทั โทเทิล  
วอเตอร์ จ  ากดั และสามารถปฏิบติัตนใหเ้ป็นไป 
ในทิศทางเดียวกนั 

4.28 .573 มากท่ีสุด  

1.6 ท่านเห็นวา่ปัญหาของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดั ยอ่มเป็นปัญหาของท่านดว้ย 

4.24 .771 มากท่ีสุด  

1.7 ท่านมีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็นในการ
บริหารงานของ บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

3.40 1.088 มาก  

รวม 4.22 .782 มากทีสุ่ด  

  
 จากตารางท่ี 4.3 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ดา้นการ
ยอมรับเป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วมในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.22)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จ านวน 5 ขอ้ โดยอนัดบั 1 คือ การปฏิบติัตาม
นโยบายดว้ยความเตม็ใจ ( X = 4.64) รองลงมา คือ การเขา้ใจและยอมรับเป้าหมาย ( X = 4.48) การ
เห็นด้วยกบัค่านิยมและเป้าหมาย ( X = 4.40) การยอมรับวิธีการท างานของบริษทัและสามารถ
ปฏิบติัตนใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั ( X = 4.28) และการเห็นวา่ปัญหาของบริษทัยอ่มเป็นปัญหา 
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ของท่านดว้ย ( X = 4.24) อีก 2 ขอ้อยู่ระดบัมาก คือ การเห็นดว้ยวา่นโยบายการบริหารงานของ
บริษทั จะท าให้องค์การพฒันาไดต้ามวตัถุประสงค์ ( X = 4.08)  และ การมีโอกาสไดร่้วมแสดง
ความคิดเห็นในการบริหารงานของบริษทั ( X = 3.40) 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 

ด้านความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ X  ..DS  การแปลผล 
2.1 ท่านมีความภูมิใจมากท่ีจะกล่าวถึงใหผู้อ่ื้น 
ทราบวา่ท่านท างานอยูใ่นบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ ากดั 

4.28 .671 มากท่ีสุด 

2.2 ท่านมีความยนิดีอยา่งมากท่ีไดเ้ขา้ท างาน 
ในบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

4.40 .571 มากท่ีสุด 

2.3 ท่านรู้สึกวา่ไดป้ฏิบติังานอยา่งมีความสุขในบริษทั 
โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

4.24 .687 มากท่ีสุด 

2.4 ท่านปฏิบติังานโดยค านึงถึงภาพลกัษณ์ท่ีดี 
ของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

4.52 .505 มากท่ีสุด 

2.5 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
ไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการสนบัสนุนจากชุมชน 

4.30 .647 มากท่ีสุด 

2.6 ท่านมีความสนใจและห่วงใยต่ออนาคต 
ของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัเสมอ 

4.42 .609 มากท่ีสุด 

2.7 ท่านเห็นวา่บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับท่าน 

4.16 .618 มาก 

รวม 4.33 .623 มากทีสุ่ด 

  
 จากตารางท่ี 4.4 ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ดา้นความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.33) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ยกเวน้ ขอ้ท่านเห็นว่า บริษทั เป็นองค์การท่ีดีท่ีสุด
ส าหรับท่านอยูร่ะดบัมาก ( X = 4.16) 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างาน
 เพื่อองคก์าร 
 

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถ 
ท างานเพือ่องค์การ X  ..DS  การแปลผล 

3.1 ท่านทุ่มเทใหก้บังานถึงแมว้า่ค่าตอบแทน 
ท่ีไดไ้ม่มากนกั 

4.04 1.009 มาก 

3.2 ท่านไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้ 
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและเสนอ 
แนวทางการปฏิบติังานตลอดเวลา 

3.82 .873 มาก 

3.3 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูมี่ปริมาณมาก  
แต่ท่านก็มุ่งมัน่ท างานจนเสร็จตามก าหนดเวลา 

4.32 .768 มากท่ีสุด 

3.4 ท่านท างานอยา่งเตม็ก าลงัความรู้ 
ความสามารถเสมอ 

4.34 .593 มากท่ีสุด 

3.5 ท่านยนิดีเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อใหง้าน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

4.28 .809 มากท่ีสุด 

3.6 ท่านเตม็ใจท างานล่วงเวลาเพื่อท างานใหส้ าเร็จ 4.44 .733 มากท่ีสุด 
3.7 ท่านยนิดีไปปฏิบติัหนา้ท่ีใหภ้ารกิจส าเร็จ  
ในพื้นท่ียากล าบากและห่างไกล 

3.82 .941 มาก 

รวม 4.15 .855 มาก 

  
 จากตารางท่ี 4.5 ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั มีดา้นความ
เต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างานเพื่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.15) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ตามล าดบั พบวา่ การเตม็ใจท างานล่วงเวลาเพื่อท างานให้ส าเร็จ ( X = 4.44) การ
ท างานอยา่งเต็มก าลงัความรู้ความสามารถเสมอ ( X = 4.34) งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูมี่ปริมาณมาก 
แต่ท่านก็มุ่งมัน่ท างานจนเสร็จตามก าหนดเวลา ( X = 4.32) การยินดีเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อให้
งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด ( X = 4.28) การทุ่มเทให้กบังานถึงแมว้่า
ค่าตอบแทนท่ีไดไ้ม่มากนกั ( X = 4.04) และขอ้การไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาให้มีส่วนร่วมใน
การแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางการปฏิบติังานตลอดเวลา เท่ากบั ขอ้การยินดีไปปฏิบติั
หนา้ท่ีใหภ้ารกิจส าเร็จ ในพื้นท่ียากล าบากและห่างไกล ( X = 3.82) 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 

ด้านความตระหนักในหน้าที่ความรับผดิชอบ X  ..DS  การแปลผล 
4.1 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานในหนา้ท่ีของท่านอยา่งเตม็ท่ี
เพื่อช่วยใหบ้ริษทัประสบผลส าเร็จ 

4.52 .614 มากท่ีสุด 

4.2 ท่านพร้อมท่ีตอ้งท างานหนกักวา่ผูอ่ื้น เม่ือสภาวะ
เร่งด่วนเพื่อบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

4.24 .916 มากท่ีสุด 

4.3 ท่านยนิดีและยอมรับหากจะตอ้งเปล่ียนหนา้ท่ี 
จากงานเดิมมาเป็นงานใหม่เพื่อความเหมาะสม 

3.88 .895 มาก 

4.4 ท่านตระหนกัในความส าคญัของงานท่ีท่านได้
มอบหมายถึงงานยงัไม่ส าเร็จก็น ากลบัไปท างานต่อ 
ท่ีบา้น 

4.18 .825 มาก 

4.5 ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามหนา้ท่ีเพื่อ
ความกา้วหนา้ของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

4.50 .614 มากท่ีสุด 

4.6 ท่านทราบวา่งานท่ีท่านปฏิบติัผดิพลาดจะรีบ 
แกไ้ขทนัที 

4.40 .670 มากท่ีสุด 

4.7 ท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาอยา่งสม ่าเสมอ 
และต่อเน่ือง 

3.98 .869 มาก 

รวม 4.24 .809 มากทีสุ่ด 

  
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ดา้นความ
ตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ตามล าดบัพบว่า  การเต็มใจท่ีจะท างานในหน้าท่ีของท่านอย่างเต็มท่ีเพื่อช่วยให้บริษทัประสบ
ผลส าเร็จ ( X = 4.52) รองลงมา การพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามหนา้ท่ีเพื่อความกา้วหนา้ของบริษทั 
( X = 4.50) การทราบวา่งานท่ีท่านปฏิบติัผิดพลาดจะรีบแกไ้ขทนัที ( X = 4.40) ท่านพร้อมท่ีตอ้ง
ท างานหนกักวา่ผูอ่ื้น เม่ือสภาวะเร่งด่วนเพื่อบริษทั ( X = 4.24) การตระหนกัในความส าคญัของงาน
ท่ีท่านไดม้อบหมายถึงงานยงัไม่ส าเร็จก็น ากลบัไปท างานต่อท่ีบา้น ( X = 4.18) การมาปฏิบติังาน
ตรงต่อเวลาอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง ( X = 3.98) และ การยินดีและยอมรับหากจะตอ้งเปล่ียน
หนา้ท่ีจากงานเดิมมาเป็นงานใหม่เพื่อความเหมาะสม ( X = 3.88)  
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ตอนที ่3   ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดมี้สมมติฐานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเปรียบเทียบตวัแปรอิสระ 

คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน
และระยะเวลาในการปฏิบติังาน กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นตวัแปรตามท่ีมี 4 ดา้น คือดา้น
การยอมรับเป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม ด้านความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างานเพื่อองค์การและดา้นความตระหนกัใน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ โดยสถิติท่ีน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ การวเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่ง
ค่าเฉล่ียของตวัแปร 2 กลุ่ม (T-Test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
ส าหรับตวัแปร 3 กลุ่มข้ึนไป โดยก าหนดนยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ 0.05 ตามสมมติฐาน ดงัน้ี 

สมมติฐานข้อที ่1  
บุคลากรบริษัท โทเทิล วอเตอร์ จ  ากัด ท่ีมีเพศต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การท่ี

ต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.7  ผลเปรียบเทียบระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
 จ าแนกตามเพศ 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ เพศ n X  S.D t Sig. 
1. ดา้นการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ารและการมีส่วนร่วม 

ชาย 40 4.30 .416 2.779 .008* 
หญิง 10 3.89 .446   

2. ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็น 
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 

ชาย 40 4.37 .397 1.552 .127 
หญิง 10 4.16 .406   

3. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถท างานเพื่อองคก์าร 

ชาย 40 4.18 .564 .713 .479 
หญิง 10 4.04 .427   

4. ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ 

ชาย 40 4.22 .647 .489 .627 
หญิง 10 4.33 .485   

*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 จากตารางท่ี 4.7 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่
เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อองค์การดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์การและการมี
ส่วนร่วม มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีเพศชายมีระดบัความผกูพนั
มากกวา่เพศหญิง 
 สมมติฐานข้อที ่2  
 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัท่ีมีอายตุ่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.8  ผลเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากัด 
 จ าแนกตามอาย ุ
 

ความผูกพนัต่อองค์การ อายุ n X  S.D F Sig. 
1.ดา้นการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ารและการมีส่วนร่วม 
 
 

ไม่เกิน 20 ปี 2 3.86 .000 .728 .541 
21-30 ปี 31 4.22 .398   

31-40 ปี 10 4.34 .364   
มากกวา่ 40 ปี 7 4.14 .765   

2.ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็น 
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 
 

ไม่เกิน 20 ปี 2 4.29 .000 2.773 .052 
21-30 ปี 31 4.23 .370   

31-40 ปี 10 4.63 .389   
มากกวา่ 40 ปี 7 4.37 .472   

3.ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถท างานเพื่อองคก์าร 
 
 

ไม่เกิน 20 ปี 2 3.86 .000 .883 .457 
21-30 ปี 31 4.12 .424   

31-40 ปี 10 4.37 .303   
มากกวา่ 40 ปี 7 4.04 1.098   

4.ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ 
 
 

ไม่เกิน 20 ปี 2 3.29 .000 2.766 .052 
21-30 ปี 31 4.21 .574   

31-40 ปี 10 4.56 .407   
มากกวา่ 40 ปี 7 4.22 .850   
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 จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารทั้งภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อที ่3  
 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั มีความผกูพนัต่อ   
องคก์ารท่ีต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.9  การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากัด 
 จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระดับ

การศึกษา 
n X  S.D F Sig. 

1.ดา้นการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ารและการมีส่วนร่วม 
 

ม.ปลาย/ปวช. 8 4.11 .614 .304 .740 
อนุปริญญา/

ปวส. 
13 4.26 .350   

ปริญญาตรี 29 4.23 .451   

2.ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็น 
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 

ม.ปลาย/ปวช. 8 4.36 .411 .287 .752 
อนุปริญญา/

ปวส. 
13 4.40 .373   

ปริญญาตรี 29 4.30 .426   
3.ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถท างานเพื่อองคก์าร 
 

ม.ปลาย/ปวช. 8 3.93 .946 .804 .453 
อนุปริญญา/

ปวส. 
13 4.20 .544   

ปริญญาตรี 29 4.19 .375   
4.ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ 
 

ม.ปลาย/ปวช. 8 4.07 .920 1.488 .236 
อนุปริญญา/

ปวส. 
13 4.06 .723   

ปริญญาตรี 29 4.37 .432   
 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานข้อที ่4  
 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัท่ีมีระดบัรายไดต่้างกนั มีความผกูพนัต่อ 
องคก์ารท่ีต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.10  การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
 จ าแนกตามระดบัรายได ้
 

ความผูกพนัต่อองค์การ ระดับรายได้ n X  S.D F Sig. 

1.ดา้นการยอมรับเป้าหมาย
ขององคก์ารและการมี 
ส่วนร่วม 
 

5,000-10,000 31 4.22 .404 .735 .537 
10,000-15,000 8 4.14 .604   

15,001-25,000 8 4.16 .521   

มากกวา่ 25,000 3 4.57 .248   
2.ดา้นความภาคภูมิใจท่ี
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 
 

5,000-10,000 31 4.38 .391 2.707 .056 
10,000-15,000 8 3.98 .339   

15,001-25,000 8 4.47 .451   
มากกวา่ 25,000 3 4.38 .081   

3.ดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความสามารถท างาน
เพื่อองคก์าร 
 

5,000-10,000 31 4.20 .484 1.972 .131 
10,000-15,000 8 3.77 .822   

15,001-25,000 8 4.22 .297   

มากกวา่ 25,000 3 4.48 .329   
4.ดา้นความตระหนกัใน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 
 

5,000-10,000 31 4.23 .638 1.534 .218 
10,000-15,000 8 3.93 .625   

15,001-25,000 8 4.41 .503   
มากกวา่ 25,000 3 4.71 .248   

 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีระดบั
รายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานข้อที ่5  
บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความผูกพนัต่อ

องคก์ารท่ีต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.11  การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
 จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ สถานภาพ n X  S.D F Sig. 
1.ดา้นการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ารและการมีส่วนร่วม 
 

โสด 26 4.30 .407 7.449 .002* 
สมรส 20 4.00 .410   

หยา่ร้าง 4 4.79 .248   

2.ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 

โสด 26 4.34 .368 6.711 .003* 
สมรส 20 4.20 .386   

หยา่ร้าง 4 4.93 .081   
3.ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถท างานเพื่อ
องคก์าร 
 

โสด 26 4.17 .442 2.998 .060 
สมรส 20 4.02 .624   

หยา่ร้าง 4 4.72 .329   

4.ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ 
 

โสด 26 4.08 .641 4.599 .015* 
สมรส 20 4.30 .524   
หยา่ร้าง 4 5.00 .000   

*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนัระดบัความผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
โดยกลุ่มท่ีหยา่ร้างมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารสูงท่ีสุด ( X = 4.86)  รองลงมาคือโสด ( X = 4.22)  
และกลุ่มท่ีสมรสมีระดบัความผกูพนันอ้ยท่ีสุด ( X = 4.15)   
 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม 
ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
มีระดบัความผกูพนัแตกต่างกนัเม่ือมีสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล  
 วอเตอร์ จ  ากดั ด้านการยอมเป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม จ าแนกตาม 
 สถานภาพสมรสเป็นรายคู่  
 

 

X  

โสด สมรส หยา่ร้าง 
เพศ 4.30 4.00 4.79 
โสด 4.30 - 0.02* 0.03* 
สมรส 4.00  - 0.00* 
หยา่ร้าง 4.79   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

 จากตารางท่ี 4.12 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ดา้นการ
ยอมเป้าหมายขององคก์ารและการมีส่วนร่วมจ าแนกตามสถานภาพสมรสเปรียบเทียบรายคู่มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สถานภาพหย่าร้างมีความผูกพนัมากกว่า
สถานภาพโสดและสถานภาพสมรส สถานภาพโสดมีความผกูพนัมากกวา่สถานภาพสมรส 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล  
 วอเตอร์จ ากัด ด้านความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ จ าแนกตาม
 สถานภาพสมรสเป็นรายคู่  
 

 

X  

โสด สมรส หยา่ร้าง 
เพศ 4.34 4.20 4.93 
โสด 4.34 - 0.20 0.00* 
สมรส 4.20  - 0.00* 
หยา่ร้าง 4.93   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ดา้นความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จ าแนกตามสถานภาพสมรสเปรียบเทียบรายคู่มีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สถานภาพหย่าร้างมีความผกูพนัมากกวา่สถานภาพโสด
และสถานภาพสมรส 
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล 
วอเตอร์ จ  ากดั ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ จ าแนกตามสถานภาพ
สมรสเป็นรายคู่  

 
 

X  

โสด สมรส หยา่ร้าง 
เพศ 4.08 4.30 5.00 
โสด 4.08 - 0.21 0.00* 
สมรส 4.30  - 0.03* 
หยา่ร้าง 5.00   - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.14 ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ดา้นความ
ตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ จ าแนกตามสถานภาพสมรสเปรียบเทียบรายคู่มีความแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สถานภาพหย่าร้างมีความผกูพนัมากกวา่สถานภาพโสด
และสถานภาพสมรส สถานภาพสมรสมีความผกูพนัมากกวา่สถานภาพโสด 

สมมติฐานข้อที ่6  
บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร

ท่ีต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.15  การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 

 

ความผูกพนัต่อ
องค์การ 

ต าแหน่งงาน n X  S.D F Sig. 

1.ดา้นการยอมรับ
เป้าหมายของ
องคก์ารและการมี
ส่วนร่วม 
 
 
 
 
 

ผูบ้ริหาร 3 4.52 .162 .813 .582 
พนกังานพื้นท่ีเฝ้าระวงั 6 4.24 .323   

พนกังานส ารวจหาท่อร่ัว 14 4.22 .477   

พนกังานแผนท่ีภูมิศาสตร์ 5 4.25 .477   
พนกังานมาตรผูใ้ชน้ ้ า 5 4.31 .517   
พนกังานซ่อมท่อ 8 4.30 .520   
พนกังานแบบจ าลองชล
ศาสตร์ 

2 3.71 .000   

พนกังานธุรการ 7 4.02 .470   
2.ดา้นความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร 
 

ผูบ้ริหาร 3 4.57 .248 .949 .480 
พนกังานพื้นท่ีเฝ้าระวงั 6 4.47 .280   

พนกังานส ารวจหาท่อร่ัว 14 4.43 .423   
พนกังานแผนท่ีภูมิศาสตร์ 5 4.17 .122   
พนกังานมาตรผูใ้ชน้ ้ า 5 4.40 .500   
พนกังานซ่อมท่อ 8 4.14 .542   
พนกังานแบบจ าลอง 
ชลศาสตร์ 

2 4.00 .000   

พนกังานธุรการ 7 4.28 .404   
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 
 

ความผูกพนัต่อ
องค์การ 

ต าแหน่งงาน n X  S.D F Sig. 

3.ดา้นความเตม็ใจท่ี
จะทุ่มเทความ 
สามารถท างาน 
เพื่อองคก์าร 
 

ผูบ้ริหาร 3 4.29 .000 .538 .801 
พนกังานพื้นท่ีเฝ้าระวงั 6 4.50 .310   

พนกังานส ารวจหาท่อร่ัว 14 4.01 .794   

พนกังานแผนท่ีภูมิศาสตร์ 5 4.23 .457   
พนกังานมาตรผูใ้ชน้ ้ า 5 4.09 .494   
พนกังานซ่อมท่อ 8 4.13 .401   

พนกังานแบบจ าลอง 
ชลศาสตร์ 

2 4.00 .198   

พนกังานธุรการ 7 4.14 .482   
4.ดา้นความตระหนกั
ในหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 
 

ผูบ้ริหาร 3  4.62 .081 1.701 .135 
พนกังานพื้นท่ีเฝ้าระวงั 6 4.62 .282   

พนกังานส ารวจหาท่อร่ัว 14 4.04 .675   
พนกังานแผนท่ีภูมิศาสตร์ 5 4.20 .343   
พนกังานมาตรผูใ้ชน้ ้ า 5 3.74 .977   
พนกังานซ่อมท่อ 8 4.36 .615   
พนกังานแบบจ าลอง 
ชลศาสตร์ 

2 3.86 .615   

พนกังานธุรการ 7 3.386 .205   

 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีต าแหน่ง
งานแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนัทั้งภาพรวมและรายดา้น 
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 สมมติฐานข้อที ่7  
 บุคลากรบริษัท โทเทิล วอเตอร์ จ  ากัดท่ีมีระยะเวลาในปฏิบัติงานต่างกัน มีความ 
ผกูพนัต่อองคก์ารท่ีต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.16  การเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

จ าแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
ระยะเวลาที่ 
ปฏิบัติงาน 

n X  S.D F Sig. 

1.ดา้นการยอมรับเป้าหมาย
ขององคก์ารและการมี 
ส่วนร่วม 
 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 22 4.26 .392 1.39
5 

.256 

1-5 ปี 20 4.22 .458   

5-7 ปี 5 3.86 .525   

มากกวา่ 7 ปีข้ึนไป 3 4.43 .625   
2.ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 
 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 22 4.30 .389 .748 .529 
1-5 ปี 20 4.39 .460   

5-7 ปี 5 4.14 .267   
มากกวา่ 7 ปีข้ึนไป 3 4.53 .297   

3.ดา้นความเตม็ใจท่ีจะ
ทุ่มเทความสามารถท างาน
เพื่อองคก์าร 
 
 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 22 4.22 .375 3.882 .015* 
1-5 ปี 20 4.18 .523   

5-7 ปี 5 3.49 .869   

มากกวา่ 7 ปีข้ึนไป 3 4.57 .287   

4.ดา้นความตระหนกัใน
หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 
 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 22 4.27 .416 1.156 .337 
1-5 ปี 20 4.25 .774   

5-7 ปี 5 3.86 .715   
มากกวา่ 7 ปีข้ึนไป 3 4.67 .297   

*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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 จากตารางท่ี 4.16 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากัด ท่ีมี
ระยะเวลาแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่า ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างานเพื่อองค์การ มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล 

วอเตอร์ จ  ากดั จ  าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นรายคู่ ดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความสามารถท างานเพื่อองคก์าร 

 

ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน X  

นอ้ยกวา่1ปี 1-5 ปี 5-7 ปี มากกวา่7 ปีข้ึนไป 
4.22 4.18 3.49 4.57 

นอ้ยกวา่1ปี 4.22 - .786 .004* .255 
1-5 ปี 4.18  - .008* .207 
5-7 ปี 3.49   - .004* 

มากกวา่7 ปีข้ึนไป 4.57    - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานเปรียบเทียบรายคู่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปีกบั 5-7 ปี ซ่ึงระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี
มีความผกูพนัมากกวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5-7 ปี  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปีกบั 
5-7 ปี ซ่ึงระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปีมีความผกูพนัมากกวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
5-7 ปี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5-7 ปีกบัมากกวา่ 7 ปีข้ึนไป ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5-7 ปีมี
ความผกูพนันอ้ยกวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 7 ปีข้ึนไป  
 



 

 

54 

ตอนที ่4  ข้อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของบุคลากร
บริษทั โทเทลิ วอเตอร์ จ ากดั 

 
 จากแบบสอบถามส่วนท่ี 3 สอบถามถึงขอ้เสนอแนะของบุคลากรท่ีคิดว่าจะเป็นแนว
ทางการเสริมสร้างความผกูพนั พบวา่ มีผูใ้ห้ขอ้เสนอแนะ จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 38.00 ของ
ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ซ่ึงมีประเด็นความคิดเห็นดงัตารางท่ี 4.18 
 
ตารางท่ี 4.18  จ านวนและร้อยละของบุคลากรท่ีให้ข้อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลาการบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
 

ข้อมูลทัว่ไป ( n=50) (100.0) 
   
1.ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและ
การมีส่วนร่วม 

13 26.00 

2.ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

15 30.00 
 

3.ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถ
ท างานเพื่อองคก์าร 

16 32.00 

4.ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 

16 32.00 

 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการศึกษาจากแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพื่อแนวทางการ
เสริมสร้างความผกูพนั พบวา่ บุคลากรเสนอแนะจ านวนมากท่ีสุดเท่ากนั 2 ดา้น คือ ดา้นความเต็ม
ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างานเพื่อองค์การ และดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
โดยมีจ านวนผูใ้ห้ขอ้เสนอแนะ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 32 ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถท างานเพื่อองค์การ เสนอแนะให้มีการอธิบายเป้าหมายและความส าคญัการท างาน
ของแต่ละแผนกมีผลต่อองค์การและสังคมอย่างไรให้บุคลากรทราบ ให้มีการปรับรายได้และ
ผลตอบแทนประจ าปี  และเสนอแนะให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในรายละเอียดและ
ความส าคญัในการปรับเปล่ียนสายงาน  ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ เสนอแนะให ้
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มีการจดัแข่งขนักีฬาภายในองคก์ารเสริมสร้างความร่วมมือสามคัคีและใหป้ลูกฝังจิตส านึกในหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ พร้อมการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั รองลงมาคือ ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร มีผูใ้ห้ขอ้เสนอแนะ จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 30 เสนอแนะให้องค์การช้ีแจงถึง
ประโยชน์จากการท างานท่ีมีต่อสังคม และภาพลกัษณ์ขององค์การในกลุ่มธุรกิจให้บุคลากรทราบ  
และดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและการมีส่วนร่วม มีผูใ้ห้ขอ้เสนอแนะ จ านวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 26 เสนอแนะใหมี้การอธิบายเป้าหมายและนโยบายขององคก์ารให้บุคลากรทุกคนรับทราบ  
และใหมี้สวสัดิการบุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั  
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บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ไดส้รุปการศึกษา 
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา 
 

1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร บริษทั โทเทิล วอเตอร์ 

จ  ากดั 
1.1.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากร บริษทั โทเทิลว 

อเตอร์ จ  ากดั จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
1.1.3 เพื่อเสนอแนวทางการเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรบริษทั 

โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
 การด าเนินการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชว้ิธีการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 

ด าเนินการศึกษาดงัน้ี 
1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากร

ของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในโครงการลดน ้ าสูญเสีย การประปาส่วนภูมิภาค 
สาขาล าปาง และโครงการลดน ้ าสูญเสีย การประปาส่วนภูมิภาค สาขาเชียงราย รวมทั้งส้ินจ านวน 
50 คน โดยใชป้ระชากรทั้งหมด  

1.2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลในคร้ังน้ี คือ 
แบบสอบถาม ซ่ึงผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์ประกอบ 
ความผกูพนัขององคก์าร ผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถามชนิดท่ีมีโครงสร้าง (Structured Questionnaires) 
ซ่ึงประกอบดว้ยค าถามปลายปิด (Close-ended Question) และค าถามปลายเปิด (Open-ended Question) 
แบ่งเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
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ส่วนที ่1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
มีจ านวน 7 ขอ้ เป็นค าถามลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั เป็นค าถาม
ลกัษณะปลายปิด (Close-ended Question) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 

ส่วนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์การ จ านวน 28 ขอ้ 
ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม ด้านความภาคภูมิใจท่ี
เป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างานเพื่อองค์การ และดา้น
ความตระหนักในหน้าท่ีความรับผิดชอบ เป็นค าถามลกัษณะแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลอตัราภาค (Likert Scale) มี 5 ระดบั  

ส่วนที ่3  แบบสอบถามเก่ียวกับข้อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้าง
ความผกูพนั ซ่ึงเป็นแบบสอบถามลกัษณะปลายเปิด (Open-ended Question) 

ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งไปเสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษา เพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้ง เท่ียงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) แลว้น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบแลว้มาให้ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 
3 ท่าน ท าการตรวจสอบ โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งไดค้่า IOC = 0.92 และหาความเช่ือมัน่ 
(Reliability) โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach ไดค้่าความเช่ือมัน่
แบบสอบถาม α= 0.9238 

1.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามจ านวน 50 ชุด มาวิเคราะห์
ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยแบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 

1)   ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชใ้นการน าเสนอ
และอธิบายขอ้มูลทัว่ไปตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2)   ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใน
การอธิบายความผกูพนัขององคก์าร 

3)   การทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติในการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉล่ียของตวัแปร 2 กลุ่ม( T-Test )และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way 
ANOVA) 
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1.3 ผลการศึกษา 
1.3.1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง

ทั้งหมด 50 คน ในการศึกษามีขอ้มูลทัว่ไปดงัน้ี กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 
80.0 อายุระหวา่ง 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 62.0 การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 58.0 ระดบั
รายไดร้ะหวา่ง 5,001-10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 62.0 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 52.0 ต าแหน่ง
บุคลากรส ารวจหาท่อร่ัว คิดเป็นร้อยละ 28.0 และระยะเวลาการปฏิบติังานน้อยว่า 1 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 44.0  

1.3.2 ข้อมูลความคิดเห็นเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า
บุคลากรของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการยอมรับและมีส่วนร่วม ความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ การทุ่มเทความสามารถ และความตระหนกัในหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.24) โดยแต่ละปัจจยัพบวา่เม่ือพิจารณารายดา้น
พบวา่ ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X=4.33) รองลงมาคือ
ดา้นความตระหนกัในหน้าท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X =4.24) ปัจจยัดา้นการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ารและการมีส่วนร่วมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X =4.22) และปัจจยัดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความสามารถท างานเพื่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ( X =4.15)   

1.3.3 การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับความ
ผกูพัน 

1) เพศท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัท่ีไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งภาพรวมและรายดา้น 

2) บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งภาพรวมและรายดา้น 

3) บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับความผูกพันท่ีไม่
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งภาพรวม และดา้นการยอมรับและการมีส่วน
ร่วม ด้านความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ด้านการทุ่มเทความสามารถ และด้านความ
ตระหนกัในหนา้ความรับผดิชอบ 

4) บุคลากรท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัท่ีไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งภาพรวมและรายดา้น 

5) บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกัน มีระดับความผูกพนัท่ีไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งภาพรวมและรายดา้น 
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6) บุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผูกพนัท่ีไม่แตกต่างกนั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งภาพรวม และดา้นการยอมรับและการมีส่วนร่วม ดา้นความ
ภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ดา้นการทุ่มเทความสามารถ และดา้นความตระหนกัในหนา้ความ
รับผดิชอบ 

7) บุคลากรท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติัท่ีแตกต่างกัน มีระดับความผูกพนัท่ี
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งภาพรวม และดา้นการยอมรับและการมีส่วนร่วม 
ดา้นความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ดา้นการทุ่มเทความสามารถ และดา้นความตระหนกัใน
หนา้ความรับผดิชอบ 

1.3.4 การทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีเพศต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีต่างกนั 
 ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั
มีความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นไม่แตกต่างกนั เป็นการปฏิเสธสมมติฐานทีต่ั้งไว้   

สมมติฐานขอ้ท่ี 2 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีอายุต่างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีต่างกนั 

ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีอายุแตกต่างกนั
มีความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นไม่แตกต่างกนั เป็นการปฏิเสธสมมติฐานทีต่ั้งไว้   

สมมติฐานขอ้ท่ี 3 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีต่างกนั 

ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นไม่แตกต่างกนั เป็นการปฏิเสธสมมติฐานทีต่ั้งไว้   

สมมติฐานขอ้ท่ี 4 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีรายไดต่้างกนั มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีต่างกนั 

ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีรายไดแ้ตกต่าง
กนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นไม่แตกต่างกนั เป็นการปฏิเสธสมมติฐานทีต่ั้งไว้   

สมมติฐานขอ้ท่ี 5 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีสถานภาพสมรส
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีต่างกนั 

ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากัด ท่ีมีสถานภาพ
สมรสแตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นแตกต่างกนั ไม่เป็นการปฏิเสธสมมติฐานทีต่ั้งไว้   
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สมมติฐานขอ้ท่ี 6 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีต าแหน่งต่างกนั 
มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีต่างกนั 

ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีต าแหน่งงาน
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารทุกดา้นไม่แตกต่างกนั เป็นการปฏิเสธสมมติฐานทีต่ั้งไว้   

สมมติฐานขอ้ท่ี 7 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีระยะเวลาใน
ปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีต่างกนั 

ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีระยะเวลา
แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เป็นการปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
แต่เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมีความแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์รายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่ พบวา่ บุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี กบั 5-7 ปี ซ่ึงระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี มี
ความผกูพนัมากกวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5-7 ปี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี กบั 
5-7 ปี ซ่ึงระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1-5 ปี มีความผกูพนัมากกวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
5-7 ปี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5-7 ปี กบัมากกวา่ 7 ปีข้ึนไป ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 5-7 ปี 
มีความผกูพนันอ้ยกวา่ผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 7 ปีข้ึนไป  
 

2. อภิปรายผล  
 
 จากผลการศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร บริษทัโทเทิล วอเตอร์ จ  ากัด  
ผลการศึกษาพบวา่ 

2.1 ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบริษัทโทเทลิ วอเตอร์ จ ากดั 
  ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรบริษทัโทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.24) ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า ภาพลกัษณ์ท่ีดีของบริษทัและ
ในหน้าท่ีการท างานท่ีตอ้งดูแลและติดต่อประสานงานกบัประชาชนผูใ้ชน้ ้ า ให้มีการใช้น ้ าประปา
อย่างเพียงพอจึงท าให้บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร จึงเกิดความศรัทธาและเช่ือมัน่ในองคก์าร อีกทั้งจากนโยบายดา้นความผกูพนัขององคก์าร
ท่ีผูบ้ริหารมีให้กบับุคลากร จึงท าให้เกิดความผูกพนักบัองค์การมากยิ่งข้ึน โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ ดา้นภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ( X = 4.33) อาจเน่ืองจากวฒันธรรมองคก์าร  
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และภาพลกัษณ์ท่ีดี มีความมัน่คง พร้อมกบัการไดรั้บความเช่ือถือและการไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ชุมชน จึงท าให้ทุกคนมีความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร กาญจนา คลา้ยจริง (2550) ได้
ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร บริษทั สยามกลการอุตสาหกรรม จ ากดั พบวา่ บุคลากรมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดในเร่ืองท่ีภูมิใจท่ีจะบอกกบัใคร ๆ วา่เป็นบุคลากรของบริษทัน้ี  

2.1.1 ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม บุคลากรบริษทั 
โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัมีความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.22) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า ท่านปฏิบติัตามนโยบายของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัด้วยความเต็มใจมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด และค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านมีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน
ของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ นายปฎิญญา  นิธิสมบติั (2551) ได้
ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรเทศบาลนคร จงัหวดันครสวรรค์ พบว่า ค  าถามท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ท่านรู้สึกภูมิใจในหน้าท่ีรับผิดชอบของท่านท่ีจะท าให้ท่านได้ปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร และค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านให้ท่านมี
ส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์ กลยทุธ์เพื่อแกไ้ขปัญหาต่างๆ  ท่ีเกิดข้ึนใหก้บัประชาชนได ้ 

2.1.2 ด้านความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ  บริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดัมีภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุดทุกขอ้ โดยอนัดบั 1 คือ ท่านปฏิบติังานโดยค านึงภาพลกัษณ์ท่ีดีของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดั ( X = 4.52) รองลงมา คือ ท่านมีความสนใจและห่วงใยต่ออนาคตของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดั ( X = 4.42) ท่ีเป็นเช่นอาจเป็นเพราะ บุคลากรมีหน้าท่ีติดต่อประสานงานกบัชุมชนในการ
ปฏิบติัหน้าท่ีดูแลด้านระบบประปาให้เกิดความพึงพอใจกบัชุมชน ซ่ึงสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบั
บริษทั บุคลากรจึงรู้สึกภาคภูมิใจท่ีบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการ
สนบัสนุนจากชุมชนก็เหมือนกบัตนเองไดรั้บการยอมรับและเช่ือถือจากชุมชนเช่นกนั 

2.1.3 ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างานเพ่ือองค์การ บุคลากรบริษทั 
โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั มีภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.15)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  โดย
อนัดบั 1 คือ ท่านเต็มใจท างานล่วงเวลาเพื่อท างานให้ส าเร็จอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.44) อาจ
เน่ืองจากบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ปลูกฝังให้บุคลากรตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบเม่ือมี
งานเร่งด่วน เช่น ท่อแตกในช่วงกลางคืน ผูใ้ช้น ้ าเดือดร้อน บุคลากรทุกคนเขา้ใจและพร้อมปฏิบติั
ในหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย  
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2.1.4 ด้านความตระหนักในหน้าท่ี บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั มีภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยอนัดบั 1 คือ 
ท่านเต็มใจท่ีจะท างานในหนา้ท่ีของท่านอยา่งเต็มท่ีเพื่อช่วยให้บริษทัประสบผลส าเร็จ ( X = 4.52) 
ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเพราะบุคลากรแต่ละคนในองค์การมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ มีความห่วงใยใน
ความส าเร็จขององค์การ จึงแสดงออกโดยตระหนกัในหน้าท่ีของตน  เต็มใจท่ีจะท างานในหน้าท่ี
อยา่งเต็มท่ีเพื่อช่วยให้ประสบผลส าเร็จ มีความภกัดีต่อองค์การ (ปราโมทย ์บุญเลิศ, 2545: 24-25) 
ความผูกพนัต่อองค์การในการตระหนกัในหน้าท่ี เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อการปฏิบติังานในทางบวก 
ท าให้เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลังใจ ซ่ึงส่งผลต่อ
ความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 
 2.2 เปรียบเทียบความแตกต่างความผูกพันต่อองค์การของ บริษัท โทเทิล วอเตอร์ 
จ ากดั มีประเด็นท่ีน ามาอภิปรายผลการศึกษา พบวา่ 
  2.2.1  บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีเพศต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจัยของ อารีย์  ใจหนักแน่น (2547) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร
โรงพยาบาลศรีธญัญา บุคลากรโรงพยาบาลศรีธญัญาทั้งชายและหญิงต่างก็มีความผกูพนัต่อองคก์าร
ไม่แตกต่างกนั โดยมีความตั้งใจท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ทั้งเพศหญิงและเพศชาย  
  2.2.2  บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีอายุต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจ
เน่ืองจากบรรยากาศในการท างาน วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นเร่ืองความผูกพนัของรุ่นพี่ รุ่นน้อง 
ความเคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั ให้เกียรติผูเ้ป็นหัวหน้างาน หัวหน้าแผนกแมว้่าจะอายุน้อยกว่า 
นอกจากน้ีส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร เป็นแบบสมยัใหม่ เปิดโอกาสให้ทั้งคนท่ีมีอายุนอ้ยและอายุมาก
ได้แสดงความคิดเห็น และท างานในหน้าท่ีของตนได้อย่างเต็มท่ี สอดคล้องกบัผลการวิจยัของ 
ดารณี   ฟูสุวรรณกายะ (2550) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองค์การของขา้ราชการส่วนกลางส านัก
ปลดักระทรวงแรงงาน พบวา่ ปัจจยัดา้นอายไุม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
  2.2.3 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความ 
สัมพนัธ์กบัระดบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมทั้ง 4 ด้าน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 
สอดคลอ้งกบัสุวรรณา พูนพะเนาว ์(2552) ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรอู่ราชนาวี
มหิดลอดุลยเดช กรมอู่ทหารเรือ พบวา่ ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของบุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลยเดชฯ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง ยิ่งให้ความส าคญัต่อเร่ืองความ
เจริญก้าวหน้าในอาชีพการงานมากเท่าใด จะผลกัดนัให้บุคลากรอู่ราชนาวีมหิดลยเดชฯ มีความ
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ผกูพนัต่อองคก์ารไดม้ากยิ่งข้ึน เช่นเดียวกบับุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ระดบัการศึกษา
นั้นเป็นส่ิงท่ีแต่ละคนตอ้งการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนเพื่อความกา้วหนา้ในการท างาน เพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตน นั้นแสดงให้วา่บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 
  2.2.4  บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัท่ีมีรายไดต่้างกนัมีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะภาพลกัษณ์ขององคก์ารในสายตาประชาชนท่ีวา่เป็นองคก์ารท่ีดีท าให้บุคลากรบริษทั โทเทิล 
วอเตอร์ จ  ากดัเกิดความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร แมร้ายไดจ้ะไม่มาก แต่บุคลากร
ทุกคนต่างก็เช่ือมัน่ในองคก์าร จึงท าใหเ้กิดความรัก ความศรัทธา จึงส่งผลใหบุ้คลากรบริษทั โทเทิล 
วอเตอร์ จ  ากดัท่ีมีรายไดต่้างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัอารีย ์ ใจหนกัแน่น 
(2547) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญา บุคลากรโรงพยาบาล 
ศรีธัญญา พบว่า บุคลากรโรงพยาบาลศรีธัญญาทั้งชายและหญิงไม่ว่ารายไดม้ากหรือน้อย ต่างก็มี
ความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั  
  2.2.5 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีความ 
สัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น มีความคิดเห็นแตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจ
เป็นเพราะ แต่ละบุคคลต้องการความมั่นคงในด้านรายได้ เพื่อเล้ียงตนเองและครอบครัว ซ่ึง
โครงการของบริษทัไดรั้บงานในพื้นท่ีภาคเหนือ และภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ บุคลากรส่วนใหญ่
เป็นอาศยัอยู่ในถ่ินฐานบา้นเกิด จึงมีความรักความผูกพนัต่อครอบครัว จึงท าให้บุคลากรบริษทั  
โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั  
  2.2.6  บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบั
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ท่ีเป็นเช่นน้ีจะ
เห็นไดจ้าก ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์ารของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ารในภาพรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด โดยมีลกัษณะความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั ส าหรับปัจจยัดา้นความตระหนักใน
หน้าท่ีความรับผิดชอบท างานเพื่อองค์การในภาพรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั ล าพูน เอกฐิน ศึกษา ปัจจยัท่ีส่ง 
ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของครูโรงเรียนมธัยมศึกษาสังกดักรมสามญัศึกษา กรุงเทพมหานคร 
พบวา่ ผูช่้วยผูบ้ริหารมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ครูผูป้ฏิบติัการสอน  
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  2.2.7 บุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมี
ความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น มีความคิดเห็นแตกต่างกนัแต่
เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างานเพื่อองค์การ มีความ
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์รายคู่ พบว่าบุคลากร ท่ีมี
ระยะเวลา 5-7 ปี มีความผกูพนันอ้ยกวา่ผูท่ี้มีระยะเวลานอ้ยกวา่ 1 ปี ระยะเวลา 1-5 ปีและมากกวา่ 7 ปี
ข้ึนไป เน่ืองบุคลากรท่ีมีระยะเวลา นอ้ยกวา่ 1 ปี และ 1-5 ปี เป็นนกัศึกษาจบใหม่จึงมีความมุ่งมัน่
และพร้อมจะเรียนรู้ในการปฏิบติัหนา้ท่ีจึงส่งผลให้มีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่  ระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน ระยะเวลา 1-5 ปี และ ระยะเวลา 5-7 ปี ซ่ึงระยะเวลาในปฏิบติังาน 5-7 ปี มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารนอ้ยท่ีสุด เน่ืองจากในปฏิบติัหนา้ท่ีแบบเดิมเป็นระยะเวลาหน่ึงจะเกิดความเคยชิน 
ไม่มีความทา้ทายในการท างาน และอยูใ่นช่วงอายใุนตดัสินใจท่ีจะสร้างชีวติอยา่งไร แต่บุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาในปฏิบติังานมากกวา่ 7 ปีข้ึนไป เพราะบุคลากรท่ีท างานนาน ไดป้รับเล่ือนต าแหน่งและ
รายได ้ไดมี้ส่วนร่วมเป็นผูก้  าหนดนโยบายวางแผนการปฏิบติังาน เป็นผูน้ าการปฏิบติังานจึงรู้สึก
เป็นเจา้ขององค์การ น าองค์การไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจท่ีเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ารท าใหเ้กิดความพยายามใหก้บังานในดา้นต่างๆ เพื่อสร้างช่ือเสียงให้กบับริษทั 
โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั เกิดความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร โดยไม่คิดจะโอนยา้ยเปล่ียน
องคก์าร สอดคลอ้งกบัอาคม  ไตรพยคัฆ ์(2549) ไดศึ้กษาความผกูพนัต่อองคก์ารขา้ราชการต ารวจ
กองต ารวจส่ือสาร พบวา่ ขา้ราชการต ารวจกองต ารวจส่ือสารมีความภูมิใจท่ีจะบอกกบัใครๆ วา่เป็น
ขา้ราชการต ารวจกองต ารวจส่ือสาร 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 จากผลการศึกษาในคร้ังน้ี ผู ้ท  าการศึกษาสรุปเป็นข้อเสนอแนะ ประกอบด้วย 
ขอ้เสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช ้และขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
  จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร บริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดั ผูบ้ริหารองค์การควรเอาใจใส่เสริมสร้างให้เกิดความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรอย่าง
ต่อเน่ือง ซ่ึงมีองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร เพื่อสร้างความผกูพนัของบุคลากรให้
สูงข้ึนได ้ดงัน้ี 
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3.1.1 ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม  องค์การควรเปิด
โอกาสให้บุคลากรไดร่้วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงานของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั
(S.D = 1.088) ให้มากกวา่น้ี เน่ืองจากบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากท่ีสุด ตอ้งการ
ให้บริษทัมีความเจริญกา้วหน้าตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และเม่ือบุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นในการบริหารงานของบริษทัด้วยตนเองก็จะท าให้เพิ่มการยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ารและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมากข้ึนนั้นเอง  

3.1.2 ด้านความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ องคก์ารควรสนบัสนุนให้
บุคลากรของ บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั มีความภาคภูมิใจท่ีเป็นบุคลากรท่ีสามารถท างานน าน ้ า
ส่วนท่ีเสียไปโดยไม่ก่อเกิดรายไดก้บัประเทศชาติสามารถน ากลบัมาใช้ประโยชน์อยา่งคุม้ค่าและ
เกิดประโยชน์สูงสุดได้ เพื่อให้ผูอ่ื้นรู้สึกช่ืนชมบริษทั จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรัก ความ
ภาคภูมิใจในองค์การ และในท่ีสุดกล้าช่ืนชมบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากัดให้ผูอ่ื้นฟังอยู่เสมอ  
(S.D = .671) 

3.1.3 ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างานเพ่ือองค์การ องค์การควร
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ร่วมแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทางการปฏิบติังานได้ตลอดเวลา 
(S.D = .768) เพื่อใหก้ารท างานราบร่ืน และเกิดประสิทธิภาพสูงสุดจากตวัผูป้ฏิบติังานท่ีจะสามารถ
ท างานไดเ้ต็มก าลงัความสามารถ เพราะผูป้ฏิบติังานแต่ละคนก็อาจจะมีแนวทางหรือพบปัญหาใน
การปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั นอกจากน้ีองคก์ารควรช่ืนชมบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัท่ี
เต็มใจปฏิบติังานถึงแมว้่างานท่ีท าจะไม่อยูใ่นความรับผิดชอบ เพื่อเพิ่มขวญัก าลงัใจให้เกิดแก่ผูท่ี้มี
ความทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์าร และเพื่อแสดงให้บุคลากรคนอ่ืน ๆ ไดเ้ห็นวา่การเป็นผูท่ี้มีความ
ทุ่มเทปฏิบติังานเพื่อองคก์ารไดรั้บผลดีเช่นกนั  

3.1.4 ด้านความตระหนักในหน้าท่ี ในขอ้ค าถามท่านยินดีท่ีจะตอ้งท างานหนัก
กว่าผูอ่ื้นเพื่อบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั (S.D = .916) บุคลากรควรไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ผูบ้ริหารให้ทดลองใชว้ิธีท  างานรูปแบบใหม่ ๆ ใช้วิธีการท างานในรูปแบบท่ีตอ้งท าให้บุคลากรมี
อ านาจการตดัสินใจในหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ ก็น่าจะสร้างความต่ืนตวัและความภาคภูมิใจต่อ
การปฏิบติัหนา้ท่ีได ้และเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานในหนา้ท่ีของตนมากข้ึนนั้นเอง 
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3.1.5 ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล  
1) เพศ ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรของบริษัท โทเทิล วอเตอร์ จ  ากัด 

ลกัษณะเพศต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวมทั้ง 4 ดา้น มีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกนัแต่เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า เพศท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและการมีส่วนร่วมมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยบุคลากรเพศหญิงมีระดบัความผกูพนันอ้ยกวา่บุคลากรเพศชาย ผูบ้ริหาร 
และผูบ้งัคบับญัชา ควรใส่ใจพนกังานบุคลากรเพศหญิงให้มากยิ่งข้ึน โดยเปิดโอกาสให้พนกังานมี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น พร้อมกบัอธิบายเป้าหมาย นโยบายบริษทั โดยใช้การพูดคุย 
แลกเปล่ียนความเห็นอย่างทางการและไม่เป็นทางการ และบริหารงานดว้ยพระเดชพระคุณควบคู่
กนัไปเป็นบริหารสร้างสัมพนัธไมตรีระหวา่งกนั เช่น การให้รางวลัดว้ยชมเชยเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท างานส าเร็จ เพื่อพนกังานมีความภาคภูมิใจในความสามารถของตน เป็นตน้ 

2) ระยะท่ีปฏิบติังาน ผลการศึกษานั้น พบว่าบุคลากรของบริษทั โทเทิล 
วอเตอร์ จ  ากดั ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารใน
ภาพรวมทั้ง 4 ดา้น มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัแต่เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทความสามารถท างานเพื่อองค์การ มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และเม่ือวเิคราะห์รายคู่ พบวา่บุคลากร ท่ีมีระยะเวลาในปฏิบติังาน 5-7 ปี มีความผกูพนันอ้ยกวา่ผูท่ี้มี
ระยะเวลาในปฏิบติังาน มากกว่า 7 ปีข้ึนไป จะเห็นได้ว่าผูท่ี้มีระยะเวลาในปฏิบติังาน 5-7 ปี 
บางส่วนอยู่ในช่วงอายุ 30-40 ปีซ่ึงเป็นช่วงการเปล่ียนแปลงและตดัสินใจ จึงมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารนอ้ยกวา่เพราะตอ้งการสร้างความมัน่คงในชีวิตหรือครอบครัว ผูบ้ริหารควรให้โอกาสการ
ปรับเล่ือนต าแหน่งและรายได้พร้อมกับมอบหมายหน้าท่ีท่ีมีความท้าทาย ประกอบกับสร้าง
ภาพลกัษณ์ท่ีดีและความมัน่คงให้กบับุคลากร เพื่อสร้างความผูกพนัต่อองค์การ และสร้างความ
ภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารนั้นเอง 

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
3.2.1 เน้ือเร่ืองเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป เช่น เร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่าง

ทศันคติต่อผลการปฏิบติังาน และเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจท่ีผลต่อความผกูพนัขององคก์าร เป็นตน้ 
3.2.2 ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาท่ีใช้เพียงแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงันั้นในการศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการสัมภาษณ์เพิ่มเติมเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ี
สะทอ้นถึงความเป็นจริงมากข้ึน 
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3.2.3 ในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีคาดวา่จะมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร เช่น คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นตน้ เพื่อจะไดน้ าปัจจยัเหล่านั้นเพื่อเป็น
ประโยชน์ในการดูแลรักษาบุคลากรใหอ้ยูก่บัองคก์ารโดยมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
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แบบสอบถามชุดท่ี .................... 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากรบริษัท โทเทลิ วอเตอร์ จ ากดั 

   
 
ค าช้ีแจง:  แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการศึกษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์าร
 ของบุคลากรบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั ขอ้มูลท่ีไดรั้บถือเป็นผลงานทางวิชาการ ซ่ึง
 จะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษา และอาจจะน าข้อมูลท่ีได้ไปวิเคราะห์เพื่อใช้เป็น
 แนวทางให้กบัผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์และก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างความย ัง่ยืน
 ให้กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในบริษัทฯ ซ่ึงจะน าไปสู่ความมี
 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อไป ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการ
 กรอกแบบสอบถามตามขอ้มูล และความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของท่านท่ีมีต่อค าถามนั้นๆ ซ่ึง
 ค าตอบของท่านจะถือเป็นความลบั และน าไปใชป้ระโยชน์เพื่อการศึกษาเท่านั้น 
 
 
 
 
 
 

นางสาวธิดารัตน์ โนภูเขียว 
 

 
แบบสอบถามนีม้ี 3 ส่วน 
ส่วนที่ 1  ค าถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2  ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร 
ส่วนที ่3  ขอ้เสนอแนะเพื่อแนวทางการเสริมสร้างความผกูพนั 
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ส่วนที ่1  ค าถามเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง � ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
1.  เพศ 

� 1. ชาย     � 2. หญิง 
2.  อาย ุ(เศษของปี ถา้เกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 

� 1. ไม่เกิน 20 ปี    � 2. 21 - 30 ปี 
� 3. 31 - 40 ปี     � 4. มากกวา่ 41 ปี 

3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
� 1. มธัยมศึกษาตอนตน้   � 2. มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. หรือเทียบเท่า 
� 3. อนุปริญญา/ ปวส. หรือเทียบเท่า  � 4. ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
� 5. ปริญญาโท   � 6. ปริญญาเอก 

4.  ระดบัรายได ้
� 1. 5,001 - 10,000 บาท  � 2. 10,001 - 15,000 บาท  
� 3. 15,001 - 25,000 บาท   � 4. มากกวา่ 25,000 บาท 

5.  สถานภาพสมรส 
� 1. โสด     � 2. สมรส 
� 3. หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่

6.  ต าแหน่งงาน 
� 1. ผูบ้ริหาร     � 2. บุคลากรพื้นท่ีเฝ้าระวงั 
� 3. บุคลากรส ารวจหาท่อร่ัว   � 4. บุคลากรแผนท่ีภูมิศาสตร์ 
� 5. บุคลากรมาตรผูใ้ชน้ ้ า   � 6. บุคลากรซ่อมท่อ 
� 7. บุคลากรแบบจ าลองชลศาสตร์ � 8. บุคลากรธุรการ 

  
7.  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานท่ีบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั (เศษของปี ถา้เกิน 6 เดือน คิดเป็น 1 ปี) 

� 1. นอ้ยกวา่ 1 ปี    � 2. 1 - 5 ปี 
� 3. 5 - 7 ปี     � 4. มากกวา่ 7 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2  ค าถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร  
 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีเป็นค าตอบของท่านมากท่ีสุด
 เพียงช่องเดียว  เม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 
 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
 3 หมายถึง เฉยๆ 
 2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

 1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อความ 
ระดับ 

5 4 3 2 1 

1.  ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กรและการมีส่วนร่วม 
1.1 ท่านเขา้ใจและยอมรับเป้าหมายของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั      

1.2 ท่านเห็นดว้ยกบัค่านิยมและเป้าหมายของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดั 

     

1.3 ท่านเห็นวา่นโยบายของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั  
จะท าใหอ้งคก์ารพฒันาไดต้ามวตัถุประสงค ์

     

1.4 ท่านปฏิบติัตามนโยบายของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
ดว้ยความเตม็ใจ 

     

1.5 ท่านยอมรับวธีิการท างานของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
และสามารถปฏิบติัตนใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

     

1.6 ท่านเห็นวา่ปัญหาของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั  
ยอ่มเป็นปัญหาของท่านดว้ย 

     

1.7 ท่านมีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็นในการบริหารงาน 
ของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัเสมอ 
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ข้อความ 
ระดับ 

5 4 3 2 1 

2.  ด้านความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
2.1 ท่านมีความภูมิใจมากท่ีจะกล่าวถึงใหผู้อ่ื้นทราบวา่ 
ท่านท างานอยูใ่นบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

     

2.2 ท่านมีความยนิดีอยา่งมากท่ีไดเ้ขา้ท างานใน 
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

     

2.3 ท่านรู้สึกวา่ไดป้ฏิบติังานอยา่งมีความสุขใน 
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

     

2.4 ท่านปฏิบติังานโดยค านึงถึงภาพลกัษณ์ท่ีดีของ 
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

     

2.5 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
ไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการสนบัสนุนจากชุมชน 

     

2.6 ท่านมีความสนใจและห่วงใยต่ออนาคตของ 
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัเสมอ 

     

2.7 ท่านเห็นวา่บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดัเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุด
ส าหรับท่าน 

     

3. ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถท างานเพือ่องค์การ 

3.1 ท่านทุ่มเทใหก้บังานถึงแมว้า่ค่าตอบแทนท่ีไดไ้ม่มากนกั      

3.2 ท่านไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้ส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นและเสนอแนวทางการปฏิบติังานตลอดเวลา 

     

3.3 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูมี่ปริมาณมาก แต่ท่านก็มุ่งมัน่ท างาน 
จนเสร็จตามก าหนดเวลา 

     

3.4 ท่านท างานอยา่งเตม็ก าลงัความรู้ความสามารถเสมอ      

3.5 ท่านยนิดีเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

     

3.6 ท่านเตม็ใจท างานล่วงเวลาเพื่อท างานใหส้ าเร็จ      

3.7 ท่านยนิดีไปปฏิบติัหนา้ท่ีใหภ้ารกิจส าเร็จ ในพื้นท่ียากล าบาก
และห่างไกล 
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ข้อความ 
ระดับ 

5 4 3 2 1 

4. ด้านความตระหนักในหน้าทีค่วามรับผดิชอบ 
4.1 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานในหนา้ท่ีของท่านอยา่งเตม็ท่ี 
เพื่อช่วยใหบ้ริษทัฯประสบผลส าเร็จ 

     

4.2 ท่านพร้อมท่ีตอ้งท างานหนกักวา่ผูอ่ื้น เม่ือสภาวะงานเร่งด่วน 
เพื่อบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

     

4.3 ท่านยนิดีและยอมรับหากจะตอ้งเปล่ียนหนา้ท่ีจากงานเดิม 
มาเป็นงานใหม่เพื่อความเหมาะสม 

     

4.4 ท่านตระหนกัในความส าคญัของงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย  
ถึงงานยงัไม่เสร็จก็น ากลบัไปท าต่อท่ีบา้น 

     

4.5 ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามหนา้ท่ีเพื่อความกา้วหนา้ของ
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

     

4.6 ท่านทราบวา่งานท่ีท่านปฏิบติัผดิพลาดจะรีบแกไ้ขทนัที      

4.7 ท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาอยา่งสม ่าเสมอและต่อเน่ือง      

 

ส่วนที ่3  ข้อเสนอแนะเพือ่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพนั 
 
1. ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม 

ข้อเสนอแนะ  
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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2. ด้านความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 

ข้อเสนอแนะ  
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
3. ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถท างานเพือ่องค์การ 

ข้อเสนอแนะ  
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
4. ด้านความตระหนักในหน้าที่ความรับผดิชอบ 

ข้อเสนอแนะ  
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 

***ขอขอบคุณอย่างยิง่ทีใ่ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้*** 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 
 
 

1. ช่ือ  นายวฒันา  สุภาวรรณ์ 
วฒิุการศึกษา  วศ.บ. 
ต าแหน่ง   ผูจ้ดัการโครงการงานจา้งบริหารและจดัการน ้าสูญเสียในพื้นท่ี  

การประปาส่วนภูมิภาค สาขาเชียงราย จงัหวดัเชียงราย 
หน่วยงาน  บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

 
2. ช่ือ  นางสาวนิภาวรรณ  เฉลียวฉลาด 

วฒิุการศึกษา  วศ.ด. 
ต าแหน่ง  อาจารยป์ระจ าภาควชิาวศิวกรรมโยธา คณะวศิวกรรมศาสตร์   
หน่วยงาน  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตก าแพงแสน  

 
3. ช่ือ  นางสาวพรรณทิภา  โพธารส 

วฒิุการศึกษา  วศ.ม. 
ต าแหน่ง   อาจารยป์ระจ าสาขาวชิาอาชีวอนามยัและความปลอดภยั  

ภาควชิาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
หน่วยงาน  มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนครศรีอยธุยา 
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ภาคผนวก ค 
แบบประเมินและผลการวเิคราะห์แบบสอบถามของผูท้รงคุณวฒิุ 
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แบบประเมินแบบสอบถามของผู้ทรงคุณวุฒ ิ
 

เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร บริษัท โทเทลิ วอเตอร์ จ ากดั 
 

 
ค าช้ีแจง 

กรรมการผูท้รงคุณวฒิุแสดงความคิดเห็นของท่านในแบบสอบถาม โดยใส่เคร่ืองหมาย√ 
ลงในช่องผลการประเมินพร้อมขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป 
      

 + 1      หมายถึง        แบบสอบถามมีความสอดคลอ้ง  
    0      หมายถึง        ไม่แน่ใจ 
 -  1      หมายถึง        แบบสอบถามไม่มีความสอดคลอ้ง  

 

ส่วนที ่1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1 เพศ     
2 อาย ุ     
3 ระดบัการศึกษา     
4 ระดบัรายได ้     
5 สถานภาพสมรส     
6 ต าแหน่งงาน     
7 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน     
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ส่วนที ่2 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพนัขององค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์การและการมีส่วนร่วม 
1 ท่านเขา้ใจและยอมรับเป้าหมายของ 

บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
    

2 ท่านเห็นดว้ยกบัค่านิยมและเป้าหมายของ 
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

    

3 ท่านเห็นวา่นโยบายของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดั จะท าใหอ้งคก์ารพฒันาไดต้ามวตัถุประสงค์ 

    

4 ท่านปฏิบติัตามนโยบายของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดั ดว้ยความเตม็ใจ 

    

5 ท่านยอมรับวธีิการท างานของบริษทั โทเทิล  
วอเตอร์ จ  ากดั และสามารถปฏิบติัตนใหเ้ป็นไป 
ในทิศทางเดียวกนั 

    

6 ท่านเห็นวา่ปัญหาของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
ยอ่มเป็นปัญหาของท่านดว้ย 

    

7 ท่านมีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็นในการ
บริหารงานของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั เสมอ 

    

ด้านความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
8 ท่านมีความภูมิใจมากท่ีจะกล่าวถึงใหผู้อ่ื้นทราบวา่

ท่านท างานอยูใ่นบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
    

9 ท่านมีความยนิดีอยา่งมากท่ีไดเ้ขา้ท างานใน 
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

    

10 ท่านรู้สึกวา่ไดป้ฏิบติังานอยา่งมีความสุขใน 
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

    

11 ท่านปฏิบติังานโดยค านึงถึงภาพลกัษณ์ท่ีดีของ
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
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ข้อ 
 

 
ข้อค าถาม 

ผลการประเมิน  
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

ด้านความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
12 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั

ไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการสนบัสนุนจาก
ชุมชน 

    

13 ท่านมีความสนใจและห่วงใยต่ออนาคตของ 
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั เสมอ 

    

14 ท่านเห็นวา่บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับท่าน 

    

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถท างานเพือ่องค์การ 
15 ท่านทุ่มเทใหก้บังานถึงแมว้า่ค่าตอบแทนท่ีได ้

ไม่มากนกั 
 
 

   

16 ท่านไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้ส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวทาง 
การปฏิบติังานตลอดเวลา 

    

17 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูมี่ปริมาณมาก แต่ท่าน 
ก็มุ่งมัน่ท างานจนเสร็จตามก าหนดเวลา 

    

18 ท่านท างานอยา่งเตม็ก าลงัความรู้ความสามารถเสมอ     
19 ท่านยนิดีเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อใหง้านท่ีไดรั้บ

มอบหมายส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
    

20 ท่านเตม็ใจท างานล่วงเวลาเพื่อท างานใหส้ าเร็จ     

21 ท่านยนิดีไปปฏิบติัหนา้ท่ีให้ภารกิจส าเร็จ  
ในพื้นท่ียากล าบากและห่างไกล 
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ข้อ 
 

 
ข้อค าถาม 

ผลการประเมิน  
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

ด้านความตระหนักในหน้าทีค่วามรับผดิชอบ 
22 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานในหนา้ท่ีของท่านอยา่งเตม็ท่ี

เพื่อช่วยใหบ้ริษทัฯประสบผลส าเร็จ 
    

23 
 

ท่านพร้อมท่ีตอ้งท างานหนกักวา่ผูอ่ื้น เม่ือสภาวะ
งานเร่งด่วนเพื่อบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

    

24 ท่านยนิดีและยอมรับหากจะตอ้งเปล่ียนหนา้ท่ีจาก
งานเดิมมาเป็นงานใหม่เพื่อความเหมาะสม 

    

25 ท่านตระหนกัในความส าคญัของงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย ถึงงานยงัไม่เสร็จก็น ากลบัไปท าต่อ 
ท่ีบา้น 

    

26 ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามหนา้ท่ีเพื่อ
ความกา้วหนา้ของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

    

27 ท่านทราบวา่งานท่ีท่านปฏิบติัผดิพลาดจะรีบแกไ้ข
ทนัที 

    

28 ท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาอยา่งสม ่าเสมอและ
ต่อเน่ือง 
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ส่วนที ่3  ข้อเสนอแนะเพือ่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพนั 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 -1 

1 ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและ 

การมีส่วนร่วม 

    

2 ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร     

3 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างาน 

เพื่อองคก์าร 

    

4 ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ     

 
 

 
 
 
 
 

ลงช่ือ ............................................................กรรมการผูท้รงคุณวฒิุ 
(                                             ) 
    ............../.............../............. 
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ผลการวเิคราะห์แบบประเมนิของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 
 การหาค่าความถูกตอ้งเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของขอ้ค าถามในแต่ละขอ้วา่ตรงตาม
จุดมุ่งหมายและสอดคลอ้งกบัการวิจยัหรือไม่ โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item–
objective Congruence: IOC)   ดงัสูตร 

 ค่า    IOC   = R

N

    

 เม่ือ IOC = ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence) 
  R   =  ค่าประมาณค่าความคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ ต่อค าถามแต่ละขอ้ 
  N   =   จ านวนผูท้รงคุณวุฒิ 
 โดยมีการก าหนดคะแนน ดงัน้ี 
 + 1      หมายถึง        แบบสอบถามมีความสอดคลอ้ง  
    0      หมายถึง        ไม่แน่ใจ 
 -  1      หมายถึง        แบบสอบถามไม่มีความสอดคลอ้ง  
 เกณฑ์การแปลความหมาย มีดงัน้ี 
 ค่า IOC ≥  0.5     หมายความวา่  ค  าถามนั้นสอดคลอ้งวดัตรงวตัถุประสงคข์องการศึกษา  
 ค่า IOC ≤ 0.5     หมายความวา่ ค  าถามนั้นไม่สอดคลอ้ง วดัไม่ตรงวตัถุประสงคข์อง
การศึกษา ควรปรับปรุงหรือตดัทิ้ง 
 จากการตรวจเคร่ืองมือของผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่าน พบวา่ ค่า IOC ของแบบสอบถามน้ี = 0.92 
ดงัตาราง 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผลการประเมิน ค่า  

IOC 
ความหมาย 

1 2 3 
1 เพศ 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
2 อาย ุ 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
3 ระดบัการศึกษา 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
4 รายไดต่้อเดือน 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
5 สถานภาพสมรส 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
6 ต าแหน่งงาน 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
7 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

 
ส่วนที ่2 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพนัขององค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผลการประเมนิ ค่า 

IOC 
ความหมาย 

1 2 3 

ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กรและการมีส่วนร่วม 

1 ท่านเขา้ใจและยอมรับเป้าหมายของ 
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

2 ท่านเห็นดว้ยกบัค่านิยมและเป้าหมายของ
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

3 ท่านเห็นวา่นโยบายของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดั จะท าใหอ้งคก์ารพฒันาไดต้าม
วตัถุประสงค ์

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4 ท่านปฏิบติัตามนโยบายของบริษทั โทเทิล  
วอเตอร์ จ  ากดัดว้ยความเตม็ใจ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

5 ท่านยอมรับวธีิการท างานของบริษทั โทเทิล 
วอเตอร์ จ  ากดั และสามารถปฏิบติัตนให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผลการประเมนิ ค่า 

IOC ความหมาย 
1 2 3 

ด้านการยอมรับเป้าหมายขององค์กรและการมีส่วนร่วม 

6 ท่านเห็นวา่ปัญหาของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดั ยอ่มเป็นปัญหาของท่านดว้ย 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

7 ท่านมีโอกาสไดร่้วมแสดงความคิดเห็น 
ในการบริหารงานของบริษทั โทเทิล  
วอเตอร์ จ  ากดั เสมอ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

ด้านความภาคภูมิใจทีเ่ป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
8 ท่านมีความภูมิใจมากท่ีจะกล่าวถึงใหผู้อ่ื้น

ทราบวา่ท่านท างานอยูใ่นบริษทั โทเทิล  
วอเตอร์ จ  ากดั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

9 ท่านมีความยนิดีอยา่งมากท่ีไดเ้ขา้ท างานใน
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

10 ท่านรู้สึกวา่ไดป้ฏิบติังานอยา่งมีความสุขใน
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

11 ท่านปฏิบติังานโดยค านึงถึงภาพลกัษณ์ท่ีดี 
ของบริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

12 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีบริษทั โทเทิล วอเตอร์ 
จ  ากดัไดรั้บความเช่ือถือและไดรั้บการ
สนบัสนุนจากชุมชน 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

13 ท่านมีความสนใจและห่วงใยต่ออนาคตของ
บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั เสมอ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

14 ท่านเห็นวา่บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั 
เป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดส าหรับท่าน 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ข้อค าถาม 
ผลการประเมนิ ค่า 

IOC 
ความหมาย 

1 2 3 

ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความสามารถท างานเพือ่องค์การ 

15 ท่านทุ่มเทใหก้บังานถึงแมว้า่ค่าตอบแทนท่ีได้
ไม่มากนกั 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

16 ท่านไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้ 
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ 
เสนอแนวทางการปฏิบติังานตลอดเวลา 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

17 งานท่ีท่านรับผิดชอบอยูมี่ปริมาณมาก แต่ท่าน
ก็มุ่งมัน่ท างานจนเสร็จตามก าหนดเวลา 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

18 ท่านท างานอยา่งเตม็ก าลงัความรู้ 
ความสามารถเสมอ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

19 ท่านยนิดีเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อใหง้าน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลา 
ท่ีก าหนด 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

20 ท่านเตม็ใจท างานล่วงเวลาเพื่อท างานใหส้ าเร็จ 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

21 ท่านยนิดีไปปฏิบติัหนา้ท่ีให้ภารกิจส าเร็จ  
ในพื้นท่ียากล าบากและห่างไกล 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

ด้านความตระหนักในหน้าที่ความรับผดิชอบ 

22 ท่านเตม็ใจท่ีจะท างานในหนา้ท่ีของท่านอยา่ง
เตม็ท่ีเพื่อช่วยใหบ้ริษทัฯประสบผลส าเร็จ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

23 ท่านพร้อมท่ีตอ้งท างานหนกักวา่ผูอ่ื้น  
เม่ือสภาวะงานเร่งด่วนเพื่อบริษทั โทเทิล  
วอเตอร์ จ  ากดั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

24 ท่านยนิดีและยอมรับหากจะตอ้งเปล่ียนหนา้ท่ี
จากงานเดิมมาเป็นงานใหม่เพื่อความเหมาะสม 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

25 ท่านตระหนกัในความส าคญัของงานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมาย ถึงงานยงัไม่เสร็จก็น ากลบั 
ไปท าต่อท่ีบา้น 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ข้อ 

 

 
ข้อค าถาม 

 

ผลการประเมิน  
ค่า 

IOC 

 
ความหมาย 

1 2 3 

26 ท่านพร้อมท่ีจะปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 
เพื่อความกา้วหนา้ของบริษทั โทเทิล  
วอเตอร์ จ  ากดั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

27 ท่านทราบวา่งานท่ีท่านปฏิบติัผดิพลาด 
จะรีบแกไ้ขทนัที 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

28 ท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาอยา่งสม ่าเสมอ
และต่อเน่ือง 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

 
ส่วนที ่3   ข้อเสนอแนะเพือ่แนวทางการเสริมสร้างความผูกพนั 
 

ข้อ ข้อค าถาม 
ผลการประเมนิ ค่า 

IOC 
ความหมาย 

1 2 3 
1 ดา้นการยอมรับเป้าหมายขององคก์ารและ 

การมีส่วนร่วม 
1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2 ดา้นความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์าร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถ
ท างานเพื่อองคก์าร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4 ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ภาคผนวก ง 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
 

 ใชสู้ตรสัมประสิทธ์ (Alpha Coefficient) ของ Cronbach โดยคะแนนท่ีไดจ้ากเคร่ืองมือ 
การวจิยัไม่ใช่ระบบ 0 กบั 1 แต่เป็นมาตรส่วนประมาณค่า 
 

  สูตร    = 
2

2
1

1 x

Sn

n S

 
 

  

  

   
  เม่ือ    = ค่าความเช่ือมัน่ 
    n = จ านวนขอ้ 
    S2 = ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 
    S2

x = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
  ค่า     ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป ถือวา่ใชไ้ด ้

 จากศึกษาเร่ือง “ความผูกพนัต่อองค์การของบุคลากร บริษทั โทเทิล วอเตอร์ จ  ากดั”   
โดยเก็บรวมรวมจากกลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ราย เพื่อน ามาใช้ในการวิเคราะห์หาค่า
ความน่าเช่ือถือดว้ยการวิเคราะห์เป็นรายขอ้ ผลการทดสอบค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  =  
0.9238 รายละเอียดขอ้ดงัน้ี 
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ตารางผนวกท่ี 1 ผลทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า ด้านการยอมรับเป้าหมายองค์การและการมี 
  ส่วนร่วม 
 

              Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

ยอมรับ1       25.0667         9.1678        .4715           .7435 
ยอมรับ2       25.1667         8.7644        .5233           .7324 
ยอมรับ3       25.5667         8.3230        .5767           .7196 
ยอมรับ4       25.0000         8.4828        .6388           .7145 
ยอมรับ5       25.3333         8.2989        .6427           .7104 
ยอมรับ6       25.3667         8.4471        .3940           .7560 
ยอมรับ7       26.3000         6.5621        .4550           .7849 

 
 
Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items =  7 
 
Alpha =    .7648 
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ตารางผนวกท่ี 2 ผลทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า ดา้นงานความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ 
  องคก์าร 
 

               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 
ภูมิใจ1       26.1333         6.9471        .4800           .7914 
ภูมิใจ2       26.0333         6.4471        .7971           .7372 
ภูมิใจ3       26.2667         6.3402        .6045           .7679 
ภูมิใจ4       25.9667         7.8264        .3530           .8082 
ภูมิใจ5       26.2000         7.8207        .2310           .8335 
ภูมิใจ6       26.1000         6.7828        .5923           .7707 
ภูมิใจ7       26.3000         6.0793        .7831           .7319 

 
 

Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items =  7 
 
Alpha =    .8055 
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ตารางผนวกท่ี 3 ผลทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า ดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถท างาน
  เพื่อองคก์าร 
 

               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

เตม็ใจ1       24.8667         9.7747        .5187           .7262 
เตม็ใจ2       25.2000        12.1655        .1198           .8079 
เตม็ใจ3       24.7000        10.4241        .5089           .7285 
เตม็ใจ4       24.6333        11.1368        .5225           .7320 
เตม็ใจ5       24.7000         9.5276        .7173           .6842 
เตม็ใจ6       24.5333        10.0506        .6585           .7007 
เตม็ใจ7       25.1667         9.7299        .4659           .7414 

 

 

Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items =  7 
 
Alpha =    .7631 
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ตารางผนวกท่ี 4 ผลทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่า ดา้นความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
 

               Scale          Scale      Corrected 
               Mean         Variance       Item-            Alpha 
              if Item        if Item       Total           if Item 
              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 
 

ตระหนกั1      25.2667        13.9954        .6850           .8627 
ตระหนกั2      25.5333        11.6368        .8327           .8385 
ตระหนกั3      25.9000        12.6448        .6273           .8700 
ตระหนกั4      25.6000        12.8000        .6760           .8614 
ตระหนกั5      25.3000        13.8034        .7296           .8582 
ตระหนกั6      25.4000        13.7655        .6778           .8623 
ตระหนกั7      25.8000        13.7517        .5151           .8824 

 
 
 

Reliability Coefficients 
 
N of Cases =     30.0                    N of Items =  7 
 
Alpha =    .8799 
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