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องคก์รของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัท บูรพา   
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แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีสังกดั ประเภทต าแหน่ง อายุ ระดบัรายได ้และระยะเวลาการท างาน
แตกต่างกนัมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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Abstract 
 
 The objectives of this study were: (1) to study the level of organizational 
commitment of employees at Eastern Technical Engineering Public Company Limited; and (2) to 
compare the organizational commitment of the employees at Eastern Technical Engineering 
Public Company Limited by personal factors. 
 The sample of this survey research consisted of 93 employees of Eastern Technical 
Engineering Public Company Limited, obtained by Taro Yamane formulation and the 
questionnaire, with the reliability at 95% and the sampling error at 5%.  A questionnaire was used 
as a research tool. The statistics employed for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, t-test, one-way ANOVA and pair difference test by LSD. 
  The results of the study revealed that: (1) the overall organizational commitment of 
the employees at Eastern Technical Engineering Public Company Limited was at a high level; and 
(2) the employees with different genders, employment statuses, marital statuses and educational 
levels had no difference in the organizational commitment whereas the employees with different 
dependency, work titles, ages, income levels and lengths of employment had different level of the 
organizational commitment with a statistical significance at the level at 0.05. 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
ปัจจุบนัสังคมโลกมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ดงันั้นองค์กรต่างๆ จ าเป็นตอ้งมี

ความพร้อมท่ีจะรับมือต่อการเปล่ียนแปลงน้ีใหไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อสามารถสร้างประโยชน์
ให้กบัองค์กรของตนเองให้มากท่ีสุด ดว้ยเหตุน้ีการท่ีองคก์รต่างๆ จะมีความสามารถรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้น องค์กรตอ้งมีความพร้อมทางด้านโครงสร้างองค์กรท่ีมี
ความสามารถยืดหยุน่ต่อการเปล่ียนแปลง ความพร้อมของบุคลากรในองคก์รท่ีตอ้งมีความสามคัคี
และพร้อมท่ีจะร่วมมือกนัผลกัดนัองค์กรให้มีการพฒันากา้วไปขา้งหน้าอย่างย ัง่ยืน และสามารถ
ปรับตวัต่อสถานการณ์ของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป ดงันั้นความผกูพนัของบุคลากรในองคก์รเป็นส่ิง
ส าคญัอยา่งยิ่ง เน่ืองจากเป็นพื้นฐานท่ีท าให้องค์กรสามารถมีการพฒันาไปขา้งหนา้ไดส้ าเร็จดว้ยดี 
และยงัสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การบริหารองคก์ร
ในยุคปัจจุบนัเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้นตอ้งประกอบไปดว้ยปัจจยัสนับสนุนต่างๆ ซ่ึงมีอยู่หลาย
ดา้น  ปัจจยัดา้นทรัพยากรมนุษยก์็นบัว่าเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยสนบัสนุนการบริหารองค์กร ซ่ึง
หากในองค์กรมีพนกังานท่ีมีคุณภาพเขา้มาท างาน ก็จะส่งผลให้การบริหารองค์กรบรรลุเป้าหมาย 
ส่ิงส าคญัท่ีองค์กรต้องพิจารณา คือการรักษาพนักงานให้คงอยู่กบัองค์กร ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีท าได้ยาก 
เน่ืองจากพนักงานเม่ือได้รับการฝึกอบรม มีประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถจากการท างาน
เพิ่มข้ึน ในท่ีสุดก็มกัจะลาออกไปเพราะไม่ได้รับการตอบสนองท่ีดีจากองค์กร หรืออาจได้รับ
ขอ้เสนอท่ีดีกว่าจากองค์กรอ่ืน ดงันั้น ความผูกพนัต่อองค์กรจึงเป็นองค์ประกอบส าคญัส าหรับ
องคก์ร เพราะไม่เพียงแต่การรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์รให้ยาวนานเท่านั้น แต่พนกังานก็จะ
ท างานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ และเตม็ประสิทธิภาพ 

บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ด าเนินธุรกิจมายาวนานกวา่ 15 ปี 
โดยประกอบธุรกิจหลักเก่ียวกับ รับปรึกษา ส ารวจออกแบบ จดัหา ก่อสร้างติดตั้ง และพฒันา
ปรับปรุงขยายเขตระบบจ าหน่ายไฟฟ้าแรงสูง ระบบจ าหน่ายไฟฟ้าแรงสูงใตดิ้น ระบบจ าหน่าย
ไฟฟ้าแรงต ่า ระบบวิศวกรรมประกอบอาคาร ระบบไฟฟ้าส่องสว่าง งานก่อสร้างติดตั้งเสาส่ง
สัญญาณระบบโทรคมนาคม งานติดตั้งอุปกรณ์ระบบชุมสายโครงข่ายส่ือสาร งานติดตั้งอุปกรณ์
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และระบบ Fiber Optic System (Outside Plant) งานก่อสร้างอาคาร งานบริหารจดัการแรงงาน 
(Manpower) งานบนัทึกขอ้มูล งานระบบจดหน่วย บริการให้เช่ารถยนต์พร้อมพนกังานขบัรถ และ
งานขายสินคา้อุปกรณ์ไฟฟ้าให้หน่วยงานของภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และนิติบุคคล ตลอดจนรับเป็น
ผูด้  าเนินการงานดา้นติดต่อประสานงานระหวา่งผูว้า่จา้งและหน่วยงานราชการในการด าเนินงานจน
แลว้เสร็จโครงการ ภายใตร้ะบบบริหารจดัการท่ีผา่นการรับรองมาตรฐานระบบคุณภาพ จากขอ้มูล
ผลประกอบการพบว่า บริษทัฯ มีผลประกอบการท่ีเติบโตข้ึนในทุกๆ ปี ท าให้ตอ้งมีการปรับปรุง
และพฒันาระบบการบริหารจดัการภายในอยูต่ลอดเวลา ดงันั้น เม่ืองานเพิ่มข้ึน คนก็ตอ้งเพิ่มข้ึนตาม
ไปดว้ย ส่งผลใหฝ่้ายทรัพยากรบุคคลของบริษทัฯ ตอ้งสรรหาพนกังานใหม่เป็นจ านวนมาก  แต่เม่ือ
รับพนักงานเข้ามาปฏิบติังานในระยะเวลาเพียงไม่นาน พนักงานเหล่านั้นก็ตดัสินใจลาออกไป  
บริษทัฯ ตอ้งประสบปัญหาการลาออกของพนกังานอยา่งต่อเน่ือง กระทบต่อระบบการบริหารงาน
ภายในของบริษทัฯ และกระทบต่อองคก์รในดา้นการพฒันาประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน  
ท าใหร้ะบบงานไม่ต่อเน่ือง พนกังานตอ้งแบกรับภาระงานแทนพนกังานท่ีลาออกไป การท างานจึง
เป็นไปดว้ยความล่าชา้ กระทบต่อช่ือเสียงของบริษทัฯ   ผูศึ้กษาในฐานะเป็นพนกังานในองคก์ร มี
ความสนใจท่ีจะศึกษาถึงความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง 
จ  ากดั (มหาชน)  ท่ีองคก์รควรจะให้ความส าคญั และเพื่อแสวงหาขอ้เท็จจริงวา่พนกังานบริษทัฯ มี
ความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัใด เพื่อท่ีจะน าผลการศึกษาไปเป็นขอ้เสนอแนะให้ผูมี้หน้าท่ี
เก่ียวขอ้งใชเ้ป็นประโยชน์ในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีส่วนส าคญัในการท่ีจะท าให้
องค์กรเป็นไปอย่างราบร่ืน เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร นอกจากน้ียงัเป็นประโยชน์ในการก าหนดแนวทาง
ในการวางแผน ปรับปรุง แกไ้ข พฒันาการบริหารพนกังานและเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท า
ใหอ้งคก์รสามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถใหอ้ยูคู่่กบัองคก์รตลอดไป 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

2.1  เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล  
เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)  

2.2  เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล  
เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 
 



3 

3.  กรอบความคดิทางทฤษฎี 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้ าทฤษฎีเก่ียวล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow  ทฤษฎี
การจูงใจ ERG ของ Alderfer   ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg   และทฤษฎีและการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McCleland มาบูรณาการ จึงก าหนดกรอบแนวคิดการศึกษาได ้ดงัน้ี 
 3.1 ตัวแปรอิสระ ( Independent Variable)  ได้แก่  คุณลักษณะส่วนบุคคล 
ประกอบด้วย สังกัด เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ประเภทการจ้าง ประเภท
ต าแหน่ง ระดบัรายได ้และระยะเวลาการท างาน 
 3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
ประกอบดว้ย ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร และดา้นสัมพนัธภาพ
กบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร ดงัแสดงในภาพท่ี 1.1 
 

       ตัวแปรอสิระ            ตัวแปรตาม 
            (Independent Variable)                 (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
1. สังกดั  
2. เพศ  
3. อาย ุ 
4. สถานภาพการสมรส  
5. ระดบัการศึกษา  
6. ประเภทการจา้ง  
7. ประเภทต าแหน่ง  
8. ระดบัรายได ้ 
9. ระยะเวลาการท างาน 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
1. ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร 
2. ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
3. ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร 
4. ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร 
5. ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 
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4.  สมมติฐานการศึกษา 
 

4.1  พนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ท่ีต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 

 

5.  ขอบเขตการศึกษา 
 

5.1  ขอบเขตดา้นประชากร ไดแ้ก่ พนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง 
จ  ากดั (มหาชน) จ านวน 121 คน สังกดัส านกังานสุราษฎร์ธานี จ  านวน 95 คน และสังกดัส านกังาน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 26 คน (ขอ้มูลมาจากฝ่ายทะเบียนบุคคลของบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิ
เนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ณ วนัท่ี 31 มีนาคม พ.ศ.2557) 

5.2  ขอบเขตดา้นเน้ือหา เป็นการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั 
บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) โดยในการศึกษาจะศึกษาครอบคลุมในเร่ืองแนวคิด
และทฤษฎีความผกูพนัประกอบดว้ยดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร
และดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 

5.3  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี การวิจยัคร้ังน้ี คือ บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั 
(มหาชน) ในส่วนส านกังานสุราษฎร์ธานีและส านกังานกรุงเทพมหานคร 

5.4  ระยะเวลาการท าวิจยัคร้ังน้ี ไดท้  าการวิจยัระหว่าง เดือน มกราคม พ.ศ 2557-
เมษายน พ.ศ. 2557 

 

6.  ค านิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  พนักงาน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง 
จ  ากดั (มหาชน) สังกดัส านกังานสุราษฎร์ธานีและส านกังานกรุงเทพมหานคร 

6.2  ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment) หมายถึง การแสดงออก
ถึงความสัมพนัธ์อนัแนบแน่นของพนักงานท่ีมีต่อบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด 
(มหาชน) ซ่ึงประกอบดว้ยลกัษณะส าคญั 5 ดา้น คือ ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร ดา้น
ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองค์กร ดา้นความ
ภาคภูมิใจในองคก์ร และดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 
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  6.2.1   ความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร หมายถึง ความรู้สึกมัน่ใจในบริษทั
พร้อมทั้งยอมรับและเห็นดว้ยกบัเป้าหมายค่านิยม และวฒันธรรมของบริษทัท่ีก าหนดไวพ้ร้อม
สนบัสนุนกิจการของบริษทัและรับไปปฏิบติัให้เกิดประโยชน์ดว้ยความเต็มใจมีความเช่ือวา่บริษทั
น้ีเป็นบริษทัท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะท างานดว้ย 

  6.2.2 ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร หมายถึง ความพยายามท างานอยา่ง
เต็มความสามารถ เสียสละอุทิศตนเพื่อให้บริษทัประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดประโยชน์
ต่อบริษทั และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปของบริษทั 

  6.2.3 ความต้องการรักษาสมาชิกภาพในองค์กร หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบติังานในบริษทัตลอดไป มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร มีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกของ
บริษทั เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกต่อไป ไม่คิดท่ีจะ
ลาออกไม่วา่บริษทัจะอยูใ่นสภาวะปกติหรืออยูใ่นภาวะวกิฤติ 

  6.2.4 ความภาคภูมิใจในองค์กร หมายถึง มีความภูมิใจและยินดีท่ีไดท้  างานกบั
องคก์รน้ีซ่ึงท าใหพ้นกังานรู้สึกมีเกียรติและภูมิใจในองคก์รของตนเอง 

  6.2.5 ความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร หมายถึง การมีปฏิสัมพนัธ์
จากเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ ไดรั้บความร่วมมือในเร่ืองงานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี บุคลากรใน
องคก์รมีความจริงใจต่อกนัมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดีในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็น
กนัเอง ไม่ไดรั้บความยุง่ยากในการท างานจากบุคลากรในองคก์ร 

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

7.1  ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด 
(มหาชน) ไดข้อ้มูลเป็นแนวทางในการปรับปรุงและเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 7.2  ผูบ้ริหารได้ขอ้มูลเพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง 
จ  ากดั (มหาชน) ผูศึ้กษาไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งในประเด็นต่อไปน้ี คือ 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2. ขอ้มูลเก่ียวกบับริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 
3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 

1.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร มีนกัวิชาการไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของความ

ผกูพนัต่อองคก์ารไวห้ลากหลาย สอดคลอ้งและใกลเ้คียงกนัโดยสรุปไดด้งัน้ี 
สุพานี  สฤษฎ์วาณิช (2549: 98-99)ไดใ้ห้ความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์าร มี

ความหมายถึง องคก์ารท่ีจะประสบความส าเร็จ องคก์ารท่ีสร้างประโยชน์ให้กบัสังคม องคก์ารท่ีให้
โอกาสแก่พนกังาน สมาชิกมกัจะมีความรู้สึกรักองคก์าร ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นสมาชิกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร มีความรู้สึกร่วมกบัองคก์ารสูง และท าตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เช่น ตั้งใจท างาน 
ดูแลรักษาทรัพยสิ์นขององคก์ารเหมือนกบัของของตน แกต้วัแทนองคก์ารเม่ือถูกคนกล่าวหาและ
มกัจะให้สรรพนามตวัว่าเราหรือของเราเช่น องคก์ารของเรา หน่วยงานของเรา ความผูกพนัต่อ
องคก์ารจะมีอยู ่2 ลกัษณะ คือ 

1. การผูกพนัในเชิงความรู้สึก (Affective Commitment) ซ่ึงเป็นความตั้งใจของ
พนกังานท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ารอนัเน่ืองมาจาก 

ก. เช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
ข. เต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มก าลงัความสามารถเพื่อประโยชน์ของ

องคก์าร 
2. ความผกูพนัเน่ืองจากตอ้งการอยูก่บัองคก์าร เพราะท่ีองคก์ารน้ีเหมาะสมท่ีจะ

คงอยูเ่ป็นสมาชิกต่อไป (Continuance Commitment) 
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สันติชยั  อินทรอ่อน (2557: Online) ไดศึ้กษาความหมายของความผูกพนัต่อ
องคก์ารจากนกัวชิาการและหน่วยงานหรือองคก์รต่าง ๆ ไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

แวลบอร์น ( Welbourne) (2557: Online) ให้ความหมายของค าวา่ Engagement ไว้
อยา่งง่าย ๆ คือ ส่ิงท่ีบ่งบอกวา่พนกังานท าอะไรในขณะท างาน (What people do at work) โดย 
Welbourne ไดอ้ธิบายโดยใชท้ฤษฎีบทบาท (Role Theory) วา่ พนกังานแต่ละคนลว้นมีบทบาทต่อ
งานท่ีตนรับผิดชอบในแง่มุมท่ีแตกต่าง บางคนตอ้งรับผิดชอบต่องานนั้น ๆ โดยตรง บางคนมี
บทบาทรับผิดชอบงานในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานบางคนรับผิดชอบในฐานะเจา้ของธุรกิจ 
หรืออีกหลาย ๆ คนตอ้งเรียนรู้และพฒันาเพราะเป็นสายงานอาชีพตนเอง ขณะท่ีอีกหลายคนตอ้ง
รับผดิชอบงานเพราะเป็นสมาชิกในองคก์าร 

คอร์ปโปเรท ลีเดอร์ซิพ คอร์นซิว (Corporate Leadership Council) (2557: Online) 
ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัของพนกังานวา่หมายถึง ผลรวมท่ีแสดงให้เห็นวา่พนกังานผกูพนั
ต่อบางส่ิงบางอยา่งหรือบางคนในองคก์ารของเขาเหล่านั้น ซ่ึงผลของการแสดงออกวา่มีความผกูพนั
หรือตอ้งใจกบัองคก์ารเพียงใด คือ การท่ีพนกังานท างานหนกัและอยูก่บัองคก์รยาวนาน 

เบอร์เนอทลั (Bernethal) (2557: Online) ใหค้  านิยามของพนกังานท่ีมี Engagement 
วา่ พนกังานมีความรู้สึก Engage เม่ือพวกเขาคน้พบวา่ตนเองมีความหมายและมีแรงจูงใจจากงาน
ของตนเอง เม่ือไดรั้บการสนบัสนุนจากการปฏิสัมพนัธ์ร่วมกบัคนอ่ืนในเชิงบวก และไดท้ างานใน
ส่ิงแวดลอ้มของงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

พิชิต  เทพวรรณ์ ( 2554: 174 – 175) ไดศึ้กษา ความหมาย ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ท่ีมีนักวิชาการผูท่ี้ได้ให้นิยามหรือให้ความหมายของความผูกพนัในงานของพนักงานไวอ้ย่าง
น่าสนใจหลายท่านดงัน้ี 

ชาร์ลส์ (Charles, 2006: 174) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า เป็นความมุ่งมัน่และ
ความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององคก์าร หรืออาจกล่าวไดว้า่ คือ ระดบัความพยายาม
อย่างละเอียด รอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของพนกังานท่ีใส่ไปในงาน และ
นอกจากน้ีส่ิงจ าเป็นท่ีพนกังานจะแสดงออกถึงความผกูพนัในงาน ไดแ้ก่ 

1.  ความตั้งใจ (The Will) ประกอบดว้ยความรู้สึกถึงเป้ าหมายและความภูมิใจ ซ่ึง
ท าใหเ้กิดความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการท างาน 

2.  วิธีการ (Tower, 2007: 174) คือแหล่งทรัพยากร การสนบัสนุน เคร่ืองมือ และ
อุปกรณ์จากองคก์ารเพื่อน าไปใชส้ร้างความส าเร็จใหก้บังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
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ทาวเวอร์ (Tower, 2007: 174) ไดใ้ห้ความหมายเป็นความตั้งใจทุ่มเทของพนกังาน 
ท่ีจะใส่ความพยายามเขา้ไปในงานมากกวา่การท างานโดยปกติ ซ่ึงตอ้งใชเ้วลา สมอง หรือพลงังาน
ท่ีมากข้ึน  

ดีวิลอปเมนตไ์ดเมนชัน่ อินเตอร์เนชัน่แนล หรือดีดีไอ (Development Dimensions 
International; DDI, 2009) ไดอ้ธิบายความผกูพนัในงานของพนกังานวา่หมายถึงส่ิงท่ีเกิดจากการท่ี
พนกังานมีความสุข (People Enjoy) และความเช่ือ (Believe) ในส่ิงท่ีพวกเขาไดก้ระท าและรับรู้ถึง
คุณค่า (Value) ในส่ิงนั้น โดยความสุขของพนกังาน (People Enjoy) หมายถึง พนกังานมีความพอใจ
ในส่ิงท่ีเขาไดท้  า โดยงานหรือหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นตรงกบัความสนใจและทกัษะท่ีตนเองมี
อยู ่

ความเช่ือ (Believe) (2557: Online) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บรู้วา่ส่ิงท่ีเขาท า
นั้นมีความหมายต่องาน ต่อองคก์าร และสังคมโดยรวม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีท าให้พนกังานรู้สึกผกูพนัใน
งาน นอกจากน้ีการส่ือสารระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังานทุกวนัในเร่ืองของเป้าหมายและแนว
ทางการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการเกิดความผกูพนัในงาน 

คุณค่า (Value) (2557: Online) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับจาก
องคก์ารและไดรั้บรางวลัจากส่ิงท่ีเขาไดป้ฏิบติัไป โดยการไดรั้บรางวลันั้นมีหลายรูปแบบทั้งในรูป
ของตวัเงินและสวสัดิการแต่บางคร้ังการไดรั้บรางวลัจากหวัหนา้โดยการท่ีหวัหนา้งานไดใ้ชเ้วลาใน
การบอกถึงส่ิงท่ีเขาไดท้  าลงไปนั้นวา่มีคุณค่าและมีประโยชน์มากเพียงใด พนกังานก็สามารถรับรู้ถึง
คุณค่าของตนเอง 

เฮอร์สโควิตซ์และมีเยอร์ (Herscovith and Meryer, 2002: 175)อธิบายความผกูพนั
ต่อองคก์ารวา่ คือความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความเช่ือและความรู้สึก
ในคุณค่าและเป้ าหมายขององคก์าร อนัจะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 

ชูลตซ์และชูลตซ์ (Schultz and Schultz, 2002: 175) ใหค้วามหมายของความผกูพนั
ต่อองคก์ารวา่ เป็นระดบัความรู้สึกของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์ารท่ีไดป้ฏิบติังานหรือท่ีท าอยู ่

เมทิสและแจ็คสัน (Mathis and Jackson, 2003: 173) อธิบายความผกูพนัต่อ
องคก์ารวา่ คือ ระดบัความเช่ือและการยอมรับเป้ าหมายองคก์ารของพนกังาน และความตอ้งการท่ี
จะท างานใหก้บัองคก์าร โดยควาผกูพนัต่อองคก์ารและความพึงพอใจในงานจะมีอิทธิพลซ่ึงกนัและ
กนั 

วิเชียร  วิทยอุดม (2547: 36) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความ ความผกูพนักบัองคก์าร วา่ คือ 
สถานะซ่ึงพนกังานตอ้งการท่ีจะเห็นองคก์ารบรรลุเป้ าหมายในฐานะท่ีเขาเป็นสมาชิกคนหน่ึงของ
องค์การพนักงานจะเกิดทศันคติท่ีดีต่อองค์การ ถึงขนาดมีความผูกพนั (Commitment) และ



9 
 

จงรักภกัดี(Loyalty) ต่อองคก์ารใคร่ จะเห็นความกา้วหนา้ขององคก์าร ตราบเท่าท่ีองคก์ารยงัสร้าง
ความพอใจให้กบัพนกังานอยู่ แต่เม่ือไรความไม่พอใจแผ่ขยายไปทัว่ทั้งองค์การ พนกังานก็มี
แนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์ารไดม้าก 

ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551: 105 – 107) กล่าวว่าความผูกพนักบัองค์การ       
(Organization Commitment) หมายถึง ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร 
ซ่ึงเขายินดีท่ีจะมีส่วนร่วมเป็นสมาชิก และไม่เต็มใจท่ีจะจากองคก์ารไป โดยนกัวิชาการไดอ้ธิบาย
ความผกูพนัระหวา่งบุคคลและองคก์ารจาก 2 มุมมองคือ 

1. ความผูกพนัอย่างต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรือท่ีเรียกว่า          
Side – bets Orientation พนกังานมีแนวโนม้จะอยูก่บัองคก์าร เน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไปได ้
ตวัอยา่งเช่น เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ถา้เขาออกจากองคก์ารไป 

2. ความสอดคล้องของเป้าหมายระหว่างบุคคลและองค์การ (Individual-
Organization Goal Congruence Orientation) หรือท่ีเรียกวา่ มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะยอมรับ 
(Affective Commitment) และปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์การ ซ่ึงมีความ
สอดคลอ้งกนั โดยบุคคลจะยงัคงปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารเน่ืองจากปัจจยัส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

2.1  มีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2.2  มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์าร 
2.3  ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเร่ืองท่ียุง่ยากซบัซ้อน Becker และ Billings 
ไดพ้ยายามเสนอแง่มุมมองเร่ืองน้ีเพื่อให้ง่ายแก่การเขา้ใจยิ่งข้ึน โดยไดแ้บ่งจุดเนน้ของความผกูพนั
ของพนกังานออกเป็น 2 ระดบัคือ 

1. จุดเน้นของความผูกพนัต่อระดบัล่างขององค์การ เช่น เพื่อนร่วมงานระดบั
เดียวกนัและหวัหนา้งาน 

2. จุดเนน้ความผกูพนัต่อระดบัสูง เช่น ผูบ้ริหารสูงสุดและองค์การท่ีเป็นภาพรวม
โดย Becker และ Billing ไดอ้ธิบายถึงการผสมระหวา่งจุดเน้นทั้ง 2 ระดบัดงักล่าว ท าให้ได้
พนกังานตามระดบัความผกูพนัข้ึน ซ่ึงสามารถแบ่งระดบัของความผกูพนัเป็น 4 แบบ ไดแ้ก่ 

แบบท่ี 1 แบบขาดความผกูพนั (Uncommitted) เป็นพนกังานท่ีไม่มีจุดเนน้ของ
ความผกูพนัทั้งระดบัล่างและระดบับนแต่อยา่งใด 

แบบท่ี 2 แบบผกูพนัมาก (Committed) เป็นพนกังานท่ีมีความรู้สึกเนน้ความ
ผกูพนัทั้งคนในระดบัล่างและระดบับน 
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แบบท่ี 3 แบบผกูพนัใกลต้วั (Locally Committed) ซ่ึงมีลกัษณะผกูพนักบั
บุคคลระดบัล่างใกลต้น แต่จะไม่ผกูพนัต่อบุคคลระดบับริหารสูงสุดหรือองคก์าร 

แบบท่ี 4 แบบผกูพนัไกลตวั (Globally Committed) พนกังานแบบน้ีจะผกูพนั
กบัหวัหนา้สูงสุดหรือองคก์าร แต่จะไม่ผกูพนักบับุคคลระดบัล่างใกลต้น นอกจากมุมมองพื้นฐาน
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารดงักล่าวมาแลว้ นกัวชิาการไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่การท่ีคนผกูพนัต่อองคก์าร
จะมีเหตุผลส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อ (Continuance Commitment) ซ่ึงหมายถึง การ
ท่ีบุคคลอยูท่  างานกบัองคก์ารต่อไปเพราะไม่สามารถหางานอ่ืนได ้

2.  ความผกูพนัดว้ยใจรัก (Affective Commitment) เป็นประเด็นท่ีเกิดจากความ
สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย เป็นเหตุให้บุคคลปรารถนาท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์ารต่อไป เพราะเห็นดว้ย
กบัเป้าหมายและตอ้งการท างานแบบเดียวกนั 

3. ความผกูพนัเพราะจ าตอ้งอยูต่่อ (Normative Commitment) ความผกูพนัแบบ
น้ีเกิดจากความรู้สึกจ าใจตอ้งอยูก่บัองคก์าร เพราะแรงกดดนับงัคบั เช่น ไม่ชอบอาชีพพยาบาล แต่
พ่อแม่ชอบจึงบงัคบัหรือกดดนัให้เรียนพยาบาลและมีอาชีพเป็นพยาบาล เป็นตน้ สรุปไดว้า่ ความ
ผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์
อนัเหนียวแน่นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี โดยแสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็น
ประโยชน์ต่อองคก์รเพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร และทุ่มเทดว้ย ความเต็มใจในการ 
ปฏิบติังานเพื่อองค์การอนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรการมีส่วนร่วมและ
ตอ้งการเป็นสมาชิกขององค์การบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะมีความภาคภูมิใจในองค์การ
ของตนเองและจะมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ารรวมถึงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 
 1.2  ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 

พิชิต  เทพวรรณ์ (2554: 176) ให้ความส าคญัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
(Commitment) จะมุ่งมัน่ใหเ้กิดกบัองคก์าร โดยองคก์ารต่าง ๆ ตอ้งการให้พนกังานมีทั้งความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ารและความผูกพนัในงานของพนกังาน เน่ืองจากความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองค์การจะมีความสัมพนัธ์กบัอตัราลาออก (Turnover Rate) ถ้าพนกังานมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารสูง อตัราการลาออกก็จะต ่า ในขณะท่ีความผกูพนัในงานของพนกังานจะมีความสัมพนัธ์กบั
อตัราการขาดงาน ซ่ึงถา้พนกังานมีความผกูพนัในงานสูง อตัราการขาดงานก็จะต ่า ดงันั้นองคก์ารจึง
ต่างให้ความส าคญักบัความผกูพนัใน 2 ลกัษณะ ทั้งความผูกพนัในงานของพนกังาน(Employee            
Engagements) และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร(Employee Commitment)จากแนวคิดเร่ือง
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ความผกูพนัของพนกังาน ต่อองคก์ารดงักล่าวมาแลว้The Gallup Organizationไดศึ้กษาความผกูพนั
ของพนกังานและไดแ้บ่งประเภทของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ 

1.  พนกังานท่ีมีความผกูพนัในงาน (Engaged) คือพนกังานท่ีท างานดว้ยความเต็ม
ใจ ตั้งใจ และค านึงถึงองคก์าร 

2.  พนกังานท่ีไม่ยึดติดกบัความผกูพนัในงาน( Not-engaged) คือพนกังานท่ีไม่มี
ความกระตือรือร้นในการท างาน และ/หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ 

3. พนกังานท่ีไม่มีความผูกพนัในงาน (Actively Disengaged) คือพนกังานท่ีไม่
ความสุขในการท างาน โดยองคป์ระกอบของความผกูพนัในงานของพนกังานนั้นประกอบไปดว้ย 
ค่านิยมของบุคคล(Individual Value), เป้าหมายของงาน (Focused Work) และการสนบัสนุน
ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Support) ซ่ึงในแต่ละองคป์ระกอบมีส่วนประกอบยอ่มท่ีแตกต่างกนั
ไป ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1  องคป์ระกอบของความผกูพนัในงาน (Models for Engagement) 
ท่ีมา: พิชิต เทพวรรณ์  2554: 177 
 

จากภาพท่ี 2.1 แสดงถึงองค์ประกอบของความผูกพนัในงาน (Model for           
Engagement) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 3 ส่วน โดยในแต่ละส่วนนั้นประกอบไปดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความผกูพนัในงานของพนกังานท่ีมีผลให้ความผกูพนัดงักล่าวมีระดบัท่ีสูงข้ึน โดยแนวทางในการ
สร้างความผกูพนัในงานของพนกังานมีดงัน้ี 

เป้าหมาย 

ของงาน 

การสนบัสนุน 

ร่วมมือกนั 

ระหวา่งบุคคล 

ค่านิยม 

ส่วนบุคคล 

*ความสอดคลอ้งกบั 

กลยทุธ์ 

**การมอบอ านาจ 

*แผนการพฒันา 

**การสนบัสนุนและ 

    การยอมรับ 

*การท างานเป็นทีม 

**การร่วมมือกนั 
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1.  เป้าหมายของงาน (Focus Work) ประกอบดว้ย ความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ 
(Align Effort with Strategy) คือในการมอบหมายงานควรมีความสอดคล้องกนัระหว่าง
ความสามารถ ความถนดัของพนกังานกบักลยุทธ์ ทั้งน้ีพนกังานแต่ละคนตอ้งมีความเขา้ใจถึงส่ิงท่ี
องค์การคาดหวงั และไดรั้บรู้ขอ้มูลท่ีมีผลกระทบกบังานการมอบอ านาจ (Empowerment) คือ
พนกังานมีอ านาจท่ีเหมาะสมท่ีสามารถใชใ้นการตดัสินใจและจดัการงานของตนเอง 

2.  ค่านิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบด้วยแผนการพฒันา            
(Development Plans) คือพนกังานตอ้งมีโอกาสและไดรั้บการสนับสนุนให้ก้าวหน้าในงานการ
สนบัสนุนและการยอมรับ (Support and Recognition) คือ พนกังานไดรั้บปัจจยัท่ีใช้ในการ
สนบัสนุนการปฏิบติังาน ตลอดจนองค์การตอ้ยอมรับถึงความแตกต่างในด้านความคิดเห็นของ
พนกังานแต่ละคน 

3.  การสนบัสนุนร่วมมือกนัระหวา่งบุคคล (Interpersonal Support) ประกอบดว้ย
การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือ การมีความร่วมมือกนัในการท างาน และมีสภาพแวดลอ้มท่ี
พนกังานสามารถไวใ้จกนัได ้  ความร่วมมือกนั (Collaboration) คือ การมีความร่วมมือกนัในการ
ท างานระหวา่งกลุ่มการร่วมกนัในการแกปั้ญหา และการมีเป้าหมายร่วมกนั 

จากความส าคญัของความผกูพนัต่อองค์การ ความผกูพนัในงานของพนกังานจะ
เกิดข้ึนไดน้ั้นจะตอ้งเช่ือมโยงส่วนประกอบ 3 ส่วนดว้ยกนั (Gubman, 2003) ไดแ้ก่ คุณค่าและความ
รับผิดชอบ (Values and Responsibilities), โปรแกรม (Program) และความสัมพนัธ์ (Relationships) 
ซ่ึงสามารถแสดงเป็นแผนภาพล าดบัขั้นของความผกูพนั (Engagement Hierarchy) ได ้ดงัแสดงใน
ภาพท่ี 2.2 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 2.2  ล าดบัขั้นของความผกูพนั (Engagement Hierarchy) 
ท่ีมา: พิชิต เทพวรรณ์ 2554: 178 

ความสัมพนัธ์ 

โปรแกรม 

คุณค่าและความรับผดิชอบ 
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สามารถอธิบายถึงความผูกพนัในงานของพนกังานได้ว่า การท่ีองค์การจะเพิ่ม
ความผกูพนัในงานของพนกังานให้เกิดข้ึนนั้น เกิดจากการมีความสัมพนัธ์กบั 3 ล าดบัขั้นกล่าว คือ 
ในเร่ืองคุณค่าและความรับผิดชอบเป็นฐานท่ีท าให้เกิดความผูกพนั เพราะการให้คุณค่าของ
พนักงานท่ีสอดคล้องกับค่านิยมหรือวฒันธรรมองค์การนั้นเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะท าให้พนักงาน
ดงักล่าวเต็มใจท่ีจะท างาน ขณะเดียวกนัในเร่ืองของโปรแกรมหรือโครงการต่าง ๆ ท่ีจะจดัให้
พนกังาน เช่น เร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการหรือการพฒันาและการฝึกอบรมนั้น มีผลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานทั้งส้ิน ซ่ึงหากองคก์ารสามารถจดัหาปัจจยัเหล่าน้ีไดต้รงกบัความตอ้งการ
ของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริงแลว้ ก็จะช่วยให้พนกังานท างานอยา่งเต็มความสามารถ อยา่งไรก็ตาม 
ในบางองคก์ารท่ีทรัพยากรขององคก์ารมีจ ากดั จึงส่งผลให้ไม่อาจท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของ
พนกังานไดท้ั้งหมด ดงันั้นองคก์ารจึงจ าเป็นตอ้งค านึงถึงความเหมาะสมดว้ย 

ความสัมพนัธ์ของความผกูพนัทั้ง 3 ล าดบัขั้น มีผลอยา่งยิง่ต่อการสร้างใหเ้กิดความ
ผกูพนัในงานของพนกังาน เพราะเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของพนกังาน ทั้งน้ีเพราะการจดัการกบั
อารมณ์หรือความรู้สึก (Management of Mood) ของมนุษยเ์ป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้เกิดการรับรู้
และตดัสินใจต่าง ๆ ทั้งสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน จึงมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานทั้งส้ิน 

ในการพฒันากลยุทธ์ความผูกพนัในงานของพนักงานเพื่อให้องค์การมีความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัสามารถพฒันาในปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

1. การท างานดว้ยตนเอง (Work Itself) เป็นการเปิดโอกาสให้กบัพนกังานให้
สามารถท างานดว้ยตนเอง ภายใตก้ารดูแลและการใหค้วามช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 

2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน (The Work Environment) เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การพฒันาวฒันธรรมและการสร้างทศันคติเชิงบวกในการท างาน 

3. ภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นการพฒันาทกัษะการเป็นผูน้ าให้กบัพนกังานท่ีมี
โอกาสไดรั้บการด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงพนกังานจะตอ้งมีความเขา้ใจในทกัษะการปฏิบติังาน 
ตลอดจนเขา้ใจในความคาดหวงัถึงส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการจะไดรั้บ 

4. โอกาสของการกา้วหนา้ส่วนบุคคล (Opportunities for Personal Growth) กล
ยทุธ์น้ีจะเป็นการแสดงให้เห็นถึงขั้นตอนท่ีจ าเป็นท่ีพนกังานจะมีโอกาสกา้วหนา้ในการเรียนรู้ และ
การเติบโตบทบาทหรือต าแหน่งหนา้ท่ีของพนกังาน 

5. การให้โอกาสกบัพนกังาน (Opportunities for Contribute) เป็นการสร้าง
สภาพแวดลอ้มในการท างานในลกัษณะหน่ึงท่ีใหโ้อกาสกบัพนกังานในการแสดงความคิดเห็นและ
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ส่งเสริมพนกังานให้กระท าในส่ิงท่ีตอ้งการในงาน ทั้งน้ีตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัค่านิยมหลกัของ
องคก์ารดว้ย 

การพฒันาความผูกพนัในงานของพนักงานเป็นกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากร
มนุษยอ์ยา่งหน่ึงขององคก์าร เพื่อท่ีจะสะทอ้นให้องคก์ารทราบวา่ ในช่วงระยะเวลาหน่ึง ๆ ความ
ผกูพนัของพนกังานมีต่องานอยา่งไร ตลอดจนท าให้ผูบ้ริหารทราบถึงแนวโนม้ของความผกูพนัใน
งานของพนกังานในอนาคตวา่จะมีการเปล่ียนแปลงในลกัษณะหรือรูปแบบใด ทั้งน้ีเพื่อท่ีองคก์าร
จะสามารถน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปปรับปรุงหรือสร้างความผกูพนัในงานให้กบัพนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
นอกจากกลยุทธ์ในการส่งเสริมความผกูพนัในงานของพนกังาน กระบวนการในการพฒันาความ
ผกูพนัในงานของพนกังานยงัสามารถท าไดต้ามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 การเรียนรู้จากประสบการณ์ โดยการเรียนรู้จากประสบการณ์นั้น
สามารถเรียนรู้ไดจ้ากทั้งภายใน ไดแ้ก่ การส ารวจความพึงพอใจของพนกังานหรือจากขอ้มูลของ
พนกังานท่ีออกจากองคก์ารไปแลว้ หรือเรียนรู้จากภายนอก เช่น จากการบริหารงานของคู่คา้ หรือ
การเป็นพนัธมิตรทางธุรกิจ ซ่ึงจะสามารถท าให้ผูบ้ริหารทราบวา่สาเหตุท่ีท าให้พนกังานเหล่านั้นมี
ความผูกพนักบังานนอ้ยมาจากสาเหตุใด อะไรเป็นอุปสรรคต่อการท างาน ทั้งน้ีจะท าให้ผูบ้ริหาร
สามารถหาวธีิการในการท่ีจะลดอุปสรรคหรือหาทางป้องกนัแกไ้ขสาเหตุเหล่านั้น 

ขั้นตอนท่ี 2 การวดัความผกูพนัโดยการวดัความผกูพนัเป็นการระบุหรือช้ีให้เห็น
ว่าพนกังานมีความผูกพนักบังานในระดบัใดและเป็นอย่างไร ทั้งน้ีเพื่อจะสามารถปรับปรุงหรือ
พฒันาให้เกิดความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน ในการวดัความผกูพนัในงานของพนกังานนั้นมีวิธีการ คือ 
การออกแบบส ารวจผา่นกระบวนการวิจยัและท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยการใชส้ถิติ เช่น การหา
ค่าเฉล่ียในการวดัระดับความผูกพนัในงานของพนักงานในภาพรวม เปรียบเทียบกับผลการ
ด าเนินงานขององคก์าร (รายไดห้รือก าไร) เปรียบเทียบกบัผลิตภาพของพนกังานหรือเปรียบเทียบ
กบัเป้าหมายขององคก์าร เป็นตน้ 

ขั้นตอนท่ี 3 การปรับปรุงแกไ้ข เม่ือทราบสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดอุปสรรคในการท างาน
หรือสาเหตุท่ีท าให้พนกังานมีความผกูพนักบังานในระดบัต ่าแลว้ ก็น าเอาขอ้มูลท่ีไดม้าหากลยุทธ์
หรือแนวทางในการแกไ้ขปรับปรุง โดยสามารถกระท าไดท้ั้งในระดบัองคก์าร กลุ่ม และบุคคล ซ่ึง
ข้ึนอยูก่บัปัญหาและสาเหตุเหล่านั้น แต่หากองคก์ารยงัไม่มีความพร้อมในการปรับปรุง ก็ควรมีการ
ช้ีแจงให้กบัสมาชิกในองค์การทราบถึงเหตุผลหรือความจ าเป็นท่ีชัดเจน และในขั้นตอบน้ีเป็น
กระบวนการส าคญัท่ีตอ้งมีการกระท าอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ เพื่อใหปั้จจยัเหล่าน้ีสามารถผกูใจ
พนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป 
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ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551: 107 – 108) ไดใ้ห้ความส าคญัของความผกูพนักบั
องค์การการส่งเสริมให้พนกังานมีความผูกพนักบัองค์การจึงมีความส าคญักบัการด าเนินงานของ
องค์การปัจจุบนัเน่ืองจากพนกังานท่ีผูกพนัและทุ่มเทให้กบัองค์การจะช่วยให้องค์การด าเนินงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและช่วยลดตน้ทุนขององค์การ โดยการวิจยัแสดงให้เห็นวา่ ความผกูพนักบั
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัอตัราการขาดงาน ผลิตภาพ และคุณภาพของผลงาน ท่ีส าคญัความผกูพนั
กบัองคก์าร ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไม่ให้ออกไปอยูก่บัคู่แข่ง 
ซ่ึงอาจจะก่อให้เกิดค่าใชจ่้ายท่ีไม่สามารถประเมินได ้ เพราะเม่ือพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร
ต ่า จะท าใหเ้กิดผลกระทบท่ีส าคญัหลายประการต่อพฤติกรรมการท างานในประเด็นต่อไปน้ี 

1.  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า มกัมีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออก
จากงานสูง ส่วนผูท่ี้มีความผกูพนัสูงมกัจะเปล่ียนแปลงงานใหม่นอ้ยกวา่ผูมี้ความผกูพนัต ่า โดยผูท่ี้
มีความโนม้เอียงท่ีจะผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างาน มกัจะอยูก่บัองคก์ารค่อนขา้งถาวร 

2.  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่า มกัไม่เต็มใจท่ีจะเสียสละหรือมีส่วนรับผิดชอบ
ใด ๆ ต่อส่วนรวม จะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งเห็นแก่ตวั พยายามท างานนอ้ยหรืหลบเล่ียงงานเท่าท่ีจะ
ท าได ้

3.  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารต ่ามกัจะมีชีวิตส่วนตวัค่อนขา้งไปทางลบ จากการ
ส ารวจเจตคติการท างานของพนกังานภาคราชการพบวา่ ผูท่ี้มีความรู้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์าร มกัจะ
ไม่พอใจต่อชีวติส่วนตวัของตนดว้ยเช่นกนั  

ฉะนั้นการส่งเสริมให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารจึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อพนกังาน 
และการท่ีพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อตวัพนักงานและ
องคก์ารโดยรวมอีกดว้ย ซ่ึงการส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถท าไดด้ว้ยวธีิต่อไปน้ี 

1.  เพิ่มความส าคญัต่องาน ทั้งน้ีเพราะคนเรามีแนวโน้มท่ีจะผูกพนัต่อองค์การ
สูงข้ึน ถา้ตนไดรั้บโอกาสความไวว้างใจให้มีอ านาจในการก ากบัดูแล และเลือกวิธีท างานอย่าง
อิสระดว้ยตนเอง รวมทั้งไดรั้บการยอมรับวา่งานท่ีตนท ามีความส าคญัต่อการด ารงอยูข่ององคก์าร 

2.  การก าหนดให้ผลประโยชน์ของพนักงานสอดคล้องกับผลประโยชน์ของ
องคก์ารเน่ืองจากพนกังานจะรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารตราบท่ีทั้ง 2 ฝ่ายต่างมีประโยชน์ร่วมกนัจากการ
ท างาน เช่น กิจการบริษทัดีมีก าไร ผลก าไรส่วนน้ีก็ท าให้เงินโบนสัตอบแทนและเงินเดือนของ
พนกังานเพิ่มสูงข้ึนอยา่งน่าพอใจ เป็นตน้ ซ่ึงจะส่งผลใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน 

3.  ใชว้ิธีคดัเลือกบรรจุบุคลากรใหม่ท่ีมีแนวคิดและค่านิยมสอดคลอ้งกบัองคก์าร 
ซ่ึงโดยทัว่ไปส่ิงท่ีเป็นค่านิยมขององคก์ารจะปรากฏอยูใ่นขอ้ความท่ีบ่งบอกถึงพนัธกิจขององคก์าร
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เน่ืองจากการท่ีค่านิยมองคก์ารยิ่งใกลเ้คียงกบับุคคลท่ีจะบรรจุมากเพียงไร ยิ่งท าให้พนกังานใหม่ท่ี
ไดรั้บบรรจุมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากเพียงนั้น 

นอกจากน้ีการให้รางวลัก็มีความส าคญัต่อการพฒันาความผูกพนักับองค์การ 
ถึงแมค้่าตอบแทนผลประโยชน์ และโอกาสท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีทา้ทายจะมีความส าคญั แต่
พนกังานท่ีมีความผกูพนักบัองคก์ารจะให้ความส าคญักบัรางวลัระหวา่งบุคคลดว้ยเช่นกนั เช่น การ
ไดรั้บการยอมรับการเล่ือนต าแหน่งหรือเป็นผูมี้ส่วนร่วมกบัโครงการใหม่ ๆ ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้ง
สร้างระบบการใหร้างวลัท่ีใหค้วามส าคญักบับุคคล และความภาคภูมิใจท่ีบูรณาการเขา้กบัเป้าหมาย
ของบุคคลและองคก์าร ซ่ึงจะช่วยกระตุน้และธ ารงรักษาความผกูพนักบัองคก์ารใหแ้ก่พนกังาน 

สรุป ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวให้สมาชิกในองค์กรได้มี
เป้าหมายในการท างานร่วมกนั ร่วมกนัคิด ร่วมกนัท า ร่วมแกปั้ญหา ร่วมพฒันาและร่วมยินดีใน
ผลส าเร็จของงานอยา่งมีคุณภาพ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 1.3  ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องต่อความผูกพนัต่อองค์การ 

ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่อความผกูพนัต่อองคก์ร มีหลายแนวคิด ดงัน้ี 
ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2553: 123 – 129) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจอนั

ก่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในการท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ และ
ปัจจยัเหล่าน้ีใชเ้ป็นเคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงมีปัจจยั
อยู ่3 ประการ คือ 

1.3.1 ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) 
ปัจจยัดา้นบุคคลหมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน

ดงัน้ี 
1.  ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวิจยัพบว่า ประสบการณ์ในการ

ท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงานบุคคลท่ีท างานนานจนมีความรู้ความช านาญในงานมาก
ข้ึน ท าใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานท่ีท า 

2.  เพศ แมว้า่งานวิจยัหลายช้ินจะแสดงวา่ เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความ
พึงพอใจในการท างานก็ตาม แต่ก็ข้ึนอยู่กบัลกัษณะงานท่ีท าด้วยว่าเป็นงานลกัษณะใด รวมทั้ง
เก่ียวขอ้งกบัระดบัความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นการเงิน เพศหญิงมีความอดทน ท่ี
จะท างานตอ้งใชฝี้มือและงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่ชาย 

3.  จ  านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มท่ีท างานดว้ยกนั มีผลต่อความ
พึงพอใจในการท างาน งานซ่ึงตอ้งการความสามารถหลายอย่างประกอบกนั ตอ้งมีสมาชิกท่ีมี
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ลกัษณะในงานหลายดา้น และความปรองดองกนัของสมาชิกในการท างาน ก็มีส่วนท่ีจะน าไปสู่
ความส าเร็จในการท างาน 

4. อายุ อายุแมจ้ะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชัด แต่อายุก็เก่ียวขอ้งกับ
ระยะเวลา และประสบการณ์ในการท างานผูท่ี้มีอายมุากมกัจะมีประสบการณ์ในการท างานนานดว้ย 
แต่ก็ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงาน และสถานการณ์ในการท างานดว้ย 

5. เวลาในการท างาน งานท่ีท าในเวลาปรกติ จะสร้างความพึงพอใจในการ
ท างานมากกวา่งานท่ีตอ้งท าในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งท างาน เพราะเก่ียวกบัการพกัผอ่น และการ
สร้างสรรคก์บัผูอ่ื้นดว้ย 

6. เชาวน์ปัญญา ปัญหาเร่ืองเชาวปั์ญญากบัความพึงพอใจในการท างาน
ข้ึนอยู่กบัสถานการณ์ และลกัษณะงานท่ีท าในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหว่างเชาวน์
ปัญญากบัความพึงพอใจในการท างาน แต่ในลกัษณะงานบางอย่าง พบว่ามีความแตกต่างกนั 
พนกังานในโรงงานท่ีมีเชาวน์ปัญญาในระดบัสูงแต่งานท่ีท าเป็นงานประจ า พบวา่มกัจะเบ่ือหน่าย
งานไดง่้ายและมีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการท างานในโรงงาน เพราะเป็นงานท่ีไม่ทา้ทาย และไม่เหมาะสม
กบัความสามารถของเขา 

7. การศึกษา การศึกษากบัความพึงพอใจในการท างานนั้นมีผลต่อการวิจยั
ไม่เด่นชดันกัจากงานวิจยับางแห่งพบวา่การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจ
ในการท างาน แต่มกัจะข้ึนอยูก่บังานท่ีท าวา่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ ใน
รายงานวิจยัหลายช้ินพบวา่ นกัวิชาการวิชาชีพ เช่น แพทย ์ วิศวกร ทนายความมีความพึงพอใจใน
งานสูงกวา่คนงานและพนกังานลูกจา้งท่ีใชแ้รงงานทัว่ไป รวมทั้งเสมียนพนกังานดว้ย 

8. บุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพ กบัความพึงพอใจในการท างานนั้น
อยูท่ี่เคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ี มีความไม่เท่ียงตรงอยา่งไรก็ตาม บุคลิกภาพท่ีเห็น
ไดช้ดัเจนก็ คือคนท่ีมีอาการของโรคประสาทมกัจะไม่พอใจในการท างานมากกวา่คนปรกติ ทั้งน้ี
อาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการท างานเป็นเหตุใหเ้กิดโรคประสาทได ้เพราะตอ้งเครียดกบั
ภาวะของความไม่พึงพอใจในการท างาน 

9. ระดบัเงินเดือนจากงานวิจยัหลายช้ินพบว่าเงินเดือนมีส่วนในการสร้าง
ความพึงพอใจในการท างาน เงินเดือนท่ีมากพอแก่การด ารงชีพตามสถานภาพ ท าให้บุคคลไม่ตอ้ง
ด้ินรนมากนกัท่ีจะไปท างานเพิ่มนอกเวลาท างาน และเงินเดือนยงัเก่ียวขอ้งกบัการสามารถหาปัจจยั
อ่ืนท่ีส าคญัแก่การด ารงชีวิตอีกดว้ย ผูท่ี้มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าผูท่ี้มี
เงินเดือนต ่า 



18 
 

10. แรงจูงใจในการท างาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการ
ของบุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้  างานเองก็จะสร้างความพึงพอใจในการท างาน 

11.  ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงาน และไดท้ างานท่ีตนเองถนดั
และพอใจ จะมีความสุขและพึงพอใจในการท างานมากกวา่บุคคลท่ีมีศูนยค์วามสนใจในชีวิตไม่ได้
อยูท่ี่งาน 

1.3.2 ปัจจัยด้านงาน (Factors the Job) 
ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความ

แปลกของงานโอกาสท่ีไดเ้รียนรู้และศึกษางาน โอกาสท่ีจะท าให้งานนั้นส าเร็จ การรับรู้หน้าท่ี
รับผดิชอบ การควบคุมการท างานและวธีิการท างานการท่ีผูท้  างานมีความรู้สึกต่องานท่ีท าอยูว่า่ เป็น
งานท่ีสร้างสรรค์ เป็นประโยชน์ทา้ทาย เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจใน
การท างาน มีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน 

1. ทกัษะในการท างาน ความช านาญในงานท่ีท า มกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่
ไปกบัลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบเงินเดือนท่ีไดรั้บตอ้งพิจารณาไปดว้ยกนัจึง
จะเกิดความพึงพอใจในงาน 

2. ฐานะทางวชิาชีพ จากการศึกษาวจิยั พบวา่ประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียน
พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ท่ีพบวา่ ถา้มีโอกาสก็อยากเปล่ียนงาน ใน
สภาวะท่ีเศรษฐกิจดี มีงานใหเ้ลือกท า จะมีการเปล่ียนงานบ่อย เพื่อจะเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะของ
ตนเอง ดงันั้น ต าแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจา้ของกิจการผูจ้ดัการจะมี
ความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าระดบัอาชีพท่ีมีฐานะทางอาชีพต ่ากว่า ความจริงแล้วต้อง
พิจารณาควบคู่ไปกบัความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดว้ย ทั้งน้ีก็เพราะฐานะ
ทางอาชีพ นอกจากข้ึนอยูก่บับุคคลนั้นเป็นผูพ้ิจารณาตดัสินดว้ยในแต่ละสังคม แต่ละหน่วยงานให้
ความส าคญัของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกนัไป ระยะเวลาท่ีผา่นไปความคิดเห็นเก่ียวกบัฐานะทาง
วชิาชีพก็เปล่ียนไปดว้ย 

3. ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการท างานในหน่วยงานขนาด
เล็กจะดีกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเล็กพนกังานมีโอกาสรู้จกักนั ท างาน
คุน้เคยกนัไดง่้ายกวา่หน่วยงานใหญ่ท าให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นกนัเอง และร่วมมือช่วยเหลือกนั 
ขวญัในการท างานดีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 

4. ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน การท่ีบา้นอยูห่่างไกลจากท่ีท างาน 
การเดินทางไม่สะดวก ตอ้งต่ืนแต่เชา้มือ รถติดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง มีผลต่อความพึง
พอใจในการท างาน คนท่ีเป็นคนจงัหวดัหน่ึงแต่ตอ้งไปท างานในอีกจงัหวดัหน่ึงสภาพของทอ้งถ่ิน 
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ความเป็นอยู่ภาษาไม่คุน้เคย ท าให้เกิดวามไม่คุน้เคยในการท างาน เน่ืองจากการปรับตวั และการ
สร้างความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 

5. สภาพทางภูมิศาสตร์ ในแต่ละทอ้งถ่ิน แต่ละพื้นท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในการท างานคนงานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในการท างานนอ้ยกวา่คนงานใน
เมืองเล็ก ทั้งน้ีเน่ืองจากความคุน้เคย ความใกลชิ้ดระหวา่งคนงานในเมืองเล็กมีมากกวา่ในเมืองใหญ่ 
ท าใหเ้กิดความอบอุ่นและมีความสัมพนัธ์กนั 

6. โครงสร้างของงาน โครงสร้างของงานหมายถึง ความชดัเจนของงานท่ี
สามารถอธิบายช้ีแจงเป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
หากโครงสร้างของงานชดัเจน ยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังานสามารถป้องกนัมิให้เกิดความบิดพล้ิวใน
การท างานดว้ย นอกจากน้ียงัพบวา่งานใดท่ีมีโครงสร้างของงานดีรู้วา่จะท าอะไร และด าเนินการ
อยา่งไร สภาพการณ์ควบคุมจะง่ายข้ึน 

1.3.3 ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) 
1. ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาค้นควา้ส่วนใหญ่จะพบว่า 

พนกังานมีความตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนมัน่คง แมว้า่ในปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานนอ้ยลง
ก็ตาม แต่บริษทัท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษทัญ่ีปุ่นก็ยงัคิดถึงความมัน่คงของ
งานคือมีการจา้งงานตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการส ารวจโดยการสอบถามเก่ียวกบั
ความตอ้งการความมัน่คงของงาน ปรากฏวา่ร้อยละ 80 ตอ้งการงานท่ีมีความมัน่คง พนกังานของ
บริษทัและโรงงาน ตอ้งการจะอยูท่  างาน จนถึงวยัเกษียน แมว้า่เขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตวัในวยั
ชราก็ตาม ก็ยงัยินดีจะอยู่จนถึงท างานไม่ไหว ความมัน่คงในงาน ถือเป็นสวสัดิการอย่างหน่ึง
โดยเฉพาะในวยัท่ีพน้จากการท างานแลว้ และเป็นความตอ้งการของพนกังานไดแ้ก่ ความสนใจใน
งานท่ีตนเองถนดัและมีความสามารถ ไม่ท างานท่ีหนกัและมากจนเกินไป งานท่ีท าให้ความกา้วหนา้
และไดรั้บรางวลัตอบแทนจากความตั้งใจท างาน 

2. รายรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายจดัการของบริษทัเช่ือมัน่วา่ รายรับท่ีดีของ
พนกังานจะเยยีวยาโรคไม่พอใจงานไดก้ารส ารวจส่วนใหญ่พบวา่รายรับมาทีหลงัความมัน่คงในการ
ท างาน ลกัษณะของงาน และความกา้วหนา้ของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีค่าครองชีพสูง 
รายรับอาจเป็นความส าคญัอนัดบัแรก นกัวิชาการท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากรายรับของหน่วยงานอีก
แห่งหน่ึงดีกวา่ ผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนก็เพราะรายรับท่ีดีกวา่ 

3. ผลประโยชน์ เช่นเดียวกบัรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษทัและโรงงาน
เห็นวา่ การไดรั้บผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได ้แต่จากการศึกษาซ่ึง
ก็พบเช่นเดียวกบัรายรับ พนกังานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมัน่คงในงาน และ
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ความกา้วหน้าในการท างานทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า จ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่า
ประกนัสังคมและประกนัชีวติต่าง ๆ ถูกจดัอยูใ่นดา้นความมัน่คง และสวสัดิการในการท างาน 

4. โอกาสกา้วหนา้ โอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในการท างานมีความส าคญั 
ส าหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนกังานและบุคคลท่ีใชฝี้มือและความช านาญงาน มี
ความส าคญันอ้ยส าหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามช านาญงานแต่มีการศึกษาสูงและอยูใ่นต าแหน่งสูง
จากการศึกษาพบวา่ คนสูงวยัใหค้วามสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยกวา่คนท่ีอ่อนวยัอาจเป็น
เพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 

5. อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี หมายถึง อ านาจท่ีหน่วยงานมอบให้ตาม
ต าแหน่ง เพื่อควบคุมสั่งการ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติังานท่ีมอบหมายให้ส าเร็จ 
งานบางอย่างมีอ านาจตามต าแหน่งท่ีเด่นชัด งานบางอย่างมีอ านาจท่ีไม่เด่นชดั ท าให้ผูท้  างาน
ปฏิบติังานยากและอึดอดั อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 

6. สภาพการท างาน พนกังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนัมากมาย เร่ือง
สถานการณ์และสภาพการท างานมีพนกังานท่ีท างานในส านกังานท่ีให้ความส าคญักบัสภาพการ
ท างาน ความพอใจในการท างาน มาจากสาเหตุของสภาพในท่ีท างาน 

7. เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยัท่ีเกิดความ
พึงพอใจในการท างาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานท าให้คนเรามีความสุขในท่ีท างาน 
สัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความส าคญัและเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 

8. ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีขวญัดีจะมีความ
รับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกบั
ปัจจยัอ่ืน เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือน และต าแหน่งดว้ย 

9. การนิเทศงานส าหรับพนกังาน การนิเทศงานก็คือ การช้ีแนะน าในการ
ท างานจากหน่วยงาน ดงันั้น ความรู้สึกต่อผูนิ้เทศก็มกัจะเน้นความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและ
องค์การด้วย จากการศึกษากรณีฮอร์ธอร์น พบว่าขวญัและเจตคติของพนักงาน ข้ึนอยู่กับ
ความสัมพนัธ์กับผูนิ้เทศงานการสร้างความเข้าใจท่ีดีระหว่างผูนิ้เทศงานและพนักงานจะเกิด
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

10. การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาหลายแห่งพบว่า พนกังานมี
ความตอ้งการรู้วา่การท างานของตนเป็นอยา่งไร จะปรับปรุงการท างานของตนอยา่งไร ข่าวสารจาก
บริษทัหน่วยงานต่าง ๆ จึงมีความหมายและความส าคญัส าหรับผูป้ฏิบติังาน งานของตนจะกา้วหนา้
ต่อไปหรือไม่ พนกังานมกัจะไดข้่าวของหน่วยงานนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ 
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11. ความศรัทธาในตัวผูบ้ริหาร พนักงานท่ีช่ืนชมความสามารถของ
ผูบ้ริหารมีขวญัและก าลงัใจในการท างานเป็นผลให้เกิดก าลงัใจในการท างานดว้ย ความศรัทธาใน
ความสามารถและความตั้งใจท่ีผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงาน ท าให้พนกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
และเกิดความพึงพอใจในการท างานในหน่วยงานดว้ย 

12. ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน ความเขา้ใจดีต่อกนั ท าให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน จากการส ารวจของ National Industrial Conference Board 
พบว่าความเขา้ใจกนัระหว่างผูบ้ริหาร และหัวหน้างานตรงกนัว่ารายรับเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุด แต่
ส าหรับพนกังานเองกลบัมองวา่ ความมัน่คงความกา้วหนา้ในงานเป็นเร่ืองส าคญัท่ีสุด 

ทองพนัชัง่  พงษว์ารินทร์ (2557: Online) ไดก้ล่าวไวว้า่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร (Employee Engagement) มีดงัน้ี 

1. คุณสมบติัทางชีวภาพ ไดแ้ก่ อายุตวั อายุงาน การศึกษา ต าแหน่งงาน 
เป็นตน้ ซ่ึงเป็นลกัษณะส่วนบุคคล ในฐานะหวัหนา้งาน 

2. การตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคล ได้แก่ ความรู้สึกว่าได้รับ
ผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมความรู้สึกวา่ไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน ความตอ้งการ การประสบ
ความส าเร็จในชีวติความสมดุลระหวา่งการท างานกบัการใชชี้วิตส่วนตวั ตอ้งอาศยัหวัหนา้งานและ
หน่วยงานช่วยกนั 

3.  โอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ไดแ้ก่ มีนโยบายวางแผนการเติบโต
ในสายอาชีพให้กบัพนกังาน การไดรั้บโอกาสในการเติบโตในอาชีพในสายงานของตน การไดรั้บ
โอกาสในการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างาน 

4.   การมีส่วนร่วมในงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการสนบัสนุนในการท างาน 
หรือการดูแลเอาใจใส่จากหัวหน้า หรือเพื่อนร่วมงาน การให้โอกาสในการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจ เป็นตน้ 

5.   ลกัษณะของงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะการบริหารงานโดยภาพรวมของบริษทั 
วิธีการบงัคบับญัชา การท่ีท างานได้เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และความช านาญ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานเหมาะสมตามหลกัอาชีวะอนามยั และความปลอดภยัในการท างาน 

จะเห็นไดว้่าการท่ีจะสร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึนกบัหน่วยงานจะตอ้งอาศยั
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัทั้ง 3 ส่วน คือ ตวัพนกังาน หวัหนา้งาน และองคก์ารหรือบริษทั และถา้เกิด
ความผูกพนัเกิดข้ึนก็จะเกิดผลประโยชน์ บริษทัเติบโตได้ดว้ยความผูกพนัของพนกังาน ความ
แตกต่างระหวา่งพนกังานท่ีมีความผกูพนั กบัพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนั ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  ความแตกต่างระหวา่งพนกังานท่ีมีความผกูพนั กบัพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนั 
 

พนักงานทีม่ีความผูกพันกบัองค์กร พนักงานทีไ่ม่มีความผูกพนักับองค์กร 
1. อตัราการขาดงาน การมาสาย การลางานต ่า 
2. เขา้ร่วมในกิจกรรมเสมอ 
3. ตั้งใจท างาน โดยท าวนัน้ีใหดี้ท่ีสุด 
4. เสนอตวัเพื่อรับงานใหม่ 
5. อยากท าใหบ้รรลุเป้าหมาย 
6. ใชท้รัพยากรของบริษทั โดยค านึงถึง 
ความคุม้ค่า 
7. พดูถึงบริษทัในทางสร้างสรรค์ 
8. อยากเห็นบริษทัเติบโต 

1. อตัราการขาดงาน การมาสาย การลางานสูง 
2. หลบหลีก การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
3. ท าไปวนั ๆ 
4. ท าเฉพาะงานตนเอง 
5. ไม่สนใจต่อเป้าหมายของหน่วยงาน 
6. ใชท้รัพยากรบริษทั โดยไม่ค  านึงถึง 
ความคุม้ค่า 
7. พดูถึงบริษทัในทางท่ีไม่สร้างสรรค ์
8. อยากลาออก ไปหางานใหม่ 

 

ท่ีมา: ทองพนัชัง่  พงษว์ารินทร์ 2557: Online 
 

เพื่อสร้างให้เกิดความผกูพนัข้ึนในองคก์าร การสร้างความผกูพนัให้เกิดข้ึน
จะแตกต่างกนัออกไป ข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมองคก์าร หรือการบริหารงาน โดยจ าแนกตามปัจจยัทั้ง 3 
ดา้น คือ 

1.  การสร้างความผกูพนัจากพนกังาน 
ปฏิบติังานด้วยความตั้งใจ ปฏิบติัตามขั้นตอน วิธีการท างานอย่าง

ถูกตอ้งไม่ลดัขั้นตอนเพื่อท าให้ผลงานท่ีไดมี้ประสิทธิภาพ เม่ือผลงานดี ผลการประเมินประจ าปีก็
จะดีไปดว้ย 

ปฏิบติัตามกฎของบริษทั เพื่อท่ีจะเป็นตวัอยา่งท่ีดีให้กบัเพื่อนพนกังาน
คนอ่ืน หรือกบัพนกังานใหม่เพื่อจะได้ไม่โดนใบเตือน เพราะมีผลต่อการประเมินอาจโดนหัก
คะแนนความประพฤติไดใ้ห้ความร่วมมือกบัหัวหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อท่ีจะท างานให้
บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานเสนอแนวคิดท่ีมีประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

2.  การสร้างความผกูพนัจากหวัหนา้งาน 
ใส่ใจลูกนอ้ง และเพื่อนร่วมงาน เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี และสร้าง

ความสามคัคีในสถานท่ีท างาน ส่งเสริมให้ลูกนอ้งเกิดการปรับปรุง และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง เพื่อ
ประโยชน์แก่ตนเองและหน่วยงาน เช่น กิจกรรมขอ้เสนอแนะ กิจกรรมการปรับปรุงและพฒันา
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อยา่งต่อเน่ืองสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม เพื่อท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ เช่น Team 
Buildingปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม ไม่ท าใหลู้กนอ้งเกิดความรู้สึกไม่ยติุธรรมในการบริหารงาน 

3.  การสร้างความผกูพนัจากองคก์ารหรือหน่วยงาน 
รับฟังความคิดเห็นของพนักงาน รวมไปถึงข้อร้องเรียน และ

ขอ้เสนอแนะ จ่ายเงินเดือนหรือสวสัดิการท่ีเหมาะสม เพื่อท าให้เพียงพอต่อการใชชี้วิต และมีเงิน
เก็บบา้ง ทส่งเสริมกิจกรรมท่ีสร้างความสามคัคีในการปฏิบติังาน สร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ใหส้อดคลอ้งกบัหลกัของอาชีวอนามยัและปลอดภยัในการท างาน ส่งเสริมกิจกรรมการท างานเป็น
ทีม ในหน่วยงานต่าง ๆ สร้างวฒันธรรมการท างานท่ีดี และเป็นท่ียอมรับของพนกังานทุกคน 
จดัระบบบริหารงานท่ีมีความยืดหยุน่ ไม่เนน้กฎระเบียบมากจนพนกังานรู้สึกกดดนั หรือโดนจอ้ง
จบัผดิ 

ชรินพร  งามกมล (2557: Online) ไดส้รุปค าบรรยายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารจะพิจารณาใน 2 ดา้น คือ 

1.  ความผกูพนัของบุคลากร คือ องคก์ารจะมีวิธีอยา่งไรในการสร้างความ
ผกูพนัของบุคลากรเพื่อใหบ้รรลุความส าเร็จในระดบัองคก์รและระดบับุคคล โดยการเพิ่มคุณค่าแก่
บุคคลกร การพฒันาบุคลากรและผูน้ า และการประเมินความผกูพนัของบุคลากร 

1.1 การเพิ่มคุณค่าแก่บุคลากร โดยการก าหนดปัจจยัความผกูพนั ความ
พอใจการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารใหบุ้คลากร และระบบการจดัการผลการปฏิบติังานบุคลากร
และระบบค่าตอบแทนแรงจูงใจ 

1.2 การพฒันาบุคลากรและผูน้ า โดยการพฒันาและระบบการเรียนรู้
ส าหรับบุคลากรการพฒันาและระบบการเรียนรู้ส าหรับผูน้ าและการจดัการความกา้วหนา้ในอาชีพ
การงานและแผนการสืบทอดต าแหน่ง 

1.3 การประเมินความผกูพนัของบุคลากร โดยการประเมินความผกูพนั
และความพึงพอใจบุคลากร และการน าผลประเมินมาเช่ือมโยงกบัผลลพัธ์ทางธุรกิจ 

2. สภาพแวดล้อมของบุคลากร องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการสร้าง
สภาพแวดล้อมท่ีมีประสิทธิผลและท่ีสนับสนุนบุคลากร โดยดูจากขีดความสามารถและอตัรา
ก าลงัคน และบรรยากาศการท างานของบุคลากร 

2.1 ขีดความสามารถและอตัราก าลงับุคลากร จะมีการประเมินความ
จ าเป็นดา้นขีดความสามารถและอตัราก าลงั การสรรหาวา่จา้ง วางต าแหน่ง รักษาพนกังานใหม่ การ
บริหารและจดับุคลากรใหอ้งคก์ารบรรลุผลและการเตรียมบุคลากรใหพ้ร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
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2.2 บรรยากาศการท างานบุคลากร โดยการจดัการสถานท่ีท างานให้มี
สุขอนามยัปลอดภยั การป้องกนัภยั และการสนบัสนุนบุคลากรดว้ยนโยบาย บริการ สิทธิประโยชน์ 

2.3 สรุปปัจจยัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารมีส่วนสัมพนัธ์กบั
ปัจจยัต่าง ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นบุคคล เช่น อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ์ ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ 
สถานท่ีท างาน ลกัษณะงาน ลกัษณะของหน่ายงาน โครงสร้างของงาน ท าเลท่ีตั้งและขนาดของ
หน่วยงาน 
 ส่ิงส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงก็คือดา้นจดัการมีส่วนสัมพนัธ์กบัปัจจยัความผกูพนั 
ไดแ้ก่ ความมัน่คง ความกา้วหนา้ สถานท่ีท างาน ความศรัทธาท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งความ
เขา้ใจท่ีดีต่อกนัระหวา่ง พนกังานกบัพนกังาน พนกังานกบัหน่วยงาน ส่งผลท าให้องค์การ หรือ
หน่วยงาน มีการเจริญเติบโต ดงันั้นจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารทุกระดบั ตอ้งให้ความส าคญัและเร่ง
เสริมสร้างให้เกิดความผกูพนัในองคก์าร หรือหน่วยงานของท่าน การก าหนดบทบาทขององคก์าร
แนวคิดของสมาชิกในองค์การ สร้างให้เกิดความผูกพนัข้ึนในองคก์าร การสร้างความผูกพนัให้
เกิดข้ึนจะแตกต่างกนัออกไป ข้ึนอยูก่บัวฒันธรรมองคก์าร หรือการบริหารงาน 
 1.4 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

1.4.1 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs  
theory) 

รังสรรค ์  ประเสริฐศรี (2548: 90 - 91) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานของมนุษยซ่ึ์งก าหนดโดยนกัจิตวิทยาช่ือมาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูง
ในท่ีมีการกล่าวขวญักนัอยา่งแพร่หลาย มาสโลวม์องวา่ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบั
ขั้นจากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงได้รับการตอบสนองแล้ว 
มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป ดงัแสดงในภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี 2.3  ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) 
ท่ีมา: รังสรรค ์ประเสริฐศรี 2548: 89 
 

1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้น
พื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ น ้ าด่ืม 
การพกัผอ่น เป็นตน้ 

2.  ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Security or safety needs) 
เม่ือมนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายได้แลว้ มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์นความตอ้งการความ
มัน่คงในชีวิตและหนา้ท่ีการงาน ความตอ้งการไดรั้บการปกป้องคุม้ครองจากภยนัตรายต่าง ๆ เป็น
ตน้ 

3.  ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) 
(Affiliation of acceptance needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่ง
หน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการใหแ้ละไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ 
ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ ความตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) (ความภาคภูมิใจในตนเอง) 
เป็นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการมีช่ือเสียง
ในสังคม ความตอ้งการไดรั้บความเคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 
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5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self – actualization) เป็นความ
ตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ ความตอ้งการท า
ทุกอยา่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

จากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวน้ี์ สามารถแบ่งความตอ้งการ
ออกไดเ้ป็น 2 ระดบั คือ 

1. ความตอ้งการในระดบัต ่า (Lower order needs) ประกอบดว้ย ความ
ตอ้งการในขั้นท่ี 1, 2 และ 3 ตามล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ ไดแ้ก่ ความตอ้งการทาง
ร่างกาย (Physiological needs) ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง (Security of safety 
needs) ความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) (Affiliation of         
acceptance needs) 

2. ความตอ้งการในระดบัสูง (Higher order needs) ประกอบดว้ย ความ
ตอ้งการในขั้นท่ี 4 และ 5 ตามล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยกยอ่ง 
(Esteem needs) (ความภาคภูมิใจในตนเอง) และความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-
actualization needs) 
 1.4.2 ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer 

รังสรรค ์  ประเสริฐศรี (2548: 91) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ   
Alderfer (Alderfer’s ERG theory) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งการความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์แต่
ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการว่าความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลาย ๆ 
อยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกวา่ความตอ้งการตามล าดบั
ขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด [Existence needs (E)] เป็นความตอ้งการ
พื้นฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์ ารงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั 
ยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต ่าสุดและมีลักษณะเป็นรูปธรรมสู งสุด 
ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตาม
ทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารสามารถสอบสนองความตอ้งการในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทน
ท่ีเป็นธรรม มีสวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัง่คงปลอดภยัจากการ
ท างาน ไดรั้บความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 

2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ [Relatedness needs (R)] เป็นความตอ้งการ
ท่ีจะให้และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีอยู่แวดล้อม เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรม
นอ้ยลง ประกอบดว้ยความตอ้งการความผูกพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสังคม) ตาม
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ทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจน
สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้ าและผูต้าม เป็นตน้ 

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า [Growth needs (G)] เป็นความ
ตอ้งการในระดบัสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ยความตอ้งการยกยอ่ง
บวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผูบ้ริหารควรสนบัสนุน
ให้พนกังานพฒันาตนเองให้เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบต่องานกวา้งข้ึน อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 

1.4.3 ทฤษฎคีวามต้องการสองปัจจัยของเฮอร์สเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor  
Theory) 
 วิเชียร  วิทยอุดม( 2550: 188 – 189)ไดก้ล่าวถึงเฟดดอร์ริก เฮอร์สเบิร์ก 
(FrederickHerzberg) ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจโดยใชปั้จจยัสองกลุ่ม คือ ส่ิงท่ีท าให้เกิดความพอใจ
กบัส่ิงท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจ หรือเป็นปัจจยัจูงใจกบัปัจจยัอนามยัอนัเป็นปัจจยัภายใจและปัจจยั
ภายนอกนัน่เองเขาไดเ้ร่ิมวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองทฤษฎีการจูงใจ โดยการท าแบบสอบถามนกับญัชีและ
วิศวกร จ านวน 200 คน เขาใชก้ารสัมภาษณ์โดยการตอบค าถามในส่ิงท่ีผูต้อบค าถามรู้สึกชอบและ
ไม่ชอบในการท างาน โดยให้ผูต้อบค าถามให้อธิบายถึงรายละเอียด เม่ือรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจ
เก่ียวกบังานแลว้น ามาจดัเป็นหมวดหมู่ประเภทของประสบการณ์ท่ีเหมือนกนัทั้งพอใจและไม่พอใจ
เพราะเขามีความเช่ือวา่ความสัมพนัธ์ท่ีมีกบังานเป็นพื้นฐานอยา่งหน่ึงเก่ียวกบัความคิดของแต่ละคน 
วา่งานนั้นลม้เหลวหรือส าเร็จ การท่ีแต่ละคนคิดว่างานของตวัเองดีหรือไม่ดีนั้น มีตวัแปรหลาย
ปัจจยั 

1.  เป็นกลุ่มท่ีมีความไม่พอใจในงาน (Unsatisfiers Factors) จะเกิดจาก
ปัจจยัภายนอกของงานเรียกวา่ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Maintenance of Hygiene Factors) อนั
เป็นปัจจยัท่ีจะสร้างความไม่พอใจในงานท่ีท า ถา้หากพนกังานไม่ไดรั้บการตอบสนองจากปัจจยั
เหล่าน้ีแลว้ ก็จะเป็นการสร้างความไม่พึงพอใจและไม่มีความสุขในการท างาน ซ่ึงมีอยู ่10 ปัจจยั คือ 

1.1  นโยบายและการบริหารบริษทั 
1.2  เทคนิคการควบคุมดูแล 
1.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
1.4  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
1.5  ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
1.6  เงินเดือน 
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1.7  ความมัน่คงในงาน 
1.8  ชีวติส่วนตวั 
1.9  สภาพการท างาน 
1.10  สถานภาพ 

2. เป็นกลุ่มท่ีมีความพอใจในงาน (Satisfiers Factors) จะเกิดจากปัจจยัภาย
ใจของส่ิงแวดลอ้มของงานเรียกว่าปัจจยัจูงใน (Motivation Factor) อนัเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้ท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีท าให้พนักงานใช้ความพยายามท่ีจะท าให้ไดผ้ลงานและปฏิบติังานดว้ยความพึง
พอใจ และดียิ่งข้ึนซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์กบังานโดยตรง และสร้างความรู้สึกท่ีดี
กบังานซ่ึงมีอยู ่5 ปัจจยั คือ 

2.1  ความสัมฤทธ์ิผลในการท างาน 
2.2  ความกา้วหนา้ในการท างาน 
2.3  ลกัษณะของงาน 
2.4  ความเป็นไปไดข้องความกา้วหนา้ส่วนบุคคล 
2.5  ความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน 

บนพื้นฐานของการคน้พบของเขา เฮอร์สเบิร์กยืนยนัวา่ กระบวนการจูงใจ
จะประกอบไปดว้ยขั้นตอน 2 ขั้นตอน ขั้นตอนแรกผูบ้ริการตอ้งมัน่ใจวา่ปัจจยัค ้าจุนหรือ ปัจจยั
อนามยัจะตอ้งไม่ขาดแคลน และการบงัคบับญัชาและเทคนิคการควบคุมดูแลจะตอ้งถูกยอมรับดว้ย
การใหปั้จจยัอนามยั ณ ระดบัท่ีเหมาะสม ขั้นตอนท่ีสองเป็นการให้โอกาสแก่บุคคลท่ีจะไดรั้บปัจจยั
จูงใจ เช่น ความส าเร็จและการยกยอ่ง ทุกคนจะมีความพอใจและแรงจูงใจสูงข้ึน เฮอร์สเบิร์กได้
สรุปวา่ ปัจจยัอนามยัไม่สามารถกระตุน้แรงจูงใจ แต่สามารถท่ีจะสร้างความไม่พอใจในงานได ้

ปัจจยัควบคู่ทั้ง 2 ปัจจยั ท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ีถา้เม่ือใดปัจจยัจูงใจลดต ่าลงกวา่
ระดบัท่ีควรจะเป็นอย่างมากประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานก็จะตกต ่าไปดว้ย ในทาง
ตรงกนัขา้มถา้เม่ือใดปัจจยัอนามยัลดต ่าลงกวา่ระดบัท่ีควรจะเป็นหรือขาดไปก็จะท าให้พนกังานเกิด
ความไม่พอใจในการปฏิบติังานและเกิดความทอ้ถอยหมดก าลงัใจในการท างาน จนอาจเป็นสาเหตุ
ท่ีท าใหพ้นกังานตอ้งลาออกจากงานไป 

1.4.4 ทฤษฎคีวามต้องการความส าเร็จของแม็คเคิลแลนด์ (Mcclelland‘s  
Achievement Motivation Theory) 

วิเชียร  วิทยอุดม (2547: 169–172) ไดก้ล่าวถึงนกัจิตวิทยาช่ือ เดวิด ซี.     
แม็คเคิลแลนด์ (David C. Mcclelland) เสนอทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ (Learned Needs 
Theory) ท่ีเก่ียวกบัการจูงใจซ่ึงมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัแนวความคิดของการเรียนรู้อย่างใกลชิ้ด ตาม
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ทฤษฎีน้ีมีความเช่ือว่าโดยปกติแลว้ความตอ้งการท่ีมีอยูใ่นตวัคนเราจะมีเพียง 2 ชนิด คือ ความ
ตอ้งการมีความสุขทางสบาย และความตอ้งการปลอดจากการเจ็บปวด แต่ส าหรับความตอ้งการอ่ืน 
ๆ นั้นต่างก็จะเกิดข้ึนภายหลงัโดยวิธีการเรียนรู้ แต่อยา่งไรก็ตามโดยท่ีมนุษยทุ์กคนค่างก็ใชชี้วิต
ขวนขวายหาส่ิงต่าง ๆ มากคล้าย ๆ กนั จึงต่างมีประสบการณ์ความตอ้งการชนิดเดียวกนัได้
เหมือนกนั แต่จะต่างกนัก็แต่เฉพาะขนาดของความตอ้งการท่ีจะมีมากนอ้ยแตกต่างกนัไป และเขายงั
มีความเช่ือว่าการจูงใจของคนมีพื้นฐานไดม้าจากวฒันธรรมของสังคม โดยเช่ือว่ามาจากความ
ตอ้งการการเรียนรู้ (Learned Need) อยู่ 3 ส่ิงคือ ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผล (Need for   
achievement) ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for affiliation) และความตอ้งการอ านาจ (Need for 
power) เขาแนะน าว่าเม่ือมีความตอ้งการท่ีเขม้แข็งในบุคคลก็จะท าให้ผูน้ั้นมีพลงัท่ีจะสร้างการ
ปฏิบติัพฤติกรรมให้มีความเขม้แข็งทางอารมณ์ มีผลต่อการกระตุน้และจูงในจะใช้พฤติกรรมท่ี
น าไปสู่ความพอใจ และใหค้วามช านาญและความสามารถเพื่อจะไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

1. ความตอ้งการความสัมฤทธ์ิผล (Need for achievement) เป็นความ
ปรารถนาท่ีจะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหดี้ข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากข้ึนกวา่ท่ีเคยท ามาก่อนหรือให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา พยายามท่ีจะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่าง หรือแกปั้ญหาจดัการกบั
งานท่ีซ ้ าซ้อนให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้วางไวจ้ากการวิจัยของแม็คเคิลแลนด์ได้บ่งบอกถึง
คุณลกัษณะของคนท่ีมีความสัมฤทธ์ิผลสูง ไดด้งัน้ี 

1.1 บุคคลท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จสูงชอบท่ีจะหลีกเล่ียงเป้าหมาย
การปฏิบติังานท่ีง่ายเกินไปและยากเกินไป เขาจะชอบเป้าหมายระดบัปานกลางท่ีเขาคิดว่าเขา
สามารถท าไดส้ าเร็จจริง ๆ จึงท าใหเ้ขาเลือกงานท่ียากแบบปานกลาง 

1.2 บุคคลท่ีมีความต้องการความส าเร็จอย่างสูงชอบส่ิงท่ีป้อนกลับ
โดยตรงทนัทีทนัใดและน่าเช่ือถือได้ เพราะการป้อนกลบัแบบน้ีเท่านั้นท่ีท าให้เขาสามารถวดั
ความส าเร็จของพวกเขาไดแ้ละมกัเช่ือถือไดใ้นเร่ืองวธีิเขาทั้งหลายก าลงัปฏิบติังานมากกวา่ 

1.3 บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงชอบท่ีจะรับผิดชอบส าหรับ
การแกปั้ญหาในการวิจยัน้ีช้ีให้เห็นถึงความซับซ้อนของส่ิงท่ีกระตุน้ความส าเร็จแต่ละบุคคลท่ีมี
ความตอ้งการความส าเร็จอยา่งสูง มกัเนน้ในเร่ืองการบรรลุผลส าเร็จซ่ึงแตกต่างจากบุคคลท่ีเนน้ใน
เร่ืองการหลีกเล่ียงความลม้เหลว แต่ละบุคคลท่ีเนน้ในเร่ืองการบรรลุผลส าเร็จมีแนวโน้มไปสู่การ
ตั้งเป้าหมายท่ีเป็นจริงมากกวา่ และจะเลือกงานท่ียากพอสมควร ความตอ้งการเพื่อความส าเร็จถูก
พบว่ามีความสัมพนัธ์อย่างมากกบัความตอ้งการท่ีบรรลุถึงต าแหน่งหรือความร ่ ารวย โดยเฉพาะ
ส าหรับส่ิงน้ี มกัมีความเก่ียวพนักับกลุ่มการจา้งงานท่ีมีสถานภาพต าแหน่งหรือค่าตอบแทนสูง
บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงมกัข้ึนอยูก่บัผลการด าเนินงานของพวกเขาเอง แทนท่ีจะเป็น
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ผลจากการด าเนินงานของคนอ่ืน โดยปกติแลว้บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะพอใจกบั
งานท่ีท าตามล าพงั ไม่ใช่งานท่ีตอ้งมีการประสานงานกนัอยา่งใกลชิ้ดหรือการท างานเป็นทีม ความ
พอใจของบุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะได้มาจากความส าเร็จของงานเป็นส่วนใหญ่ 
รางวลัหรือเงินท่ีพวกเขาไดรั้บเป็นเคร่ืองวดัท่ีมองเห็นไดข้องความส าเร็จของพวกเขาเท่านั้น มนั
ไม่ใช่แรงจูงใจอนัเป็นผลมาจากความพยายามของพวกเขาเลย 

2. ความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) เป็นความปรารถนาท่ี
จะใหต้นเป็นท่ีรักและยอมรับของผูอ่ื้น ความตอ้งการมีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีและเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนๆ 
ในสังคมมีปฏิสัมพนัธ์ท างานร่วมกบักลุ่มและมีความกลมเกลียวกนัมากกวา่การแข่งขนั ก็จะไดรั้บ
การช่วยเหลือและตอบสนองความตอ้งการของตนได ้ความตอ้งการความผกูพนัจะเก่ียวพนักบัความ
ตอ้งการความชอบและการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีเป็นมิตรข้ึนมา บุคคลท่ีมีความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์
จะเป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะดงัน้ี 

2.1 พยายามท่ีจะสร้างและรักษาความเป็นมิตรและความส าคญัทาง
จิตใจอยา่งใกลชิ้ดกบับุคคลอ่ืน 

2.2 อยากจะใหบุ้คคลอ่ืนชอบ 
2.3 สนุกสนานกบังานเล้ียง กิจกรรมทางสังคม และการคุยเล่น 
2.4 แสวงหาการมีส่วนร่วมดว้ยการเขา้ร่วมกบักลุ่มหรือองคก์าร 

ดว้ยเหตุน้ีบุคคลท่ีมีความตอ้งการมิตรสัมพนัธ์มาก จึงมกัจะแสดงออกโดย
การหวงัหรืออยากท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืนให้มากท่ีสุด โดยพยายามท าตนให้สอดคลอ้งเขา้
กบัความตอ้งการและความอยากไดข้องฝ่ายอ่ืน และจะพยายามท าตนเป็นคนจริงใจ และพยายาม
เขา้ใจถึงความรู้สึกของฝ่ายอ่ืนๆ ให้มากดงันั้นคนประเภทน้ีจึงมุ่งพยายามและแสวงหาโอกาสท่ีจะ
สร้างความสัมพนัธ์ทางสังคมให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ การคาดหวงัท่ีจะไดรู้้จกัและมีโอกาสส่ือ
ความกบัคนอ่ืนจึงเป็นส่ิงท่ีคนกลุ่มน้ีจะเสาะแสวงหาอยูต่ลอดเวลา 

ดงันั้นจึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจ
มีปฏิสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัในการท างานร่วมกนัเป้ นกลุ่ม ทั้งยงัตอ้งสนบัสนุนและสร้างส่ิงแวดลอ้ม
หรือบรรยากาศในการท างานท่ีดี ให้เอ้ืออ านวยต่อการจูงใจให้พนกังานท างานไดอ้ยา่งสัมฤทธิผล
ตรงตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีไดก้ าหนดไว ้

3.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) คือ ความปรารถนาท่ีจะไดม้า
และรักษาการควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไว ้หรือก็คือเป็นความตอ้งการท่ียะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น อนัเป็น
พฤติกรรมแสดงออกใหเ้ห็นวา่สามารถท่ีจะควบคุมบุคคลอ่ืนเพื่อให้ตนเองบรรลุความตอ้งการ โดย
จะพยายามกระท าทุกวธีิทางเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงอ านาจ เม่ือไดม้าซ่ึงอ านาจก็จะเกิดความภาคภูมิใจในส่ิง
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ท่ีจนไดก้ระท าส่ิงใดๆ ไดเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน ในขณะท่ีผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง
พยายามท่ีจะมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของเป้าหมาย แต่ผูบ้ริหารท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงกลบัจะ
มุ่งพยายามแสดงออกเพื่อมีอ านาจควบคุมบุคคล ขอ้มูล และทรัพยากรอ่ืนท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมายมากกวา่ คนประเภทท่ีนิยมชมชอบต่ออ านาจเป็นอยา่งมากน้ีมกัจะเป็นคนท่ีพยายามมุ่งจะ
ใช้วิธีการสร้างอิทธิพลให้มีอ านาจเหนือพยายามหว่านลอ้มให้เกิดการยอมรับนบัถือจากฝ่ายอ่ืนๆ 
และบ่อยคร้ังมกัจะเป็นคนท่ีใฝ่หาต าแหน่งท่ีจะไดเ้ป็นผูน้ าของกลุ่มท่ีตนสังกดัอยูค่นกลุ่มน้ีจะรู้สึก
วา่มีแรงจูงใจ ถา้หากไดมี้การเปิดโอกาสให้เขาไดแ้สดงออกในทางต่าง ๆ ท่ีจะเป็นการเพิ่มบทบาท
ต่ออ านาจไดอ้ย่างเต็มท่ี ลกัษณะของความตอ้งการดา้นอ านาจน้ีมกัจะเป็นคนท่ีนิยมและเช่ือใน
ระบบท่ีมีอยูใ่นองคก์าร เช่ือในคุณค่าของงานท่ีท า เช่ือในความเป็นธรรมท่ีไม่มีการล าเอียงใดๆ และ
พร้อมท่ีจะสละผลประโยชน์ส่วนตนใหก้บัองคก์าร 

ความตอ้งการอ านาจจะเก่ียวพนักบัความปรารถนา จากความพยายามท่ี
มีอิทธิพลเหนือ และตอ้งการควบคุมผูอ่ื้น คุณลกัษณะบุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจจะเป็นบุคคลท่ี
มีคุณลกัษณะดงัน้ี 

3.1  มีความตอ้งการท่ีจะไดรั้บต าแหน่ง ชอบท่ีจะอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมี
การแข่งขนั 

3.2 การแข่งขันกับบุคคลอ่ืนภายในสถานการณ์ท่ีเปิดโอกาสให้เขา
ครอบง าได ้

3.3 ชอบสนุกสนานกบัการเผชิญหนา้กบับุคคลอ่ืน 
ความตอ้งการอ านาจมี 2 แบบคือ บุคคลและองคก์าร บุคคลท่ีมีความ

ตอ้งการอ านาจส่วนบุคคลสูงนั้นเป็นบุคคลท่ีต้องการจะครอบง าบุคคลอ่ืน เพื่อท่ีจะแสดงถึง
ความสามารถของพวกเขาท่ีจะใชอ้ านาจ พวกเขามีความหวงัให้ผูต้ามมีความจงรักภกัดีต่อพวกเขา
เป็นการส่วนตวั มากกวา่ท่ีจะมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เป็นผลให้บางคร้ังเป้ าหมายขององคก์าร
ตอ้งถูกท าลายลง แต่ในทางกลบักนับุคคลท่ีมีความตอ้งการทางอ านาจขององคก์ารสูง จะเป็นบุคคล
ท่ีมุ่งการท างานส่วนรวมเพื่อท่ีจะแกปั้ญหาและส่งเสริมเป้าหมายขององค์การ บุคคลเช่นน้ีชอบ
ท างานใหส้ าเร็จตามวถีิทางขององคก์าร พวกเขามกัเต็มใจท่ีจะเสียสละผลประโยชน์ส่วนตวัของเขา
เอง เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ารโดยส่วนรวมอีกดว้ย 

สรุปไดว้า่ ผูบ้ริหารสามารถจะใชท้ฤษฎีการจูงใจหลายๆ ทฤษฎี เพื่อช่วยใน
การคิดหาวิธีการจูงใจพนกังานพวกเขาสามารถจะเสนอตอบความตอ้งการไดใ้นหลายๆ ทาง เช่น 
การเปล่ียนงานท่ีรับผิดชอบ การทา้ทายความอิสระในการท างาน เงินตอบแทนหรือต าแหน่งงาน
และแรงจูงใจในการท างานคือพลงัหรือแรงผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคลหรืออินทรียซ่ึ์ง
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กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการของตน นัน่คือความสัมพนัธ์
ระหว่างความตอ้งการและแรงขบัและรางวลัอนัเป็นส่ิงล่อใจ รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะท าให้
บุคคลรักษาพฤติกรรมเหล่านั้นไว ้ แต่ละบุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไปซ่ึงการท่ีจะสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนกบัพนกังานใน
องค์กรเพื่อเป็นการตอบสนองทั้งองค์กรและพนักงานเป็นบทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจ
หลกัทฤษฎีการจูงใจและน าไปปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งเป็นการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รให้เกิดข้ึนกบั
พนกังานตามหลกัทฤษฎีแรงจูงใจซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 

2.  ข้อมูลเกีย่วกบับริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ ากดั (มหาชน) 
  
 2.1 ประวตัิความเป็นมา 
 บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ.2540 โดย 
คุณไรวินท์ เลขวรนนัท์ ดว้ยทุนจดทะเบียน 131 ลา้นบาท ประกอบธุรกิจหลกัเก่ียวกบั รับปรึกษา 
ส ารวจออกแบบ จดัหา ก่อสร้างติดตั้ง และพฒันาปรับปรุงขยายเขตระบบจ าหน่ายไฟฟ้าแรงสูง 
ระบบจ าหน่ายไฟฟ้าแรงสูงใตดิ้น ระบบจ าหน่ายไฟฟ้าแรงต ่า ระบบวิศวกรรมประกอบอาคาร 
ระบบไฟฟ้าส่องสว่าง งานก่อสร้างติดตั้งเสาส่งสัญญาณระบบโทรคมนาคม งานติดตั้งอุปกรณ์
ระบบชุมสายโครงข่ายส่ือสาร งานติดตั้งอุปกรณ์และระบบ Fiber Optic System ( Outside Plant ) 
งานก่อสร้างอาคาร  งานบริหารจดัการแรงงาน (Manpower)  งานบนัทึกขอ้มูล งานระบบจดหน่วย 
บริการให้เช่ารถยนต์ พร้อมพนกังานขบัรถ และงานขายสินคา้อุปกรณ์ไฟฟ้า ให้หน่วยงานของ
ภาครัฐ รัฐวสิาหกิจ และนิติบุคคล ตลอดจนรับเป็นผูด้  าเนินการงานดา้นติดต่อประสานงานระหวา่ง
ผู ้ว่าจ้างและหน่วย งานราชการในการด าเนินงานจนแล้วเสร็จโครงการ  โดยทีมงานซ่ึงมี
ประสบการณ์ ภายใตร้ะบบบริหารจดัการท่ีผา่นการรับรองมาตรฐานระบบคุณภาพ เป็นท่ียอมรับใน
ระดบัสากล   
 2.2 ระบบมาตรฐานการด าเนินงาน 
 บริษัท บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด (มหาชน) ได้ตระหนักและให้
ความส าคญัต่อการสนองความตอ้งการของลูกคา้ โดยมุ่งมัน่พฒันาคุณภาพผลงาน และสร้างความ
พึงพอใจให้กบัลูกคา้ ตลอดจนการส่ือสารให้พนกังานทุกคนในองคก์ร ไดย้ึดถือปฏิบติัและพฒันา
ระบบการท างานอยา่งต่อเน่ืองตามระบบบริหารคุณภาพมาตรฐาน ISO 9001 
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 2.3 โครงสร้างการบริหารงานของบริษัท 
 บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) จดัโครงสร้างองคก์รเพื่อการ
บริหาร โดยแบ่งเป็นสายงาน ดงัแสดงในภาพท่ี 2.4 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.4  โครงสร้างการบริหารงานของบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 

 
 2.4 กจิกรรมต่อสังคม 
  2.4.1  กิจกรรม CSR เพื่อสังคม   เม่ือวนัท่ี  19  ธันวาคม  2556   บริษทั บูรพา  
เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั(มหาชน) จดักิจกรรม CSR ประจ าปี 2557 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอบ
แทนสังคม โดยในคร้ังน้ีจดักิจกรรมนันทนาการ/เล้ียงอาหารน้องๆท่ีสถานคุม้ครองและพฒันา
อาชีพภาคใต ้(บา้นศรีสุราษฎร์) และบริจาคส่ิงของจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวติท่ีโรงเรียนสอนคนตา
บอดภาคใต ้จงัหวดัสุราษฎร์ธานี   
 2.4.2 รวมน ้ าใจสู่เด็กก าพร้า และเด็กดอ้ยโอกาส คร้ังท่ี 1  เม่ือวนัท่ี 8 กนัยายน 
2555 บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ไดร่้วมบริจาคเงิน ให้กบัโครงการร่วมใจ
ช่วยเหลือเด็กดอ้ยโอกาสชุมชนตลาดท่าทอง อ.กาญจนดิษฐ์ จ.สุราษฎร์ธานี เพื่อช่วยเหลือ และ
สนบัสนุนการศึกษาเด็กก าพร้า และเด็กดอ้ยโอกาส 
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3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

พิศิษฐ์  มอญไข่ (2554: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ เพื่อศึกษาระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ เพื่อเปรียบเทียบระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวน 150 คน เคร่ืองมือท่ีใชคื้อ
แบบสอบถามและด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส า เร็จรูปทางสถิติ โดย
ค านวณหา ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติที และค่าความแปรปรวนทางเดียว โดย
ก าหนดระดบันบัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ผลการศึกษาพบวา่ 1. พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
จงัหวดัเชียงใหม่ มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาภาพรวมรายดา้น
พบว่าอยู่ในระดบัมากทุกดา้นโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองค์กร ดา้นความตอ้งการรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร ดา้นการมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจในองคก์ร และดา้นการยอมรับและเช่ือมัน่เป้าหมายขององคก์ร 2. พนกังานการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีมีปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลได้แก่เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน รายไดต่้อเดือนและระดบัต าแหน่ง ต่างกนั มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ไม่แตกต่างกนั ซ้ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัท่ีตั้งไว ้

อจัฉรา  ชูเอน (2553: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการมหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษา
ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร 2) เพื่อเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคล 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร และ 4) เพื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัดา้นงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การ 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงานระดับปฏิบติัการมหาวิทยาลัยราชภฏัพระนครในปี
การศึกษา2552 จ านวน 190 คน การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลคือแบบสอบถาม วเิคราะห์และประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ โดย
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test F-test 
และค่าสถิติแจกแจงไคสแควร์จากการศึกษาพบวา่ 1) ระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีความคิดเห็นสูงสุดคือ พนกังานมีความเต็มใจ
ทุ่มเทใชค้วามพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 2) พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3) ปัจจยัดา้นงาน
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ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 4) 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัด้านงาน พบว่า เพศมีความสัมพนัธ์กับ
ค่าตอบแทนและสวสัดิการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

สิริอ าไพ  พิพฒัน์พงศ์ (2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการ
ปฏิบัติงานกับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานราชการกรมพัฒนาสังคมและสวสัดิการ
กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ มี
วตัถุประสงค์  (1)  เพื่อศึกษาระดบัการปฏิบติังานของพนกังานราชการ กบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานราชการกรมพฒันาสังคมและสวสัดิการ กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คง
ของมนุษย ์  (2)  เพื่อเปรียบเทียบการปฏิบติังานของพนกังานราชการกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานราชการกรมพฒันาสังคมและสวสัดิการกระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของ
มนุษยจ์  าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล  (3)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานของ
พนกังานราชการกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานราชการกรมพฒันาสังคมและสวสัดิการ 
กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์ ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานราชการ จ านวน 187 คน น าขอ้มูลมาวิเคราะห์ และ
ประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อค านวณค่าความถ่ี ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปรียบเทียบความแตกต่างโดยใชค้่าสถิติ
ทดสอบที t-test และค่าสถิติทดสอบเอฟ F-test หากพบวา่ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 จึงท าการทดสอบรายคู่โดยวิธีของ LSD และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใชค้่าสัมประ
สิทธิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ผลการวิจยั
พบวา่   1.  การปฏิบติังานของพนกังานราชการ พบวา่พนกังานราชการมีความคิดเห็นในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น ปานกลาง 2 ดา้น คือ ดา้น
ความส าเร็จในงาน ดา้นความรับผิดชอบของงาน และดา้นลกัษณะงาน ส่วนดา้นความกา้วหนา้ใน
งาน และดา้นการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานราชการท่ีมีอายุระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ส่วนพนกังานราชการท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 2. ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานราชการ พบวา่พนกังานราชการมีความ
ผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบั
มาก 2 ดา้น ปานกลาง 2 ดา้นคือดา้นความภาคภูมิใจและความจงรักภกัดีต่อองคก์รและดา้นความ
เช่ือมัน่อย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร ส่วนดา้นการมีส่วนร่วมในองค์กร 
และด้านความตอ้งการในการด ารงสมาชิกภาพในองค์กรตลอดไป อยู่ในระดบัปานกลาง โดย
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พนกังานราชการท่ีมีเพศ และรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วน 
อาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 3. การปฏิบติังานของพนกังานราชการมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานราชการ พบวา่ การปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงบวก
อยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ชมพนุูท  สุบรรณรักษ ์(2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการประปานครหลวง การศึกษา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงในในการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการประปา
นครหลวง มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการประปานคร
หลวงและเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใจการท างานกบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานการประปานครหลวงประชากรเป็นพนกังานการประปานครหลวง จ านวน 3,953 คน โดย
ผูว้จิยัไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 364 คน การวิจยัคร้ังน้ีไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวเิคราะห์ขอ้มูล สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
แสดงผลความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการ
ประปานครหลวง โดยใชก้ารวิเคราะห์หาค่าประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) และใชก้ารทดสอบค่าที (t-test) โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ี
แกไ้ขแลว้จ านวน 50 ชุด ด าเนินการทดสอบกบักลุ่มเป้าหมาย (Try out) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 
0.842 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ พนกังานการประปานครหลวงมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารอยู่
ในระดบัมาก และแรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัเป็นเชิงบวก 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานการประปานครหลวง ระดบั
แรกคือ ดา้นความเช่ือถือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารรองลงมา คือ ดา้นความ
ตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์าร และดา้นความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและความพยายาม
อยา่งมากท่ีจะปฏิบติัเพื่อองคก์ารเป็นระดบัสุดทา้ย ส่วนแรงจูงใจในการท างานทั้งดา้นปัจจยัจูงใน
และปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเชิงบวก 

จกัรกฤษณ์  ปีอาทิตย ์ (2550: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อพนัธะ
ผกูพนัต่อองคก์าร : กรณี การกีฬาแห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดบัพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร ศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ดา้นลกัษณะโครงสร้างองคก์าร 
ดา้นประสบการณ์ในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร และศึกษาปัจจยัดา้น
ลกัษณะงานดา้นลกัษณะโครงสร้างองคก์ารดา้นประสบการณ์ในการท างานท่ีมีผลต่อพนัธะผกูพนั
ต่อองค์การของบุคลากรการกีฬาแห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง)ประชากรท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ีคือ
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บุคลากรการกีฬาแห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) ซ่ึงเป็นหน่วยงานภายใจท่ีท าหนา้ท่ีบริการจดัการ/
อ านวยการภายใจ รวมถึงการก าหนดนโยบาย แผนและทิศทางให้กบัการกีฬาแห่งประเทศไทย ซ่ึง
ไดแ้ก่สายงานท่ีมีผูว้า่การฯ ดูแบรับผิดชอบดา้นบริหารประกอบดว้ย 4 สายงาน คือ ฝ่ายบริหาร ฝ่าย
กีฬาเป็นเลิศ ฝ่ายกีฬาอาชีพและสิทธิประโยชน์และ ฝ่ายส่งเสริมกีฬา โดยผูว้ิจยัไดข้นาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งจ านวน 186 คน จากประชากรทั้งส้ิน 346 คน การวจิยัน้ีไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ใช้ค่าทางสถิติในการทดสอบคือ แสดงผลระดบั
พนัธะผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแสดงผล
ความแตกต่างของระดบัพนัธะผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรการกีฬาแห่งประเทศไทย (ส่วนกลาง) 
ท่ีมีปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัสถิติท่ีใช ้ คือ ค่า t-test และ One-Way ANOVA 
แสดงผลปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะโครงสร้างองคก์าร ปัจจยัดา้นประสบการณ์ใน
การท างานมีความสัมพนัธ์ต่อพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร สถิติท่ีใชคื้อ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์อยา่ง
ง่าย ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณแสดงผลปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นลกัษณะโครงสร้าง
องคก์ารปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน มีผลต่อพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร สถิติท่ีใช ้ คือ การ
วเิคราะห์การถดถอดพหุคูณแต่ละขั้นตอน 

ณฐัชยั  อู่ใหม่ (2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ลกัษณะงาน บรรยากาศในการท างาน ท่ี
มีผลต่อความผกูพนัในองคก์าร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) สาขาพลบัพลาไชย 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงผลกระทบของปัจจยัดา้นลกัษณะงาน และบรรยากาศใน
การงานต่อความผูกพนัต่อองค์การ ของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) สาขาพลบั
พลาไชยประชากรท่ีท าการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) สาขาพลบั
พลาไชย ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายต่าง ๆ ภายในธนาคาร ซ่ึงประกอบไปดว้ยฝ่ายการตลาด ฝ่ายสินเช่ือ 
ฝ่ายIMPORT-EXPORT ฝ่ายวางแผนและพฒันาธุรกิจ ฝ่ายประเมินราคาท่ีดิน ฝ่ายฝาก-ถอน ฝ่ายค ้า
ประกนั ละฝ่ายศูนยสิ์นเช่ืออุปโภค-บริโภค โดยผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากตวัอยา่งจ านวน 447 คน การ
วิจยัน้ีไดใ้ช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่า
พนกังานธนาคารกรุงเทพ จ ากดั (มหาชน) สาขาพลบัพลาไชย มีความผกูพนัต่อ องคก์รในระดบัสูง
เห็นดว้ยมากกบัลกัษณะงาน และมีความเห็นวา่บรรยากาศในการท างานอยูใ่นระดบัพอใช ้จากการ
ทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีความแตกต่างกนัทางดา้นลกัษณะส่วนบุคคล มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนั และยงัพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและปัจจยัดา้นบรรยากาศในการท างาน
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สิทธิพล  ธีระภาพ (2553: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของ
ขา้ราชการต ารวจแผนกธุรการกองก ากบัการอารักขา 2 กองบงัคบัการอารักขาและควบคุมฝูงชน 
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กองบญัชาการต ารวจนครบาล การศึกษาในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร
ของขา้ราชการต ารวจ แผนกธุรการกองก ากบัการอารักขา 2 กองบงัคบัการอารักขาและควบคุมฝงู
ชน กองบญัชาการต ารวจนครบาล โดยผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยแจก
แบบสอบถามแก่กลุ่มประชากรในองค์กร จ านวน 75 นาย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ 
แบบสอบถาม และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้ไดแ้ก 
ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการต ารวจ แผนกธุรการ
กองก ากบัการอารักขา 2 กองบงัคบัการอารักขาและควบคุมฝงูชน กองบญัชาการต ารวจนครบาล มี
ความผูกพนัต่อองค์กรมากโดยมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อท าประโยชน์ต่อองค์กรมาก มีความ
เช่ือมัน่ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รและความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งสมาชิกของ
องคก์รนั้น ปานกลาง จากการศึกษาในคร้ังน้ียงัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทเพื่อท าประโยชน์ต่อองคก์รในรายขอ้ท่ีระดบัความคิดเห็นมีค่ามากท่ีสุดอยูใ่นล าดบัแรก ไดแ้ก่ 
ความเต็มใจท่ีจะท างานให้เสร็จ ถึงแมว้า่จะเลยเวลาเลิกงานไปแลว้ก็ตาม ส่วนดา้นความเช่ือมัน่ใน
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  ในรายขอ้ท่ีระดบัความคิดเห็นมีค่ามากท่ีสุดอยู่ใน
ล าดบัแรก ไดแ้ก่ความยินดีปฏิบติัตามนโยบายของแผนกธุรการ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร และดา้นความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึ้งสมาชิกขององคก์รนั้นในรายขอ้ท่ีระดบัความคิดเห็นมี
ค่ามากท่ีสุดอยูใ่นล าดบัแรก ไดแ้ก่ ความยินดีหากจะตอ้งมีการเปล่ียนหนา้ท่ีรับผิดชอบ เพื่อความ
เหมาะสมในแผนก 

จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
โดยรวมข้ึนอยู่กบัดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององค์กร ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องค์กร ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองค์กร ดา้นความภาคภูมิใจในองค์กร และดา้น
สัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์รซ่ึงพนกังานทุกคนท่ีปฏิบติังานดา้นต่างๆ ท่ีดี ยอ่มส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้นผูว้จิยัจึงไดน้ าแนวคิดดงักล่าวเป็นกรอบในการศึกษาเร่ือง ความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 
 
 
 
 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
  
 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน 
บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม และมี
วธีิการด าเนินการศึกษา ดงัน้ี 

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

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ในงานศึกษาน้ีไดก้ าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
 1.1  ประชากร 
 ประชากร (Population) ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิ- 
คอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)  จ  านวน 121 คน สังกดัส านกังานสุราษฎร์ธานี จ  านวน 95 คน 
และสังกดัส านกังานกรุงเทพมหานคร จ านวน 26 คน 
 1.2  กลุ่มตัวอย่าง 
 1.2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ใชว้ิธีการค านวณหาขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ทางสถิติร้อยละ 95 และ
ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่งร้อยละ 5 ดงัน้ี 

 สูตร n  =  

 โดย  n  คือ ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
   N  คือ ขนาดประชากร (N=121)  
   e  คือ ค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับไดร้้อยละ 5 (0.05) 
 

N 
1 + N (e)2 
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 แทนค่า n =  

    = 92.90 
   ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเท่ากบั 93 คน 
  1.2.2 วิธีการสุ่มตัวอย่าง (Simple Method) การเลือกตวัอย่างจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึง
เป็นประชากร จะใช้วิธีการเลือกตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ โดยวิธีการแบ่งประชากรออกเป็นชั้นภูมิตาม
สังกดั แล้วสุ่มจากแต่ละชั้นภูมิ เม่ือพิจารณาขนาดตวัอย่าง ซ่ึงเป็นพนักงานของบริษทั 93 คน 
สามารถก าหนดสัดส่วนโดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

 สัดส่วนจ านวนพนกังาน =       

      =    

      = 0.769 
   ไดก้ลุ่มตวัอย่างในแต่ละสังกดั ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 ซ่ึงจะสุ่มตวัอย่าง
อยา่งง่ายในแต่ละสังกดัต่อไป 
 
ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละสังกดัตามสัดส่วนของพนกังาน 
 

ล าดับที ่ สังกดั ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
1 ส านกังานสุราษฎร์ธานี 95 73 
2 ส านกังานกรุงเทพมหานคร 26 20 

 รวม 121 93 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการศึกษาคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีสร้างข้ึนจากการรวบรวมแนวคิดทางทฤษฎีเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งน ามา
สร้างเป็นค าถามในแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

 
 

จ  านวนตวัอยา่ง 
จ านวนประชากร 
93 

121 
จ านว
น

ประช
ากร 

121 
1 + 121(0.05)2 
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 ส่วนที ่1   ขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 สังกดั   ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
 เพศ    ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 

อาย ุ   ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
สถานภาพสมรส  ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 

 ระดบัการศึกษาสูงสุด ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
ประเภทการจา้ง  ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
ประเภทต าแหน่ง  ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) 
รายไดต่้อเดือน  ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 

 ระยะเวลาท างาน  ระดบัการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
 ส่วนที ่2   เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา 
เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ขอ้ค าถามทั้งหมด ใช้ค  าถามปลายปิดแบบ Numerical 
Rating Scale ลกัษณะตวัวดัแบบ Likert Scale โดยพิจารณาขอ้มูลแบบช่วง (Interval Scale) 
 1) ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร 

 2) ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร  
 3) ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกในองคก์ร  
 4) ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร  
 5) ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน  

 ซ่ึงค าตามทั้งหมดใชค้  าถามปลายปิดแบบ Numerical Rating Scale ลกัษณะตวัวดัแบบ 
Likert Scale โดยพิจารณาขอ้มูลแบบช่วง (Interval Scale) การใหค้ะแนนมีเกณฑ ์ดงัน้ี 
 ระดับความคิดเห็น          คะแนน 
  มากท่ีสุด    5 
  มาก     4 
  ปานกลาง    3 
  นอ้ย     2 
  นอ้ยท่ีสุด    1 
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 โดยน าคะแนนท่ีได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียเลขคณิตการแปลความหมายของระดับ
คะแนนเฉล่ีย (กลัยา วาณิชยปั์ญญา 2549: 74) จะยึดหลกัเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน 
ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย ระดบัความคิดเห็น 
  4.21 – 5.00    มากท่ีสุด 
  3.41 – 4.20    มาก 
  2.61 – 3.40    ปานกลาง 
  1.81 – 2.60    นอ้ย 
  1.00 – 1.8    นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนที ่3   ปัญหาและขอ้เสนอแนะของพนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง 
จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน
บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) โดยท าการเก็บขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน – 
15 เมษายน 2557 ดว้ยวธีิการดงัน้ี 

3.1 น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิและผา่น
การทดลองใชไ้ปใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจริง จ านวน 93 คน ท่ีบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั 
(มหาชน) 

3.2 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการส่งมอบแบบสอบถามดว้ยตวัเองและส่งมอบแบบสอบถาม
ผ่านทางพนักงานประสานงานของแต่ละสังกัดในบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด 
(มหาชน) 

3.3 น าแบบสอบถามท่ีได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถ้วนของข้อมูล และน า
แบบสอบถามไปคิดคะแนนโดยแปลงขอ้มูลเป็นคะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้แลว้น าไปวิเคราะห์
ขอ้มูลต่อไป 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชว้เิคราะห์แบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
  4.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใชส้ าหรับวเิคราะห์คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
  4.1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้
ส าหรับวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง 
จ  ากดั (มหาชน)  
 4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชว้เิคราะห์แบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
  4.2.1 เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน  บริษทั บูรพา เทคนิคอล  
เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการหา
สถิติทดสอบที (t - test)  สถิติทดสอบเอฟ (F - test)  การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 
Way Analysis of Variance)  และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
เพื่อแปลขอ้มูลจากแบบสอบถาม 
 

   

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง 
จ  ากดั (มหาชน) เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 93 คน ซ่ึงไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนจ านวน 93 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 
มาวเิคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1   ผลการวิเคราะห์คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล 
เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 
 ตอนท่ี 2   ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน  บริษทั บูรพา 
เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 
 ตอนท่ี 3   ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท บูรพา  
เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 4  ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลและแปลความหมาย ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ดงัน้ี 
 X    หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
 S.D. หมายถึง ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 t หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที 
 F หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ 
 Sig. หมายถึง ระดบันยัส าคญัของการทดสอบ 

* หมายถึง นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั บูรพา เทคนิคอล  
 เอน็จิเนียร่ิง จ ากดั (มหาชน) 
 
 คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทบูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด
(มหาชน) ท่ีศึกษาประกอบดว้ย สังกดั เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ประเภทการ
จา้ง ประเภทต าแหน่ง ระดบัรายได ้และระยะเวลาการท างาน ปรากฏผลการวเิคราะห์ตามตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและค่าร้อยละคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน 
(n=93) 

ร้อยละ 
(100.00) 

สังกดั ส านกังานสุราษฎร์ธานี 73 78.50 
 ส านกังานกรุงเทพมหานคร 20 21.50 
เพศ ชาย 25 26.90 
 หญิง 68 73.10 
อาย ุ นอ้ยกวา่ 25 ปี 

25 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
มากกวา่ 41 ปีข้ึนไป 

2 
56 
33 
2 

2.20 
60.20 
35.50 
2.20 

สถานภาพการสมรส โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่

73 
17 
3 

78.50 
18.30 
3.20 

ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
อ่ืนๆ 

2 
83 
7 
1 

2.20 
89.20 
7.50 
1.10 

ประเภทการจา้ง พนกังานประจ า 
พนกังานตามสัญญาจา้ง 

89 
4 

95.70 
4.30 

ประเภทต าแหน่ง ผูจ้ดัการ/หวัหนา้แผนก 
พนกังาน 

19 
74 

20.40 
79.60 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน 
(n=93) 

ร้อยละ 
(100.00) 

ระดบัรายได ้ 10,000 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
มากกวา่ 20,000 บาท 

54 
21 
18 

58.10 
22.60 
19.40 

ระยะเวลาการท างาน ต ่ากวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 

22 
62 
9 

23.70 
66.70 
9.70 

  
 จากตารางท่ี 4.1 เป็นการแสดงจ านวนร้อยละจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ
พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) มีรายละเอียดดงัน้ี 
 สังกดั พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่สังกดัส านกังานสุราษฎร์ธานี จ  านวน 73 คน คิดเป็น
ร้อยละ 78.50 และสังกดัส านกังานกรุงเทพมหานคร จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 21.50 
 เพศ พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 73.10 และ
เพศชาย จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 26.90 
 อายุ พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีอายุ 25 – 30 ปี จ  านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 60.20 
รองลงมาคือ อายุ 31 – 40 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 35.50  อายุนอ้ยกวา่ 25 ปี และ มากกวา่ 
41 ปีข้ึนไป นอ้ยท่ีสุด จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.20 
 สถานภาพการสมรส พบว่า พนักงานส่วนใหญ่โสด จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 
78.50 รองลงมาคือ สมรสแลว้ จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 18.30 และน้อยท่ีสุด หมา้ย/หย่า/
แยกกนัอยู ่จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.20 
 ระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 83 คน 
คิดเป็นร้อยละ 89.20 รองลงมาคือ การศึกษาระดบัปริญญาโทหรือสูงกวา่ จ  านวน 7 คน คิดเป็นร้อย
ละ 7.50 และนอ้ยท่ีสุดมีการศึกษาต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 3 คน คิดเป็นร้อยละ 3.30 
 ประเภทการจา้ง พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่บรรจุเป็นพนกังานประจ า จ  านวน 89 คน คิด
เป็นร้อยละ 95.70 และเป็นพนกังานตามสัญญาจา้ง จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 4.30 
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 ประเภทต าแหน่ง พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีต าแหน่งอยูใ่นระดบัพนกังาน จ านวน 74 
คน คิดเป็นร้อยละ 79.60 และมีต าแหน่งอยูใ่นระดบัผูจ้ดัการ/หวัหนา้แผนก จ านวน 19 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.40 
 ระดบัรายได ้พบวา่ พนกังานมากท่ีสุดมีอตัราเงินเดือน 10,000 – 15,000 บาท จ านวน 
54 คน คิดเป็นร้อยละ 58.10 รองลงมาคือ มีอตัราเงินเดือน 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 21 คน คิด
เป็นร้อยละ 22.60 และน้อยท่ีสุด มีอตัราเงินเดือน มากกว่า 20,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 19.40    
 ระยะเวลาการท างาน พบวา่ พนกังานมากท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 – 5 ปี 
จ  านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 66.70 รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 
22 คน คิดเป็นร้อยละ 23.70 และนอ้ยท่ีสุดมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี จ  านวน 9 คน คิด
เป็นร้อยละ 9.70 
 

ตอนที ่2  ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท บูรพา  
 เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ ากดั(มหาชน) 
  
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล    
เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ทั้งโดยรวมและรายดา้น ปรากฏผลการวเิคราะห์ตามตารางท่ี 4.2 – 4.7 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย (X  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพนัต่อองค์กรของ 
 พนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ในภาพรวม 
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน X   S.D. การแปลผล 
1 ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร 3.57 0.46 มาก 
2 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 3.80 0.56 มาก 
3 ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร 3.54 0.57 มาก 
4 ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร 3.73 0.55 มาก 
5 ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 4.12 0.67 มาก 

รวม 3.75 0.44 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.2 สรุปได้ว่าค่าเฉล่ียรวมระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง  จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  =3.75) และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากทั้งหมด  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือดา้น
ความสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงานในองค์กร (X  =4.12) รองลงมาคือ ด้านความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์กร (X  =3.80) ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร (X  =3.73) ด้านความเช่ือมั่นต่อ
เป้าหมายขององคก์ร (X  =3.57)  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพ
ในองคก์ร (X  =3.54)   
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย (X  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพนัต่อองค์กรของ 
 พนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ดา้นความเช่ือมัน่ต่อ 
 เป้าหมายขององคก์ร 
 

ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร X   S.D. การแปลผล 
1 เช่ือมัน่การท างานต่อเป้าหมายขององคก์รท่ีเป็นอยู่

ในปัจจุบนั 
3.83 0.54 มาก 

2 ยอมรับการวางแผนการพฒันาองคก์ร 3.61 0.63 มาก 
3 องคก์รมีการบริหารงานเหมาะสมแลว้ 3.38 0.62 มาก 
4 เห็นดว้ยกบันโยบายการด าเนินงานขององคก์ร 3.61 0.68 มาก 
5 การบริหารงานขององคก์รในปัจจุบนัเป็นรูปแบบท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
3.49 0.70 ปานกลาง 

6 ท่านพดูถึงความเช่ือมัน่ท่ีท่านปฏิบติังานใหบุ้คคลอ่ืน
ไดรั้บทราบ 

3.54 0.64 มาก 

รวม 3.57 0.46 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า  ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั บูรพา  

เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง  จ  ากดั (มหาชน) ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายองคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (X  =3.57)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มีเพียงขอ้การบริหารงานขององคก์รในปัจจุบนั
เป็นรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพเพียงขอ้เดียวท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนอีก 5 ขอ้ท่ีเหลืออยูใ่นระดบั
มากทั้งหมด โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ เช่ือมัน่การท างานต่อเป้าหมายขององค์กรท่ีเป็นอยู่ใน
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ปัจจุบนั (X  =3.83)  รองลงมาคือ ยอมรับการวางแผนการพฒันาองคก์รและเห็นดว้ยกบันโยบายการ
ด าเนินงานขององคก์ร ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี (X  =3.61)   
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย (X  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพนัต่อองค์กรของ

พนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 

 
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร X   S.D. การแปลผล 

1 ทุ่มเทความพยายามท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดแมว้า่รางวลั
หรือผลตอบแทนจะไดน้อ้ยหรือไม่ไดเ้ลยก็ตาม 

4.03 0.68 มาก 

2 เตม็ใจท างานล่วงเวลาแมไ้ม่ไดรั้บค่าตอบแทน หากงาน
ยงัไม่เสร็จ 

3.84 0.75 มาก 

3 ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งยติุธรรมอยา่งไม่รู้สึกล าเอียง 3.54 0.77 มาก 
4 ยนิดีเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อผลส าเร็จของงาน 3.73 0.71 มาก 
5 รักและภูมิใจในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท างานอยูใ่นองคก์รน้ี 3.76 0.76 มาก 
6 ปรับปรุงงานท่ีไดรั้บผิดชอบเม่ือเห็นจุดบกพร่องในงาน 3.87 0.70 มาก 

รวม 3.80 0.56 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิค
อล เอ็นจิเนียร่ิง  จ  ากดั (มหาชน) ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก (X  =3.80)   และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือ ทุ่มเทความพยายามท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดแมว้า่รางวลัหรือผลตอบแทนจะไดน้อ้ยหรือไม่ไดเ้ลยก็
ตาม (X  =4.03)  รองลงมาคือ ปรับปรุงงานท่ีไดรั้บผิดชอบเม่ือเห็นจุดบกพร่องในงาน (X  =3.87) ขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งยติุธรรมอยา่งไม่รู้สึกล าเอียง (X  =3.54)     

 
 
 
 
 
 



50 

ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย (X  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพนัต่อองค์กรของ 
 พนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ดา้นความตอ้งการรักษา 
 สมาชิกภาพในองคก์ร 
 

ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร X   S.D. การแปลผล 
1 รู้สึกยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีไดท้  างานกบัองคก์รน้ี 4.03 0.65 มาก 
2     2 ยอมท่ีจะท างานมากข้ึน เพื่อใหไ้ดอ้ยูใ่นองคก์รน้ีต่อไป 3.64 0.67 มาก 
3 พอใจท างานกบัองคก์รน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีองคก์รน้ีด ารงอยู ่ 3.63 0.72 มาก 
4 ไม่คิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืนแมจ้ะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ 3.19 0.89 ปานกลาง 
5 แมว้า่การตดัสินใจท างานกบัองคก์รจะไม่ตรงกบัความ

ตอ้งการของท่าน แต่ท่านมุ่งมัน่จะท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 
3.48 0.72 ปานกลาง 

6 ท่านปฏิเสธเสมอเม่ือมีคนมาชกัชวนใหไ้ปท างานท่ีใหม่ 3.23 0.76 ปานกลาง 

รวม 3.54 0.57 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า  ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั บูรพา  

เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง  จ  ากดั (มหาชน) ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร ภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก (X  =3.54)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก 3 ขอ้และระดบัปาน
กลาง 3 ขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ รู้สึกยินดีเป็นอย่างยิ่งท่ีไดท้  างานกบัองค์กรน้ี (X  =4.03)     
รองลงมาคือ ยอมท่ีจะท างานมากข้ึน เพื่อให้ไดอ้ยู่ในองค์กรน้ีต่อไป (X  =3.64)  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุดคือ ไม่คิดจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืนแมจ้ะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ (X  =3.19) 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย (X  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพนัต่อองค์กรของ 
 พนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)  ดา้นความภาคภูมิใจใน 
 องคก์ร 
 

ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร X   S.D. การแปลผล 
1 มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานกบัองคก์รน้ี 3.82 0.65 มาก 
2 ท่านพดูถึงขอ้ดีขององคก์รใหเ้พื่อนๆฟังเสมอ 3.64 0.80 มาก 
3 อยากชกัชวนเพื่อนและผูมี้ความสามารถสูงมาท างานในองคก์รน้ี 3.55 0.80 มาก 
4 มีความรู้สึกวา่องคก์รของท่านมีความทนัสมยัและ

เจริญกา้วหนา้กวา่องคก์รอ่ืนๆ 
3.50 0.67 มาก 

5 รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รของท่าน
ในทางท่ีดี 

3.94 0.65 มาก 

6 มีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์รตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนั 3.90 0.71 มาก 

รวม 3.73 0.55 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบว่า  ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั บูรพา  

เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง  จ  ากดั (มหาชน) ดา้นความความภาคภูมิใจในองค์กร ภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (X  =3.73) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด
คือ รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือไดย้ินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รของท่านในทางท่ีดี (X  =3.94) รองลงมาคือ  มี
ความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์รตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนั (X  =3.90) ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ มี
ความรู้สึกวา่องคก์รของท่านมีความทนัสมยัและเจริญกา้วหนา้กวา่องคก์รอ่ืนๆ (X  =3.50)  
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย (X  )  และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความผูกพนัต่อองค์กรของ 
 พนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ดา้นความสัมพนัธภาพ 
 กบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 
 
 

ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร X   S.D. การแปลผล 
1 เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเองกบัท่าน 4.31 0.75 มาก 

2 งานท่ีท่านท าเปิดโอกาสใหท้่านไดส้ร้างสัมพนัธภาพ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน 

4.20 0.68 มาก 

3     4     3 มีการแกปั้ญหาร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานทั้งในเร่ืองการงาน
และเร่ืองส่วนตวั 

4.06 0.75 มาก 

4 เพื่อนร่วมงานของท่านมีความห่วงใยและเอ้ืออาทรต่อท่าน
เสมอ 

4.12 0.84 มาก 
5 ไดรั้บความร่วมมือในเร่ืองงานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 4.16 0.76 มาก 
6 บุคลากรในองคก์รของท่าน มีความจริงใจต่อกนั 3.84 0.87 มาก 

รวม 4.12 0.67 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่  ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิค
อล เอน็จิเนียร่ิง  จ  ากดั (มหาชน) ดา้นความความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร ภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก (X  =4.12)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเองกบัท่าน (X  =4.31) รองลงมาคือ งานท่ีท่านท า
เปิดโอกาสใหท้่านไดส้ร้างสัมพนัธภาพแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน (X  =4.20)   ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ บุคลากรในองคก์รของท่าน มีความจริงใจต่อกนั (X  =3.84)  
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ตอนที ่3 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท บูรพา     
เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

  
 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท บูรพา เทคนิคอล      
เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด (มหาชน) โดยจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย สังกัด เพศ 
ประเภทการจา้ง และประเภทต าแหน่ง ใชส้ถิติทดสอบค่าที (t - test) ส่วนอายุ สถานภาพการสมรส 
ระดบัการศึกษา ระดบัรายได ้และระยะเวลาการท างาน ใชส้ถิติทดสอบค่าเอฟ (F – test) ปรากฏผล
การวเิคราะห์ตามตารางท่ี 4.8 – 4.20 
 
ตารางท่ี 4.8 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล       
 เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามสังกดั 
 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน สังกดั n X   S.D. t Sig. 

1 ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมาย
ขององคก์ร 

2 ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อองคก์ร 

3 ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิก-
ภาพในองคก์ร 

4 ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร 
 

5 ด้านความสัมพนัธภาพกับเพื่อน
ร่วมงานในองคก์ร 

สุราษฎร์ธานี 
กรุงเทพมหานคร 
สุราษฎร์ธานี 
กรุงเทพมหานคร 
สุราษฎร์ธานี 
กรุงเทพมหานคร 
สุราษฎร์ธานี 
กรุงเทพมหานคร 
สุราษฎร์ธานี 
กรุงเทพมหานคร 

73.00 
20.00 
73.00 
20.00 
73.00 
20.00 
73.00 
20.00 
73.00 
20.00 

3.53 
3.72 
3.76 
3.92 
3.48 
3.73 
3.71 
3.77 
4.11 
4.13 

0.49 
0.28 
0.59 
0.44 
0.61 
0.36 
0.58 
0.43 
0.70 
0.61 

-2.230* 
 

-1.329 
 

-2.338* 
 

-0.477 
 

-0.107 
 

0.030 
 

0.191 
 

0.023 
 

0.636 
 

0.916 
 

รวม 
สุราษฎร์ธานี 
กรุงเทพมหานคร 

73.00 
20.00 

3.72 
3.85 

0.47 
0.31 

-1.524 0.134 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 
ท่ีมีสังกดัแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นราย
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ดา้นพบว่า ด้านความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององค์กรและดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพใน
องคก์รแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล       
 เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามเพศ 

 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน เพศ n X   S.D. t Sig. 
1 ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร 

 
2 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 

 
3 ด้านความต้องการรักษาสมาชิกภาพใน

องคก์ร 
4 ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร 

 
5 ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานใน

องคก์ร 

ชาย 
หญิง 
ชาย 
หญิง 
ชาย 
หญิง 
ชาย 
หญิง 
ชาย 
หญิง 

25.00 
68.00 
25.00 
68.00 
25.00 
68.00 
25.00 
68.00 
25.00 
68.00 

3.50 
3.60 
3.89 
3.76 
3.36 
3.60 
3.70 
3.74 
4.00 
4.16 

0.57 
0.42 
0.59 
0.56 
0.68 
0.52 
0.68 
0.50 
0.83 
0.61 

-0.831 
 

0.948 
 

-1.571 
 

-0.229 
 

-0.903 
 

0.412 
 

0.349 
 

0.125 
 

0.821 
 

0.373 
 

รวม 
ชาย 
หญิง 

25.00 
68.00 

3.69 
3.77 

0.53 
0.41 

-0.699 0.489 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 
ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมและในรายดา้นไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.10  ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล      
 เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามประเภทการจา้ง 
 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ประเภทการจา้ง n X   S.D. t Sig. 

1 ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายของ
องคก์ร 

2 ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน
เพื่อองคก์ร 

3 ด้านความต้องการรักษาสมาชิก-
ภาพในองคก์ร 

4 ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร 
 

5 ด้านความสัมพันธภาพกับเพื่อน
ร่วมงานในองคก์ร 

ประจ า 
สัญญาจา้ง 
ประจ า 
สัญญาจา้ง 
ประจ า 
สัญญาจา้ง 
ประจ า 
สัญญาจา้ง 
ประจ า 
สัญญาจา้ง 

89.00 
4.00 

89.00 
4.00 

89.00 
4.00 

89.00 
4.00 

89.00 
4.00 

3.58 
3.37 
3.80 
3.66 
3.56 
2.87 
3.74 
3.50 
4.10 
4.41 

0.45 
0.67 
0.567 
0.561 
0.55 
0.66 
0.54 
0.65 
0.68 
0.48 

0.617 
 

0.483 
 

2.073 
 

0.729 
 

-1.234 
 

0.579 
 

0.660 
 

0.124 
 

0.516 
 

0.292 
 

รวม 
ประจ า 
สัญญาจา้ง 

89.00 
4.00 

3.76 
3.56 

0.44 
0.44 

0.856 0.450 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)
ท่ีมีประเภทการจา้งแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมและในรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล     
 เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามประเภทต าแหน่ง 
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ประเภทต าแหน่ง n X   S.D. t Sig. 

1 ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมาย
ขององคก์ร 

2 ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อองคก์ร 

3 ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิก-
ภาพในองคก์ร 

4 ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร 
 

5 ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงานในองคก์ร 

ผูจ้ดัการ/หวัหนา้ 
พนกังาน 
ผูจ้ดัการ/หวัหนา้ 
พนกังาน 
ผูจ้ดัการ/หวัหนา้ 
พนกังาน 
ผูจ้ดัการ/หวัหนา้ 
พนกังาน 
ผูจ้ดัการ/หวัหนา้ 
พนกังาน 

19.00 
74.00 
19.00 
74.00 
19.00 
74.00 
19.00 
74.00 
19.00 
74.00 

3.61 
3.56 
4.08 
3.72 
3.59 
3.52 
3.90 
3.68 
4.08 
4.12 

0.41 
0.48 
0.40 
0.58 
0.47 
0.60 
0.44 
0.57 
0.51 
0.71 

0.445 
 

3.175* 
 

0.576 
 

1.810 
 

-0.284 
 

0.659 
 

0.003 
 

0.569 
 

0.079 
 

0.778 
 

รวม 
ผูจ้ดัการ/หวัหนา้ 
พนกังาน 

19.00 
74.00 

3.85 
3.72 

0.34 
0.46 

1.399 0.170 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)
ท่ีมีประเภทต าแหน่งแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ มีเพียงดา้นเดียวคือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร ท่ีแตกต่างกนัท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
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ตารางท่ี 4.12 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล     
 เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามอาย ุ
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อาย ุ n X   S.D. F Sig. 

1 ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมาย
ขององคก์ร 
 
 

2 ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
เพือ่องคก์ร 

 
 

3 ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิก-
ภาพในองคก์ร 

 
 

4 ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร 
 
 
 

5 ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงานในองคก์ร 

 
 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
มากกวา่ 41 ปีข้ึนไป 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
มากกวา่ 41 ปีข้ึนไป 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
มากกวา่ 41 ปีข้ึนไป 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
มากกวา่ 41 ปีข้ึนไป 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
มากกวา่ 41 ปีข้ึนไป 

2 
56 
33 
2 
2 

56 
33 
2 
2 

56 
33 
2 
2 

56 
33 
2 
2 

56 
33 
2 

3.97 
3.77 
4.01 
4.24 
3.69 
3.50 
3.23 
3.44 
4.22 
3.74 
3.95 
4.18 
3.38 
3.07 
3.60 
3.95 
3.28 
3.25 
3.19 
3.23 

0.50 
0.78 
0.58 
0.55 
0.61 
0.85 
0.85 
0.73 
0.34 
0.79 
0.63 
0.47 
0.62 
0.86 
0.86 
0.74 
0.38 
0.42 
0.46 
0.50 

2.293 
 
 
 

5.182* 
 
 
 

2.785 
 
 
 

1.698 
 
 
 

0.575 
 
 
 

0.083 
 
 
 

0.002 
 
 
 

0.071 
 
 
 

0.172 
 
 
 

0.633 
 
 
 

รวม 

นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
มากกวา่ 41 ปีข้ึนไป 

2 
56 
33 
2 

3.71 
3.47 
3.60 
3.81 

0.49 
0.74 
0.68 
0.60 

2.218 
 
 
 

0.092 
 
 
 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)
ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัในด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์ร  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนในภาพรวมและดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั จึงท า
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลการวิเคราะห์ตามตารางท่ี 
4.13 
 
ตารางท่ี 4.13  ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล      

เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร
เป็นรายคู่ 

 

อาย ุ
 นอ้ยกวา่ 25 ปี 25 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 ปีข้ึนไป 

X   3.69 3.50 3.23 3.44 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 
25 – 30 ปี 
31 – 40 ปี 
มากกวา่ 41 ปีข้ึนไป 

3.69 
3.50 
3.23 
3.44 

- 
- 
- 
- 

0.19 
- 
- 
- 

0.46* 
0.27 

- 
- 

0.25 
0.06 
-0.22 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมี
อายุ น้อยกว่า 25 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กรสูงกว่า
พนกังานท่ีมีอาย ุ31 – 40 ปี ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล     
 เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามสถานภาพการสมรส 
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  สถานภาพการสมรส n X   S.D. F Sig. 

1 ดา้นความเช่ือมัน่ต่อ
เป้าหมายขององคก์ร 

 
2 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะ

ปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
 

3 ดา้นความตอ้งการรักษา
สมาชิกภาพในองคก์ร 

 
4 ดา้นความภาคภูมิใจใน

องคก์ร 
 

5 ดา้นความสัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงานในองคก์ร 

โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่
โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่
โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่
โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่
โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่

73 
17 
3 

73 
17 
3 

73 
17 
3 

73 
17 
3 

73 
17 
3 

3.27 
3.20 
3.19 
3.98 
4.17 
4.64 
3.29 
3.21 
3.22 
3.28 
3.19 
3.23 
3.09 
2.96 
2.94 

0.45 
0.46 
0.36 
0.87 
0.75 
0.69 
0.47 
0.48 
0.37 
0.49 
0.44 
0.35 
0.62 
0.60 
0.56 

0.621 
 
 

2.123 
 
 

0.496 
 
 

0.382 
 
 

1.478 
 
 

0.540 
 
 

0.126 
 
 

0.611 
 
 

0.684 
 
 

0.233 
 
 

รวม 
โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่

73 
17 
3 

3.11 
2.98 
2.93 

0.63 
0.61 
0.55 

1.042 
 
 

0.357 
 
 

  
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)
ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมและในรายดา้นไม่แตกต่าง
กนั 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล     
 เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ระดบัการศึกษา n X   S.D. F Sig. 

1 ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมาย
ขององคก์ร 

 
 

2 ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
เพื่อองคก์ร 

 
 

3 ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิก-
ภาพในองคก์ร 

 
 

4 ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร 
 
 
 

5 ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงานในองคก์ร 

 
 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
อ่ืนๆ  
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
อ่ืนๆ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
อ่ืนๆ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
อ่ืนๆ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
อ่ืนๆ 

2 
83 
7 
1 
2 

83 
7 
1 
2 

83 
7 
1 
2 

83 
7 
1 
2 

83 
7 
1 

3.18 
3.27 
3.32 
3.17 
3.23 
3.30 
3.26 
3.90 
3.50 
3.42 
3.44 
3.70 
2.96 
3.00 
2.95 
3.70 
3.17 
3.23 
3.30 
3.90 

0.44 
0.49 
0.55 

. 
0.48 
0.51 
0.36 

. 
0.61 
0.51 
0.53 

. 
0.51 
0.58 
0.70 

. 
0.48 
0.47 
0.51 

. 

1.778 
 
 
 

1.152 
 
 
 

0.383 
 
 
 

0.691 
 
 
 

1.535 
 
 
 

0.157 
 
 
 

0.333 
 
 
 

0.765 
 
 
 

0.560 
 
 
 

0.211 
 
 
 

รวม 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวา่ปริญญาตรี 
อ่ืนๆ 

2 
83 
7 
1 

2.97 
3.01 
2.96 
3.70 

0.51 
0.58 
0.70 

. 

0.772 
 
 

0.513 
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 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมและในรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล     
 เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามระดบัรายได ้
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  ระดบัรายได ้ n X   S.D. F Sig. 

1 ดา้นความเช่ือมัน่ต่อ
เป้าหมายขององคก์ร 

 
2 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะ

ปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
 

3 ดา้นความตอ้งการรักษา
สมาชิกภาพในองคก์ร 

 
4 ดา้นความภาคภูมิใจใน

องคก์ร 
 

5 ดา้นความสัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงานในองคก์ร 

10,000 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
มากกวา่ 20,000 บาท 
10,000 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
มากกวา่ 20,000 บาท 
10,000 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
มากกวา่ 20,000 บาท 
10,000 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
มากกวา่ 20,000 บาท 
10,000 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
มากกวา่ 20,000 บาท 

54 
21 
18 
54 
21 
18 
54 
21 
18 
54 
21 
18 
54 
21 
18 

3.52 
3.76 
3.80 
3.71 
3.31 
3.80 
3.89 
3.87 
4.19 
3.18 
3.27 
3.32 
3.79 
3.77 
4.09 

0.96 
0.78 
0.48 
1.02 
0.89 
0.28 
1.01 
1.04 
0.81 
0.44 
0.49 
0.55 
1.02 
1.03 
0.71 

1.205 
 
 

10.238* 
 
 

0.011 
 
 

1.846 
 
 

0.041 

0.305 
 
 

0.000 
 
 

0.989 
 
 

0.164 
 
 

0.960 

รวม 
10,000 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
มากกวา่ 20,000 บาท 

54 
21 
18 

3.62 
3.60 
3.84 

0.89 
0.85 
0.57 

1.857 
 

0.162 
 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)
ท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัในดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน
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เพื่อองค์กร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืน ไม่แตกต่างกนั จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลการวเิคราะห์ตามตารางท่ี 4.17 
 
ตารางท่ี 4.17  ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล       
  เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
  เป็นรายคู่ 
 

ระดบัรายได ้
 10,000 – 15,000 บาท 15,001 – 20,000 บาท มากกวา่ 20,000 บาท 

X   3.71 3.31 3.80 
10,000 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
มากกวา่ 20,000 บาท 

3.71 
3.31 
3.80 

- 
- 
- 

0.40* 
- 
- 

-0.09 
-0.49 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 
ท่ีมีระดบัรายได ้10,000 – 15,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อ
องคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีระดบัรายได ้15,001 – 20,000 บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตารางท่ี 4.18 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล      
 เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) โดยจ าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  ระยะเวลาการท างาน n X   S.D. F Sig. 

1 ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมาย
ขององคก์ร 

 
2 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะ

ปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
 

3 ดา้นความตอ้งการรักษา
สมาชิกภาพในองคก์ร 

 
4 ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร 

 
 

5 ดา้นความสัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงานในองคก์ร 

ต ่ากวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 
ต ่ากวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 
ต ่ากวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 
ต ่ากวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 
ต ่ากวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 

22 
62 
9 

22 
62 
9 

22 
62 
9 

22 
62 
9 

22 
62 
9 

3.98 
3.78 
4.02 
3.97 
3.77 
4.01 
3.63 
3.26 
3.95 
3.54 
3.20 
3.70 
3.29 
3.17 
3.51 

0.51 
0.79 
0.59 
0.55 
0.72 
0.60 
0.61 
0.66 
0.65 
0.59 
0.64 
0.63 
0.55 
0.78 
0.93 

2.803 
 
 

2.027 
 
 

4.220* 
 
 

4.654* 
 
 

0.464 
 

0.066 
 
 

0.138 
 
 

0.018 
 
 

0.012 
 
 

0.630 
 

รวม 
ต ่ากวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 

22 
62 
9 

3.68 
3.44 
3.84 

0.56 
0.72 
0.68 

3.197* 0.046 
 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)
ท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนัในภาพรวม ด้านความ
ตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร และดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ่ 
(Scheffe) ปรากฏผลการวเิคราะห์ตามตารางท่ี 4.19-4.20 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล       
  เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด (มหาชน) จ าแนกตามด้านความต้องการรักษาสมาชิกภาพใน 
  องคก์รเป็นรายคู่ 
 

ระยะเวลาการท างาน 
 ต ่ากวา่ 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 

X   3.63 3.26 3.95 
ต ่ากวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 

3.63 
3.26 
3.95 

- 
- 
- 

0.38* 
- 
- 

-0.31 
-0.69 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า พนักงานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด 
(มหาชน) ท่ีมีระยะเวลาการท างานต ่ากว่า 1 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความตอ้งการรักษา
สมาชิกภาพในองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างาน 1 – 5 ปี ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 
 
ตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล       
  เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามด้านความภาคภูมิใจในองค์กรเป็นรายคู่ 
 

ระยะเวลาการท างาน 
 ต ่ากวา่ 1 ปี 1 – 5 ปี 6 – 10 ปี 

X   3.54 3.20 3.70 
ต ่ากวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 

3.54 
3.20 
3.70 

- 
- 
- 

0.33* 
- 
- 

-0.16 
-0.50 

- 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 
ท่ีมีระยะเวลาการท างาน ต ่ากวา่ 1 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความภาคภูมิใจในองคก์รสูงกว่า
พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างาน 1 – 5 ปี ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 
 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานบริษัท บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด (มหาชน) ซ่ึงมีผู ้ให้ความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะ จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 22.58 ปรากฏผลการวเิคราะห์ตามตารางท่ี 4.21  
 
ตารางท่ี 4.21 จ านวนและร้อยละของพนกังานท่ีแสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะ 
 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
จ านวน 
(n=21) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1 ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร 
1.1 ยอมรับและเห็นดว้ยกบัเป้าหมายและวฒันธรรมองคก์ร 
1.2 เช่ือวา่บริษทัน้ีเป็นบริษทัท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะท างานดว้ย 
1.3 ควรมีการพดูคุยส่ือสารกนัทั้งระบบ จากระดบับนสู่ระดบัล่าง และ

จากระดบัล่างข้ึนไปสู่ระดบับนอยา่งต่อเน่ืองเพื่อรับทราบเป้าหมาย
ร่วมกนั 

2 9.52 

2 ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
2.1 พยายามท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
2.2 ห่วงใยต่อความเป็นไปของบริษทั 
2.3 ไม่เขา้ใจในขอบเขตงานอยา่งชดัเจน ซ่ึงท าให้เกิดผลกระทบต่อ

ระบบงานท่ีไม่ส าเร็จและล่าชา้กวา่แผนท่ีก าหนด 

3 14.29 

3 ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร 
3.1 ตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในบริษทัตลอดไป 
3.2 มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
3.3 มีความภูมิใจในการเป็นสมาชิกของบริษทั 

1 4.76 

4 ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร 
4.1 มีความภูมิใจและยนิดีท่ีไดท้  างานกบัองคก์รน้ี 
4.2 รู้สึกมีเกียรติและภูมิใจในองคก์รของตน 

4 19.05 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
จ านวน 
(n=21) 

ร้อยละ 
(100.00) 

5 ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 
5.1 ไดรั้บความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
5.2 บุคลากรบางฝ่ายในส านกังานมีความจริงใจต่อกนันอ้ยมาก 
5.3 ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเอง 
5.4 ไดรั้บความยุง่ยากในการท างานจากบุคลากรในองคก์ร 
5.5 ควรมีการจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์กนัภายในองคก์ร เช่น 

กิจกรรม CSR กิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์นอกสถานท่ี กิจกรรมกีฬา
สี เป็นตน้ 

5 23.81 

6 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ (ถา้มี) 
6.1 ควรมีการทบทวนและประเมินผลดา้นประสิทธิภาพความผกูพนัของ

พนกังานทั้งระบบ 
6.2 พิจารณาผลตอบแทนให้เหมาะสมกบัสภาพและค่าครองชีพท่ีเป็นอยู่

ในปัจจุบนั 
6.3 จดัสถานท่ีในการผอ่นคลาย เช่น หอ้งออกก าลงักาย หอ้งคาราโอเกะ 

หอ้งสมุด เป็นตน้ 
6.4 ส่งเสริมพนกังานระดบัล่างใหโ้อกาสไปดูงานนอกสถานท่ี 
6.5 การส่งเสริมใหศึ้กษาต่อและใหทุ้นการศึกษาแก่พนกังานและบุตร 
6.6 การเพิ่มหวัขอ้ในการตรวจสุขภาพประจ าปี 
6.7 การจดัสรรและคดัสรรคนเขา้ท างาน จดัคนใหพ้อดีกบังาน 
6.8 ส ารวจความคิดเห็นของพนกังานทุกๆ 6 เดือน 

6 28.57 

 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 
มีความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะมากท่ีสุด คือด้านความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองค์กร 
จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 23.81  รองลงมา คือ ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร จ านวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 19.05  ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 14.29 
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ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 9.52 และนอ้ยท่ีสุด คือ ดา้น
ความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 4.76 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 
 การศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บ ริษทั  บ ูรพา  เทคนิคอล             
เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ไดส้รุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1.  สรุปการศึกษา 
  
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล 
เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)  
 1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  บริษทั บูรพา      
เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

1.2 วธีิด าเนินการวจัิย 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั บูรพา เทคนิคอล 
เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ในปี 2557 จ านวน 121 คน สังกดัส านกังานสุราษฎร์ธานี จ  านวน 95 
คน และสังกดัส านกังานกรุงเทพมหานคร จ านวน 26 คน  ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 93 คน โดย
สุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิตามแต่ละสังกดั เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถาม ซ่ึงไดรั้บกลบัคืนมาจ านวน 
93 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน สถิติทดสอบที สถิติทดสอบเอฟ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 

1.3 ผลการศึกษา 
 1.3.1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานบริษัท บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด 
(มหาชน) 
 พบว่า พนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) ส่วน
ใหญ่สังกดัส านกังานสุราษฎร์ธานี คิดเป็นร้อยละ 78.50 เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 73.10  อายุ 25-
30 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.20 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 78.50 มีระดบัการศึกษาสูงสุดคือปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 89.20 เป็นพนกังานประจ า คิดเป็นร้อยละ 95.70 ประเภทต าแหน่งเป็นพนกังาน 
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คิดเป็นร้อยละ79.60  มีรายไดต่้อเดือน 10,000 – 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 58.10  และมีระยะเวลา
การท างาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 66.70 
 1.3.2 ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิ
เนียร่ิง  จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X  = 3.75)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมากทั้งหมด  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือดา้นความสัมพนัธภาพกบั
เพื่อนร่วมงานในองคก์ร (X  = 4.12)  รองลงมาคือ ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร (X  = 
3.80)  และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร (X  = 3.54)  เม่ือ
พิจารณาแต่ละดา้นพบวา่ 
 1) ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 
3.57)   และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มีเพียงข้อการบริหารงานขององค์กรในปัจจุบนัเป็น
รูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพเพียงขอ้เดียวท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนอีก 5 ขอ้ท่ีเหลืออยูใ่นระดบัมาก
ทั้งหมด โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ เช่ือมัน่การท างานต่อเป้าหมายขององคก์รท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
(X  = 3.83)   รองลงมาคือ ยอมรับการวางแผนการพฒันาองค์กรและเห็นด้วยกบันโยบายการ
ด าเนินงานขององคก์รซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากนัท่ี (X  = 3.61)    
 2) ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก          
(X  = 3.80)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ 
ทุ่มเทความพยายามท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดแมว้า่รางวลัหรือผลตอบแทนจะไดน้อ้ยหรือไม่ไดเ้ลยก็ตาม   
(X  = 4.03)  รองลงมาคือ ปรับปรุงงานท่ีไดรั้บผิดชอบเม่ือเห็นจุดบกพร่องในงาน (X  = 3.87)   ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งยติุธรรมอยา่งไม่รู้สึกล าเอียง (X  = 3.54)  
 3) ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก     
(X  = 3.54)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้และระดบัปานกลาง 3 ขอ้ โดย
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ รู้สึกยินดีเป็นอยา่งยิ่งท่ีไดท้  างานกบัองคก์รน้ี (X  = 4.03)   รองลงมาคือ 
ยอมท่ีจะท างานมากข้ึนเพื่อให้ไดอ้ยูใ่นองคก์รน้ีต่อไป (X  = 3.64)   ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ ไม่คิด
จะลาออกไปท างานท่ีอ่ืนแมจ้ะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ (X  = 3.19)     
 4) ดา้นความความภาคภูมิใจในองค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X  = 
3.73)   และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ รู้สึก
ภาคภูมิใจเม่ือได้ยินบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองค์กรของท่านในทางท่ีดี (X  = 3.94)   รองลงมาคือ มี
ความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์รตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนั (X  = 3.90)   ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ 
มีความรู้สึกวา่องคก์รของท่านมีความทนัสมยัและเจริญกา้วหนา้กวา่องคก์รอ่ืนๆ (X  = 3.50)   
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 5) ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (X  = 4.12)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุดคือ เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเองกบัท่าน (X  = 4.31)  รองลงมาคือ งานท่ีท่านท าเปิดโอกาส
ใหท้่านไดส้ร้างสัมพนัธภาพแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน (X  = 4.20)  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุดคือ บุคลากรในองคก์รของท่านมีความจริงใจต่อกนั (X  = 3.84)    
 1.3.3  เปรียบเทียบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล      
เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน)  จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ 
 1) พนักงานท่ีสังกดักรุงเทพมหานคร มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์รและดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์รสูงกว่า
พนกังานท่ีสังกดัสุราษฎร์ธานี ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
 2) พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมและใน
รายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 3) พนักงานท่ีมีประเภทการจา้งแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กรใน
ภาพรวมและในรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
 4) พนกังานระดบัผูจ้ดัการ/หวัหนา้แผนก มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รใน
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รสูงกวา่ระดบัพนกังาน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 5) พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเต็มใจ
ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ31 – 40 ปี ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 6) พนกังานท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีความผูกพนัต่อองค์กร
ในภาพรวมและในรายดา้นไม่แตกต่างกนั   
 7) พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร
ในภาพรวมและในรายดา้นไม่แตกต่างกนั    
 8) พนกังานท่ีมีระดบัรายได ้10,000 – 15,000 บาท มีความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีระดบัรายได ้15,001 – 20,000 
บาท ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05   
 9) พนักงานท่ีมีท่ีมีระยะเวลาการท างานต ่ากว่า 1 ปี มีความผูกพนัต่อ
องค์กรด้านความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองค์กร และดา้นความภาคภูมิใจในองค์กรสูงกว่า
พนกังานท่ีมีระยะเวลาการท างาน 1 – 5 ปี ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 1.3.4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆเก่ียวกับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด (มหาชน) พบว่า มีความคิดเห็นและ
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ขอ้เสนอแนะมากท่ีสุดในดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร เน่ืองจากไดรั้บความ
ร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี และผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเอง 
 

2.  อภิปรายผล 
  
 จากผลการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิ
เนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 2.1 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ ากัด 
(มหาชน)  
 ผลการศึกษาพบว่า พนกังานมีความผูกพนัต่อองค์กรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงตามล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
ไปยงัค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดไดด้งัน้ีคือ ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร ดา้นความเต็ม
ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กร ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร ด้านความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายของ
องค์กร และด้านความต้องการรักษาสมาชิกภาพในองค์กร ในด้านความสัมพนัธภาพกับเพื่อน
ร่วมงานในองคก์รมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองมาจากเพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเอง งานท่ีท าเปิด
โอกาสให้พนักงานได้สร้างสัมพนัธภาพแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน ได้รับความ
ร่วมมือในเร่ืองงานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี เพื่อนร่วมงานมีความห่วงใยและเอ้ืออาทรต่อกนั
เสมอ  มีการแกปั้ญหาร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานทั้งในเร่ืองการงานและเร่ืองส่วนตวัและบุคลากรใน
องคก์ร มีความจริงใจต่อกนั ในดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์รมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด ทั้งน้ี
เน่ืองมาจากพนกังานยงัคงมีความลงัเลเม่ือมีผูม้าเชิญชวนให้ไปท างานท่ีอ่ืนท่ีให้ผลตอบแทนท่ีสูง
กว่า ซ่ึงสอดคล้องกบั พิศิษย ์ มอญไข่ (2554: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่าพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบั
มากทุกดา้น และสุนาภา  คุม้ชยั (2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความผกูพนัของบุคลากรต่อหน่วยงาน
ราชการ: กรณีศึกษา กรมชลประทาน พบว่าบุคลากรมีความผูกพนัต่อหน่วยงานในระดบัมากทุก
ดา้น   
 2.2 เปรียบเปรียบเทยีบความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท บูรพา เทคนิคอล  
เอน็จิเนียร่ิง จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 1) พนกังานท่ีสังกดักรุงเทพมหานคร มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความ
เช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์รและดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ี
สังกดัสุราษฎร์ธานี อาจเป็นเพราะสังกดัท่ีอยู ่ระยะทาง และความใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารท่ีต่างกนัส่งผล
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ให้มีระดบัความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั พิศิษย ์ มอญไข่ (2554: 103-109) ได้
ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่าสังกดัท่ี
ท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 2) พนกังานระดบัผูจ้ดัการ/หวัหนา้แผนก มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรในดา้น
ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รสูงกวา่ระดบัพนกังาน อาจเป็นเพราะระดบัต าแหน่งท่ีต่างกนั 
เน้ืองานต่างกนั ความสามารถในการปฏิบติังานต่างกัน ส่งผลให้มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กร
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั พิศิษย ์ มอญไข่ (2554: 103-109) ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัเชียงใหม่ พบว่าระดบัต าแหน่ง มีความสัมพนัธ์กบัความ
ผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 3) พนกังานท่ีมีอายุน้อยกวา่ 25 ปี มีความผกูพนัต่อองค์กรดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี อาจเป็นเพราะอายุท่ีต่างกนั ประสบการณ์
ท างานท่ีต่างกนั ส่งผลให้มีระดบัความผูกพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั พิศิษย ์ มอญไข่ 
(2554: 103-109) ได้ศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดั
เชียงใหม่ พบวา่อาย ุมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 4) พนกังานท่ีมีระดบัรายได ้10,000 – 15,000 บาท มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีระดบัรายได ้15,001 – 20,000 บาท อาจ
เป็นเพราะระดบัรายไดท่ี้ต่างกนัส่งผลใหมี้ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั สุ
นาภา คุม้ชยั (2552: 375-379) ไดศึ้กษาความผกูพนัของบุคลากรต่อหน่วยงานราชการ: กรณีศึกษา 
กรมชลประทาน พบวา่ระดบัรายได ้มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากรในหน่วยงาน อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ  
 5) พนกังานท่ีมีท่ีมีระยะเวลาการท างานต ่ากวา่ 1 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้น
ความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองค์กร และดา้นความภาคภูมิใจในองค์กรสูงกว่าพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาการท างาน 1 – 5 ปี  อาจเป็นเพราะระยะเวลาท่ีท างานต่างกนั ประสบการณ์พบเจอปัญหา
ในการท างานต่างกัน ส่งผลให้ระดบัความผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกัน  สอดคล้องกับ สุนาภา      
คุม้ชยั (2552: 375-379) ไดศึ้กษาความผูกพนัของบุคลากรต่อหน่วยงานราชการ: กรณีศึกษา กรม
ชลประทาน พบวา่ระยะเวลาการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของบุคลากรในหน่วยงาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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3.  ข้อเสนอแนะ 
 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
  ผูบ้ริหารองคก์รควรเอาใจใส่เสริมสร้างให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) อยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงมีองค์ประกอบท่ีท าให้เกิด
ความผกูพนัต่อองคก์ร เพื่อธ ารงรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บับริษทัอยา่งยาวนาน 
  3.1.1 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีสังกัดกรุงเทพมหานคร มีระดับความ
ผูกพนัต่อองค์กรในดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององค์กรและดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิก
ภาพในองค์กรสูงกวา่พนกังานท่ีสังกดัสุราษฎร์ธานี อาจเป็นเพราะสังกดัท่ีอยู ่ระยะทาง และความ
ใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหารซ่ึงส านกังานกรุงเทพมหานครมีโอกาสไดใ้กลชิ้ดกบัผูบ้ริหารมากกว่า ดงันั้น
องค์กรควรให้การสนับสนุนและท าให้พนักงานท่ีสังกัดสุราษฎร์ธานียอมรับและเห็นด้วยกับ
เ ป้ าหมาย ค่า นิยมและวัฒนธรรมขององค์กร ท่ีก าหนดไว้อย่ าง เท่ า เ ที ยมกับส านักงาน
กรุงเทพมหานคร และองคก์รควรให้ความส าคญัและความสนใจแก่พนกังานทุกสังกดัอยา่งทัว่ถึง
กนัหรือเท่าเทียมกนั ตลอดจนให้ความเสมอภาคในด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่าย
ค่าตอบแทน รวมถึงสวสัดิการหรือผลประโยชน์ต่างๆ ท่ีพนักงานควรจะได้รับเพื่อสร้างความ
เช่ือมัน่และการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร 
 3.1.2 พนักงานระดบัผูจ้ดัการ/หัวหน้าแผนก มีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรใน
ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองค์กรสูงกว่าระดบัพนกังาน อาจเป็นเพราะระดบัต าแหน่งท่ี
ต่างกนั เน้ืองานต่างกนั ความสามารถในการปฏิบติังานต่างกนั ดงันั้นองค์กรควรให้การสนบัสนุน
พนกังานระดบัพนกังานทัว่ไปในดา้นความพยายามท างาน ท าให้พนกังานเกิดความพยามท างาน
อย่างเต็มความสามารถ เสียสละอุทิศตนเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิด
ประโยชน์ต่อบริษทั และมีความรู้สึกห่วงใยต่อความเป็นไปขององคก์ร 
 3.1.3 พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี อาจเป็นเพราะอายุท่ีต่างกนั การท างานเดิม
ซ ้ าๆ ท าใหค้วามกระตืนรือร้นในการท างานต่างกนั ดงันั้นองคก์รควรให้การสนบัสนุนพนกังานท่ีมี
อายุ 31-40 ปี ให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองตอ้งพยายามท างานอย่างเต็มท่ี โดยอาจมีการปรับอตัรา
ค่าตอบแทน ปรับสวสัดิการต่างๆ เช่น สวสัดิการการศึกษาบุตร เป็นตน้ หรือปรับโยกยา้ยต าแหน่ง 
เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ ท าใหพ้นกังานยอมเสียสละอุทิศตนเองเพื่อองคก์รเพิ่มมากข้ึน 
 3.1.4 พนกังานท่ีมีระดบัรายได ้10,000 – 15,000 บาท มีความผูกพนัต่อองคก์ร
ดา้นความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ีมีระดบัรายได ้15,001 – 20,000 บาท 
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อาจเป็นเพราะพนกังานท่ีมีรายได ้10,000 – 15,000 บาท ส่วนใหญ่เป็นพนกังานทัว่ไปเล็งเห็นถึง
ความมัน่คงในชีวิตการท างานและครอบครัว ตลอดจนการขาดความคุม้ค่าในการท างานท่ีจะไดรั้บ
หากยา้ยออกจากองคก์ร ส่งผลให้มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รสูงกวา่ ดงันั้นองคก์รควรปรับอตัรา
ค่าตอบแทนในกลุ่มของพนกังานท่ีมีรายได ้10,000 – 15,000 บาท ให้เพียงพอกบัค่าครองชีพของ
พนกังานอยา่งเท่าเทียมกนั เพื่อสร้างความมัน่คงในชีวติการท างานของพนกังาน  
 3.1.5 พนกังานท่ีมีท่ีมีระยะเวลาการท างานต ่ากว่า 1 ปี มีความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร และดา้นความภาคภูมิใจในองคก์รสูงกวา่พนกังานท่ี
มีระยะเวลาการท างาน 1 – 5 ปี  อาจเป็นเพราะระยะเวลาท่ีท างานต่างกนั พนกังานเก่ารู้สึกวา่งานท่ี
ท านั้นไม่มีความส าคญั ไม่มีอิสระ ซ่ึงอาจส่งผลให้ความผูกพนัลดลง ดงันั้นองค์กรควรให้การ
สนบัสนุนพนกังานในกลุ่มท่ีมีระยะเวลาการท างาน 1 – 5 ปี โดยการเพิ่มความส าคญัต่องาน ทั้งน้ี
เพราะคนเรามีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนัต่อองคก์รสูงข้ึน ถา้คนไดรั้บโอกาสความไวว้างใจให้มีอ านาจใน
การก ากบัดูแล และเลือกวิธีท างานอยา่งอิสระดว้ยตนเอง รวมทั้งไดรั้บการยอมรับวา่งานท่ีตนท ามี
ความส าคญัต่อการด ารงอยูข่ององคก์ร 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป  
 3.2.1 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต ด้านภาวะผูน้ า ด้าน
วฒันธรรมองคก์ร ซ่ึงเป็นประเด็นหลกัหรือปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รเช่นเดียวกนั  
 3.2.2 ควรมีการศึกษาถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีเกิดจากการท่ีบุคลากรมี
ความผกูพนัต่อองคก์ร และเปรียบเทียบกบัธุรกิจท่ีประกอบอุตสาหกรรมประเภทเดียวกนั  เพื่อท่ีจะ
ทราบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รจะช่วยสร้างประสิทธิภาพในการท างานดา้นใดบา้ง 
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แบบสอบถาม 
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

บริษัท บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ ากดั (มหาชน) 
------------------------------------------------------------------------ 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถาม  เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานบริษทั บูรพา เทคนิคอล       

เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากัด (มหาชน) เป็นส่วนหน่ึงของหลักสูตรปริญญาโท สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 ผูว้จิยัใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ตามความเป็น
จริง ทั้งน้ี ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีจะน าไปใชป้ระโยชน์เพื่อการ
ศึกษาวจิยัเท่านั้น ไม่มีผลกระทบหรือผกูพนัต่อตวัท่านแต่อยา่งใด 
 อน่ึง ผูว้ิจ ัยขอขอบพระคุณท่านท่ีกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ 
โอกาสน้ีดว้ย 
 

           นางสาววนิชา  แก้วอนันต์ 
            นิสิตปริญญาโท สาขาวชิาวทิยาการจัดการ 
แขนงวชิาบริหารธุรกจิ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที่ 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัสภาพเป็นจริง
ของท่าน 
1.  สังกดั 
   ส านกังานสุราษฎร์ธานี   ส านกังานกรุงเทพมหานคร 
2.  เพศ 

    ชาย   หญิง 
3.  อาย ุ
   นอ้ยกวา่ 25 ปี   25 – 30  ปี 
   31 – 40  ปี     มากกวา่  41  ปีข้ึนไป 
4.  สถานภาพสมรส 
   โสด    สมรส  
   หมา้ย / หยา่ / แยกกนัอยู ่
5.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
   ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
   ปริญญาตรี 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   
   อ่ืน ๆ โปรดระบุ…………………………………   
6.  ประเภทการจา้ง 
   พนกังานประจ า   พนกังานตามสัญญาจา้ง 
7.  ประเภทต าแหน่ง 
   ผูจ้ดัการ/หวัหนา้แผนก   พนกังาน 
8. รายไดต่้อเดือน 
   นอ้ยกวา่  10,000  บาท   10,000 – 15,000  บาท 
   15,001 – 20,000  บาท    มากกวา่  20,000  บาท 
9.  ท่านท างานท่ี บมจ.บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง เป็นเวลา 
   ต  ่ากวา่  1  ปี   1 – 5  ปี 
   6 – 10  ปี     10  ปีข้ึนไป   
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ส่วนที่ 2  แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั บูรพา เทคนิคอล เอ็นจิเนียร่ิง 
จ ากดั (มหาชน) 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
5   หมายถึง  มีความผกูพนัมากท่ีสุด 
4  หมายถึง  มีความผกูพนัมาก 
3   หมายถึง  มีความผกูพนัปานกลาง 
2   หมายถึง  มีความผกูพนันอ้ย 
1 หมายถึง  มีความผกูพนันอ้ยท่ีสุด 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความผูกพนั 

5 4 3 2 1 

1.  ด้านความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร 
1.1 เช่ือมัน่การท างานต่อเป้าหมายขององคก์รท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั      
1.2 ยอมรับการวางแผนการพฒันาองคก์ร      
1.3 องคก์รมีการบริหารงานท่ีเหมาะสมแลว้      
1.4 เห็นดว้ยกบันโยบายการด าเนินงานขององคก์ร      
1.5 การบริหารงานขององคก์รในปัจจุบนัเป็นรูปแบบการบริหารท่ี
มีประสิทธิภาพ 

     

1.6 ท่านพดูถึงความเช่ือมัน่ท่ีท่านปฏิบติังานใหบุ้คคลอ่ืนไดรั้บ
ทราบ 

     

2.  ด้านความเต็มใจทีจ่ะปฏิบตัิงานเพือ่องค์กร 
2.1 ทุ่มเทความพยายามท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดแมว้า่รางวลั หรือ
ผลตอบแทนจะไดน้อ้ยหรือไม่ไดเ้ลยก็ตาม 

     

2.2 เตม็ใจท างานล่วงเวลาแมไ้ม่ไดรั้บค่าตอบแทน หากงานยงัไม่
เสร็จ 

     

2.3 ไดรั้บมอบหมายงานอยา่งยติุธรรมอยา่งไม่รู้สึกล าเอียง      
2.4 ยนิดีเสียสละเวลาส่วนตวัเพื่อผลส าเร็จของงาน      
2.5 รักและภูมิใจในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีท างานอยูใ่นองคก์รน้ี      
2.6 ปรับปรุงงานท่ีไดรั้บผดิชอบเม่ือเห็นจุดบกพร่องในงาน      
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ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความผูกพนั 

5 4 3 2 1 
3.  ด้านความต้องการรักษาสมาชิกภาพในองค์กร 
3.1 รู้สึกยนิดีเป็นอยา่งยิง่ท่ีไดท้  างานกบัองคก์รน้ี      
3.2 ยอมท่ีจะท างานมากข้ึน เพื่อใหไ้ดอ้ยูใ่นองคก์รน้ีต่อไป      
3.3 พอใจท างานกบัองคก์รน้ีตลอดไปตราบเท่าท่ีองคก์รน้ีด ารงอยู ่      
3.4 ไม่คิดท่ีจะลาออกไปท างานท่ีอ่ืน แมจ้ะไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูง
กวา่ 

     

3.5 แมว้า่การตดัสินใจท างานกบัองคก์รจะไม่ตรงกบัความตอ้งการ
ของท่าน แต่ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะท างานกบัองคก์รน้ีต่อไป 

     

3.6 ท่านจะปฏิเสธเสมอเม่ือมีคนมาชกัชวนใหไ้ปท างานท่ีใหม่      
4.  ด้านความภาคภูมิใจในองค์กร 
4.1 มีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รน้ี      
4.2 ท่านพดูถึงขอ้ดีขององคก์รใหเ้พื่อน ๆ ฟังเสมอ      
4.3 อยากชกัชวนเพื่อนและผูมี้ความสามารถสูงมาท างานในองคก์รน้ี      
4.4 มีความรู้สึกวา่องคก์รของท่านมีความทนัสมยัและเจริญกา้วหนา้
กวา่องคก์รอ่ืน ๆ 

     

4.5 รู้สึกภาคภูมิใจเม่ือไดย้นิบุคคลอ่ืนกล่าวถึงองคก์รของท่าน
ในทางท่ีดี 

     

4.6 มีความรู้สึกจงรักภกัดีต่อองคก์ร ตั้งแต่เร่ิมท างานจนถึงปัจจุบนั      
5.  ด้านความสัมพนัธภาพกบัเพือ่นร่วมงานในองค์กร 
5.1 เพื่อนร่วมงานมีความเป็นกนัเองกบัท่าน      
5.2 งานท่ีท่านท าเปิดโอกาสใหท้่านไดส้ร้างสัมพนัธภาพ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน 

     

5.3 มีการแกปั้ญหาร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงานทั้งในเร่ืองการงานและ
เร่ืองส่วนตวั 

     

5.4 เพื่อนร่วมงานของท่านมีความห่วงใยและเอ้ืออาทรต่อท่านเสมอ      
5.5 ไดรั้บความร่วมมือในเร่ืองงานจากเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี      
5.6 บุคลากรในองคก์รของท่าน มีความจริงใจต่อกนั      
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ส่วนที่ 3  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีองคก์รควรด าเนินการเพื่อสร้างความผกูพนัของพนกังาน
ใหเ้พิ่มข้ึน 
- ดา้นความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร  
           
            
            
- ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร 
           
            
            
- ดา้นความตอ้งการรักษาสมาชิกภาพในองคก์ร  
           
            
            
- ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์ร  
           
            
            
- ดา้นความสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร  
           
            
            
- ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ (ถา้มี) 
           
           
            
 
 

ขอขอบพระคุณท่านทีก่รุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 

ช่ือ   นางสาววนิชา  แกว้อนนัต ์
วนั เดือน ปีเกดิ  27 มีนาคม 2531 
สถานทีเ่กดิ  อ าเภอกาญจนดิษฐ ์จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
ประวตัิการศึกษา  บช.บ. มหาวทิยาลยัวลยัลกัษณ์ พ.ศ.2552 
สถานทีท่ างาน  บริษทั บูรพา เทคนิคอล เอน็จิเนียร่ิง จ  ากดั (มหาชน) 
   อ าเภอเมือง จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
ต าแหน่ง  พนกังานบญัชีตรวจจ่าย 
 


