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 งานนิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี เน่ืองจากผูว้ิจยัไดรั้บความช่วยเหลือ ดูแลเอาใจใส่

เป็นอยา่งดีจากหลาย ๆ ฝ่าย โดยเฉพาะ ดร. สุปราณี ธรรมพิทกัษ ์ซ่ึงเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา 

ในการจดัทาํงานนิพนธ์ ท่ีท่านไดก้รุณาสละเวลาในการใหค้าํแนะนาํปรึกษา และตรวจสอบ 

ความถูกตอ้งอยา่งต่อเน่ือง จึงกราบขอขอบพระคุณอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านท่ีไดใ้หค้วามกรุณาและอนุเคราะห์ในการตรวจสอบ

คุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํวจิยัคร้ังน้ี รวมทั้งขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํวจิยั 

และขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบทุกท่าน ในการให้คาํแนะนาํ ตรวจแกไ้ข ใหข้อ้เสนอแนะ 

งานนิพนัธ์ฉบบัน้ีใหถู้กตอ้งและสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 

 ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีไดใ้หค้วามช่วยเหลือในการแจกแบบสอบถามและขอบคุณ

ผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ท่ีไดส้ละเวลาและใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม และกราบ

ขอบพระคุณบุพการีผูใ้หก้ารสนบัสนุนและใหก้าํลงัใจ ทาํใหผู้ว้จิยัสามารถศึกษาและทาํงานนิพนธ์

จนสาํเร็จบรรลุผล รวมถึงผูมี้พระคุณทุกท่านท่ีมิไดเ้อ่ยนามไว ้ณ ท่ีน้ี 
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 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่ง

วศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร และ 2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ 

กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จาํนวน 148 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม  

สถิติท่ีใช ้คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

แบบเพียรสัน 

 ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร มีความผกูพนัต่อองคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก โดยมีค่าเฉล่ียความผกูพนั

ต่อองคก์รสูงท่ีสุด ในดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์ร รองลงมาคือ ดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ

องคก์ร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร ตามลาํดบั 

ผลการศึกษา ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวิศวกร 

ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรมีความคิดเห็น

เก่ียวกบั ปัจจยัดา้นงาน อยูใ่นระดบัดี ( X = 3.39) ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร อยูใ่นระดบัดีมาก  

( X = 3.58) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัดี ( X = 3.07) ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ  

อยูใ่นระดบัดี ( X = 3.15) และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร อยูใ่นระดบัดีมาก ( X = 3.67)  

และผลการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยักบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ปัจจยัดา้นงาน  

ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ และปัจจยัดา้น

สภาพแวดลอ้มขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .01 
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The purpose of this study was twofold. First, it aimed at examining organizational 

commitment among engineers working for a company in Amatanakorn Industrial Estate. Also, 

this study attempted to determine factors correlating with organizational commitment among 

these engineers. The subjects participating in this study were 148 engineers working for a 

company in Amatanakorn Industrial Estate. The instrument used to collect the data was a 

questionnaire. The statistical tests used to analyze the collected data included percentage, means, 

standard deviation, and Pearson Product Moment Correlation Coefficient. 

The results of this study revealed that the subjects expressed a rather high level of 

organization commitment, especially the aspect of commitment relating to willingness to work 

with a full capacity to maximize the company benefits. This was followed by the aspects relating 

to reliability and goal acceptance, and membership retention, respectively. Regarding the factors 

correlating with organizational commitment, while the factor relating to work was rated at a good 

level ( X =3.39), the internally social factor was rated at a very good level ( X =3.58). Also,  

the factors relating to both compensation, mental and physical health conditions were rated at a 

good level with ( X = 3.07) and ( X = 3.15), respectively. The factor in relation to organizational 

environment was rated at a very good level ( X =3.67). Finally, there were relationships between 

organizational commitment and the factors relating to internal society of the organization, 

compensation, mental and physical health conditions, and organizational environment at  

a significant level of .01.   
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ในปัจจุบนัการแข่งขนัทางธุรกิจของแต่ละองคก์รนั้น ลว้นต่างมีกลยทุธ์เฉพาะตวั 

ขององคก์รท่ีใชใ้นการแข่งขนั ไม่วา่จะเป็นคุณภาพของสินคา้ บริการ เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการผลิต 

อีกทั้งตอ้งปรับเปล่ียนรูปแบบของสินคา้ใหท้นัสมยั ตรงกบัความตอ้งการของผูบ้ริโภค ดว้ยเหตุน้ี 

ทาํใหอ้งคก์รแต่ละองคก์รตอ้งมีการปรับปรุงเพื่อท่ีจะใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รท่ีตั้งไว ้ 

โดยการท่ีองคก์รจะสามารถบรรลุเป้าหมาย (Output) ไดน้ั้น ตอ้งมีทรัพยากรในการบริหาร (Input) 

4 อยา่งไดแ้ก่ คน (Man) เงิน (Money) วตัถุดิบ (Material) และการจดัการ (Management)  

จากทรัพยากรในการบริหารทั้ง 4 ตวัท่ีกล่าวมา คน (Man) ถือเป็นปัจจยัสาํคญัของการบริหารงาน 

หน่วยงานหรือองคก์รต่าง ๆ จาํเป็นตอ้งมีคนท่ีปฏิบติังาน ผลงานท่ีดีจะออกมาไดต้อ้งประกอบดว้ย

บุคคลท่ีมีคุณภาพและมีความรับผดิชอบต่อองคก์รหรือหน่วยงานนั้น ๆ (นิตยร์ดี ใจอาษา, 2555) 

เพราะคน (Man) เป็นผูจ้ดัหาเงิน (Money) วตัถุดิบ (Material) วา่สามารถไดม้าจากแหล่งไหน  

อีกทั้งในการจดัการหรือการบริหารองคก์รก็ตอ้งใชท้รัพยากรบุคคลในการบริหาร เพราะฉะนั้น

องคก์รท่ีจะสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืนได ้ตอ้งมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะนาํ

องคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยการท่ีจะไดม้าซ่ึงทรัพยากรบุคคลท่ีดีและมีประสิทธิภาพนั้น 

จะตอ้งสร้างความผกูพนัใหก้บัพนกังานปัจจุบนัท่ียงัคงปฏิบติังานอยู ่เพื่อท่ีพนกังานนั้นไม่คิด 

ท่ีจะเปล่ียนองคก์ร เม่ือมีการเสนอผลตอบแทนหรือสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดีกวา่องคก์ร

ปัจจุบนั และในกรณีท่ีพนกังานเป็นพนกังานใหม่ องคก์รก็จะตอ้งสร้างความผกูพนัตั้งแต่แรกเร่ิม 

เพื่อท่ีจะไดมี้บุคลากรท่ีปฏิบติังานกบัองคก์รอยา่งยาวนาน 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดงออกมาในทางบวกต่อ

องคก์ร โดยทุ่มเทการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ร และมีการยอมรับในค่านิยมและวฒันธรรม

ขององคก์ร พยายามทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้อีกทั้งมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิก 

ขององคก์รนั้นต่อไป ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร มีความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อผลของงาน 

ท่ีปรากฏ เพราะถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร ก็จะนาํไปสู่การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคลในองคก์รกบัเป้าหมาย

ขององคก์ร เพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากเม่ือพนกังานเกิดความผกูพนั 
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กบังานยอ่มทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บังานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถ

ท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ในทางตรงกนัขา้ม ถา้พนกังานไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร

หรือไม่มีความพึงพอใจในงานท่ีทาํ ผลเสียก็จะเกิดข้ึนแก่องคก์รนั้น ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน สภาพการปฏิบติังาน เงินเดือนและสวสัดิการ โอกาสความกา้วหนา้ 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา นโยบายและการบริหารงาน การไดรั้บ 

การยอมรับ ความรู้สึกประสบความสาํเร็จ และสภาพทางสังคม ยอ่มมีผลต่อการปฏิบติังาน 

ของพนกังาน  

 ปัจจยัสาํหรับการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ปัจจยัท่ีเสริมสร้างใหบุ้คลากร 

ภายในองคก์รใหมี้ระดบัความเป็นเจา้ของหรือความมีส่วนร่วมในองคก์รใหสู้งข้ึน เพื่อใหอ้งคก์ร 

ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้โดยปัจจยัสาํหรับการสร้างความผกูพนัของพนกังาน 

ต่อองคก์ร ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั (Tom & Jim, 2010) ไดแ้ก่  

 1.  ปัจจยัดา้นงาน (Career) องคก์รตอ้งคดัเลือกพนกังานท่ีมีความชอบในงานท่ีทาํ 

และตอ้งสามารถทาํใหพ้นกังานเห็นถึงความเติบโตในสายอาชีพนั้น ๆ  

 2.  ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร (Social) องคก์รตอ้งทาํใหพ้นกังานรู้สึกถึง 

การมีสังคมท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี ถา้องคก์รสามารถสร้างส่ิงเหล่าน้ีได ้พนกังานก็จะรู้สึกถึง

ความสุขในการทาํงาน 

 3.  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน (Financial) องคก์รจะตอ้งมีระบบการบริหารค่าตอบแทน 

ท่ีแข่งขนัได ้ทาํใหพ้นกังานไม่กงัวลเร่ืองของค่าตอบแทน นอกจากค่าตอบแทนยงัรวมถึงเร่ืองของ

สวสัดิการต่าง ๆ ดว้ย ถา้พนกังานรู้สึกวา่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการของบริษทัอยูใ่นเกณฑท่ี์

แข่งขนัได ้รวมทั้งระบบการใหร้างวลัตอบแทนมีความเป็นธรรม พนกังานก็จะยนิดีทุ่มเททาํงาน 

ใหอ้งคก์รมากข้ึน 

 4.  ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ (Physical) ในการสร้างความรู้สึกผกูพนั องคก์ร 

ควรมีความยดืหยุน่ของเวลาการทาํงาน ใหเ้วลากบัพนกังานในการใชชี้วติส่วนตวัเพื่อพฒันาสุขภาพ

กายและจิตใจ เวลาสาํหรับครอบครัว โดยสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถทาํงานและใชชี้วติส่วนตวั

ไดอ้ยา่งสมดุล 

 5.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร (Community) องคก์รควรสร้าง 

ความปลอดภยัในการทาํงานทั้งร่างกายและจิตใจ วฒันธรรมขององคก์ร ภาวะผูน้าํของตวัผูน้าํ

องคก์ร  

 บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร เป็นบริษทัท่ีก่อตั้งมากวา่ 20 ปี  
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โดยมีพนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทัน้ีหลากหลายตาํแหน่งหนา้ท่ี หน่ึงในตาํแหน่งหนา้ท่ีนั้นคือ 

ตาํแหน่งวศิวกร ซ่ึงถือวา่เป็นตาํแหน่งท่ีมีความสาํคญัตาํแหน่งหน่ึงสาํหรับองคก์รแห่งน้ี เน่ืองจาก

ตอ้งใชท้กัษะในการปฏิบติังานท่ีค่อนขา้งสูง รวมทั้งตอ้งใชป้ระสบการณ์ในการทาํงานวเิคราะห์ 

หาสาเหตุเม่ืองานเกิดขอ้ผดิพลาดข้ึน และหาวธีิการแกไ้ขอยา่งย ัง่ยนืเพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาเดิมซํ้ าอีก 

และดว้ยการท่ีตอ้งใชป้ระสบการณ์ในการทาํงานนั้น มีความจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีองคก์รจะตอ้งรักษา

พนกังานในตาํแหน่งวศิวกรไว ้ดว้ยการท่ีทาํอยา่งไรใหพ้นกังานตาํแหน่งวศิวกรนั้นมีความผกูพนั

ต่อองคก์รเพราะหากพนกังานตาํแหน่งวศิวกรไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ อาจทาํใหพ้นกังาน

ตาํแหน่งวศิวกรเกิดความเบ่ือหน่ายต่องานท่ีทาํ ซ่ึงเป็นสาเหตุใหเ้กิดการลาออกเกิดข้ึน และทาํให้

เกิดผลเสียท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน เน่ืองจากไม่มีผูรั้บช่วงต่อหรือไม่มีผูท่ี้ทราบรายละเอียด 

ของงานท่ีพนกังานคนดงักล่าวปฏิบติัอยู ่ทาํใหเ้กิดผลเสียต่อองคก์รได ้และทาํใหอ้งคก์รไม่บรรลุ

เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้อีกทั้งองคก์รตอ้งเสียเวลาในการท่ีตอ้งสรรหาและคดัเลือกบุคคลท่ีตอ้ง 

เขา้มาปฏิบติังานแทนพนกังานท่ีลาออกไป ซ่ึงกระทบกบัค่าใชจ่้ายขององคก์รท่ีตอ้งจ่าย 

ในการสรรหาและคดัเลือก 

 จากความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีสามารถช่วยใหอ้งคก์รสามารถบรรลุ

เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดน้ั้น ผูว้จิยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร เพื่อจะไดน้าํผลการวจิยั 

ไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาองคก์ร ในการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะสามารถ

นาํองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่ง

วศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 

สมมติฐานของการวจิัย 

 1.  ปัจจยัดา้นงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกร

ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 2.  ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
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 3.  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 4.  ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 5.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ทาํใหท้ราบปัจจยั

หรือตวัแปรท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ีหลากหลาย ในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครคร้ังน้ี  

ไดน้าํแนวคิดของ Tom และ Jim (2010) มาเป็นแนวทางในการศึกษาปัจจยั และนาํแนวคิด 

ของ Mowday, Steers and Porter (1979 อา้งถึงใน สุภาสินี วเิชียร, 2544) มาเป็นกรอบแนวคิด 

ในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวิศวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

  ตัวแปรอสิระ     ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั

ต่อองค์กร (Tom & Jim, 2010) 

1.  ปัจจยัดา้นงาน (Career) 

2.  ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร 

(Social) 

3.  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน (Financial) 

4.  ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ 

(Physical) 

5.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

(Community) 

ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานตําแหน่ง

วศิวกรของบริษัทแห่งหน่ึง ในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร 

(Mowday, Steers, & Porter, 1979 อ้างถึงใน 

สุภาสินี วเิชียร, 2544) 

1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ

ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

2.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงไว้

ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

3.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่ง

มากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ของ

องคก์ร 



5 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

 1.  ทราบระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 2.  ทราบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยักบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่ง

วศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จาํแนกตามปัจจยัดา้นงาน ปัจจยั 

ดา้นสังคมภายในองคก์ร ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ และปัจจยั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

 3.  ผลการศึกษาในคร้ังน้ี นาํไปเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ใหก้บัผูบ้ริหารองคก์ร นาํไปปรับใช้

เพื่อเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์รใหก้บัพนกังานในตาํแหน่งอ่ืน ๆ ในองคก์รต่อไป 

 

ของเขตของการวจิัย 

 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

 การศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร โดยศึกษาตวัแปรอิสระ จาํนวน 5 ดา้น คือ 1) ปัจจยัดา้นงาน  

2) ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร 3) ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 4) ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ และ  

5) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ศึกษาตวัแปรตามจาํนวน 3 ดา้น คือ 1) ความเช่ือมัน่ 

อยา่งแรงกลา้และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 2) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 

ท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร และ 3) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก 

ในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  

 ขอบเขตดา้นประชากร 

 ประชากรท่ีศึกษาเป็นพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร จาํนวน 234 คน โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 148 คน 

 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

 การศึกษาคร้ังน้ีตั้งแต่ มกราคม-พฤษภาคม พ.ศ. 2559 รวมระยะเวลา 5 เดือน 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดงออกมาในทางบวก 

ต่อองคก์ร โดยทุ่มเทการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ร และมีการยอมรับในค่านิยมและ

วฒันธรรมขององคก์ร พยายามทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้อีกทั้งมีความตอ้งการท่ีจะเป็น

สมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป 
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 พนกังานตาํแหน่งวศิวกร หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งวศิวกร 

 องคก์ร หมายถึง บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง 

ความรู้สึกเห็นดว้ยกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร หมายถึง 

ความรู้สึกตอ้งการดาํรงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไปโดยไม่เปล่ียนไปเป็นสมาชิก 

ขององคก์รอ่ืน 

 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

หมายถึง การยอมทุ่มเท สละเวลา แรงกายและความรู้ท่ีมีอยูใ่ชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อให้งานออกมา

มีคุณภาพและทนักาํหนดเวลา ไม่ทาํใหอ้งคก์รเกิดความเสียหาย 

 ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ปัจจยัท่ีเสริมสร้างใหบุ้คลากร

ภายในองคก์รมีระดบัความเป็นเจา้ของหรือความมีส่วนร่วมในองคก์รใหสู้งข้ึน เพื่อใหอ้งคก์ร

ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้

 งาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีพนกังานตาํแหน่งวศิวกรปฏิบติังานอยู ่

 สังคมภายในองคก์ร หมายถึง การมีสังคมท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี ทาํงานกนัเป็นทีม  

มีหวัหนา้ท่ีดี มีความเขา้ใจลูกนอ้ง มีกิจกรรมร่วมกนัสาํหรับสร้างสังคม และทีมงานท่ีดี 

 ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีพนกังานตาํแหน่งวศิวกรไดรั้บ 

 สุขภาพกายและใจ หมายถึง เวลาการทาํงานท่ีมีความยดืหยุน่ มีเวลาในการใชชี้วติ

ส่วนตวัเพื่อพฒันาสุขภาพกายและจิตใจ เวลาสาํหรับครอบครัว  

 สภาพแวดลอ้มขององคก์ร หมายถึง ความปลอดภยัในการทาํงานทั้งร่างกายและจิตใจ 

วฒันธรรมขององคก์ร ภาวะผูน้าํของตวัผูน้าํองคก์ร 



 

 

บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

 1.  แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.1  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.2  ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 

  1.3  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูผนัต่อองคก์ร 

  1.4  วธีิวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 2.  แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

  2.1  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

  2.2  ความสาํคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

  2.3  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 3.  ขอ้มูลบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

 David (1994 อา้งถึงใน นิตยา, 2555) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 

เป็นความสัมพนัธ์อยา่งลึกซ้ึงของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร โดยจะแสดงออกมา 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

 1.  มีความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ และมีการยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 

 2.  มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทเพื่อสนบัสนุนองคก์รอยา่งเตม็ความสามารถ 

 3.  มีความตอ้งการอยา่งมากท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 Mowday (1979 อา้งถึงใน ปาริชาต บวัเป็ง, 2554) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความผกูพนั 

ต่อองคก์รเป็นการแสดงออกท่ีมากกวา่ความจงรักภกัดีตามปกติ เพราะความผกูพนัจะเป็น

ความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นและผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรค ์

ใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้ข้ึน  
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 Steers (1977 อา้งถึงใน นนัทกาญจน์ จนัทวารา, 2554) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความผกูพนั

ต่อองคก์รเป็น ความรู้สึกของสมาชิกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเตม็ใจ เสียสละประโยชน์

ส่วนตวัเพื่อองคก์ร และปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป นอกจากน้ีความผกูพนั

ต่อองคก์รยงัเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผลขององคก์รในลกัษณะหน่ึง 

 ความผกูพนัต่อองคก์รจะประกอบดว้ย ลกัษณะสาํคญั 3 ประการ คือ 

 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร 

 3.  ความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกในองคก์ร 

 Buchanan (1974 อา้งถึงใน อจัฉรียา นิลละมงั, 2557) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความผกูพนั 

ต่อองคก์รเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และ 

การปฏิบติังานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงความผกูพนั

ต่อองคก์รประกอบดว้ย องคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 

 1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัขององคก์ร (Identification) แสดงออกจากเป้าหมายและ

ค่านิยมต่อองคก์รของผูป้ฏิบติังาน 

 2.  ความเก่ียวโยงกบัองคก์ร (Involvement) โดยการปฏิบติังานตามบทบาทของแต่ละคน

อยา่งเตม็ท่ี 

 3.  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) ความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 

 ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร (2557) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นทศันคติ 

หรือความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร เช่น มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม

และวฒันธรรมขององคก์ร มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์รและมีความยินดีท่ีจะ 

ใชค้วามรู้ ความสามารถท่ีตนเองมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี ทุ่มเท และเตม็ใจท่ีจะเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

กบัองคก์ร นอกจากทศันคติและความรู้สึกแลว้ ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรม 

ของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย เช่น การมาทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ มีความทุ่มเท มุ่งมัน่และตั้งใจ 

ในการปฏิบติังาน ปกป้องคุม้ครองและรักษาทรัพยสิ์นของบริษทัเสมือนเป็นของตนเอง  

รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมขององคก์ร และพร้อมท่ีชกัชวนใหผู้อ่ื้นเขา้มาร่วม 

เป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร 

 นนัทกาญจน์ จนัทวารา (2554) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึก

ของบุคคลท่ีมีความตั้งใจ ทุ่มเทความรู้ ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีและเตม็ใจ มีความจงรักภกัดี 

ต่อองคก์ร เพื่อท่ีจะปฏิบติังานใหอ้งคก์รบรรลุตามเป้าหมาย วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และมีความมุ่งมัน่ 

ท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีอยูใ่นองคก์รนั้น ๆ ต่อไป 
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 กล่าวโดยสรุป ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดงออกมา 

ในทางบวกต่อองคก์ร โดยทุ่มเทการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อองคก์ร และมีการยอมรับในค่านิยม

และวฒันธรรมขององคก์ร พยายามทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้อีกทั้งมีความตอ้งการ 

ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป 

 ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสาํคญัในประเด็นดงัต่อไปน้ี 

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถทาํนายอตัราการเขา้ออก ลาออก และการเปล่ียนงาน

(Turnover) ไดดี้กวา่ความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวคิดท่ีครอบคลุม

มากกวา่ กล่าวคือ ความผกูพนัต่อองคก์รสามารถสะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

ซ่ึงมีลกัษณะท่ียาวนานกวา่ความพึงพอใจ 

 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรสาํคญัอยา่งหน่ึงในการทาํนายแรงจูงใจ 

ในการเขา้งานของพนกังาน และเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานในองคก์รสามารถทาํงาน ไดอ้ยา่ง 

มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน เน่ืองจากความรู้สึกความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์ร 

 3.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเช่ือมประสานระหวา่งความตอ้งการของบุคคล 

ในองคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากเม่ือพนกังาน

เกิดความผกูพนักบังานยอ่มทุ่มเทแรงกายแรงใจใหก้บังานและกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร ส่งผล 

ใหอ้งคก์รสามารถท่ีจะบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้

 4.  ความผกูพนัต่อองคก์รมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ขององคก์ร 

 Mowday, Steers and Porter (1982 อา้งถึงใน ศิริพร พลูสมบติั, 2556) ไดแ้บ่ง

องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รไว ้3 ประการ คือ 

 1.  ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความเช่ือและยอมรับ 

ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึงเดียว 

กบัองคก์รท่ีมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์รคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศกาํลงักายและ

กาํลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์ร เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อเป้าหมาย

และค่านิยมขององคก์ร คือ ความรู้สึกจงรักภกัดีของสมาชิกต่อองคก์ร และมีทศันคติในทางท่ี

สอดคลอ้งกบัเป้าประสงคข์ององคก์ร เป็นทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่งเอกลกัษณ์

ของเขากบัองคก์ร ตั้งใจปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร  
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 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร หมายถึง ความเต็มใจของบุคคลท่ียนิดีท่ีจะทุ่มเทกาํลงักาย

เพื่อทาํงานใหก้บัองคก์ร รวมทั้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รดว้ยความเตม็ใจ เป็นความเตม็ใจท่ี 

ผูป้ฏิบติัเตม็ใจท่ีจะใหบ้างส่ิงบางอยา่งของตนเพื่อช่วยพยงุดาํรงให้องคก์รประสบความสาํเร็จ  

และมีความกา้วหนา้ ซ่ึงผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐานดว้ยภาวะท่ีเตม็ใจ และทุ่มเท 

ท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์ร  

 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ร หมายถึง ความรู้สึก

ของผูป้ฏิบติังานท่ีตอ้งการจะอยูใ่นองคก์รเพื่อท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์โดยมี 

ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีไม่ตอ้งการออกจากองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ไม่วา่จะเป็นเพราะ 

มีแรงจูงใจในดา้นใด เป็นลกัษณะความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ี  

ในการกระทาํเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รตลอดไป 

 ปัจจัยทีม่ีผลต่อความผูกผนัต่อองค์กร 

 Steers (1997 อา้งถึงใน ศิริพร พลูสมบติั, 2556) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อความความผกูพนั

ขององคก์รเป็น 3 กลุ่ม คือ 

 1.  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personal characteristic) ประกอบดว้ย อาย ุ

เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัตาํแหน่งและอตัราเงินเดือน 

 2.  คุณลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Job characteristics) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั จะมีอิทธิพล

ต่อระดบัความยดึมัน่ ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะทาํใหบุ้คลากรรู้สึก 

มีแรงจูงใจอยากทาํงานเพื่อเพิ่มค่าใหก้บัตนเอง แมว้า่ผลงานจะไม่ดีก็ยงัทุ่มเทความพยายาม 

ใหม้ากข้ึน เพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพงาน ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั 

ต่อองคก์ร ไดแ้ก่  

  2.1  ความมีอิสระในการทาํงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบติั 

ไดอ้ยา่งมีอิสรภาพ ตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเองสามารถใชดุ้ลยพินิจและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง 

โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดเ้ตม็ความรู้ ความสามารถ 

  2.2  ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดบัความยากง่ายของงาน ท่ีผูป้ฏิบติั

ตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ มีลกัษณะท่ีไม่จาํเจหรือการทาํกิจกรรมหลาย ๆ อยา่งของหน่วยงาน 

ใหส้าํเร็จผล รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยพีิเศษ จึงเป็นงานท่ีทา้ทาย และกระตุน้ใหบุ้คลากร 

มีความสนใจในงาน 

  2.3  ความมีเอกลกัษณ์ของงาน หมายถึง งานท่ีระบุขอบเขตของงาน มีความชดัเจน

ของบทบาทหนา้ท่ีของตนเองในการปฏิบติังาน เป็นระดบัความยากง่ายของผูป้ฏิบติัสามารถทาํงาน
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นั้นตั้งแต่ตน้จนบงัเกิดผลงาน ทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกสบายใจท่ีจะปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี

ท่ีถูกตอ้ง และมีผลงานท่ีสามารถพิจารณาไดช้ดัเจน 

  2.4  ผลยอ้นกลบัของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์รแลว้ ก็ตอ้งไดรั้บขอ้มูล

ป้อนกลบัของตนเอง รวมทั้งขอ้คิดเห็นท่ีไดรั้บจากผูร่้วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็น 

การประเมินผลงานวา่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม่ 

  2.5  งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคลากรมีโอกาส 

ท่ีจะติดต่อสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น การไดเ้ขา้สังคมทาํใหมี้โอกาสไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืน

ก่อใหเ้กิดความคิดหลากหลายในการพฒันาตนเอง ในการพฒันางาน เม่ือมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น 

ก็จะกระตุน้ใหเ้กิดความรู้สึกวา่ ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เป็นเจา้ขององคก์รและจะรู้สึก

ผกูพนักบัองคก์ร 

 3.  ประสบการณ์ในงาน (Work experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อส่ิงแวดลอ้ม

ในช่วงปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รโดยกาํหนด

ไว ้4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

  3.1  ความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร คือ ความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการยอมรับ

จากองคก์ร รู้สึกวา่การปฏิบติังานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือนรางวลัขององคก์รท่ีให้แก่ผูป้ฏิบติังาน 

ทาํใหเ้กิดความรู้สึกจงรักภกัดี และคิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

  3.2  ความรู้สึกวา่องคก์รเป็นท่ีพึงพาได ้เป็นความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือของบุคคล 

ท่ีมีต่อองคก์ร วา่องคก์รจะไม่ทอดทิ้งเม่ือเขาประสบปัญหา 

  3.3  ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร หมายถึง การท่ีบุคลากรไดล้งทุน

ปฏิบติังานกบัองคก์รแลว้ ก็หวงัจะไดรั้บผลตอบแทน เช่น ค่าตอบแทน การพิจาณาความดี

ความชอบ ทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 

  3.4  ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์ร ทศันคติของกลุ่มภายในองคก์รนั้น ทาํให้

บรรยากาศในองคก์รแตกต่างกนั บรรยากาศขององคก์รท่ีดี มีความรัก ความสามคัคี ช่วยเหลือ

ร่วมมือกนัปฏิบติังาน ทาํให้บุคลากรรู้สึกวา่ทศันคติของกลุ่มดี ก็จะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึก 

ท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

 Tom and Jim (2010) ไดก้ล่าวถึง 5 ปัจจยัสาํหรับการสร้างความผกูพนัของพนกังาน 

ต่อองคก์ร ดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัดา้นงาน (Career) องคก์รตอ้งคดัเลือกพนกังานท่ีมีความชอบในงานท่ีทาํ และ

ตอ้งสามารถทาํใหพ้นกังานเห็นถึงความเติบโตในสายอาชีพนั้น ๆ รวมถึงถา้พนกังานอยากเติบโต
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ในสายอาชีพ จะตอ้งทาํอยา่งไรบา้ง ส่ิงเหล่าน้ีถา้องคก์รมีความชดัเจน พนกังานจะรู้สึกวา่ทาํงาน

แลว้มีความมัน่คง และมีโอกาสเติบโตได ้ความทุ่มเทอยากสร้างผลงานก็จะเกิดข้ึน 

 2.  ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร (Social) องคก์รตอ้งทาํใหพ้นกังานรู้สึกถึงการมีสังคม

ท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี ทาํงานกนัเป็นทีม มีหวัหนา้ท่ีดี มีความเขา้ใจลูกนอ้ง มีกิจกรรมร่วมกนั

สาํหรับสร้างสังคม และทีมงานท่ีดี ส่ิงเหล่าน้ีจะทาํใหพ้นกังานรู้สึกถึงความสุขใจ ถา้องคก์ร

สามารถสร้างส่ิงเหล่าน้ีได ้พนกังานก็จะรู้สึกถึงความสุขในการทาํงาน 

 3.  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน (Financial) องคก์รจะตอ้งมีระบบการบริหารค่าตอบแทน 

ท่ีแข่งขนัได ้กล่าวคือ มีค่าตอบแทนท่ีไม่มาก หรือไม่นอ้ยเกินไป ทาํใหพ้นกังานไม่กงัวลเร่ืองของ

ค่าตอบแทน เพราะองคก์รจ่ายในระดบัท่ีแข่งขนัได ้นอกจากค่าตอบแทนยงัรวมถึงเร่ืองของ

สวสัดิการต่าง ๆ ดว้ย ถา้พนกังานรู้สึกวา่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการของบริษทัอยูใ่นเกณฑ ์

ท่ีแข่งขนัได ้รวมทั้งระบบการใหร้างวลัตอบแทนมีความเป็นธรรม พนกังานก็จะยนิดีทุ่มเททาํงาน 

ใหอ้งคก์รมากข้ึน 

 4.  ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ (Physical) ในการสร้างความรู้สึกผกูพนั องคก์ร 

ควรสร้าง Work-life balance ใหเ้กิดข้ึน ในเร่ืองของเวลาการทาํงานท่ีมีความยดืหยุน่ การใหเ้วลา 

กบัพนกังานในการใชชี้วติส่วนตวัเพื่อพฒันาสุขภาพกายและจิตใจ เวลาสาํหรับครอบครัว  

โดยสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถทาํงานและใชชี้วติส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุล 

 5.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร (Community) องคก์รควรสร้างความปลอดภยั

ในการทาํงานทั้งร่างกายและจิตใจ วฒันธรรมขององคก์ร ภาวะผูน้าํของตวัผูน้าํองคก์ร  

 พิสิทธ์ิ พิพฒัน์โภคากุล (2556) ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

ประกอบดว้ย 

 1.  เป้าหมายขององคก์ร พนกังานทุกคนยอ่มตอ้งการท่ีจะทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 

ดงันั้น หากทราบวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีทาํใหป้ระสบความสาํเร็จ มีส่วนทาํใหอ้งคก์ร

เติบโต เจริญรุ่งเรือง ยอ่มทาํใหเ้ขาเกิดความภาคภูมิในและอยากจะอยูใ่นองคก์ร มีความผกูพนั 

กบัองคก์รในระยะยาว 

 2.  ผลตอบแทน ทุกคนยอ่มทาํงานเพื่อนาํเอาผลตอบแทน เช่น เงินเดือน โบนสั 

สวสัดิการต่าง ๆ ไปจบัจ่ายในโลกส่วนตวัของตนเอง การท่ีเขารู้สึกวา่ผลตอบแทนท่ีเขาไดรั้บ  

มีความเหมาะสมต่อผลงานท่ีเขาไดด้าํเนินการ ยอ่มทาํใหเ้ขา พร้อมท่ีจะอยูก่บัองคก์รในระยะยาว

ต่อไป 

 3.  หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน เวลาท่ีพนกังานใชม้ากท่ีสุดในหน่ึงวนั ก็คือ  

เวลาท่ีอยูใ่นท่ีทาํงาน หากบรรยากาศ ผูค้นท่ีแวดลอ้มทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีความสุข ก็จะทาํให ้
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เขาพร้อมท่ีจะใชเ้วลาส่วนใหญ่อยูก่บัท่ีแห่งน้ี 

 4.  งาน คือ ส่ิงสาํคญัเป็นอนัดบัตน้ ๆ ท่ีพนกังานมกัจะคาํนึงถึง เพราะผูใ้ดก็ตามไดรั้บ

มอบหมายภารกิจในส่ิงท่ีตนเองไม่ชอบไม่ถนดั ยอ่มเกิดความรู้สึกวา่ เวลาท่ีเสียไปนั้นสูญเปล่า  

แต่ทั้งน้ี พนกังานท่ีดีก็คือ พนกังานท่ีพร้อมท่ีจะปรับตวัในการรับงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ย 

มิใช่เป็นพนกังานท่ีไม่ยอมขวนขวาย พฒันา เรียนรู้ ส่ิงใหม่ เอาแต่ชอบ ทาํงานเดิม ๆ ซํ้ า ๆ  

แต่เพียงอยา่งเดียว เพราะจะทาํใหอ้งคก์รไม่เกิดการพฒันา 

 พงศกร เผา่ไพโรจนกร (2546) กาํหนดปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 4 ดา้น ดงัน้ี 

  1.  ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรถ ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือน 

  2.  ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน  

  2.1  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การไดรั้บการพฒันาความรู้ 

ความสามารถจากหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง ความกา้วหนา้ในการทาํงานในหน่วยงาน ข้ึนอยูก่บั

ผลงานและความสามารถของบุคคลอยา่งแทจ้ริง การไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 

   2.2  ความมัน่คงในงาน หมายถึง การไม่กงัวลท่ีจะตอ้งถูกไล่ออกจากงานโดยง่าย  

การไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ อยา่งดี ทาํใหเ้กิดความมัน่คงในการทาํงาน อาชีพท่ีทาํอยูเ่ป็นอาชีพ 

ท่ีมัน่คงและทาํใหด้าํรงชีวิตได ้ตาํแหน่งงานมีความมัน่คง  

   2.3  ความสาํเร็จใจการทาํงาน หมายถึง ประสบความสาํเร็จในการทาํงานเป็นอยา่งดี 

เม่ือมีการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น ผลงานท่ีออกมาเป็นท่ีน่าพอใจ และเพื่อนร่วมงานทาํงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จลุล่วงไดดี้ ความสามารถในการทาํงานไม่ดอ้ยกวา่ความสามารถ 

ในการทาํงานของเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ  

  2.4  ความรับผดิชอบในงาน หมายถึง การไดรั้บอาํนาจอยา่งเพียงพอกบังาน 

ท่ีไดรั้บ มอบหมายมีขอบเขตหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน การมีโอกาสรับผิดชอบหนา้ท่ี 

งานอยา่งเหมาะสม และคิดวา่งานท่ีรับผดิชอบอยูน่ั้นมีความสาํคญัต่อหน่วยงานมาก 

 3.  ปัจจยัลกัษณะองคก์ร 

  3.1  การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน หมายถึง การมีส่วนร่วมในการเสนอ 

ความคิดเห็นในงานท่ีทาํ การคิดวา่ตนเองมีส่วนท่ีทาํใหห้น่วยงานประสบความสาํเร็จ มีการแสดง

ความคิดเห็นในท่ีประชุมอยา่งเสมอ 

  3.2  นโยบาย กฎ ขอ้บงัคบั และขั้นตอนต่าง ๆ ในการทาํงาน หมายถึง หน่วยงาน 

มีการช้ีแจงนโยบายการทาํงานและปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ  
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 4.  ปัจจยัดา้นประสบการณ์จากการทาํงาน 

  4.1  การเห็นความสาํคญัของงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานต่อประเภทหรือ

ชนิดของงานท่ีตนปฏิบติัและรับผดิชอบมีความสาํคญัต่อองคก์ร 

  4.2  สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพการทาํงานท่ีเป็นดา้นกายภาพ ไดแ้ก่ 

สภาพแวดลอ้มท่ีทาํงาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้วสัดุ อุปกรณ์ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน

ต่าง ๆ 

  4.3  ทศันคติต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและองคก์ร หมายถึง แนวโนม้ความรู้สึก

ของพนกังานท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและองคก์รวา่จะเป็นไปในทิศทางใด 

 สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร มีอยู ่5 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นงาน  

ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ และปัจจยั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ดงัท่ี Tom and Jim (2010) ไดก้ล่าวไว ้และการศึกษาความผกูพนั 

ต่อองคก์รในคร้ังน้ี ไดน้าํปัจจยัทั้ง 5 ดา้น มาศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร 

 วธีิวดัความผูกพนัต่อองค์กร 

 Mowday, Steers and Porter (1979 อา้งถึงใน สุภาสินี วเิชียร, 2544) ใชว้ธีิวดัความผกูพนั

ต่อองคก์ร ช่ือวา่ OQC (The Organizational Commitment Questionnaire) ประกอบดว้ยคาํถาม

มาตราส่วนแบบประเมินค่า 7 ระดบั ของลิเคิร์ท (Likert) เป็นแบบวดัความรู้สึกของสมาชิก 

ในองคก์ร 3 ดา้น คือ ความเช่ือและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความตอ้งการ 

ท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์ร และความทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังาน  

เพื่อองคก์ร เป็นเคร่ืองมือวดัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีนิยมใชก้นัมากท่ีสุด มีคาํถามทั้งหมด 15 ขอ้  

คาํถามทั้ง 15 ขอ้น้ีอยูใ่นขอบข่ายของนิยามความผกูพนัต่อองคก์ร เคร่ืองมือน้ีมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีอยู ่ 

6 ขอ้ ไดแ้ก่ 

  1.1  ท่านมกัพดูใหเ้พื่อน ๆ หรือผูอ่ื้นฟังเสมอวา่ หน่วยงานของท่านดี เหมาะสม 

ท่ีจะเขา้ทาํงานดว้ย 

  1.2  ท่านพบวา่ ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์รคลา้ยคลึงกนั 

  1.3  ท่านภูมิใจท่ีจะบอกกบัใคร ๆ วา่ ท่านเป็นสมาชิกขององคก์รแห่งน้ี 

  1.4  องคก์รแห่งน้ีสร้างแรงบนัดาลใจท่ีแทจ้ริงใหท้่านไดดี้ท่ีสุดในวธีิการปฏิบติังาน 

  1.5  ท่านรู้สึกวา่ ท่านคิดถูกท่ีเลือกทาํงานในองคก์รแห่งน้ี 
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  1.6  บ่อยคร้ังท่ีท่านไม่เห็นดว้ยกบันโยบายขององคก์รในสาระสาํคญัท่ีเก่ียวกบั

บุคลากร 

 2.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์รมีอยู ่6 ขอ้ 

ไดแ้ก่ 

  2.1  ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รน้ีนอ้ยมาก 

  2.2  ท่านสามารถทาํงานกบัองคก์รอ่ืนไดดี้เช่นเดียวกนั หากชนิดของงานคลา้ยคลึงกนั 

  2.3  การเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ยในสภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัของท่าน  

ก็เพียงพอท่ีจะเป็นเหตุใหท้่านออกจากองคก์รน้ี 

  2.4  ท่านคิดวา่ ท่านไม่ไดรั้บอะไรมากนกัในการคงอยูใ่นองคก์รน้ีต่อไป 

  2.5  สาํหรับตวัท่านแลว้องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีจะทาํงานดว้ย 

  2.6  การตดัสินใจทาํงานในองคก์รแห่งน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีผดิพลาด 

 3.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ 

ขององคก์รมี 3 ขอ้ 

  3.1  ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีใหอ้งคก์รน้ีประสบความสาํเร็จ 

  3.2  ท่านยอมรับงานเกือบทุกชนิดท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อคงความเป็นสมาชิก 

ขององคก์รน้ี 

  3.3  ท่านทาํงานโดยคาํนึงถึงช่ือเสียงขององคก์รเสมอ 

 Buchanan (1974) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแบบวดั

ความรู้สึกของบุคคลในองคก์ร 3 ดา้น คือ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร ความผกูพนั 

ต่อองคก์รและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร แบบวดัน้ีมีอยู ่13 ขอ้ เป็นแบบวดัความคิดเห็น 7 ระดบั 

คาํถามท่ีใชว้ดัความผกูพนต่อองคก์รมีดงัน้ี 

 1.  ท่านคิดวา่ องคก์รคาดหวงัในงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

 2.  ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 

 3.  ท่านสามารถแสดงทศันคติทั้งเชิงบวกและเชิงลบท่ีมีต่อองคก์รน้ีได ้

 4.  ท่านคิดวา่ ท่านคน้พบเป้าหมายตั้งแต่เร่ิมทาํงานกบัองคก์รน้ี 

 5.  ท่านมีความรู้สึกผดิหวงัในส่ิงท่ีท่านพบเจอภายในองคก์รน้ี 

 6.  ท่านคิดวา่ งานท่ีท่านปฏิบติัในช่วงปีแรกท่ีเขา้ทาํงานกบัองคก์รน้ีเป็นงานท่ีทา้ทาย 

และน่าสนใจ  

 7.  องคก์รน้ีมีอิทธิพลต่อการดาํเนินชีวติของท่าน 

 8.  ท่านใหค้วามสาํคญักบังานท่ีทาํใหก้บัองคก์รมากกวา่เร่ืองทัว่ไป 
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 9.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากคนภายในองคก์ร 

 10.  ท่านคอยเตือนตวัเองอยูเ่สมอวา่ การท่ีจะไดรั้บการโปรโมทนั้นข้ึนอยูก่บั 

ผลการปฏิบติังาน 

 11.  หวัหนา้งานของท่านมีความคาดหวงัวา่ ท่านจะเป็นบุคคลท่ีทุ่มเทการทาํงาน 

ใหก้บัองคก์ร 

 12.  หวัหนา้งานของท่านมีความคาดหวงัวา่ ท่านจะมีความทุ่มเทใหก้บัการทาํงานเหมือน

เขา 

 13.  องคก์รน้ีใหส่ิ้งตอบแทนกบัท่านอยูเ่สมอ 

 The Gallup Organization (1990 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2554) ไดท้าํการศึกษา

องคป์ระกอบท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน โดยจากการสาํรวจพนกังานจาํนวน 1.98 ลา้นคน 

จากองคก์รทั้งหมด 36 แห่งท่ีอยูใ่น 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ เพื่อคน้หาองคป์ระกอบ 

ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน จากการสาํรวจ ทาํให้คน้พบคาํถาม 12 ประการ (Q12)  

ท่ีสามารถวดัความผกูพนัของพนกังานไดอ้ยา่งแทจ้ริง คาํถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัของพนกังาน  

มีดงัน้ี 

 1.  ท่านรู้วา่ ท่านถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการทาํงาน 

 2.  ท่านมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทาํงานท่ีเหมาะสม 

 3.  ณ ท่ีทาํงาน ท่านมีโอกาสไดท้าํในส่ิงท่ีท่านทาํไดดี้ท่ีสุดทุกวนั 

 4.  ในช่วงเจด็วนัท่ีผา่นมา ท่านไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในงานท่ีออกมา 

 5.  ท่านมีหวัหนา้หรือคนท่ีทาํงานคอยดูแลเอาใจใส่ท่าน 

 6.  มีบางคนในท่ีทาํงานท่ีคอยสนบัสนุนท่านใหไ้ดรั้บการพฒันา 

 7.  ในท่ีทาํงานความคิดเห็นของท่านไดรั้บการยอมรับ 

 8.  พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององคก์รทาํใหท้่านรู้สึกวา่ งานของท่านนั้นสาํคญั 

 9.  เพื่อนร่วมงานหรือลูกนอ้งของท่านทาํงานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหง้านมีคุณภาพ 

 10.  ท่านมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทาํงาน 

 11.  ในช่วงหกเดือนท่ีผา่นมา มีคนในท่ีทาํงานพดูถึงความกา้วหนา้ในงานของท่าน 

 12.  เม่ือปีท่ีผา่นมาท่านไดมี้โอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีทาํงาน  

 David (1990) ไดศึ้กษาการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร โดยสาํรวจพนกังานทั้งหมด  

291 คน จาก 45 องคก์ร จากการศึกษาใชแ้บบวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 12 ขอ้ ดงัน้ี 

 1.  ท่านคิดวา่ องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีมีความสาํคญั 

 2.  ท่านบอกกบัเพื่อนของท่านวา่ องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดี 
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 3.  ท่านจะไม่ลาออกจากองคก์รน้ี หากมีการเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ยในสภาพ 

การทาํงานปัจจุบนั 

 4.  ท่านคิดวา่ การท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนมากนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บัการทุ่มเท 

ใหก้บัการทาํงานมากนอ้ยเพียงใดเช่นกนั 

 5.  ท่านคิดวา่ การไดรั้บส่ิงตอบแทนจากองคก์รในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีจาํเป็น 

 6.  ท่านคิดวา่ ค่านิยมของท่านและค่านิยมขององคก์รมีความคลา้ยคลึงกนั 

 7.  ท่านมีทศันคติต่อองคก์รน้ีแตกต่างจากการแสดงทศัคติต่อบุคคลทัว่ไป 

 8.  ท่านคิดวา่ การเป็นสมาชิกขององคก์รน้ีเป็นการตดัสินใจท่ีถูก 

 9.  ท่านคิดวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของท่านเกิดจากค่านิยมของท่านและค่านิยม 

ขององคก์รท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั  

 10.  ท่านคิดวา่ องคก์รจะไม่ยอมจ่ายค่าตอบแทนท่ีเพิ่มกวา่เดิม นอกจากเป็นบางกรณี 

 11.  ท่านบอกคนอ่ืน ๆ วา่ ท่านภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี 

 12.  ท่านมีความรู้สึกเสมือนเป็นเจา้ขององคก์รมากกวา่เป็นเพียงแค่พนกังาน 

 กลา้หาญ ณ น่าน และ เกษม เฉลิมธนะกิจโกศล (2555) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รและการปฏิบติังาน โดยสาํรวจผูป้ฏิบติังานดา้นทรัพยากร

มนุษยแ์ละเป็นสมาชิกสมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย จาํนวน 435 คน โดยใช ้

แบบวดัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา ดงัน้ี 

 ตวัแปรดา้นคุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคล 

 1.  ภาระหนา้ท่ีท่ีขา้พเจา้รับผิดชอบเป็นส่วนประกอบหน่ึงของหน่วยงาน 

 2.  ขา้พเจา้ไม่เคยสงสัยในความสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน 

 3.  ภาระหนา้ท่ีท่ีขา้พเจา้รับผิดชอบมีความหมายและมีเกียรติต่อขา้พเจา้ 

 ตวัแปรดา้นความอยูร่อด 

 4.  เงินเดือนท่ีขา้พเจา้ไดรั้บ เหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

 5.  ขา้พเจา้ไม่วติกกงัวลวา่ จะถูกเลิกจา้งเพราะสัญญาจา้งระบุไวอ้ยา่งชดัเจน 

 ตวัแปรดา้นประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

 6.  เพื่อนร่วมงานขอใหข้า้พเจา้นาํเอาความรู้ ความสามารถมาใชเ้ม่ือเผชิญกบัปัญหา 

และความทา้ทายต่าง ๆ 

 ตวัแปรดา้นการบริหารองคก์ร 

 7.  ขา้พเจา้ปฏิบติัตามกฎ ขอ้บงัคบัท่ีองคก์รกาํหนดอยา่งเคร่งครัด 

 8.  ผูบ้ริหารแนะนาํ กาํกบั ควบคุม ดูแลการทาํงานของขา้พเจา้อยา่งใกลชิ้ด 
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  ตวัแปรดา้นความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

 9.  ขา้พเจา้สนใจและห่วงใยต่ออนาคตขององคก์รเสมอ 

 10.  ขา้พเจา้ไม่รู้สึกเหน็ดเหน่ือยจากการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

 11.  ขา้พเจา้พร้อมท่ีจะไปทาํงานในองคก์รอ่ืน หากไดท้าํงานในลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึง

กนั 

 ตวัแปรดา้นการปฏิบติังาน วดัจากระดบัการรับรู้ของบุคคลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน

ต่อคุณภาพของการปฏิบติังาน จาํนวนความพยายามท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ผลิตภาพของ 

การปฏิบติังาน ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ในการปฏิบติังาน 

ใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 12.  ขา้พเจา้ปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบเสร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนด 

 13.  ผลงานท่ีขา้พเจา้ปฏิบติัจนเสร็จส้ิน สร้างความพึงพอใจแก่ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

 สรุปไดว้า่ วธีิวดัความผกูพนัต่อองคก์ร สามารถวดัได ้3 ดา้น คือ ความเช่ือและ 

การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความตอ้งการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิก 

ขององคก์ร และความทุ่มเทความพยายามอยา่งมากท่ีจะปฏิบติังาน โดยใชค้าํถามทั้งหมด 15 คาํถาม 

ดงัท่ี Mowday, Steers and Porter (1979 อา้งถึงใน สุภาสินี วเิชียร, 2544) ไดท้าํการศึกษา และ

การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รในคร้ังน้ี ไดน้าํคาํถามทั้ง 15 คาํถาม มาศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management: HRM) เดิมเรียกกนัวา่ 

การบริหารงานบุคคล (Personnel management) แต่เม่ือโลกธุรกิจปัจจุบนัมีความเจริญเติบโต

ขยายตวัมากข้ึน กรอบแนวคิดดา้นงานบุคคลจึงจาํเป็นตอ้งขยายและพฒันาใหส้อดคลอ้ง 

กบัความเปล่ียนแปลงดงักล่าว ซ่ึงนกัวชิาการส่วนใหญ่ไม่ไดม้องวา่บุคลากรในองคก์รเป็นเพียง 

ผูรั้บคาํสั่งตามท่ีมอบหมายเท่านั้น ในบทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรขององคก์ร หรือ 

ในปัจจุบนัเรียกวา่ “ทุนมนุษย”์ ท่ีมีส่วนร่วมส่งเสริมและสนบัสนุนใหภ้าระงานต่าง ๆ ขององคก์ร

ดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างความสาํเร็จ ความเจริญเติบโตกา้วหนา้ใหแ้ก่

องคก์ร ดว้ยเหตุน้ีเองจึงทาํให้การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นท่ียอมรับและมีความสาํคญัยิง่ 

ต่อองคก์ร โดยมีผูใ้หค้วามหมายไว ้มีดงัน้ี 
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 พยอม วงศส์ารศรี (2545) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหาร

ใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ดาํเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม 

เขา้ปฎิบติังานในองคก์ร พร้อมทั้งใส่ใจพฒันา บาํรุงรักษาใหบุ้คลากรท่ีปฎิบติังานไดเ้พิ่มพนูความรู้ 

ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจท่ีดีในการปฎิบติังาน และยงัรวมถึงการแสวงหาวธีิการ 

ท่ีทาํใหบุ้คลากรในองคก์รท่ีตอ้งพน้จากการปฎิบติังานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือ 

เหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข  

 ปิยาพร หอ้งแซง (2555) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการบริหารบุคคล

ในองคก์าร ซ่ึงช่วยใหอ้งคก์ารไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังาน รวมทั้งพฒันา

บุคลากรใหมี้ศกัยภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน เพื่อเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ  

ซ่ึงจะส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 เรวตัร์ ชาตรีวศิิษฏ ์(2555) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management at 

work) เป็นส่ิงสาํคญัและมีความจาํเป็นท่ีตอ้งกระทาํเพื่อให้ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่นองคก์าร

สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อความอยูร่อดและ 

ความเจริญกา้วหนา้ขององคก์ร 

 Dessler (1997 อา้งถึงใน เรวตัร์ ชาตรีวศิิษฏ์, 2555) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 

นโยบายและการฏิบติัในการใชท้รัพยากรมนุษยข์องธุรกิจ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 Robert and David (2001 อา้งถึงใน วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2554) การบริหารทรัพยากร

มนุษย ์หมายถึง การใชท้รัพยากรบุคคลอนัทรงค่าขององคก์รใหป้ฎิบติังานไดส้าํเร็จตาม

วตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยมีภารกิจหลกั 7 ดา้น คือ การวางแผนดา้นกาํลงัคน การสรรหาและ 

การคดัเลือก การฝึกอบรมพฒันา การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกลู การดูแลสุขภาพ

ความปลอดภยั แรงงานสัมพนัธ์ และการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการหน่ึง

ท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฎิบติังาน เพื่อสร้างความ

เจริญเติบโตกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์ร และพร้อมจะรองรับการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจยุคปัจจุบนัได ้

ดงัจะเห็นไดจ้ากขอบข่ายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีกวา้งครอบคลุมกิจกรรมต่าง ๆ  

ในองคก์รและเก่ียวขอ้งผกูพนัทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นบัตั้งแต่การวางแผนเพื่อสรรหา

บุคลากรเขา้มาปฎิบติั การดูแลบาํรุงรักษา จนกระทัง่บุคลากรพน้ไปจากการปฎิบติังาน  

 ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ความสาํคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงมีสาเหตุมาจากปัจจยัต่าง ๆ ต่อไปน้ี 
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 1.  การแข่งขนัของโลกธุรกิจยคุใหม่ จากการเปล่ียนแปลงของสังคม เศรษฐกิจและ

การเมือง ทาํใหมี้การเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร ผูบ้ริหาร และท่ีสาํคญับุคลากร ไม่ไดอ้ยู ่

ในฐานะท่ีจะตอ้งปฎิบติังานใหอ้งคก์รใดองคก์รหน่ึงเท่านั้น หากแต่วา่มีการโยกยา้ยไปปฎิบติังาน

ในท่ีอ่ืน ๆ ท่ีพอใจมากกวา่ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองค่าตอบแทน สวสัดิการ ความเป็นอยู ่และท่ีสาํคญั

ผูบ้ริหารไม่ไดบ้ริหารงานโดยอาศยัอาํนาจเพียงอยา่งเดียวอีกต่อไป ซ่ึงแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึน  

ทาํใหไ้ม่อาจใชเ้งินอยา่งเดียวเป็นส่ิงจูงใจได ้แต่จาํเป็นตอ้งอาศยัเร่ืองเกียรติยศ ความมัน่คง 

ในการปฎิบติังานประกอบดว้ย โดยเฉพาะภาวะการแข่งขนัระหวา่งธุรกิจทาํใหบ้ทบาทหรือ

ความสาํคญัของบุคลากรแต่ละคนมีอิสระท่ีจะตดัสินใจเลือกปฎิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ 

ความสามารถของตนมากยิง่ข้ึน 

 2.  กฎเกณฑแ์ละขอ้กาํหนดของรัฐ จากความเอารัดเอาเปรียบระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 

รัฐบาลจึงไดเ้ขา้มาควบคุมการดาํเนินงาน ตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งธุรกิจจนการเลิกธุรกิจ กฎเกณฑแ์ละ

ขอ้กาํหนดต่าง ๆ ท่ีบญัญติัข้ึนมาทาํใหร้ะบบเศรษฐกิจปัจจุบนัถือเป็นผลประโยชน์ของส่วนรวม

และความเป็นธรรมในสังคมเป็นหลกั โดยเฉพาะรัฐเขา้มามีบทบาทในเร่ืองสวสัดิการ รายได ้ 

สภาพการปฏิบติังาน การจา้งแรงงานในวนัหยดุ และเงินทดแทนต่าง ๆ ตามกฎหมาย แรงงาน  

เพื่อไม่ใหผู้บ้ริหารเอาเปรียบบุคลาการในองคก์ร และเนน้กระบวนการบริหาร ทรัพยากรมนุษย ์

ใหไ้ดรั้บความเป็นธรรมยิง่ข้ึน 

 3.  ความเติบโตดา้นเทคโนโลย ีปัจจุบนับุคลากรปฏิบติังานโดยอาศยัเคร่ืองมือ 

เคร่ืองจกัรท่ีมีเทคโนโลยเีป็นเคร่ืองทุนแรง การปฏิบติังานยอ่มมีความซบัซอ้นมากข้ึน องคก์ร

จาํเป็นตอ้งจดัฝึกอบรมพฒันาเพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ ใหแ้ก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้ง

ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีงาน มีรายไดเ้พียงพอ ดาํรงชีพ  

มีสวสัดิการเก้ือหนุน มีเกียรติยศช่ือเสียง และมีความมัน่คง พึงพอใจกบังานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด 

 4.  ความซบัซอ้นขององคก์ร การดาํเนินงานปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัความซบัซอ้น 

ของปัจจยัต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นปัจจยัภายในหรือภายนอกองคก์ร จาํเป็นจะตอ้งปรับและพฒันาตนเอง 

ใหแ้ขง็แกร่งและรองรับสภาพต่าง ๆ ได ้เม่ือองคก์รมีขนานใหญ่ ความตอ้งการเงินทุนและบุคลากร

ท่ีมีความรู้ความสามารถยอ่มมีมากข้ึน โครงสร้างท่ีซบัซอ้นน้ีเองจาํเป็นตอ้งกาํหนดให้ 

การดาํเนินงานทุกอยา่งมีระบบและแนวทางปฏิบติัท่ีแน่นอน เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่ง

บุคลากรในฝ่ายต่าง ๆ ใหม้ากข้ึน โดยอาศยับุคลากรท่ีมีศกัยภาพ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน  

จึงจะทาํใหไ้ม่เกิดปัญหาตามมา 

 5.  การเปล่ียนบทบาทของฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะปรัชญาทางการบริหารไดเ้ปล่ียนแปลง

ไป คือจากการบริหารงานท่ีมุ่งหวงัผลกาํไรเพียงอยา่งเดียว ยงัจะตอ้งคาํนึงถึงความรับผิดชอบ 
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ต่อสังคมและประเทศเป็นสาํคญั ทั้งน้ีเพราะกิจกรรมขององคก์รจะเป็นรูปแบบใดยอ่มมีผลมาจาก

ปัจจยัทางสังคม การเมือง และวฒันธรรมท่ีองคก์รกาํหนดไว ้เวน้แต่สภาพแวดลอ้มปัจจุบนั  

ไม่ไดท้าํใหผู้เ้ป็นเจา้ของปัจจยัการผลิตมีอิทธิพลเหนือผูบ้ริโภคแต่ฝ่ายเดียวเหมือนแต่ก่อน ดงันั้น 

วตัถุประสงคใ์หม่ของธุรกิจจึงมุ่งสนองความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร ลูกคา้ และสังคม 

ขณะเดียวกนัก็จะตอ้งไดรั้บผลตอบแทนในรูปของกาํไร 

 กล่าวโดยสรุป จะเห็นวา่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความสาํคญัในแง่ของการบริหาร

จดัการในรูปของทุนมนุษยด์งัต่อไปน้ี  

 1.  ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมัน่คงใหแ้ก่องคก์ร ในฐานะท่ีงานดา้นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจ์ะทาํใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเขา้มาเช่ือมโยง

ภารกิจต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยงานในองคก์ร  

 2.  ช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เม่ือบุคลากรไดป้ฏิบติังานท่ีตนเอง  

มีความรู้ ความสามารถ และยงัจะส่งผลทาํใหเ้กิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน

ช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรต่ืนตวัท่ีจะเพิ่มศกัยภาพการปฏิบติังานของตนเอง โดยอาศยัความรู้ 

ความสามารถแบบหลากหลาย  

 3.  ช่วยสร้างความมัน่คงใหแ้ก่สังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากร

มนุษยท่ี์ดียอ่มจะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงานทาํ สร้างผลผลิตใหแ้ก่องคก์ร และเพิ่มรายได้

ใหแ้ก่ประเทศชาติไดอี้กทางหน่ึง 

 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง องคป์ระกอบท่ีใชใ้นการดาํเนินงานต่าง ๆ 

เก่ียวกบับุคลากร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

 1.  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human resources planning) การวางแผนทรัพยากร 

มนุษย ์ถือเป็นหนา้ท่ีจาํเป็นในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากร  

ท่ีมีความเหมาะสมกบังานและเวลา การวางแผนทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีมีความสาํคญัต่อองคก์รหรือ

หน่วยงานเพราะจะช่วยใหเ้ป้าหมายขององคก์รหรือหน่วยงานสัมฤทธิผล โดยมีผูใ้หค้วามหมายไว้

ดงัน้ี  

 Sherman and Bohlander (1992 อา้งถึงใน สไบทิพย ์มงคลนิมิตร์, 2554) การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรบุคคล โดยการเปรียบเทียบ

ความตอ้งการท่ีจะใชพ้นกังานกบัจาํนวนพนกังานท่ีมีอยูจ่ริง แลว้จึงตดัสินใจดาํเนินการ 

ตามความเหมาะสมเพื่อใหเ้กิดความสมดุลระหวา่งจาํนวนบุคลากรท่ีตอ้งการในอนาคตกบัจาํนวน 
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ท่ีตอ้งการสรรหา เพิ่มวธีิการท่ีใชเ้พื่อพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์ชท้ั้งวธีิเชิงปริมาณ

และคุณภาพควบคู่กนัไป 

 กฤติยา จินตเศรณี (2557) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการวเิคราะห์

ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยล่์วงหนา้ เพื่อทราบจาํนวน ระดบั ตาํแหน่งท่ีเหมาะสมกบังาน และ

รองรับงานท่ีตอ้งปรับปรุง เปล่ียนแปลง ถือเป็นการวางแผนใชค้นใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เพื่อบรรลุ

วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

 สไบทิพย ์มงคลนิมิตร์ (2554) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ

วเิคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตอยา่งเป็นระบบ โดยระบุจาํนวน

ประเภทของบุคคลท่ีจะปฏิบติังาน รวมถึงระดบัของทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ท่ีตอ้งการเพื่อให้

องคก์รมัน่ใจวา่มีบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมและมีจาํนวนเพียงพอกบัการปฏิบติัภารกิจ 

ท่ีคาดวา่จะมีในอนาคต พร้อมทั้งกาํหนดแนวทางในการปฏิบติัและมีแผนการใชบุ้คลากรใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ

วเิคราะห์และคาดคะเนความตอ้งการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รในอนาคต เพื่อทราบจาํนวน 

ตาํแหน่งท่ีตอ้งการ ทกัษะความรู้ ความสามารถท่ีตอ้งการ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 

 2.  การสรรหา (Recruitment) ผลสาํเร็จของการบริหารงานในองคก์รใดข้ึนอยูก่บั 

การท่ีมีจาํนวนผูป้ฏิบติังานท่ีพอเพียง และมีความเหมาะสมกบังาน ดงันั้นการสรรหาทรัพยากร

มนุษยจึ์งเป็นขั้นตอนสาํคญัในการดึงดูดผูมี้ความรู้ความสามารถจากแหล่งต่าง ๆ เขา้มาในองคก์ร  

มีผูใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

 กฤติยา จินตเศรณี (2557) การสรรหา (Recruitment) หมายถึง กระบวนการท่ีดึงดูด

บุคลากรท่ีมีความตอ้งการมาสมคัรเป็นจาํนวนท่ีมากพอ โดยพิจารณาวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

วา่ตอ้งการจากแหล่งภายในหรือภายนอกองคก์ร เพื่อใหส้ามารถคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมและ

เพียงพอต่อความตอ้งการขององคก์ร 

 ภาคภูมิ ภูมาก (2553) การสรรหา หมายถึง กระบวนการในการแสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ 

ความสามารถเขา้มาทาํงานในองคก์าร ซ่ึงกระบวนการน้ีเร่ิมตน้ตั้งแต่การแสวงหาบุคคลเขา้มา

ทาํงาน จนส้ินสุดเม่ือบุคคลมาสมคัรงานในองคก์าร แหล่งในการสรรหามี 2 แหล่งใหญ่ ๆ คือ  

จากแหล่งภายในองคก์าร และจากแหล่งภายนอกองคก์าร 

 แหล่งภายในองคก์าร 

 1.  ผูบ้งัคบับญัชาเลือกเอง โดยดูจากผลงานของผูป้ฏิบติังาน 

 2.  ประกาศรับสมคัรจากบุคคลภายในองคก์ารอยา่งเป็นทางการ 
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 แหล่งภายนอกองคก์าร 

 1.  พนกังานปัจจุบนัเป็นผูแ้นะนาํ 

 2.  รับจากบุคคลท่ีเคยทาํงานอยูก่่อน 

 3.  ติดต่อผา่นกรมแรงงาน  

 4.  ติดต่อผา่นสถาบนัการศึกษา 

 5.  การประกาศรับสมคัรโดยทัว่ไป 

 6.  ประมูลหรือดึงตวัจากบริษทัคู่แข่ง 

 Werther and Davis (1986 อา้งถึงใน ภาคภูมิ ภูมาก, 2553) ไดอ้ธิบายถึง กระบวน 

การสรรหา ไวด้งัน้ี 

 1.  นโยบายขององคก์าร (Organization policies) โดยทัว่ไปมุ่งแสวงหาความสาํเร็จ 

  1.1  นโยบายการส่งเสริมบุคคลภายในใหบ้รรจุในตาํแหน่งงานท่ีวา่งลง (Promote 

from within policies) องคก์ารตอ้งการท่ีจะสนบัสนุนให้โอกาสแก่บุคคลท่ีทาํงานอยูใ่นองคก์าร 

ของตนไดมี้โอกาสเล่ือนหรือเปล่ียนไปทาํงานในตาํแหน่งท่ีวา่งลง โดยเช่ือวา่จะเป็นการสร้างขวญั

และกาํลงัใจแก่พนกังานท่ีทาํงานอยู ่

   1.2  นโยบายรับบุคคลภายนอกมาบรรจุในตาํแหน่งท่ีวา่งลง (Promote from outside 

policies) องคก์ารตอ้งการบุคคลท่ีมีแนวความคิดใหม่ ๆ เขา้มาในองคก์ารแทนท่ีจะวนเวียน 

เฉพาะคนในองคก์ารของตน 

   1.3  นโยบายค่าตอบแทน (Compensation policies) คือ บริษทัท่ีกาํหนดราคาเงินเดือน

ตํ่ากวา่ราคาท่ีตลาดกาํหนดจะไดรั้บบุคคลท่ีหมดโอกาสจากท่ีอ่ืน ๆ แลว้อาจจะส่งผลกระทบ 

ต่อการทาํงานในองคก์าร 

   1.4  นโยบายดา้นสถานภาพการจา้งงาน (Employment status policies) บางองคก์าร 

ไดก้าํหนดนโยบายท่ีจะรับบุคคลเขา้ทาํงานนอกเวลา (Part-time) และทาํงานเป็นลูกจา้งชัว่คราว 

    1.5  นโยบายการจา้งคนต่างชาติ (International hiring policies) ผูส้รรหาจะตอ้ง

ทาํการศึกษาหาความรู้ต่าง ๆ ดา้นกฎหมายเพื่อใหก้ารจา้งงานประเภทน้ีเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง 

 2.  แผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์ (Human resources plans) จะทาํใหผู้ส้รรหาไดรั้บรู้

รายละเอียดเก่ียวกบัพนกังาน และการเล่ือนขั้นของพนกังาน รู้วา่งานท่ีกาํหนดในแผนนั้น 

ควรหาบุคคลจากแหล่งภายในองคก์ารเองหรือจากแหล่งภายนอก 

 3.  สภาพแวดลอ้มทัว่ ๆ ไป (Environments conditions) ผูส้รรหาควรไดมี้การตรวจสอบ

กบัมาตรการ 3 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
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  3.1  ดชันีช้ีนาํทางเศรษฐกิจท่ีภาครัฐบาลไดส้รุปให้เห็นทิศทางของสภาพเศรษฐกิจ

นบัวา่เป็นส่ิงท่ีควรนาํมาประกอบการพิจารณาดว้ย 

   3.2  การพิจารณาขอ้เปรียบเทียบระหวา่งการดาํเนินการจริงและท่ีคาดการณ์ไว ้ 

เพื่อจะไดเ้ห็นความแปรผนัในส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน จะไดรู้้แน่ชดัวา่บุคลากรท่ีมีอยูน่ั้นมีลกัษณะเช่นไร 

ตอ้งการบุคลากรลกัษณะใดมาเพิ่มเติม 

   3.3  การพิจารณาขอ้มูลจากการประกาศการหางานทาํในหนา้หนงัสือพิมพ ์เพราะ

ขอ้มูลเหล่าน้ีจะเป็นดชันีช้ีให้เห็นถึงการแข่งขนักนัดา้นแรงงาน เพื่อผูท้าํหนา้ท่ีสรรหาจะได้

ดาํเนินการวางแผนกลยทุธ์ช่วงชิงใหค้นท่ีมีความสามารถสนใจงานในบริษทัของเรา ก่อนบริษทั

คู่แข่ง 

 4.  การกาํหนดคุณลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังาน (Job requirements) ผูส้รรหาจะตอ้งศึกษา

และเรียนรู้ความตอ้งการต่าง ๆ จากสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์งาน และคาํร้องขอของผูจ้ดัการ

ฝ่ายต่าง ๆ ความรู้ดา้นคุณลกัษณะบุคคลท่ีตรงกบังานจะเป็นตวัเลือกท่ีดีท่ีสุด และส่ิงท่ีควรคิด 

บางประการ คือ "สาํหรับคนบางคนในงานบางประเภท การมีประสบการณ์ 10 ปี แต่ทาํงาน 

อยา่งเดียวกนัทุกปีซํ้ ากนัถึง 10 ปี อาจจะไม่มีคุณค่าทางประสบการณ์ดีกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ 1 ปี  

ก็ได"้ 

 5.  คุณสมบติัของผูส้รรหา (Recruiter qualification) นบัวา่เป็นส่ิงสาํคญั ท่ีทาํให้

กระบวนการสรรหาเป็นไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม ผูส้รรหาจะทาํหนา้ท่ีไดดี้เพียงไรข้ึนอยูก่บั 

เขามีคุณสมบติัตามท่ีกาํหนดหรือไม่ 

  2.1  วธีิการสรรหา 

               Werther and Davis (1986 อา้งถึงใน ภาคภูมิ ภูมาก, 2553) ไดอ้ธิบายถึงวธีิการสรรหา 

ไวด้งัน้ี 

   2.1.1  การมาสมคัรงานดว้ยตนเอง (Walk-in) 

   2.1.2  การเขียนจดหมายมาสมคัรงาน (Write-in) 

   2.1.3  การแนะนาํของพนกังานในองคก์าร (Employee referrals) 

   2.1.4  การโฆษณา (Advertising) 

   2.1.5  กรมแรงงาน (Department of labour) 

   2.1.6  หน่วยงานจดัหางานของเอกชน (Private placement agencies) 

   2.1.7  สถาบนัการศึกษา (Educational institutions) 

 สมศกัด์ิ คงเท่ียง และอญัชลี โพธ์ิทอง (2542 อา้งถึงใน กฤติยา จินตเศรณี, 2557) กล่าวถึง

การสรรหาทรัพยากรมนุษย ์สรุปไดว้า่ การสรรหาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการรวบรวมบุคลากรจาํนวน
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หลาย ๆ คน หรือจาํนวนมาก ๆ ท่ีสามารถจะทาํหรือพร้อมท่ีจะทาํ และตั้งใจท่ีจะทาํงานในตาํแหน่ง

ของหน่วยงานนั้น ๆ เพื่อทาํการคดัเลือกต่อไป 

 1.  การสรรหาจากบุคลากรภายนอก (External dimension) เป็นกระบวนการท่ีชกัจูง

บุคลากรใหม้าสมคัรเขา้ทาํงานมาก ๆ โดยยดึหลกัวา่ยิง่มีคนสมคัรมากยิง่ดี เพื่อกระบวนการ 

ขั้นต่อไปคือ การคดัเลือกจะไดมี้โอกาสเลือกมากข้ึนท่ีจะไดค้นท่ีมีคุณภาพสูง กระบวนการสรรหา

บุคลากรจากภายนอกมีเทคนิคอยู ่5 ประการ 

   1.1  โดยวธีิโฆษณาทางส่ือมวลชน 

   1.2  โดยการสัมภาษณ์ร่วมกบัคณาจารยใ์นหน่วยงานหลกั 

   1.3  โดยผา่นตวัแทนจดัหาบุคลากร 

   1.4  การบริการรับผูส้มคัรโดยมีหน่วยงานใหบ้ริการ 

   1.5  โดยผา่นสมาคมวชิาชีพต่าง ๆ 

 2.  การสรรหาบุคลากรจากภายใน (Internal dimension) เป็นการสรรหาดว้ยการพิจารณา

คุณสมบติัของบุคลากรภายใน เพื่อการเล่ือนตาํแหน่งไปยงัตาํแหน่งท่ีวา่งหรือตั้งตาํแหน่งข้ึนใหม่ 

การสรรหาตามแนวน้ีเก่ียวขอ้งกบัการโอน การเล่ือนตาํแหน่ง และเป็นการบาํรุงขวญัในการพฒันา

และปรับปรุงบุคลากรภายในดว้ย 

 3.  การสรรหาแบบบูรณาการ (Integrative dimension) เป็นการประสานกิจกรรม 

การสรรหา ทั้งภายนอกและภายในองคก์ร ในการวางแผนกาํลงัคนกบัการสรรหาในองคก์ร 

ในการวางแผนกาํลงัคนกบัการสรรหาบุคลากรเขา้ดว้ยกนั 

 3.  การคดัเลือก (Selection) การจะไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสม ตรงกบั

ความตอ้งการขององคก์รมาปฏิบติังาน จะตอ้งดาํเนินการคดัเลือกซ่ึงเป็นขั้นตอนต่อเน่ือง  

จากการสรรหา เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีคุณสมบติัตรงความตอ้งการมากท่ีสุด ซ่ึงจะสามารถ 

นาํพาองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จ มีผูใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

 สไบทิพย ์มงคลนิมิตร์ (2554) การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการท่ีใชค้วามพยายาม 

ในการตดัสินใจเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถและมีคุณลกัษณะเหมาะสมท่ีสุดจากบุคคลท่ีมาสมคัร

งานเพื่อให้เขา้มาทาํงานในตาํแหน่งท่ีตอ้งการ โดยวธีิการใชเ้คร่ืองมือท่ีคาดวา่จะสามารถพยากรณ์

ไดอ้ยา่งใกลเ้คียงวา่ บุคคลใดท่ีน่าจะประสบความสาํเร็จในการทาํงานตามมาตรฐานท่ีองคก์ร

กาํหนด ดงันั้นการคดัเลือกจึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของการสร้างคุณภาพสาํหรับองคก์รในอนาคต  

การจดัใหมี้ระบบการคดัเลือกท่ีดี ตลอดจนมีนโยบายและวธีิการท่ีมีหลกัวชิาการ มีความเท่ียงตรง 

จะส่งผลดีต่อองคก์รในภาพรวม 
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 บรรยงค ์โตจินดา (2543) การคดัเลือก หมายถึง การคดัเลือกบุคลากรเป็นกระบวนการ

ต่อเน่ืองจากการสรรหา การคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงานเป็นกระบวนการท่ีคดัเลือกและบรรจุ

บุคลากรเขา้ทาํงานเพื่อใหเ้หมาะสมกบังาน จุดมุ่งหมายของการคดัเลือกบุคลากรนั้นเพื่อใหไ้ด้

บุคลากรท่ีมีความสามารถมีคุณสมบติัเหมาะสมตามความตอ้งการของหน่วยงานและลกัษณะงาน 

ท่ีทาํ เป็นการลดค่าใชจ่้ายเก่ียวกบัการนิเทศงาน และการฝึกบุคลากรเพื่อทาํใหบุ้คลากรท่ีเขา้มา

ทาํงาน พอใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รนั้น ๆ ไดน้าน การคดัเลือกบุคลากรเป็นหนา้ท่ีในการรับผดิชอบ 

ของฝ่ายบริหารงานบุคลากร แต่เน่ืองจากอาํนาจการตดัสินใจจะเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัผูบ้ริหารหรือ

เจา้ของกิจการ จึงเป็นส่ิงสาํคญัสาํหรับผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งเขา้ใจกระบวนการคดัเลือกบุคลากร 

  3.1  กระบวนการคดัเลือก (Selection process) หมายถึง การคดัเลือกผูส้มคัรจาก 

การสรรหา โดยการทดสอบ สัมภาษณ์ การตดัสินใจเลือกและการแนะนาํงาน ซ่ึงมีขั้นตอน ดงัน้ี 

   3.1.1  ขั้นตอน 

   3.1.1.1  ตอ้นรับผูม้าสมคัร 

   3.1.1.2  ทาํการสัมภาษณ์อยา่งคร่าว ๆ 

   3.1.1.3  รับใบสมคัรท่ีกรอกเรียบร้อยแลว้ 

   3.1.1.4  ทาํการทดสอบ 

   3.1.1.5  สัมภาษณ์ 

   3.1.1.6  ทาํการสืบประวติั 

   3.1.1.7  ทาํการเลือกขั้นแรกโดยหวัหนา้งาน 

   3.1.1.8  เลือกขั้นสุดทา้ยโดยหวัหนา้งาน 

   3.1.1.9  ตรวจสอบสุขภาพ 

   3.1.1.10  บรรจุทดลองงาน/ แต่งตั้ง 

  3.1.2  วธีิการคดัเลือกมีหลายวธีิ ไดแ้ก่ 

   3.1.2.1  วธีิการทดสอบรายตวั 

   3.1.2.2  วธีิการสอบคดัเลือกของหน่วยราชการ 

   3.1.2.3  วธีิการของหน่วยธุรกิจเอกชน 

   3.1.2.4  การคดัเลือกจากสถานศึกษา 

   3.1.2.5  การโฆษณาในหนงัสือพิมพ ์วทิย ุโทรทศัน์ 

    3.1.2.6  การผา่นสหภาพแรงงาน 

 4.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
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 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีจดัทาํข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้ 

ปรับทศันคติในการทาํงาน และใหมี้ความชาํนาญในการปฏิบติังานมากข้ึน 

 ดนยั เทียนพุฒ (2545) ไดใ้หค้วามหมายของ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  

การดาํเนินงานท่ีจะส่งเสริมใหพ้นกังานมีความสามารถ ทศันคติ และประสบการณ์ท่ีเพิ่มข้ึน เพื่อให้

พนกังานสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งปัจจุบนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและพร้อมท่ีจะรับผดิชอบ

ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีการพฒันาพนกังานมิไดมี้วตัถุประสงคเ์พียงเพื่อใหพ้นกังานมีความรู้ 

ความชาํนาญในงานปัจจุบนัเท่านั้น แต่มีความมุ่งหมาย เพื่อใหพ้นกังานไดก้า้วหนา้และเติบโต

ต่อไปในอนาคตดว้ย  

 พรชยั เจดามาน (2556) ไดใ้หค้วามหมายของ ประโยชน์ ความสาํคญัของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์และขั้นตอนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไวด้งัน้ี 

  4.1  ประโยชน์ ความสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์มีประโยชน์ท่ีจะเกิดไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ คือ 

   4.1.1  ประโยชน์ต่อพนกังาน 

   4.1.1.1  เป็นการเพิ่มคุณค่าแก่ตนเอง 

   4.1.1.2  ช่วยลดและป้องกนัอุบติัเหตุหรือการทาํงานท่ีผดิพลาด 

   4.1.1.3  ช่วยเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะและความสามารถใหสู้งข้ึน 

   4.1.1.4  ทาํใหมี้โอกาสเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

   4.1.2  ประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร 

   4.1.2.1  ช่วยลดปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานของพนกังาน 

   4.1.2.2  ช่วยลดภาวะในการปกครอง ดูแลและควบคุมการปฏิบติังาน 

ของบุคลากร 

   4.1.2.3  ช่วยประหยดัเวลาในการสอนงานแก่พนกังาน 

   4.1.2.4  ทาํใหมี้เวลาในการบริหารงานตามบทบาท หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 

   4.1.3  ประโยชน์ขององคก์ารหรือหน่วยงาน 

   4.1.3.1  ทาํใหร้ะบบและวธีิการปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิง่ข้ึน มีการติดต่อ

ประสานงานดียิง่ข้ึน 

   4.1.3.2  ช่วยกระตุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

การงาน 

   4.1.3.3  ทาํใหเ้กิดการประหยดัและลดการส้ินเปลืองในการปฏิบติังาน  

(วสัดุ/ อุปกรณ์/ เวลา) 
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   4.1.3.4  ช่วยแบ่งเบาหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาในการตอบคาํถาม/ แนะนาํ/  

สอนงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง 

   4.1.3.5  ช่วยใหบุ้คลากรมีโอกาสไดรั้บรู้ความคิดใหม่ ๆ ทาํใหท้นั 

ต่อความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่ ๆ 

  4.2  ขั้นตอนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีขั้นตอน 

ในการดาํเนินงานเป็นขั้น ๆ ดงัต่อไปน้ี 

   4.2.1  การวเิคราะห์ความจาํเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Analyzed training 

needs) เป็นขั้นตอนแรกของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร โดยผูท่ี้รับผดิชอบ จะตอ้งมี 

การพฒันาและวเิคราะห์วา่ มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งจดัการพฒันาและฝึกอบรมใหก้บับุคลากรหรือไม่ 

ในเร่ืองใด ใหก้บัใคร และเม่ือไร ซ่ึงมีเร่ืองท่ีควรพิจารณา ดงัน้ี 

   4.2.1.1  สาเหตุท่ีองคก์ารตอ้งจดัการพฒันาและฝึกอบรม มีสาเหตุใหญ่ ๆ คือ 

    4.2.1.2.1  เพื่อสร้างความสาํเร็จในงาน การท่ีองคก์ารตอ้งการใหเ้กิด

ความสาํเร็จของงานในเร่ืองใดก็ตาม ก็จาํเป็นท่ีจะตอ้งการจดัการพฒันาและฝึกอบรมในเร่ืองนั้น ๆ

ข้ึน เพื่อจะไดค้วามสาํเร็จตามงานตอ้งการได ้

    4.2.1.2.3  เพื่อปรับบุคคลเขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม เช่น เทคโนโลย ีส่ิงแวดลอ้ม 

อ่ืน ๆ เป็นตน้ ก็จาํเป็นท่ีจะตอ้งการมีการจดัการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรใหเ้กิดความรู้  

ความเขา้ใจ และสามารถปรับตวัใหก้บัส่ิงแวดลอ้มท่ีจะปรับเปล่ียนไดเ้ป็นอยา่งดี 

    4.2.1.2.4  เพื่อแกปั้ญหาของบริษทัหรือหน่วยงาน ถา้องคก์ารเกิดปัญหา 

ในการปฏิบติังานและดาํเนินงานข้ึน ไม่วา่จะมากหรือนอ้ย ก็จะตอ้งมีการจดัการพฒันาและ

ฝึกอบรมบุคลากรข้ึน เพื่อให้ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นลดลง หรือหมดส้ินไป หรือสามารถแกไ้ข

ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นลดลง หรือหมดส้ินไป หรือสามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และ 

ตรงจุด 

    4.2.1.2  แหล่งขอ้มูลท่ีจะใชใ้นการพิจารณาวา่ตอ้งจดัการพฒันาและฝึกอบรม  

มีแหล่ง ดงัต่อไปน้ี 

     4.2.1.2.3  ดูท่ีงานและผลงาน 

    4.2.1.2.1  ดูจากบนัทึกเก่ียวกบัการปฏิบติังานของบุคลากร 

    4.2.1.2.2  ดูท่ีขวญัของบุคลากร 

    4.2.1.2.4  ดูท่ีการส่ือขอ้ความ 

    4.2.1.3  ขั้นตอนในการหาความจาํเป็นท่ีจะตอ้งจดัการพฒันาและฝึกอบรม  

ในการหาความจาํเป็นท่ีจะตอ้งจดัการพฒันาและฝึกอบรมมีขั้นตอน ดงัน้ี 
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    4.2.1.3.1  ดูวา่พนกังานจะตอ้งทาํอะไร (What needs to be done) ตอ้งดูวา่

บุคลากรในแต่ละตาํแหน่ง แต่ละหนา้ท่ี ตอ้งทาํอะไรบา้ง ผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ก็จาํเป็นท่ีจะตอ้งจดัการพฒันาและฝึกอบรม ใหบุ้คลากรในแต่ละ

ตาํแหน่ง แต่ละหนา้ท่ีไดรู้้ถึงหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของตน 

    4.2.1.3.2  ดูวา่พนกังานทาํอะไรไดบ้า้ง (What employee can do now)  

ตอ้งดูวา่ บุคลากรในแต่ละตาํแหน่ง แต่ละหนา้ท่ีทาํอะไรไดบ้า้ง ผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ  

การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร ก็จาํเป็นท่ีจะตอ้งพิจารณาดูวา่ บุคลากรแต่ละคน 

มีความสามารถท่ีจะทาํงานในแต่ละตาํแหน่ง แต่ละหนา้ท่ีไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

    4.2.1.3.3  วเิคราะห์วา่พนกังานทาํไดค้รบตามท่ีกาํหนดไวห้รือไม่  

(Comparable) ผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร จะตอ้งพิจารณาและ

วเิคราะห์ โดยเปรียบเทียบดูวา่ ส่ิงท่ีบุคลากรตอ้งทาํในแต่ละตาํแหน่ง แต่ละหนา้ท่ี กบัส่ิงท่ีบุคลากร 

ผูน้ั้นทาํได ้เพื่อท่ีจะไดรู้้วา่บุคลากรสามารถทาํไดค้รบตามท่ีกาํหนดหรือไม่ 

    4.2.1.4  ปัจจยัสาํคญัในการวเิคราะห์ความจาํเป็น ปัจจยัท่ีสาํคญัในการวิเคราะห์

ความจาํเป็นประกอบดว้ย 

    4.2.1.4.1  องคก์าร (Organization) เป็นการวเิคราะห์ถึงภาพรวมขององคก์าร

วา่ มีปัญหาอะไรเกิดข้ึนบา้ง มีอะไรเป็นปัญหาท่ีสาํคญั มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งรีบดาํเนินการพฒันา

และฝึกอบรมใหบุ้คลากรหรือไม่ 

    4.2.1.4.2  งาน (Job/ Task) เป็นการวเิคราะห์ถึงการปฏิบติังานในองคก์าร 

วา่ มีปัญหาอะไรในการปฏิบติังานของแต่ละงาน แต่ละฝ่าย แต่ละหน่วยงานหรือไม่ สมควรท่ีจะ

จดัการพฒันาและฝึกอบรมในเร่ืองใดก่อนหลงั 

    4.2.1.4.3  บุคลากร (Employee) เป็นการวเิคราะห์ท่ีตวับุคคล โดยการ

พิจารณาวา่ บุคลากรผูใ้ด ตาํแหน่งใด จาํเป็นท่ีตอ้งรับการพฒันาและฝึกอบรม จะใหก้ารพฒันาและ

ฝึกอบรมในเร่ืองใดบา้ง เช่น ใหค้วามรู้ เกิดความเขา้ มีทกัษะ มีทศันคติ หรือมีพฤติกรรมท่ีถูกตอ้ง

และเหมาะสมอยา่งไร เป็นตน้ 

    4.2.1.5  การจดัลาํดบัความสาํคญัของการพฒันาและฝึกอบรม ในการจดัลาํดบั

ความสาํคญัของการพฒันาและฝึกอบรม มีลาํดบัดงัน้ี 

    4.2.1.5.1  การฝึกอบรมเพื่อแกไ้ข (Remedial) เป็นการพฒันาและฝึกอบรม 

ท่ีถือวา่มีลาํดบัความสาํคญัมาเป็นอนัดบัแรก เพราะจะไดแ้กไ้ขในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งใหดี้และทนัเวลา 

    4.2.1.5.2  การฝึกอบรมเพื่อใหเ้กิดความต่อเน่ือง (On-going) เป็นการพฒันา

และการฝึกอบรมท่ีถือวา่เป็นอนัดบัความสาํคญัมาเป็นอนัดบัแรก เพราะจะไดแ้กไ้ขในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 
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    4.2.1.5.3  การฝึกอบรมเพื่อรับการเปล่ียนแปลง (Change) เป็นการพฒันา

และการฝึกอบรม เม่ือจะมีการปรับเปล่ียนหรือเปล่ียนแปลง 

    4.2.1.5.4  การฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนกังาน (Promote) เป็นการพฒันาและ

ฝึกอบรมท่ีถือวา่มีลาํดบัความสาํคญันอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน เพื่อเป็นการทาํเพื่อพฒันาบุคลากรแต่ละบุคคล 

    4.2.1.6  ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อการวิเคราะห์ความจาํเป็น มีปัจจยัท่ีควรพิจารณา 

ดงัน้ี 

    4.2.1.6.1  การขาดความรู้ 

    4.2.1.6.2  การขาดทกัษะ 

    4.2.1.6.3  มีทศันคติท่ีไม่ดี 

    4.2.1.6.4  ไม่พอใจในสภาพแวดลอ้ม 

    4.2.1.6.5  เคร่ืองมือและอุปกรณ์ไม่เหาะสม 

    4.2.1.6.6  ไดรั้บคาํแนะนาํท่ีผิด 

    4.2.1.6.7  ลกัษณะของกลุ่มผูป้ฏิบติังาน 

    4.2.1.6.8  ความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่ม 

    4.2.1.6.9  บตัรสนเท่ห์ ข่าวลือ ข่าวซุบซิบ 

   4.2.2  การออกแบบโครงการ หลกัสูตร (Design Training Program) ในการ

ออกแบบโครงการ หลกัสูตรเพื่อการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารมีขอ้ท่ีควรพิจารณา 

ดงัต่อไปน้ี 

   4.2.2.1  ลกัษณะของโครงการพฒันาและฝึกอบรมท่ีดี ลกัษณะของโครงการ

พฒันาและฝึกอบรมท่ีดี ควรมีลกัษณะ ดงัน้ี 

   4.2.2.1.1  มีวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน ควรมีการกาํหนดวตัถุประสงคข์อง 

การจดัโครงการพฒันาและฝึกอบรมใหช้ดัเจน ตอ้งการให้ผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมไดรั้บ

อะไร เช่น ไดรั้บความรู้ ความเขา้ใจ มีทกัษะสามารถท่ีจะตอ้งปฏิบติัได ้มีทศันคติหรือมีพฤติกรรม

เป็นอยา่งไร เป็นตน้ 

   4.2.2.1.2  หลกัสูตร เน้ือหาสอดคลอ้งกบัความจาํเป็น การกาํหนดหลกัสูตร

และเน้ือหาของแต่ละหวัขอ้ ควรจะตอ้งเป็นไปตามความตอ้งการและสอดคลอ้งกบัความจาํเป็น 

ของบุคลากร หน่วยงานและองคก์ารอยา่งเหมาะสม 

   4.2.2.1.3  ใชว้ธีิการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม การกาํหนดและเลือกวธีิการ 

ท่ีจะใชใ้นการพฒันาและฝึกอบรม ควรเหมาะสมกบัวตัถุประสงค ์หลกัสูตรและเน้ือหา สถานท่ี

รวมทั้งผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมดว้ย 
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   4.2.2.1.4  มีกาํหนดระยะเวลาดาํเนินการท่ีชดัเจน ในการดาํเนินการ  

ควรมีการกาํหนดระยะเวลา วนั เวลา ไวใ้หช้ดัเจน เช่น จะดาํเนินการเม่ือไร ใชเ้วลาก่ีวนั วนัไหน

บา้ง ในแต่ละวนัมีกิจกรรมอะไรบา้ง เพื่อท่ีทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งจะไดรั้บทราบและจะไดจ้ดัเตรียมทุก

ส่ิงทุกอยา่งใหพ้ร้อมสาํหรับการดาํเนินการ 

   4.2.2.1.5  สามารถตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารได ้การจดัโครงการ

ควรตอบสนองถึงความตอ้งการ วตัถุประสงค ์เป้าหมาย และนโยบาย ของบุคลากร หน่วยงานและ

องคก์ารได ้

   4.2.2.2  ส่วนประกอบของโครงการพฒันาและฝึกอบรม โครงการพฒันาและ

ฝึกอบรมควรมีส่วนประกอบของโครงการ ดงัน้ี 

   4.2.2.2.1  ช่ือ ลกัษณะ ประเภทของการพฒันาและฝึกอบรม ในการกาํหนด

โครงการพฒันาและฝึกอบรม ควรกาํหนดหวัขอ้เร่ือง ลกัษณะ ประเภท ของโครงการ ท่ีจะทาํการ

พฒันาและฝึกอบรมใหช้ดัเจน โดยเฉพาะหวัเร่ืองควรส่ือใหช้ดัเจนและสามารถเขา้ใจได ้

   4.2.2.2.2  บุคคล หน่วยงานท่ีรับผดิชอบ ในการกาํหนดโครงการพฒันาและ

ฝึกอบรม ควรระบุช่ือ บุคคลหรือหน่วยงานท่ีรับผดิชอบในการดาํเนินการ เพื่อท่ีทุก ๆ ฝ่าย 

ท่ีเก่ียวขอ้งจะไดติ้ดต่อและประสานงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

   4.2.2.2.3  หลกัการและเหตุผล ในการกาํหนดโครงการพฒันาและฝึกอบรม

ควรระบุถึงเหตุผล ความเป็นมา ลกัษณะของปัญหา หรือหลกัการท่ีเป็นสาเหตุ และ 

มีความจาํเป็นตอ้งจดัโครงการพฒันาและฝึกอบรมข้ึน 

   4.2.2.2.4  วตัถุประสงคข์องโครงการ โครงการพฒันาและฝึกอบรม  

ควรระบุวา่ การจดัโครงการในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคอ์ยา่งไร ตอ้งการใหผู้ท่ี้เขา้รับการพฒันาและ

ฝึกอบรมไดรั้บอะไรจากโครงการน้ี 

   4.2.2.2.5  ประโยชน์ ผลท่ีจะไดรั้บ โครงการพฒันาและฝึกอบรมควรระบุวา่ 

ในการจดัโครงการคร้ังน้ีจะเกิดประโยชน์หรือเกิดผลอยา่งไรบา้ง บุคคล หน่วยงาน และองคก์าร

ไดรั้บประโยชน์อยา่งไร 

   4.2.2.2.6  คุณสมบติั จาํนวนของผูท่ี้จะเขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม  

ในการกาํหนดโครงการพฒันาและฝึกอบรม ควรจะมีการกาํหนดจาํนวนและคุณสมบติั  

ของผูท่ี้จะเขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมวา่ จะรับจาํนวนเท่าไร มีคุณสมบติัขั้นตํ่าอยา่งไร 

   4.2.2.2.7  วนั เวลา สถานท่ี ในการกาํหนดโครงการพฒันาและฝึกอบรม 

ควรระบุวา่โครงการน้ีจะดาํเนินการเม่ือไร จะตอ้งกาํหนด วนั เวลา สถานท่ี รวมทั้งระยะเวลา

ทั้งหมดของโครงการดว้ย 
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   4.2.2.2.8  งบประมาณท่ีใช ้การกาํหนดโครงการพฒันาและฝึกอบรม  

ควรพิจารณาและวเิคราะห์ถึงค่าใชจ่้ายท่ีจะเกิดข้ึนทั้งหมดวา่ เป็นจาํนวนเงินเท่าไร เพื่อท่ีจะ 

ไดก้าํหนดและจดัหางบประมาณเพื่อใชใ้นการดาํเนินงานได ้

   4.2.2.2.9  หลกัสูตรและรายช่ือวทิยากรในแต่ละหวัขอ้ ในการกาํหนด

โครงการพฒันาและฝึกอบรม ควรระบุวา่หลกัสูตรน้ี ประกอบดว้ยหวัขอ้หรือเร่ืองใดบา้ง ในแต่ละ

หวัขอ้เร่ืองมีใครเป็นวทิยากร 

   4.2.2.2.10  รายละเอียดกาํหนดการพฒันาและฝึกอบรม ในการกาํหนด

โครงการพฒันาและฝึกอบรม ควรระบุวา่โครงการน้ีมีระยะเวลาเป็นอยา่งไร เร่ิมเม่ือไร ในแต่ละวนั

มีกาํหนดการและมีกิจกรรมอะไรบา้ง และส้ินสุดลงเม่ือไร ควรกาํหนดรายละเอียดของโครงการไว้

อยา่งชดัเจน 

   4.2.2.3  ส่ิงท่ีควรพิจารณาในการจดัทาํโครงการพฒันาและฝึกอบรม  

ในการจดัทาํโครงการพฒันาและฝึกอบรม ควรพิจารณาปัจจยัท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

   4.2.2.3.1  ผูเ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม ตอ้งพิจารณาวา่ ผูท่ี้จะเขา้รับ 

การพฒันาและฝึกอบรมเป็นใคร มีตาํแหน่งหนา้ท่ีระดบัใด เป็นระดบัผูบ้ริหารหรือระดบัปฏิบติัการ 

   4.2.2.3.2  สถานท่ี ตอ้งพิจารณาวา่ จะใชส้ถานท่ีใด ภายในหรือภายนอก

องคก์ารในพื้นท่ีหรือนอกพื้นท่ี ทั้งน้ีตอ้งคาํนึงถึงการเดินทาง ความสะดวก และความปลอดภยัดว้ย 

   4.2.2.3.3  เวลา ตอ้งพิจารณาวา่ จะจดัทาํเม่ือไร ใชร้ะยะเวลานานแค่ไหน 

   4.2.2.3.4  งบประมาณ ตอ้งพิจารณาวา่ โครงการท่ีจะจดัทาํน้ีตอ้งใช้

ค่าใชจ่้ายมากนอ้ยเท่าไร คุม้ค่ากบัการลงทุนหรือไม่ 

   4.2.2.3.5  บรรยากาศและการจูงใจ ตอ้งพิจารณาวา่ ในการจดัทาํโครงการน้ี

จะมีวธีิการจูงใจและสร้างบรรยากาศใหก้บัผูเ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมอยา่งไร 

   4.2.2.3.6  จิตวทิยากรการเรียนรู้ ตอ้งพิจารณาวา่ ในการดาํเนินการจะใช้

หลกัการวธีิการหรือใชจิ้ตวทิยา เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และความเขา้ใจกบัผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและ

ฝึกอบรมอยา่งไร 

   4.2.3  การใหผู้บ้ริหารอนุมติั เห็นชอบ (Management approved) เป็นการเสนอ

โครงการต่อฝ่ายจดัการหรือผูบ้ริหาร ใหเ้ห็นชอบและอนุมติัใหจ้ดัทาํโครงการพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์นองคก์าร ซ่ึงมีเหตุผลดงัต่อไปน้ี 

   4.2.3.1  เพื่อขอความเห็นชอบ และรับรู้การจดัทาํโครงการพฒันาและฝึกอบรม

บุคลากรในองคก์ารควรท่ีจะใหผู้บ้ริหารใหค้วามเห็นชอบและรับรู้เก่ียวกบัการดาํเนินงาน 

ของโครงการทั้งหมด ทั้งน้ี เพื่อใหเ้กิดความสะดวกและราบร่ืนในการดาํเนินงาน 
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   4.2.3.2  เพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกตอ้งของโครงการ การท่ีใหผู้บ้ริหาร 

ใหค้วามเห็นชอบและรับรู้เก่ียวกบัการดาํเนินงานของโครงการ ก็เพื่อใหผู้บ้ริหารช่วยพิจารณาและ

ตรวจสอบความสมบูรณ์และถูกตอ้งในภาพรวมของโครงการ ทั้งน้ีเพราะผูบ้ริหารจะรู้และ 

มีวสิัยทศัน์ ประสบการณ์ หรือมีนโยบายท่ีเก่ียวกบัองคก์ารมากกวา่นัน่เอง 

   4.2.3.3  เพื่อใหค้วามยนิยอมในเร่ืองงบประมาณ การท่ีใหผู้บ้ริหารให้ 

ความเห็นชอบและรับรู้เก่ียวกบัการดาํเนินงานของโครงการ ก็เพื่อใหผู้บ้ริหารใหค้วามยนิยอม 

ในเร่ืองของงบประมาณ เพราะถา้ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามยนิยอมแลว้ การดาํเนินงานทุกอยา่ง 

ก็ไม่สามารถท่ีจะดาํเนินงานได ้

   4.2.4  การวางระเบียบปฏิบติัในการดาํเนินงาน (Issue regulations) เม่ือผูบ้ริหาร 

ใหค้วามเห็นชอบและอนุมติัใหจ้ดัทาํโครงการพฒันาและฝึกอบรมแลว้ ผูรั้บผดิชอบจะตอ้ง 

มีการวางกฎระเบียบปฏิบติัในการดาํเนินงานโครงการให้รัดกุมและชดัเจน จะไดไ้ม่เกิดปัญหาหรือ

ขอ้ขดัแยง้ในการดาํเนินงาน สาเหตุท่ีตอ้งมีการวางกฎ ระเบียบปฏิบติั ขอ้บงัคบัในการดาํเนินงาน

เพราะ 

   4.2.4.1  ใหผู้รั้บผดิชอบหรือเก่ียวขอ้งไดรั้บทราบถึงรายละเอียดต่าง ๆ เพื่อใช้

เป็นแนวปฏิบติั การท่ีตอ้งมีการวางกฎระเบียบปฏิบติัในการดาํเนินงานโครงการ ก็เพื่อใหทุ้กฝ่าย 

ท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งผูท่ี้รับผิดชอบ ไดรั้บทราบถึงรายละเอียดต่าง ๆ ในการดาํเนินงาน เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางในการปฏิบติัใหเ้ป็นแนวปฏิบติัเดียวกนั จะไดไ้ม่เกิดความสับสน ไม่มีการเลือกปฏิบติัและ

เป็นกรอบในดาํเนินงาน 

   4.2.4.2  ใหท้ราบถึงบทบาท หนา้ท่ี ความรับผดิชอบของแต่ละคนอยา่งชดัเจน

และถูกตอ้งการ ท่ีตอ้งมีการวางกฎระเบียบปฏิบติัในการดาํเนินงานโครงการ ก็เพื่อใหทุ้กฝ่าย 

ท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งผูท่ี้รับผิดชอบ ไดรั้บทราบถึงบทบาท หนา้ท่ี และความรับผดิชอบ ของแต่ละคน

แต่ละฝ่ายอยา่งชดัเจนและถูกตอ้ง จะไดไ้ม่เกิดความซํ้ าซอ้นในการปฏิบติังาน 

   4.2.4.3  จะไดป้ฏิบติัใหส้อดคลอ้งเป็นไปในแนวเดียวกนั การท่ีตอ้งมีการวาง

กฎระเบียบปฏิบติัในการดาํเนินงานโครงการ ก็เพื่อใหส้อดคลอ้งและเป็นไปในแนวเดียวกนั  

จะไดล้ดปัญหาในการปฏิบติังานท่ีอาจจะแตกต่างกนัได ้

   4.2.5  การดาํเนินงานการจดัการพฒันาและฝึกอบรม (Direct training)  

ในการดาํเนินการจดัการพฒันาและการฝึกอบรม ผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบจะตอ้งมีการดาํเนินการ 

ดงัต่อไปน้ี 

   4.2.5.1  เร่ิมดาํเนินตามกาํหนดการต่าง ๆ จะตอ้งดาํเนินการพฒันาและฝึกอบรม

ตามกาํหนดการท่ีไดมี้การกาํหนดไว ้เพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องโครงการ 
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   4.2.5.2  แกไ้ขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ในขณะท่ีดาํเนินการพฒันา

และฝึกอบรมตามกาํหนดการท่ีไดก้าํหนดไว ้อาจจะมีปัญหาและอุปสรรคบางประการเกิดข้ึน  

ผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบจะตอ้งพยายามแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ เหล่านั้นใหห้มดส้ินไป 

เพื่อใหก้ารดาํเนินงานบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องโครงการ 

   4.2.6  การประเมินผลการพฒันาและฝึกอบรม (Evaluation) เม่ือไดมี้การ

ดาํเนินการพฒันาและฝึกอบรมตามกาํหนดการแลว้ ผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ จะตอ้งมีการประเมิน 

การพฒันาและฝึกอบรม เพื่อท่ีจะไดท้ราบวา่ การดาํเนินงานในคร้ังน้ีประสบความสาํเร็จมากนอ้ย

เพียงใด ผูเ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมมีความพึงพอใจในแต่ละดา้นเป็นอยา่งไร ซ่ึงโดยทัว่ ๆ  

ไปแลว้ มกัจะนิยมประเมินผลโครงการพฒันาและฝึกอบรมกนั ในหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

   4.2.6.1  ทศันคติของผูเ้ขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมท่ีมีต่อโครงการ 

   4.2.6.2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัสถานท่ี ระยะเวลา และส่ิงอาํนวยความสะดวก

ต่าง ๆ 

   4.2.6.3  วทิยากร หลกัสูตร เน้ือหา 

   4.2.6.4  ขอ้ดี ขอ้บกพร่อง พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะ 

   4.2.7  วธีิการประเมินผลการพฒันาและฝึกอบรม ในการประเมินผลการพฒันา

และฝึกอบรม มีวธีิการท่ีใชเ้พื่อใหไ้ดผ้ลจากการประเมินกนัหลายวธีิ เช่น 

   4.2.7.1  การสัมภาษณ์ จะใชว้ธีิการประเมินผลการพฒันาและฝึกอบรม  

ดว้ยการสัมภาษณ์แบบเผชิญหนา้กบัผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรม 

   4.2.7.2  การใหต้อบแบบสอบถาม จะใชว้ธีิการประเมินผลการพฒันาและ

ฝึกอบรมดว้ยการใหผู้ท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นวธีิการท่ีนิยมใชก้นั

มากท่ีสุด 

   4.2.7.3  การทดสอบก่อนและหลงัการพฒันาและอบรม จะใชว้ธีิการ

ประเมินผลการพฒันาและฝึกอบรมดว้ยวธีิการทดสอบผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมทั้งก่อน

และหลงั มกัจะใชป้ระเมินผลเก่ียวกบัการเรียนรู้ของผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมวา่ ก่อนเขา้

รับการพฒันาและฝึกอบรมอยูใ่นระดบัใด และหลงัการพฒันาและฝึกอบรมแลว้อยูใ่นระดบัใด  

มีการเปล่ียนแปลงเป็นอยา่งไร 

   4.2.7.4  การสังเกตพฤติกรรม จะใชว้ธีิการประเมินผลการพฒันาและฝึกอบรม

ดว้ยการสังเกตถึงพฤติกรรมของผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและฝึกอบรมวา่ หลงัจากการเขา้รับการพฒันา

และฝึกอบรมแลว้มีการเปล่ียนแปลงเป็นอยา่งไร 

   4.2.7.5  การเปรียบเทียบการทาํงานกบัมาตรฐาน จะใชว้ธีิการประเมินผล 
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การพฒันาและฝึกอบรมดว้ยการเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของผูท่ี้เขา้รับการพฒันาและ

ฝึกอบรมแลว้กบัมาตรฐานท่ีกาํหนดวา่เป็นอยา่งไร มีการเปล่ียนแปลงมากนอ้ยแค่ไหน 

   4.2.8  การติดตามผลการพฒันาและฝึกอบรม (Follow-up) เม่ือการพฒันาและ

ฝึกอบรมเสร็จส้ินลง ผูท่ี้รับผิดชอบจะตอ้งมีการติดตามผลการพฒันาและฝึกอบรมโดยติดตามดูวา่ 

ผูท่ี้ผา่นการพฒันาและฝึกอบรมไดน้าํเอาความรู้ความเขา้ใจ ไปใชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

การงานหรือไม่ และพฤติกรรมไดเ้ปล่ียนแปลงไปมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงอาจติดตามผลไดจ้าก 

การสังเกตวธีิปฏิบติังาน การวดั/ เปรียบผลการปฏิบติังาน ซ่ึงถือไดว้า่เป็นการตรวจสอบ

ประสิทธิภาพ ผลลพัธ์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอีกดว้ย 

  ความสัมพนัธ์ระหวา่งวงจรของการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บัขั้นตอนในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์วงจร/ วฏัจกัรของการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัขั้นตอน 

ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงัน้ี 

  1.  ช่วงระยะการหาอตัตลกัษณ์ (Identity) ของวงจร/ วฏัจกัรของการพฒันา 

ทรัพยากรมนุษย ์จะตรงกบัขั้นตอนในการวิเคราะห์ความจาํเป็นของขั้นตอนในการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์

  2.  ช่วงระยะการวางแผน (plan) ของวงจร/ วฏัจกัรของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จะตรงกบัขั้นตอนในการสร้างหลกัสูตร การขออนุมติัโครงการ และการวางระเบียบปฏิบติั  

ของขั้นตอนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

  3.  ช่วงระยะการอบรม (Conduct) ของวงจร/ วฏัจกัรของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จะตรงกบัขั้นตอนในการดาํเนินการตามกาํหนดของขั้นตอนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ในช่วงระยะวดัผล (Evaluate) ของวงจร/ วฏัจกัรของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จะตรงกบัขั้นตอนในการประเมินผล การติดตามผลของขั้นตอนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

 5.  การบริหารค่าตอบแทน  

 การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การกาํหนดปัจจยัต่าง ๆ เป็นหลกัเกณฑก์าํหนดค่าจา้ง

เงินเดือน รวมถึงการจดัสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากร การบริหารค่าตอบแทนถือเป็นกลไกสาํคญั 

ในการธาํรงรักษาทรัพยากรมนุษยใ์หอ้ยูก่บัองคก์ร นอกจากน้ีค่าตอบแทนยงัถูกนาํมาใชเ้ป็น

เคร่ืองมือกระตุน้การเพิ่มประสิทธิภาพบุคลากรและความพึงพอใจในการทาํงานอีกดว้ย 

 ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง ค่าแรง ค่าจา้ง เงินเดือน หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ 

ท่ีองคก์รใหแ้ก่พนกังาน เพื่อตอบแทนการทาํงาน หรืออาจหมายถึง ค่าทดแทนท่ีองคก์รจ่าย 

เป็นค่าตอบแทนความสูญเสียต่าง ๆ ของพนกังาน ซ่ึงรวมทั้งจ่ายทางตรงและทางออ้มเป็นตวัเงิน

และไม่เป็นตวัเงิน 
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 Bohlander, Snell and Sherman (2001 อา้งถึงใน พิมพพ์ร องัสกุลวงศ,์ 2553) ไดอ้ธิบาย

เก่ียวกบัค่าตอบแทนไวด้งัน้ี ในการจ่ายค่าตอบแทนนั้นมีเร่ืองท่ีควรคาํนึง คือ 

 1.  อตัราการจ่ายค่าตอบแทนขององคก์ร วา่อยูใ่นระดบัสูงหรือตํ่ากวา่หรือเท่ากบัอตัรา

ตอบแทนในตลาด 

 2.  ความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจและจูงใจ 

ใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 

 3.  อตัราค่าตอบแทนท่ีจ่ายใหก้บัพนกังานใหม่ และความแตกต่างระหวา่งค่าตอบแทน

ของพนกังานเก่าและพนกังานใหม่ 

 4.  ระดบัค่าตอบแทนท่ีกาํหนด และระดบัของการข้ึนค่าตอบแทน ตามระบบคุณธรรม

และอาวโุส 

 5.  ระดบัของค่าตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานะการเงิน 

ขององคก์ร 

 กฤติยา จินตเศรณี (2557) ค่าตอบแทน (Compensation) เป็นส่ิงท่ีอยูใ่นรูปตวัเงินหรือ 

ส่ิงอ่ืน อาจเป็นค่าจา้ง เงินเดือนซ่ึงไดรั้บเป็นรายเดือนหรือรายปี โบนสั ถือเป็นค่าตอบแทน 

ทางตรงท่ีไดต้กลงกนัสาํหรับการจ่ายใหก้บัการปฏิบติังานใหก้บัองคก์ร โดยอาศยัหลกัความเสมอ

ภาคและเป็นธรรม หลกัการดึงดูดและการแข่งขนั และความสามารถในการจ่ายและตน้ทุนแรงงาน 

  5.1 ส่วนประกอบของค่าตอบแทน 

   พะยอม วงศส์ารศรี (2545) ไดก้ล่าวถึง ส่วนประกอบค่าตอบแทน คือ 

   5.1.1  ค่าตอบแทนท่ีเป็นรูปเงิน (Money pay) การจ่ายค่าจา้งเป็นเงิน ไดถื้อปฏิบติั

กนัมาเป็นปกติ วสิัย เพราะเงินคือ ส่ือกลางแห่งการแลกเปล่ียนท่ีทุกคนทาํงานก็หวงัจะไดเ้งินมา  

เงินจึงเป็นสินจา้งรางวลัล่อใจ ก่อใหเ้กิดความพอใจและส่งเสริมใหเ้กิดการทาํงาน นกับริหารจึง

ถือเอาเงินหรือสวสัดิการท่ีตอ้งจ่ายใหพ้นกังานเป็นเคร่ืองมือสาํหรับใชใ้นการบริหารค่าตอบแทน  

ในรูปแบบของเงินเดือน และค่าจา้ง 

   เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นรายไดป้ระจาํท่ีบุคลากรจะไดรั้บในอตัรา

คงท่ีภายในช่วงระยะเวลาท่ีกาํหนด โดยรายไดน้ี้จะไม่เปล่ียนแปลงตามจาํนวนชัว่โมงทาํงาน หรือ

ปริมาณของผลผลิตของบุคลากร 

   ค่าจา้ง หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีบุคลากรไดรั้บโดยถือจากเกณฑร์ะยะเวลา 

ในการปฏิบติังานเป็นหลกั เช่น ค่าจา้งรายวนั ค่าจา้งรายชัว่โมง เป็นตน้ 

   5.1.2  ค่าตอบแทนท่ีเป็นรูปความสาํคญัของงาน (Power pay) ค่าจา้งท่ีมิไดจ่้าย 
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เป็นรูปเงินทั้งทางตรงและทางออ้ม คือ จ่ายค่าตอบแทนพนกังานในรูปความสาํคญัของงานท่ีเขา

ปฏิบติัอยู ่เพราะงานนั้นคือหวัใจของบริษทั เป็นงานท่ีจะตอ้งทาํใหเ้สร็จหรือไม่มีใครจะสามารถ 

ทาํได ้เม่ือมอบอาํนาจการตดัสินใจใหเ้ขาเพื่อใหเ้ขาทาํงานใหส้าํเร็จ พนกังานผูน้ั้นจะตอ้งตระหนกั

วา่ผลิตภณัฑท่ี์เขาประกอบข้ึนมีความสาํคญัอยา่งยิง่ยวด ซ่ึงเราถือวา่พนกังานผูน้ั้นไดรั้บค่าจา้ง 

เป็นรูปความสาํคญัของงาน 

    5.1.3  ค่าตอบแทนท่ีเป็นรูปตาํแหน่งงานท่ีไดรั้บเล่ือนใหสู้งข้ึน (Authority pay)  

ผูท่ี้ไดรั้บอาํนาจและตาํแหน่งหนา้ท่ีใหม่ท่ีไดรั้บเล่ือนขั้นมาน้ีถือวา่ บริษทัไดจ่้ายค่าตอบแทน 

ทางสังคมใหอ้ยา่งหน่ึง ซ่ึงในบางคร้ังมีความสาํคญัมากกวา่เงินและเป็นท่ีใฝ่หาของพนกังาน 

ท่ีจะกา้วข้ึนไปสู่ระดบับริหาร และสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึนแก่พนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

   5.1.4  ค่าจา้งในรูปสถานภาพท่ีฝ่ายบริหารยกยอ่ง (Status pay) ฝ่ายบริหารจะให้

ความสาํคญั ยกยอ่งแก่พนกังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีเขาประจาํอยู ่สอดคลอ้งกบัค่านิยมและ

การยอมรับทางสังคม ทั้งน้ียอ่มข้ึนอยูก่บัฝ่ายบริหารวา่ จะมีความนึกคิดในการจ่ายค่าจา้ง 

ในรูปค่าฐานะ ค่าเกียรติและศกัด์ิศรีใหเ้ป็นกาํลงัใจแก่พนกังานของตนแค่ไหนเพียงใดดว้ย 

   5.1.5  ค่าจา้งในรูปองคก์รท่ีมีหลกัการท่ีดี (Meta-goals pay) พนกังานท่ีเลือก

ทาํงานในบริษทัท่ีมัน่คงและทนัสมยั ซ่ึงมีวตัถุประสงคแ์ละหลกัการดีเยีย่ม (Supra-goals) ก็เท่ากบั

พนกังานผูน้ั้นไดรั้บค่าจา้งตอบแทนในรูปความมัน่คงและกา้วหนา้ ไดแ้ก่ 

   5.1.5.1  หลกัความพอเพียง (Adequacy) คือ การจ่ายค่าจา้งขั้นตํ่าใหเ้ป็นไปตาม

กฎหมายกาํหนด กล่าวคือ จะตอ้งพอเพียงท่ีลูกจา้งจะยงัชีพอยูไ่ดโ้ดยเฉล่ียทัว่ ๆ ไป 

   5.1.5.2  หลกัความยติุธรรม (Equity) ซ่ึงบางคร้ังรวมไปถึงจริยธรรมของมนุษย์

ท่ียากจะควบคุมได ้เพราะถือเป็นการสร้างความพึงพอใจและรักษาพนกังานไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์ร 

   5.1.5.3  หลกัดุลยภาพ (Balance) หลกัดุลยภาพ หมายถึง ความเหมาะสม

ระหวา่งค่าจา้งและผลประโยชน์อ่ืน ๆ ระหวา่งค่าจา้งท่ีเป็นเงินและท่ีเป็นค่าทางสังคม กลุ่มงาน 

ท่ีมีลกัษณะคลา้ยกนัควรไดค้่าจา้งเท่ากนั  

   5.1.5.4  หลกัควบคุม (Control) การควบคุมตน้ทุนค่าใชจ่้ายเป็นส่ิงจาํเป็น 

เพราะการลดค่าใชจ่้ายฟุ่มเฟือยและการประกอบการอยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นหวัใจของการบริหาร 

การควบคุมจึงเป็นหลกัการของการวางแผนและบริหารเงินเดือน และเป็นเคร่ืองมือนาํทางไปสู่

จุดหมายท่ีตั้งใจไวไ้ด ้ 

   5.1.5.5  หลกัความมัน่คง (Security) หลกัความมัน่คงหรือเสถียรภาพ 
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ในความหมายของค่าจา้งเงินเดือนนั้น หมายถึง การปรับปรุงส่ิงท่ีจะมาคุม้ครองลูกจา้งต่อภยนัตราย

และความเส่ียงภยัต่าง ๆ ใหดี้ข้ึน เช่น การประกนัชราภาพ เกษียณอาย ุทุพพลภาพ เจบ็ป่วยหรือตาย

เน่ืองจากอุบติัเหตุในงาน การวา่งงาน เป็นตน้ 

   5.1.5.6  หลกัล่อใจใหท้าํงาน (Incentives) ระบบค่าจา้งท่ีดีจะล่อใจใหพ้นกังาน

ขยนัขนัแขง็สร้างงานใหบ้ริษทัเจริญ ค่าจา้งมีความหมายโดยตรงต่อการกระตุน้ใหลู้กจา้งทาํงาน 

ใหบ้รรลุมาตรฐานและเกินมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

   5.1.5.7  หลกัการต่อรองค่าจา้งแลกค่าเหน่ือย (Pay and effort bargain)  

หลกัล่อใจใหท้าํงานมกัจะผกูพนัอยา่งใกลชิ้ดกบัการท่ีลูกจา้งจะเรียกร้องผลตอบแทนหรือค่าจา้ง

แลกกบัค่าเหน่ือยของเขาท่ีลงแรงไป 

   5.1.5.8  หลกัการยอมรับ (Acceptability) หลกัการท่ีดีอนัสุดทา้ยไดแ้ก่ หลกัการ

ยอมรับการวางแผนและบริหารค่าจา้งในองคก์รของโลกเสรี จะตอ้งใหพ้นกังานไดมี้โอกาสศึกษา

และรับรู้ดว้ย เขาอาจจะเห็นจุดอ่อนและจุดแขง็ ติชมและวิพากษว์จิารณ์ แสดงขอ้คิดและเสนอแนะ

เพื่อประมวลความพอใจเขา้ดว้ยกนั และอยา่งถูกตอ้งตามหลกัวชิา เพื่อวา่เขาจะไดย้อมรับและยดึถือ

ปฏิบติัต่อไปหากเม่ือการยอมรับมีมากข้ึน การต่อตา้นก็จะค่อย ๆ ลดลง 

  5.2  วตัถุประสงคก์ารใหค้่าตอบแทน  

   5.2.1  ดึงดูดบุคลากร การจ่ายค่าตอบแทนมีวตัถุประสงคเ์พื่อจูงใจใหบุ้คลากร 

เขา้ร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงจะเห็นไดว้า่อตัราค่าตอบแทนจะเป็นปัจจยัสาํคญัในการดึงดูดบุคลากร

เขา้ทาํงาน องคก์ารธุรกิจท่ีจ่ายค่าตอบแทนสูง จะมีผูส้นใจสมคัรเขา้ร่วมงานเป็นจาํนวนมาก ส่งผล

ใหอ้งคก์ารธุรกิจนั้น มีโอกาสคดัเลือกผูส้มคัรท่ีมีความรู้และความสามารถเหมาะสมเขา้ร่วมงาน 

ดงันั้นจึงเป็นหนา้ท่ีของผูก้าํหนดค่าตอบแทนท่ีจะตอ้งทาํการศึกษาและพิจารณาปัจจยัแวดลอ้ม เช่น  

สภาพสังคม สภาวะเศรษฐกิจ ตลาดแรงงาน การเติบโตของอุตสาหกรรม เป็นตน้ เพื่อทาํการ

กาํหนดค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมและจูงใจต่อผูร่้วมงาน  

   5.2.2  บริหารตน้ทุน ถา้พิจารณาตามทศันะขององคก์าร ค่าตอบแทนถือเป็นตน้ทุน

ในการดาํเนินธุรกิจท่ีมีความสาํคญั หลายองคก์ารมีค่าใชจ่้ายกวา่คร่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าใชจ่้าย 

ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นการกาํหนดค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถนาํมาใชเ้พื่อ

ควบคุมและตรวจสอบค่าใชจ่้ายขององคก์ารได ้เน่ืองจากองคก์ารจะมีการกาํหนดหลกัเกณฑแ์ละ

รูปแบบท่ีแน่นอนในการจ่ายค่าตอบแทนแก่พนกังาน ทาํใหอ้งคก์ารสามารถคาดการณ์ค่าใชจ่้าย 

ท่ีจะเกิดข้ึนในแต่ละช่วงเวลาได ้ทาํใหอ้งคก์ารสามารถบริหารตน้ทุนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

   5.2.3  จูงใจในการปฏิบติังาน ตามทฤษฎีความเท่าเทียมกนั (Equity theory)  

บุคคลจะพิจารณาเปรียบเทียบอตัราส่วนระหวา่งแรงพยายามในการปฏิบติังานกบัผลลพัธ์ท่ีได ้
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ของตนเองกบับุคคลอ่ืน วา่มีความเท่าเทียมกนัหรือไม่ ถา้บุคคลอ่ืนไดอ้ตัราส่วนผลตอบแทนท่ีสูง

กวา่ ก็อาจท่ีจะก่อให้เกิดความไม่สบายใจข้ึนแก่บุคลากร และอาจก่อใหเ้กิดปัญหาในการปฏิบติังาน

ข้ึนได ้ดงันั้นการกาํหนดค่าตอบแทนอยา่งยติุธรรมจะสร้างความพอใจใหแ้ก่บุคลากร และป้องกนั

ปัญหาท่ีจะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์าร เช่น ขวญัและกาํลงัใจ 

ความขดัแยง้ การหมุนเวยีนของบุคลากร เป็นตน้  

  5.3  นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ  

   5.3.1.  การกาํหนดค่าตอบแทนใหต้ํ่ากวา่อตัราทัว่ไป องคก์ารจะทาํการกาํหนด

ค่าตอบแทนใหต้ํ่ากวา่องคก์ารอ่ืนท่ีอยูใ่นธุรกิจหรืออุตสาหกรรมเดียวกนั เน่ืองจากองคก์ารตอ้งการ

ควบคุมค่าใชจ่้าย โดยมากวธีิการน้ีจะใชก้บังานท่ีมีอุปทานของแรงงานสูง และลกัษณะของงาน 

ไม่มีความสลบัซบัซอ้น ไม่ตอ้งการแรงงานท่ีมีฝีมือหรือไดรั้บการศึกษาและฝึกอบรมมาเป็นพิเศษ  

   5.2.2  การกาํหนดค่าตอบแทนในระดบัเดียวกบัอตัราทัว่ไป องคก์ารจะทาํการ

กาํหนดค่าตอบแทนในระดบัท่ีเท่าเทียมกนักบัองคก์ารอ่ืนท่ีอยูใ่นธุรกิจเดียวกนั เน่ืองจากไม่ตอ้งการ

ใหมี้การแยง่ชิงแรงงานเกิดข้ึน โดยมากวธีิการน้ีใชก้บัตลาดแรงงานท่ีมีความสมดุล ไม่มี 

การเปล่ียนแปลงระหวา่งอุปสงคแ์ละอุปทานมากนกั 

   5.2.3  การกาํหนดค่าตอบแทนใหสู้งกวา่อตัราทัว่ไป องคก์ารจะกาํหนด

ค่าตอบแทนใหสู้งกวา่องคก์ารอ่ืน ๆ ท่ีอยูใ่นธุรกิจเดียวกนั เพื่อตอ้งการดึงดูดบุคลากร 

ท่ีมีความสามารถเขา้ร่วมงาน หรือเกิดความตอ้งการบุคลากรบางประเภท แต่วธีิการน้ี อาจก่อให้เกิด

ความไม่สมดุลข้ึนในตลาดแรงงาน ก่อให้เกิดการแยง่ชิงแรงงานข้ึน ส่งผลใหอ้งคก์ารตอ้งจ่าย

ค่าตอบแทนสูงกวา่ความเป็นจริง 

 6.  สวสัดิการ 

 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547) สวสัดิการ หมายถึง ส่ิงท่ีองคก์รหรือนายจา้งเป็นผูจ้ดัหา

ใหแ้ก่บุคลากร เช่น ท่ีอยูอ่าศยั ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล อาหารกลางวนั และวนัหยดุพิเศษ 

เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการจดัหาในส่ิงท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งท่ีจ่ายใหโ้ดยตรง โดยถือเสมือนเป็นหนา้ท่ี

และความรับผดิชอบของนายจา้ง ซ่ึงถือเป็นส่ิงท่ีองคก์รสมควรปฏิบติั เพื่อธาํรงรักษาและจูงใจ

บุคคลท่ีมีความสามารถใหร่้วมงานกบัองคก์ร ปัจจุบนัการจดัสวสัดิการในองคก์รมีความสาํคญั 

ต่อขวญั กาํลงัใจ การธาํรงรักษาบุคลากร และความทุ่มเทท่ีบุคลากรมีใหก้บัองคก์ร 

 สมพงษ ์เกษมสิน (ม.ป.ป. อา้งถึงใน พิเชษฐ ์สอนศิริ, 2553) ไดใ้หค้วามหมายของ

สวสัดิการวา่ เป็นการตอบแทนในการปฏิบติังาน อนัเป็นส่วนนอกเหนือจากเงินเดือน โดยเราอาจ

เรียกรวม ๆ  
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วา่ เป็นรายไดพ้ิเศษ (Extra income) ท่ีองคก์รจ่ายใหท้ั้งทางตรงและทางออ้ม เพิ่มเติมจากเงินเดือน 

และค่าจา้งประจาํซ่ึงจ่ายใหพ้นกังาน เจา้หนา้ท่ี ใหมี้กาํลงักาย มีกาํลงัใจ ปฏิบติังานใหเ้ป็นผลดี 

แก่องคก์ร   

  6.1  ประเภทของสวสัดิการ  

  ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547) จาํแนกออกเป็น 2 ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

   6.1.1  สวสัดิการตามกฎหมาย หมายถึง สวสัดิการ ประโยชน์ และบริการท่ีองคก์ร

จดัสรรใหก้บับุคลากรตามขอ้กาํหนดของกฎหมาย เช่น บริการดา้นสุขอนามยั หอ้งพยาบาล และ

หอ้งสุขา เป็นตน้ การจดัสวสัดิการตามขอ้กาํหนดของกฎหมายมีวตัถุประสงคเ์พื่อตอบสนอง 

ต่อความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากรในสถานประกอบการ ส่งเสริมสวสัดิภาพและความปลอดภยั 

ในการปฏิบติังานของบุคลากร ตลอดจนส่งเสริมคุณภาพชีวติท่ีดีของประชากร 

   6.1.2  สวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกาํหนด หมายถึง สวสัดิการ ประโยชน์ 

และบริการท่ีองคก์รจดัใหก้บับุคลากรดว้ยความเตม็ใจ ความร่วมมือระหวา่งองคก์รและบุคลากร 

หรือการร้องขอจากบุคลากร โดยสวสัดิการท่ีใหจ้ะอยูน่อกเหนือจากขอ้กาํหนดของกฎหมาย เช่น 

รถรับส่ง ท่ีอยูอ่าศยั เงินช่วยเหลือพิเศษ กิจกรรมนนัทนาการและกีฬา เป็นตน้ 

  6.2  หลกัการจดัสวสัดิการ 

  ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547) การจดัสวสัดิการท่ีมีประสิทธิภาพ มีหลกั 5 ประการ 

คือ 

   6.2.1  ตอบสนองความตอ้งการ เน่ืองจากระบบสวสัดิการมีวตัถุประสงคส์าํคญั 

ในการตอบสนองต่อความตอ้งการดา้นต่าง ๆ ของสมาชิก ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีจดัการดา้นสวสัดิการ 

จึงตอ้งพยายามคน้หา วางแผนใหส้วสัดิการ ประโยชน์และบริการในส่วนท่ีบุคลากรตอ้งการ เพื่อให้

เขาสามารถนาํส่ิงท่ีไดรั้บไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์แก่ทั้งตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และ

ก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนักบัหน่วยงาน 

   6.2.2  การมีส่วนร่วม เน่ืองจากบุคลากรจะเป็นผูไ้ดรั้บผลประโยชน์โดยตรงจาก

ระบบสวสัดิการท่ีองคก์รธุรกิจจดัให ้ดงันั้นการจดัสวสัดิการท่ีมีประสิทธิภาพสมควรเปิดโอกาส 

ใหส้มาชิกมีส่วนร่วมในการกาํหนดแนวทางการดาํเนินงาน เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความเขา้ใจ  

การยอมรับ และไดรั้บประโยชน์สูงสุด ประการสาํคญั จะทาํใหร้ะบบสวสัดิการสามารถตอบสนอง

ต่อความตอ้งการของสมาชิกไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

   6.2.3  ความสามารถในการจ่าย ระบบสวสัดิการของธุรกิจจะมีค่าใชจ่้าย ทั้งโดย

ทางตรงและทางออ้มแก่องคก์ร ตอ้งมีความเหมาะสมกบัความสามารถในการลงทุนและ 
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การดาํเนินงานขององคก์รธุรกิจดว้ย มิฉะนั้น อาจก่อให้เกิดภาระทางการเงินและการดาํเนินงาน 

ตลอดจนผลกระทบทางดา้นความรู้สึกต่อบุคลากรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

   6.2.4  ความยดืหยุน่ ความตอ้งการท่ีหลากหลายในสังคมปัจจุบนั ทาํให้ระบบ

สวสัดิการท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งถูกจดัข้ึนใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของสมาชิกแต่ละคน 

มากท่ีสุด ตลอดจนสามารถปรับไดต้ามความเหมาะสมของสถานการณ์ เพื่อให้เกิดประโยชน์ 

แก่ทั้งบุคลากรและองคก์รตลอดจนไม่สูญเปล่าในการลงทุน 

   6.2.5  ประสิทธิภาพของการทาํงาน เน่ืองจากสวสัดิการมีวตัถุประสงคท่ี์จะจูงใจ

ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ดงันั้นการจดัระบบสวสัดิการจึงตอ้งคาํนึงถึงผลลพัธ์

ท่ีไดจ้ากการดาํเนินงาน เช่น ลดภาระทางเศรษฐกิจ ช่วยใหก้ารดาํรงชีวติง่ายข้ึน ส่งเสริมสุขภาพและ

พลานามยั เป็นตน้ ซ่ึงจะทาํใหบุ้คลากรไม่ตอ้งกงัวลกบัส่ิงแวดลอ้ม และสามารถปฏิบติังาน 

ไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 

  6.3  วตัถุประสงคก์ารจดัสวสัดิการ  

  บุญศกัด์ิ กาํแหงฤทธิรงค ์(2532 อา้งถึงใน พิเชษฐ ์สอนสิริ, 2553) กาํหนด

วตัถุประสงคก์ารจดัสวสัดิการ ไวด้งัน้ี  

   6.3.1  เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญั และกาํลงัใจในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี  

   6.3.2  เพื่อกระตุน้ใหท้าํงานท่ีค่อนขา้งยากกวา่ปกติ เช่น งานท่ีมีความเส่ียง หรือ

การทาํงานในถ่ินทุรกนัดาร เป็นตน้  

   6.3.3  เพื่อเป็นรางวลัในการปฏิบติังานพิเศษท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์หรือควรค่า 

แก่การยกยอ่ง  

   6.3.4  เพื่อใหก้ารสงเคราะห์ในแง่มนุษยธรรม เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

 7.  การประเมินผลการปฏิบติังาน 

 วโิรจน์ สาระรัตนะ (2541 อา้งถึงใน วนัชยั ผดุงทรง, 2550) การประเมินผล 

การปฏิบติังาน เป็นกระบวนการกาํหนดความคาดหวงัในการปฏิบติังานของพนกัาน แลว้มีการ

วดัผลงานดว้ย การประเมินผลและการบนัทึกผลการปฏิบติังานใหส้ัมพนัธ์กบัความคาดหวงันั้น 

แลว้ส่งผลเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัใหพ้วกเขาไดท้ราบ โดยมีจุดมุ่งหมายหลกัเพื่อใหเ้ป็นแรงกระตุน้ 

ในทางบวกต่อการปฏิบติังาน แต่อาจใชเ้ป็นจุดมุ่งหมายอ่ืนไดด้ว้ย เช่น การเพิ่มค่าจา้ง การวางแผน

จุดหมายปฏิบติังานในอนาคต การวางแผนในการฝึกอบรมและพฒันา และประเมินผลศกัยภาพ 

ของบุคคลในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสร้างข้ึนนั้น การประเมินผลซ่ึงตอ้งมองในหลายมิติ มีการประเมิน 

ท่ีหลากหลาย เช่น ประเมินท่ีพฤติกรรม และการประเมินผลลพัธ์ เป็นตน้ 
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 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547) การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นระบบ (Systematic 

process) ท่ีถูกพฒันาข้ึนเพื่อทาํการวดัคุณค่าของบุคลากรในการปฏิบติังานภายในช่วงระยะเวลา 

ท่ีกาํหนด วา่เหมาะสมกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดและเหมาะสมกบัรายไดท่ี้บุคลากรไดรั้บจากองคก์ร

หรือไม่ ตลอดจนใชป้ระกอบการพิจารณาศกัยภาพของบุคลากรในการปฏิบติังานในตาํแหน่ง 

ท่ีสูงข้ึนไป โดยไดก้ล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังาน มีดงัต่อไปน้ี 

 1.  ใชพ้ิจารณาความเหมาะสมในการใหผ้ลตอบแทนแก่บุคลากร เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง 

หรือ ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ วา่มีความสอดคลอ้งกบังานท่ีบุคลากรปฏิบติัเพียงใด 

 2.  ใชพ้ิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบติังานในตาํแหน่งงานของบุคลากร วา่มี 

ความเหมาะสมเพียงใด ตอ้งมีการปรับปรุง พฒันา ฝึกอบรม หรือปรับยา้ยอยา่งไร เพื่อใหเ้กิด 

ความเหมาะสมและสามารถดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 3.  ใชป้ระกอบการพิจารณาการเปล่ียนตาํแหน่งของบุคลากร การประเมินผล 

การปฏิบติังาน จะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงถือเป็นปัจจยั 

ในการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากร 

 4.  ใชป้ระกอบการพิจารณาเพื่อการฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร ผลลพัธ์ท่ีได ้

จากการประเมินผลการปฏิบติังาน จะเป็นขอ้มูลท่ีบ่งช้ีวา่บุคลากรสมควรท่ีจะไดรั้บการฝึกอบรม

และการพฒันาในรูปแบบใด 

 5.  ใชป้ระกอบการจดบนัทึกขอ้มูลส่วนตวัของบุคลากร ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผล

การปฏิบติังาน จะถูกบนัทึกลงในทะเบียนประวติัของบุคคล เพื่อใหฝ่้ายบริหารสามารถนาํขอ้มูล 

ท่ีไดรั้บไปใชป้ระโยชน์ไดต้รงตามความตอ้งการ 

 6.  ใชป้ระกอบในการบริหารงานในดา้นต่าง ๆ เช่น การสร้างความยติุธรรม และ 

การแกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในองคก์ร เป็นตน้ เพื่อก่อใหเ้กิดบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีดีและ

เสริมสร้างศกัยภาพโดยรวมขององคก์ร 

 ผลลพัธ์ของการประเมินผลการปฏิบติังาน จะมีผลเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของบุคลากร

ภายในองคก์ร อนัจะส่งผลกระทบถึงขวญัและกาํลงัใจของบุคลากร ตลอดจนประสิทธิภาพ 

ในการดาํเนินงานขององคก์รในอนาคต ผูท่ี้มีหนา้ท่ีทาํการประเมินผล สมควรตอ้งมีความเขา้ใจ 

ในหลกัการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ผูท้าํการประเมินผลการปฏิบติังาน ตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัการและเคร่ืองมือท่ีใช ้

ในการประเมินผล วา่มีขอ้ดี ขอ้เสีย และขอบเขตอยา่งไร เพื่อใหส้ามารถนาํมาใชป้ระกอบ 

การประเมินผลการปฏิบติังานแต่ละชนิดไดถู้กตอ้งตามวตัถุประสงค ์
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 2.  การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นกระบวนการต่อเน่ืองท่ีตอ้งกระทาํอยูต่ลอดเวลา

ตามความเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดความถูกตอ้งและเป็นธรรมต่อผูถู้กประเมินทุกคน 

 3.  การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นการประเมินค่าของผลการปฏิบติังาน มิใช่ 

การประเมินค่าบุคคล ดงันั้นผูท้าํการประเมินตอ้งใหค้วามสนใจกบัคุณลกัษณะท่ีสาํคญัของแต่ละ

งานและผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นสาํคญั 

 4.  การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของหวัหนา้งานทุกคน 

ตลอดจนบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร 

 5.  การประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีทั้งความเท่ียงตรง (Validity) และ 

มีความเช่ือถือได ้(Reliability) เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และมี 

ความยติุธรรมกบัทุกฝ่าย 

 6.  การประเมินผลการปฏิบติังาน จะตอ้งมีการแจง้ผลลพัธ์ของการประเมิน (Feedback) 

แก่บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหบุ้คลากรท่ีถูกประเมินไดรั้บทราบถึงผลการปฏิบติังานของตน ในช่วง

ระยะเวลาท่ีผา่นมา วา่เป็นไปตามความตอ้งการขององคก์รหรือไม่ และสมควรตอ้งพฒันาปรับปรุง

อยา่งไร 

 ธญัญา พลอนนัต ์(2546) ไดจ้าํแนกวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัต่อไปน้ี 

 1.  กระจายตามหลกัสถิติ (Statistical distribution)   

 2.  จดัลาํดบัตามผลการทาํงาน (Ranking)   

 3.  ตรวจสอบรายการตามระยะเวลา (Check list)   

 4.  เทียบกบัผลการปฏิบติังานมาตรฐาน (Field review)  

 5.  เทียบกบัแผนงานหรือรายงานผลการดาํเนินการ (Work report)   

 6.  ประเมินโดยกลุ่ม (Group appraisal)   

 7.  ประเมินโดยใชเ้หตุการณ์สาํคญั (Critical incidents)   

 8.  ประเมินตามผลงานเทียบกบัเป้าหมายท่ีตั้งไวล่้วงหนา้ (Appraisal by results)   

 9.  ประเมินตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวล่้วงหนา้ (Appraisal by objectives)   

 10.  ประวติัการมาปฏิบติังาน (Attendance report)   

 11.  เปรียบเทียบมาตราส่วน (Graphic rating Scale)   

 12.  แบบผสมหลากหลายประเด็น (Mixed appraisal) 

 อยา่งไรก็ตามการประเมินผลการปฏิบติังานนั้น จะส่งผลดีกบัองคก์รไดก้็ต่อเม่ือ  

มีการนาํผลลพัธ์จากการประเมินผลการปฏิบติังานไปใช ้ 

 ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2547) ไดอ้ธิบายรูปแบบของการนาํผลลพัธ์ท่ีไดจ้าก 
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การประเมินผลการปฏิบติังานไปใช ้ดงัต่อไปน้ี 

 1.  การนาํผลไปใชต้ามวตัถุประสงค ์การนาํผลท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ไปใชใ้นลกัษณะน้ี สามารถกระทาํไดเ้ป็น 4 รูปแบบ ดงัต่อไปน้ี 

  1.1  การกาํหนดค่าตอบแทน   

  1.2  การเปล่ียนแปลงตาํแหน่ง   

  1.3  การปรับปรุงการปฏิบติังาน   

  1.4  การจา้งงาน   

 2.  การแจง้ผลการประเมิน การแจง้ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินผลการปฏิบติังาน 

เป็นการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) แก่พนกังาน เพื่อให้รับทราบวา่ตนเองปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัใดสมควรท่ีจะตอ้งมีการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานหรือไม่เพียงใด 
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ข้อมูลบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในนิคมอตุสาหกรรมอมตะนคร 

 โครงสร้างองค์กรของบริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2  โครงสร้างองคก์รของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

กรรมการผูจ้ดัการ 

ศูนยป์ฏิบติัการผลิต ศูนยว์ศิวกรรม ศูนยบ์ริหารจดัการวตัถุดิบ ศูนยบ์ริหารจดัการองคก์ร ศูนยว์างแผนและควบคุม 

- ประกอบผลิตภณัฑ ์

- นวตักรรมการผลิต 

- วศิวกรรมการผลิต 

- ประกนัคุณภาพ 

 

- องคก์รการเงินและการ

ปฏิบติั 

- สภาพการทาํงานขององคก์ร 

พฒันาทรัพยากรมนุษย์

องคก์ร/ แพลตฟอร์ม ระบบ

สารสนเทศ 

- บริหารทรัพยากรมนษย ์

- ควบคุมวตัถุดิบและคุณภาพ 

- จดัหา 

- กลยทุธ์การจดัหา 

- จดัซ้ือ 

- จดัหาจดัซ้ือ 

- วางแผนและควบคุม 
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 สวสัดิการต่าง ๆ ทีบ่ริษัทเแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมจัดให้แก่พนักงานขงบริษัท 

 1.  ค่าเดินทาง พนกังานระดบัปฏิบติัการจะไดรั้บค่าเดินทางจาํนวน 500 บาทต่อเดือน 

 2.  ค่านํ้ามนัรถ พนกังานระดบับริหารข้ึนไปท่ีนาํรถยนตส่์วนบุคคล มาปฏิบติัหนา้ท่ี  

จ่ายตามกิโลเมตรจริง จากท่ีพกั-บริษทัฯ สูงสุดไม่เกิน 7,000 บาทต่อเดือน และค่าทางด่วนตามท่ี 

จ่ายจริง 

 3.  ค่าอาหาร ปฏิบติังานตั้งแต่ 4 ชัว่โมงข้ึนไป ในเวลาทาํงานปกติ จาํนวน 30 บาท และ 

ทาํล่วงเวลาเกินกวา่ 2 ชัว่โมงข้ึนไป จ่ายเพิ่ม จาํนวน 30 บาท 

 4.  ค่าอาหารกรณีไปปฏิบติังานนอกสถานท่ี ในกรณีออกไปปฏิบติังานก่อนเวลา  

11.00 น. และกลบัจากการปฏิบติังานหลงั 13.00 น. ไดรั้บค่าอาหารจาํนวน 20 บาทต่อวนั ในกรณี

ออกไปปฏิบติังานก่อนเวลา 17.30 น. และกลบัจากการปฏิบติังานหลงั 19.30 น. ไดรั้บค่าอาหาร

จาํนวน 20 บาทต่อวนั 

 5.  ค่ากะ ในกรณีปฏิบติังานระหวา่ง 20.00-05.30 น. ตั้งแต่ 4 ชัว่โมงข้ึนไป  

จาํนวน 105 บาทต่อวนั 

 6.  เบ้ียขยนั พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีไม่มีอตัราการขาดงาน, ลางาน, มาสาย กลบัก่อน 

ยกเวน้การหยดุพกัผอ่นประจาํปี อตัรา 850 บาทต่อเดือน 

 7.  ค่า Function เฉพาะพนกังานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี Line leader อตัรา 500 บาทต่อเดือน 

 8.  เงินช่วยเหลือในกรณีแต่งงาน พนกังานทดลองงาน 1,500 บาท พนกังานประจาํ  

3,000 บาท 

 9.  เงินช่วยเหลือคลอดบุตร สูงสุดไม่เกิน 3 คน เบิกภายใน 30 วนั นบัจากวนัท่ีพนกังาน

กลบัเขา้ทาํงานตามปกติ อตัรา 1,000 บาท ต่อบุตร 1 คน 

 10.  เงินช่วยเหลือในกรณีอุปสมบท พนกังานชายใชสิ้ทธิไดเ้พียงคร้ังเดียวตลอดอายุ 

การทาํงานกบับริษทั อตัรา 1,000 บาท 

 11.  เงินช่วยเหลือกรณีกรณีภยัพิบติั ครอบคลุมถึงท่ีอยูข่องบิดามารดา แลว้แต่บริษทัฯ

พิจารณา 

 12.  เงินช่วยเหลือกรณีเสียชีวติ  

  -  กรณีพนกังาน พนกังานทดลองงาน 3,000 บาท พนกังานประจาํ 6,000 บาท  

พวงหรีด 800-1,000 บาท เจา้ภาพงาน 5,000 บาท 

  -  กรณีบิดา/ มารดา/ คู่สมรส/ บุตร พนกังานทดลองงาน 1,500 บาท พนกังานประจาํ 

3,000 บาท พวงหรีด 80-1,000 บาท เจา้ภาพงาน 3,000 บาท 

  -  พี่/ นอ้งร่วมสายโลหิต พนกังานทดลองงาน 500 บาท พนกังานประจาํ 1,000 บาท  
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พวงหรีด 500-800 บาท 

  -  บิดา/ มารดา ของคู่สมรส พนกังานทดลองงาน 500 บาท พนกังานประจาํ 

1,000 บาท พวงหรีด 500-800 บาท 

 13.  เงินช่วยเหลือดา้นกีฬา ไม่เกิน 100 บาท/ สัปดาห์ 

 14.  ของขวญัวนัเกิด ในกรณีผา่นทดลองงาน 

 15.  กระเชา้เยีย่มไข ้ในกรณีพกัรักษาตวัในโรงพยาบาลตั้งแต่ 2 คืนข้ึนไป 

 16.  สวสัดิการการรักษาพยาบาล  

  16.1  กรณีคนไขน้อก สูงสุดไม่เกิน 1 คร้ังต่อวนั และไม่เกิน 30 คร้ังต่อปี ในอตัรา 

คร้ังละ 800-1,700 บาท ข้ึนอยูก่บัระดบัพนกังาน 

  16.2  กรณีคนไขใ้น  

   16.2.1  ค่าหอ้งพกัและค่าอาหารไม่เกินวนัละ (สูงสุดไม่เกิน 30 วนั  

ต่อการรักษาพยาบาลหน่ึงคร้ัง) 720-2,000 บาท ข้ึนอยูก่บัระดบัพนกังาน 

   16.2.2  ค่าปรึกษาแพทยพ์ิเศษ และค่ารักษาพยาบาลอ่ืน ๆ ไม่เกินคร้ังละ  

10,000 บาท 

   16.2.3  ค่าธรรมเนียมการรักษาพยาบาลทางศลัยกรรมสูงสุดต่อการรักษาพยาบาล

หน่ึงคร้ัง 12,000 บาท 

   16.2.4  ค่าแพทยเ์ยีย่มไขท่ี้ไม่ใช่แพทยผ์า่ตดั วนัละไม่เกิน (สูงสุดไม่เกิน 30 วนั  

ต่อการรักษาพยาบาลหน่ึงคร้ัง) 400 บาท 

   16.2.5  ค่าใชจ่้ายอ่ืน ๆ 1,200 บาท 

  16.3  กรณีทนัตกรรม อตัรา 1,500 บาทต่อปี ครอบคลุมกรณี ขดูหินปูน ถอนฟัน  

อุดฟัน ผา่ฟันคุด และรักษารากฟัน เท่านั้น 

  16.4  กรณีการเบิกค่ารักษาพยาบาลครอบครัว ครอบครัว หมายถึง บิดา, มารดา,  

คู่สมรส และบุตร อตัรา 7,000 บาทต่อปี การนบัจาํนวนคร้ังในการเบิก ใชร่้วมกบักรณีคนไขน้อก

ของพนกังาน ไม่ครอบคลุมกรณีทนัตกรรม 

 17.  ประกนัชีวติ  กรณีเกิดเหตุเก่ียวกบัพนกังาน คุม้ครอง 24 ชัว่โมง ทัว่โลก 

  17.1  ประกนัชีวติ วงเงินคุม้ครอง 100,000-1,000,000 บาท ข้ึนอยูก่บัระดบัพนกังาน 

  17.2  อุบติัเหตุ วงเงินคุม้ครอง 120,000-2,000,000 บาท ข้ึนอยูก่บัระดบัพนกังาน 

  17.3  ทุพลภาพ วงเงินคุม้ครอง 100,000-1,000,000 บาท ข้ึนอยูก่บัระดบัพนกังาน 

 18.  ประกนัการเดินทาง กรณีเดินทางไปปฏิบติังานอนัเป็นธุรกิจของบริษทัฯ คุม้ครอง

ทุกระดบัพนกังาน สูงสุด 2,000,000 บาท 
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 19.  กองทุนสาํรองเล้ียงชีพ 

 20.  กองทุนประกนัสังคม 

 21.  รางวลัการปฏิบติังานครบระยะเวลา 

  21.1  ครบ 5 ปี รางวลัมูลค่า 1,000 บาท 

  21.2  ครบ 10 ปี รางวลัมูลค่า 3,000 บาท 

  21.3  ครบ 15 ปี รางวลัมูลค่า 5,000 บาท 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 ปัทมา พรมมิทนทร์ (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

บริษทั เดอะมอลล ์กรุ๊ป จาํกดั โดยทาํการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังาน บริษทั เดอะมอลล ์

กรุ๊ป จาํกดั ทุกสาขาท่ีอายงุานครบ 10 ปีข้ึนไป จาํนวน 288 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ ค่าสถิติท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) การทดสอบไคสแควร์ (Chi-square) และสหสัมพนัธ์

ของเพียรสัน (r) ผลการศึกษา พบวา่ พนกังาน บริษทั เดอะมอลล ์กรุ๊ป จาํกดั มีความผกูพนั 

ต่อองคก์รในระดบัมาก ในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนั 

ต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เดอะมอลล ์กรุ๊ป จาํกดั พบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ 

การสมรส และตาํแหน่ง ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ส่วนอาย ุอตัราเงินเดือน และ

ระยะเวลาการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

และในการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศขององคก์รกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังาน บริษทั เดอะมอลล ์กรุ๊ป จาํกดั พบวา่ โครงสร้างการทาํงาน รางวลัและผลตอบแทน  

ความมัน่คงและความเส่ียงของการปฏิบติังาน ความอบอุ่นและการสนบัสนุน ความสามคัคี 

เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ความเป็นอิสระในการทาํงาน ความยดืหยุน่ และ มาตรฐานของ 

ผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั .01 

 อภิชาต จิวริิยะวฒัน์ (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังาน กรณีศึกษา พนกังานสาํนกังาน บริษทั อีซูซุ มอเตอร์(ประเทศไทย) จาํกดั กลุ่มตวัอยา่ง 

ท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนกังานสาํนกังานบริษทั อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 222 คน 

ไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือแบบสอบถาม สถิติท่ีใช ้คือ 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบ ความแปรปรวนแบบทางเดียว และ 

การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานสาํนกังานบริษทั  

อีซูซุมอเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  

ผลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสํานกังาน บริษทั อีซูซุมอเตอร์  

(ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ในเร่ือง

ของ เพศ ระดบัตาํแหน่งงาน และระยะทางจากบา้นถึงท่ีทาํงาน ส่วนในเร่ืองของอาย ุระดบั

การศึกษา สถานภาพสมรส และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน (อายงุาน) แตกต่างกนัจะมีความผกูพนั 

ต่อองคก์รแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีอายมุากกวา่จะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังาน 

ท่ีมีอายนุอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษานอ้ยจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่ พนกังาน 
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ท่ีมีระดบัการศึกษาสูง พนกังานท่ีเป็นโสด จะมีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยกวา่พนกังานท่ีสมรส 

ม่าย หยา่ หรือแยกกนัอยู ่พนกังานท่ีมีอายงุานมาก จะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่พนกังาน 

ท่ีมีอายงุานนอ้ย แต่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มของงานและปัจจยัลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์ต่อ 

ความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติท่ีระดบั .01 

 พิทยา โภคา (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ ใชแ้บบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล เลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบมีลาํดบัขั้นตอน โดยสุ่มตวัอยา่งแบบวจิารณญาณ

หรือแบบเจาะจง เลือกจากพนกังานบริษทัในเขตนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัสมุทรปราการ  

ตามรายช่ือบริษทัท่ีจดทะเบียนเขา้กลุ่มการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย จาํนวน 389 ตวัอยา่ง 

ผลการวจิยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายอุยูร่ะหวา่ง 21-30 ปี สถานภาพโสด  

มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี และอายงุานนอ้ยกวา่ 3 ปี มีปัจจยัลกัษณะงาน ปัจจยัคุณภาพ

ชีวติในการทาํงาน และความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลกบัความผกูพนัต่อองคก์รพบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพ ท่ีแตกต่าง

กนั มีระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รของโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก 

จงัหวดัสมุทรปราการ ไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05 ส่วนระดบัการศึกษาและระยะเวลา 

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีระดบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รของโรงงาน

อุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญั .05  

ผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ของปัจจยัลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นงาน 

ท่ีทา้ทาย ดา้นงานท่ีหลากหลายดา้น ความประจกัษใ์นงาน ดา้นความมีอิสระในงาน  

ดา้นผลป้อนกลบัของงานและดา้นงานท่ีตอ้งสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทาง

เดียวกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .558, .549, .564, .660, .634, .598 ตามลาํดบั) ดา้นโอกาส

กา้วหนา้ในงาน และดา้นการมีส่วนร่วมในการบริหาร มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั 

อยูใ่นระดบัสูง (r = .749 และ .726) ปัจจยัคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม ดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ  

ดา้นการพฒันาความสามารถของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  

ดา้นสิทธิความเป็นส่วนตวั ความใหเ้กียรติและนบัถือ และดา้นความสอดคลอ้งทางสังคม  

มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบัสูง (r = .789, .731, .753, .802, .725 และ .716 

ตามลาํดบั) ยกเวน้ดา้นบูรณาการทางสังคมท่ีมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั อยูใ่นระดบั 

ปานกลาง (r = .604) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 พรรษา เสือคาํ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

บริษทั วสีคอนสตรัคชัน่ จาํกดั โดยใชว้ธีิวจิยัเชิงสาํรวจจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 255 คน เคร่ืองมือ 

ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ท่ีมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.951 สถิติท่ีใช ้

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test และ 

การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) การหาความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิ LSD  

ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 53.33 มีอายรุะหวา่ง 

31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 45.10 จบการศึกษาระดบัประถมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 42.35 ทาํงาน 

อยูใ่นสายงานพนกังานปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 87.84 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เกิน 15,000 บาท  

คิดเป็นร้อยละ 79.22 และจาํนวนปีท่ีทาํงานกบับริษทัมาแลว้ 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.65  

พนกังานของบริษทั วสีคอนสตรัคชัน่ จาํกดั มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ พนกังานของบริษทั วสีคอนสตรัคชัน่ จาํกดั มีความผกูพนัต่อองคก์ร 

ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัท่ี 1 มี 2 ดา้น คือ ดา้นความเตม็ใจทุ่มเทความพยายาม 

เพื่อความสาํเร็จองคก์ร และดา้นความจงรักภกัดีและปรารถนาในสถานภาพความเป็นสมาชิก 

ขององคก์ร อนัดบัท่ี 2 คือ ดา้นความศรัทธาเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 

 นนัทกาญจน์ จนัทวารา (2554)ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  

บริษทั เหมราชพฒันาท่ีดิน จาํกดั(มหาชน) นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทั เหมราชพฒันาท่ีดิน จาํกดั (มหาชน)  

นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง จาํนวนทั้งส้ิน 87 คน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา 

(Description statistics) ในการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ร้อยละค่าเฉล่ีย (μ)  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และตารางเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย (Compare mean) ผลการศึกษาพบวา่ 

ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบวา่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบั ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยมีระดบัความคิดเห็นดา้นความหลากหลายของงานสูงท่ีสุด  

ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสบการณ์ในการทาํงาน มีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง 

โดยมีระดบัความคิดเห็นดา้นความรู้สึกวา่ ตนมีความสาํคญัต่อองคก์รสูงท่ีสุด ความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยมีระดบัความคิดเห็นดา้นความเตม็ใจ 

ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์รสูงท่ีสุด  

 ปาริชาต บวัเป้ง (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้คือ พนกังาน

บริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) จาํนวน 336 คน ผลการศึกษาพบวา่ ระดบั 
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ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ไดก้ิน อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จาํกดั) ในภาพรวม

ทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ีย 3 ลาํดบั มากท่ีสุดคือ  

ดา้นความรู้สึก รองลงมาคือ ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และดา้นความต่อเน่ือง 

 ชยัโรจน์ กลัยาณลาภ (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 

ต่อองคก์รของพนกังานกรณีศึกษา บริษทั นวกิจประกนัภยั จาํกดั มหาชน การศึกษาในคร้ังน้ีใช้

วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวนทั้งส้ิน 410 ชุด นาํเสนอ 

ผลการศึกษาดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รดว้ยการคาํนวณทางสถิติ ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั นวกิจประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัสูง สาํหรับการศึกษา

ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ ตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีผล 

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนปัจจยัดา้นองคก์รและลกัษณะงานไม่มีผล

ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ส่วนระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนั้น  

อยูใ่นระดบัท่ีสูง 

 วศิน แดงบรรจง วรนารถ แสงมณี และณฐัวฒิุ โรจน์นิรุตติกุล (2556) ไดศึ้กษาเร่ือง 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั กุลธรอิเล็คทริค จาํกดั กลุ่มตวัอยา่ง 

ท่ีใชใ้นการศึกษาผูว้จิยัไดท้าํการรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานบริษทั กุลธรอิเล็คทริค จาํกดั  

จาํนวน 173 คน โดยใชเ้คร่ืองมือวดัในการวจิยัคร้ังน้ี คือแบบสอบถาม และนาํขอ้มูลท่ีไดม้า

วเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิต โดยสถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และใช ้(Multiple linear regression analysis) ในการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวจิยัพบวา่ 1) ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั กุลธรอิเล็คทริค จาํกดั  

อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) รางวลัตอบแทนภายใน ความปลอดภยัและสุขอนามยั  การฝึกอบรมและ

พฒันา มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั กุลธรอิเล็คทริค จาํกดั โดยตวัแปรอิสระ

ทุกตวัสามารถอธิบายความผนัแปรของความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั กุลธรอิเล็คทริค 

จาํกดั ไดร้้อยละ 73.4 

 ฐิติมา หลกัทอง (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

บริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง  

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 368 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และค่าเฉล่ีย ( X )  
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ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติไคสแควร์ (χ2) ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง  

โดยมี ค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก 

เพื่อประโยชน์ขององคก์รสูงท่ีสุด ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานบริษทัผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จงัหวดัชลบุรี พบวา่ เพศ อายุ หน่วยงานท่ีสังกดั สถานภาพ ระดบัการศึกษาของพนกังาน  

ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ส่วนรายไดต่้อเดือน ระยะเวลา 

การปฏิบติังาน ลกัษณะของงานและประสบการณ์ในการทาํงานของพนกังาน มีความสัมพนัธ์ 

ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

 ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

บริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวศิวกรรมท่ีทาํงานในเขต

กรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อาย ุ25-35 ปี 

สถานะภาพโสด ระดบัการศึกษา ปริญญาตรี รายไดต่้อเดือน 40,001-50,000 บาท ตาํแหน่งงาน

ระดบัพนกังาน ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งในส่วน 

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รดา้นความภูมิใจในองคก์ร ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร

ดา้นการทุ่มเทการทาํงาน และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รดา้นความมีส่วนร่วม 

ในการเติบโตขององคก์ร โดยปัจจยัท่ีมีผลทาํใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนักบัองคก์รเรียงลาํดบัคือ  

ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นวฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร รองลงมาคือ ปัจจยัความผกูพนั

องคก์รดา้นความสัมพนัธ์ ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นภาวะผูน้าํ ปัจจยัความผกูพนัองคก์ร 

ดา้นคุณภาพชีวิต ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนโดยรวม ปัจจยัความผกูพนัองคก์ร 

ดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ขณะท่ีการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกบักลุ่มอา้งอิงพบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 สรุปส่ิงท่ีไดจ้ากการศึกษาผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งาน ส่งผลถึงความกา้วหนา้ในอนาคตของการทาํงาน 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน นาํมาสู่การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จะมาจาก

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลภายนอกองคก์ร รวมถึงความรับผดิชอบในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ

มอบหมาย ท่ีมาจากความเตม็ใจ ทุ่มเท และใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติั 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เป็นวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาความผกูพนั 

ต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  

โดยมีรายละเอียดเก่ียวกบัวธีิดาํเนินการวจิยั ดงัน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.  การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 4.  เก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จาํนวน 234 คน (ท่ีมา: ฝ่ายบุคคลบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ขอ้มูล ณ เดือน มกราคม พ.ศ. 2559) 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานตาํแหน่งวิศวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จาํนวน 148 คน ซ่ึงกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั  

ดว้ยการใชสู้ตรของยามาเน่ (Yamane, 1970 อา้งถึงใน ประคอง กรรณสูต, 2542) 

 

 n = 

 

 โดยกาํหนดค่า  

 n = จาํนวนของขนาดตวัอยา่ง 

 N = จาํนวนของประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา 

 e = ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง (.05) 

 

 

 

1+N(e)2 

N 
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 ซ่ึงงานวจิยัคร้ังน้ีไดก้าํหนดค่าความเช่ือมัน่ 95% และใหมี้ค่าความคลาดเคล่ือน 

ท่ียอมรับได ้.05 แทนค่าในสูตรไดด้งัน้ี 

n = 

  

 = 147.63 

 จากการคาํนวณตามสูตรขา้งตน้ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งใชใ้นการวจิยั คือ 147.63 คน  

ดงันั้น กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัทั้งหมดจาํนวน 148 คน และไดท้าํการสุ่มตวัอยา่ง

แบบง่าย โดยใชว้ธีิการจบัฉลาก 

 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร โดยแบ่งเป็น  

3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ลกัษณะส่วนบุคคล เป็นแบบเลือกตอบ (Check list) ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา สถานภาพ รายได ้และระยะเวลาปฏิบติังานท่ีบริษทัแห่งน้ี จาํนวน 6 ขอ้ 

 ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแบบมาตรวดัและใหค้ะแนน 

(Rating scale) จาํนวน 16 ขอ้ ประกอบดว้ย   

 1.  ปัจจยัลกัษณะงาน จาํนวน 3 ขอ้  

 2.  ปัจจยัสังคมภายในองคก์ร จาํนวน 3 ขอ้  

 3.  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน จาํนวน 4 ขอ้ 

 4.  ปัจจยัสุขภาพกายและใจ จาํนวน 3 ขอ้ 

 5.  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร จาํนวน 3 ขอ้ 

 โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ในตอนท่ี 2 ดงัน้ี 

 คะแนนทีใ่ห้  ระดับความคิดเห็น 

 5   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 4   เห็นดว้ย 

 3   ไม่แน่ใจ 

 2   ไม่เห็นดว้ย 

 1   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

1+234(.05)2 

234 
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 ตอนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแบบมาตรวดัและให้คะแนน (Rating scale) 

ประกอบดว้ย ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  

ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร และความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์รจาํนวน 14 ขอ้ 

 โดยมีหลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ในตอนท่ี 3 ดงัน้ี 

 คะแนนทีใ่ห้  ระดับความคิดเห็น 

 7   เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 6   เห็นดว้ย 

 5   ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

 4   เฉย ๆ 

 3   ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 

 2   ไม่เห็นดว้ย 

 1   ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 แบบสอบถามฉบบัน้ี สร้างข้ึนโดยมีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 

 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ในเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร จากนั้น

นาํมากาํหนดกรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั กาํหนดนิยาม เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม 

 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และตรวจสอบเน้ือหาของ

แบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นนาํไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ 

ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและภาษาท่ีใช ้แลว้นาํมาปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

 3.  นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษาใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 

ตรวจสอบ ไดแ้ก่ 

 3.1  อาจารยก์าญจนา บุญยงั ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํ วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 

มหาวทิยาลยับูรพา 

 3.2  ดร.เทียนแกว้ เล่ียมสุวรรณ ตาํแหน่ง ผูช่้วยคณบดีฝ่ายวชิาการ วทิยาลยั 

การบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 

 3.3  ผูจ้ดัการฝ่ายวศิวกรรม บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
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 4.  นาํแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังานของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability) แบบ Cronbach’s alpha 

พบวา่ แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .89 

แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .89 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถาม 

มีความน่าเช่ือถือ 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิยัดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนดงัน้ี 

 1.  ขอหนงัสือความอนุเคราะห์และแนะนาํตวัผูว้จิยั จากวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 

มหาวทิยาลยับูรพา ถึงผูจ้ดัการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร เพื่อขอความร่วมมือและขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 2.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถาม 

จาํนวน 148 ชุด 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 1.  ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของแบบสอบถาม หลงัจากไดรั้บ

แบบสอบถามกลบัคืน 

 2.  บนัทึกขอ้มูลดว้ยรหสัลงในโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปสาํหรับการวจิยั 

ทางสังคมศาสตร์ 

 3.  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปสาํหรับ 

การวจิยัทางสังคมศาสตร์ ประมวลผลตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานของการวจิยั 

 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จิยัเลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูล และตอบ

วตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ 

รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาปฏิบติังานท่ีบริษทัแห่งน้ี วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี 

และค่าร้อยละ 

  2.  วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร และความผกูพนั 

ต่อองคก์ร โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)  
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และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard deviation) 

  3.  หาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยักบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์เพียรสัน ค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์กาํหนดไวท่ี้ระดบั .01 

 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ท่ีใชว้ดัขนาดของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร  

มี 2 ลกัษณะคือ -1 ≤ r ≤ 1 และ 0 ≤ r ≤ 1 

 การบอกระดบัหรือขนาดของความสัมพนัธ์ จะใชต้วัเลขของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

หากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าเขา้ใกล ้-1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 

แต่หากมีค่าเขา้ใกล ้0 แสดงถึงการมีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ย หรือไม่มีเลย สาํหรับ 

การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ โดยทัว่ไปอาจใชเ้กณฑด์งัน้ี 

 ค่า r   ระดับความสัมพนัธ์ 

 0.90-1.00   มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 

 0.70-0.90   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 

 0.50-0.70   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

 0.30-0.50   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 

 0.00-0.30   มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่ามาก 

 เคร่ืองหมาย +, - หนา้ตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะบอกถึงทิศทางของความสัมพนัธ์ 

โดยท่ีหาก 

 r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั (ตวัแปรหน่ึง 

มีค่าสูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าสูงไปดว้ย) 

 r มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง การมีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางตรงกนัขา้ม (ตวัแปรหน่ึง

มีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าตํ่า) 

 ยกเวน้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์บางชนิดท่ีมีลกัษณะ 0 ≤ r ≤ 1 ซ่ึงจะบอกไดเ้พียง

ขนาดหรือระดบัของความสัมพนัธ์เท่านั้น ไม่สามารถบอกทิศทางของความสัมพนัธ์ได ้

 เกณฑ์การแปลผล 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี กาํหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย ดงัน้ี  

 แบ่งการวดัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ออกเป็น 5 ระดบั  

โดยมีวธีิการดงัน้ี 
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7-1 

7 

5 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  

 =      

 =  0.80 

 การแปลผลปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 4.21-5.00 หมายถึง ลกัษณะงาน/ สังคมภายในองคก์ร/ ค่าตอบแทน/ สุขภาพกาย 

   และใจ และสภาพแวดลอ้มขององคก์รอยูใ่นระดบัดีมากท่ีสุด 

 3.41-4.20 หมายถึง ลกัษณะงาน/ สังคมภายในองคก์ร/ ค่าตอบแทน/ สุขภาพกาย 

   และใจ และสภาพแวดลอ้มขององคก์รอยูใ่นระดบัดีมาก 

 2.61-3.40 หมายถึง ลกัษณะงาน/ สังคมภายในองคก์ร/ ค่าคอบแทน/ สุขภาพกาย 

   และใจ และสภาพแวดลอ้มขององคก์รอยูใ่นระดบัดี 

 1.81-2.60 หมายถึง ลกัษณะงาน/ สังคมภายในองคก์ร/ ค่าตอบแทน/ สุขภาพกาย 

   และใจ และสภาพแวดลอ้มขององคก์รอยูใ่นระดบัควรปรับปรุง 

 1.00-1.80 หมายถึง ลกัษณะงาน/ สังคมภายในองคก์ร/ ค่าตอบแทน/ สุขภาพกาย 

   และใจ และสภาพแวดลอ้มขององคก์รอยูใ่นระดบัตอ้งปรับปรุง 

 แบ่งการวดัความผกูพนัต่อองคก์ร ออกเป็น 7 ระดบั โดยมีวธีิการดงัน้ี 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  

   =     

   =  0.86 

 การแปลผลความผกูพนัต่อองคก์ร 

 1.00-1.86 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด 

 1.87-2.72 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 

 2.73-3.58 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งนอ้ย 

 3.59-4.44 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รปานกลาง 

 4.45-5.30 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งมาก 

 5.31-6.16 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมาก 

 6.17-7.00 หมายถึง มีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 

5-1 
จาํนวนชั้น 

คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด 

จาํนวนชั้น 

คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด 



บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 

 การวจิยั “ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร” มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร และ 2) เพื่อศึกษาปัจจยั 

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จาํนวน 148 คน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน 

ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนท่ี 1  ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

 ตอนท่ี 3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ตอนท่ี 4  การหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยักบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

 

ตอนที ่1  ผลการศึกษาข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 1  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

 

 จากตารางท่ี 1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเป็น เพศชาย ร้อยละ 65.54 และเพศหญิง  

ร้อยละ 34.46 

 

 

 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 

หญิง 

97 

51 

65.54 

34.46 

รวม 148 100 
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ตารางท่ี 2  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอายุ 

 

 

 จากตารางท่ี 2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีอาย ุ30 ปีหรือนอ้ยกวา่ ร้อยละ 72.30  

อาย ุ31-40 ปี ร้อยละ 21.62 และอาย ุ41-50 ปี ร้อยละ 6.08 

 

ตารางท่ี 3  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามการศึกษา 

 

 

 จากตารางท่ี 3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 98.65 

และระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 1.35 

 

ตารางท่ี 4  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามสถานภาพ 

 

  

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

30 ปีหรือนอ้ยกวา่ 

31-40 ปี 

41-50 ปี 

107 

32 

9 

72.30 

21.62 

6.08 

รวม 148 100 

การศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

146 

2 

98.65 

1.35 

รวม 148 100 

สถานภาพ จํานวน (คน) ร้อยละ 

โสด 

สมรส 

หมา้ย 

หยา่ร้าง 

123 

20 

1 

4 

83.11 

13.51 

0.68 

2.70 

รวม 148 100 
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จากตารางท่ี 4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีสถานภาพโสด ร้อยละ 83.11  

สถานภาพสมรส ร้อยละ 13.51 สถานภาพหมา้ย ร้อยละ 0.68 และสถานภาพหยา่ร้าง ร้อยละ 2.70 

 

ตารางท่ี 5  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามรายได ้

 

 

 จากตารางท่ี 5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีรายได ้20,000 บาทหรือนอ้ยกวา่  

ร้อยละ 7.43 รายได ้20,001-30,000 บาท ร้อยละ 62.84 รายได ้30,001-40,000 บาท ร้อยละ 21.62 

และรายได ้สูงกวา่ 40,001 บาท ร้อยละ 8.11 

 

ตารางท่ี 6  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามระยะเวลาปฏิบติังาน 

   ท่ีบริษทัแห่งน้ี 

 

 

 จากตารางท่ี 6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีระยะเวลาปฏิบติังานท่ีบริษทัแห่งน้ีนอ้ยกวา่ 

1 ปี ร้อยละ 14.86 ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีบริษทัแห่งน้ี 1-5 ปี ร้อยละ 61.49  

รายได้ จํานวน (คน) ร้อยละ 

20,000 บาทหรือนอ้ยกวา่ 

20,001-30,000 บาท 

30,001-40,000 บาท 

สูงกวา่ 40,001 บาท 

11 

93 

32 

12 

7.43 

62.84 

21.62 

8.11 

รวม 148 100 

ระยะเวลาปฏิบัติงานทีบ่ริษัทแห่งนี้ จํานวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1-5 ปี 

6-10 ปี 

11-15 ปี 

16-20 ปี 

20 ปีข้ึนไป 

22 

91 

20 

3 

5 

7 

14.86 

61.49 

13.51 

2.03 

3.38 

4.73 

รวม 148 100 
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ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีบริษทัแห่งน้ี 6-10 ปี ร้อยละ 13.51 ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีบริษทัแห่งน้ี  

11-15 ปี ร้อยละ 2.03 ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีบริษทัแห่งน้ี 16-20 ปี ร้อยละ 3.38 และระยะเวลา

ปฏิบติังานท่ีบริษทัแห่งน้ี 20 ปีข้ึนไป ร้อยละ 4.73 

 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยทีสั่มพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

ตารางท่ี 7  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของพนกังานตาํแหน่งวศิวกร 

   ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบั 

   ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนั

ของพนักงานต่อองค์กร 
 

SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

1.  ปัจจยัดา้นงาน 

2.  ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร 

3.  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 

3.39 

3.58 

3.07 

0.71 

0.80 

0.79 

ดี 

ดีมาก 

ดี 

3 

2 

5 

4.  ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ 

5.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

3.15 

3.67 

0.95 

0.75 

ดี 

ดีมาก 

4 

1 

 

 จากตารางท่ี 7 พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในภาพรวม 

อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 

ขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 3.67 รองลงมาคือ ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร และความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ 3.07 
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ตารางท่ี 8  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนกังานตาํแหน่ง 

   วศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครต่อปัจจยัดา้นงาน 

 

 จํานวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น     

ปัจจัยด้านงาน มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 SD ระดบัปัจจัย

ด้านงาน 

อนัดบั 

1.  ท่านมีความชอบใน

งานท่ีปฏิบติั 

2.  ท่านคิดวา่งานท่ีทาํอยู่

นั้นสามารถเติบโตใน

ตาํแหน่งท่ีสูงได ้

3.  ท่านคิดวา่งานท่ีทาํอยู่

นั้นมีความมัน่คง 

17 

(11.49) 

3 

(2.03) 

 

6 

(4.05) 

66 

(44.59) 

33 

(22.30) 

 

64 

(43.24) 

64 

(43.24) 

86 

(58.11) 

 

73 

(49.32) 

- 

- 

18 

(12.16) 

 

5 

(3.38) 

1 

(.68) 

8 

(5.41) 

 

- 

- 

3.66 

 

3.03 

 

 

3.48 

.71 

 

.80 

 

 

.63 

ดีมาก 

 

ดี 

 

 

ดีมาก 

1 

 

3 

 

 

2 

ภาพรวมดา้นงาน      3.39 .71 ดี  

 

 จากตารางท่ี 8 พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงาน ในหวัขอ้  

ท่านมีความชอบในงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 3.66 และความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงาน  

ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ หวัขอ้ ท่านคิดวา่งานท่ีทาํอยูน่ั้นสามารถเติบโตในตาํแหน่งท่ีสูงได ้โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 
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ตารางท่ี 9  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนกังานตาํแหน่ง 

   วศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครต่อปัจจยัดา้นสังคม 

   ภายในองคก์ร 

 

 จํานวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น     

ปัจจัยด้านสังคมภายใน

องค์กร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 
 SD ระดบัปัจจัย

ด้านสังคม

ภายในองค์กร 

อบัดบั 

1.  ท่านคิดวา่สงัคม

ภายในองคก์รเป็นสงัคม

ท่ีดี 

2.  ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ี

ดีกบัหวัหนา้งานและ

เพ่ือนร่วมงาน 

3.  องคก์รมีกิจกรรมให้

บุคลากรไดท้าํร่วมกนั 

20 

(13.51) 

 

19 

(12.84) 

 

13 

(8.78) 

60 

(40.54) 

 

75 

(50.68) 

 

52 

(35.14) 

59 

(39.86) 

 

52 

(35.14) 

 

65 

(43.92) 

8 

(5.41) 

 

2 

(1.35) 

 

13 

(8.78) 

1 

(.68) 

 

- 

- 

 

5 

(3.38) 

3.61 

 

 

3.75 

 

 

3.37 

.81 

 

 

.69 

 

 

.89 

ดีมาก 

 

 

ดีมาก 

 

 

ดี 

2 

 

 

1 

 

 

3 

ภาพรวมดา้นสังคม

ภายในองคก์ร 

     3.58 .80 ดีมาก  

 

 จากตารางท่ี 9 พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร  

ในหวัขอ้ ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 3.75 และ

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ หวัขอ้ องคก์รมีกิจกรรม 

ใหบุ้คลากรไดท้าํร่วมกนัโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35 
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ตารางท่ี 10  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนกังานตาํแหน่ง 

  วศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครต่อปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 

 

 จํานวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น     

ปัจจัยด้านค่าตอบแทน มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 
 SD ระดบัปัจจัย

ด้าน

ค่าตอบแทน 

อบั

ดบั 

1.  ท่านคิดวา่ค่าเงินเดือนท่ีไดรั้บ

เหมาะสมกบัปริมาณงาน 

2.  ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บ อยู่

ในอตัราเดียวกนักบัองคก์รอ่ืนจ่าย

ให ้

3.  ท่านพอใจในสวสัดิการท่ีทาง

องคก์รจดัหาให้ 

4.  ท่านคิดวา่การปรับข้ึน

เงินเดือน/ ตาํแหน่ง มีความเป็น

ธรรม 

1 

(.68) 

7 

(4.73) 

 

2 

(1.35) 

3 

(2.03) 

47 

(31.76) 

34 

(22.97) 

 

42 

(28.38) 

28 

(18.92) 

78 

(52.70) 

78 

(52.70) 

 

70 

(47.30) 

82 

(55.41) 

20 

(13.51) 

27 

(18.24) 

 

29 

(19.59) 

25 

(16.89) 

2 

(1.35) 

2 

(1.35) 

 

5 

(3.38) 

10 

(6.76) 

3.17 

 

3.11 

 

 

3.05 

 

2.93 

.71 

 

.80 

 

 

.82 

 

.84 

ดี 

 

ดี 

 

 

ดี 

 

ดี 

1 

 

2 

 

 

3 

 

4 

ภาพรวมดา้นค่าตอบแทน      3.07 .79 ดี  

 

 จากตารางท่ี 10 พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.07 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ในหวัขอ้  

ท่านคิดวา่ ค่าเงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 3.17 รองลงมาคือ  

หวัขอ้ ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บ อยูใ่นอตัราเดียวกนักบัองคก์รอ่ืนจ่ายให ้และความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทนท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ หวัขอ้ ท่านคิดวา่การปรับข้ึนเงินเดือน/ ตาํแหน่ง 

มีความเป็นธรรม โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.93 
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ตารางท่ี 11  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนกังานตาํแหน่ง 

  วศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครต่อปัจจยัดา้นสุขภาพกาย 

  และใจ 

 

 จํานวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น     

ปัจจัยด้านสุขภาพกายและ

ใจ 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 
 SD ระดบัปัจจัย

ด้านสุขภาพ

กายและใจ 

อนัดบั 

1.  องคก์รมีความยดืหยุน่ 

ในเร่ืองของเวลาการทาํงาน

ท่ีเหมาะสม 

2.  องคก์รสนบัสนุน 

ให้พนกังานออกกาํลงักาย 

3.  เม่ือท่านติดภารกิจ

ส่วนตวั องคก์รเปิดโอกาส

ให้ท่านดาํเนินภารกิจนั้น 

จนสาํเร็จ 

3 

(2.03) 

 

10 

(6.76) 

12 

(8.11) 

52 

(35.14) 

 

40 

(27.03) 

49 

(33.11) 

 

63 

(42.57) 

 

51 

(34.46) 

67 

(45.27) 

21 

(14.19) 

 

33 

(22.30) 

16 

(10.81) 

9 

(6.08) 

 

14 

(9.46) 

4 

(2.70) 

3.13 

 

 

2.99 

 

3.33 

.90 

 

 

1.07 

 

.88 

ดี 

 

 

ดี 

 

ดี 

2 

 

 

3 

 

1 

ภาพรวมดา้นสุขภาพกาย

และใจ 

     3.15 .95 ดี  

 

 จากตารางท่ี 11 พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.15 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ  

ในหวัขอ้ เม่ือท่านติดภารกิจส่วนตวั องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านดาํเนินภารกิจนั้นจนสาํเร็จ มีค่าเฉล่ีย

สูงสุดคือ 3.33 และความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ  

หวัขอ้ องคก์รสนบัสนุนใหพ้นกังานออกกาํลงักาย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.99 
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ตารางท่ี 12  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนกังานตาํแหน่ง 

  วศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครต่อปัจจยั 

  ดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 

 

 จํานวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น     

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ขององค์กร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 
 SD ระดบัปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อม

ขององค์กร 

อนัดบั 

1.  สภาพแวดลอ้มขององคก์ร

มีความปลอดภยัในการ

ปฏิบติังาน 

2.  ท่านยอมรับในวฒันธรรม

ขององคก์ร 

3.  ท่านมีความเคารพนบัถือ

ในตวัผูบ้ริหารขององคก์ร 

17 

(11.49) 

 

18 

(12.16) 

11 

(7.43) 

81 

(54.73) 

 

69 

(46.62) 

82 

(55.41) 

49 

(33.11) 

 

55 

(37.16) 

43 

(29.05) 

1 

(.68) 

 

3 

(2.03) 

9 

(6.08) 

- 

- 

 

3 

(2.03) 

3 

(2.03) 

3.77 

 

 

3.65 

 

3.60 

.65 

 

 

.80 

 

.80 

ดีมาก 

 

 

ดีมาก 

 

ดีมาก 

1 

 

 

2 

 

3 

 

ภาพรวมดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 3.67 .75 ดีมาก  

 

 จากตารางท่ี 12 พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบั 

ดีมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม 

ขององคก์ร ในหวัขอ้ สภาพแวดลอ้มขององคก์รมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด

คือ 3.77 และความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ  

หวัขอ้ ท่านมีความเคารพรับถือในตวัผูบ้ริหารขององคก์ร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 
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ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนกังานตาํแหน่งวศิวกร 

   ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
 

SD ระดับความคิดเห็น อนัดับ 

1.  ความเช่ือมัน่และการยอมรับใน

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

2.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรง

ไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

3.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม

อยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์

ขององคก์ร 

4.77 

 

4.62 

 

5.29 

.96 

 

1.16 

 

1.11 

มีความผกูพนั

ค่อนขา้งมาก 

มีความผกูพนั

ค่อนขา้งมาก 

มีความผกูพนัมาก 

2 

 

3 

 

1 

รวม 4.83 1.06 มีความผกูพนัต่อ

องคก์รค่อนขา้งมาก 

 

 

 จากตารางท่ี 13 พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร ส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.83 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความผกูพนัต่อองคก์รมาก ในเร่ือง ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 

ความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 5.29 

รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ส่วนความคิดเห็น

เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงไว ้

ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์ร โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62 
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ตารางท่ี 14  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนกังานตาํแหน่ง 

  วศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครต่อความเช่ือมัน่และ 

  การยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 

 

 จํานวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น     

ความเช่ือมัน่และการ

ยอมรับในเป้าหมาย

และค่านิยมของ

องค์กร 

เห็นด้วย

อย่าง 

ยิง่ 

เห็นด้วย ค่อน 

ข้างเห็น

ด้วย 

เฉย ๆ ค่อน 

ข้าง 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิง่ 

X  SD ระดบัความ

คดิเห็น 

อนั

ดบั 

1.  ท่านช่ืนชมองคก์ร

วา่เหมาะสมท่ีเขา้

ทาํงานต่อหนา้บุคคล

อ่ืน 

2.  เป้าหมายของ

องคก์รสอดคลอ้งกบั

เป้าหมายในการทาํงาน

ของท่าน 

3.  ท่านภูมิใจท่ีเป็น

พนกังานขององคก์ร 

 

 

4.  องคก์รแห่งน้ีมี

วิธีการปฏิบติังานท่ี

ช่วยสร้างแรงบนัดาล

ใจท่ีแทจ้ริงใหท่้านได้

ดีท่ีสุดในวิธีการ

ปฏิบติังาน 

5.  ท่านรู้สึกวา่ท่านคิด

ถูกท่ีเลือกทาํงานใน

องคก์รแห่งน้ี 

 

6.  บ่อยคร้ังท่ีท่านเห็น

ดว้ยกบันโยบายของ

องคก์รในสาระสาํคญั

ท่ีเก่ียวกบับุคลากร 

3 

(2.03) 

 

 

2 

(1.35) 

 

 

9 

(6.08) 

 

 

- 

- 

 

 

 

 

2 

(1.35) 

 

 

2 

(1.35) 

34 

(22.97) 

 

 

23 

(15.54) 

 

 

44 

(29.73) 

 

 

28 

(18.92) 

 

 

 

 

39 

(26.35) 

 

 

20 

(13.51) 

67 

(45.27) 

 

 

50 

(33.78) 

 

 

51 

(34.46) 

 

 

52 

(35.14) 

 

 

 

 

55 

(37.16) 

 

 

62 

(41.89) 

41 

(27.70) 

 

 

59 

(39.86) 

 

 

41 

(27.70) 

 

 

52 

(35.14) 

 

 

 

 

46 

(31.08) 

 

 

52 

(35.14) 

3 

(2.03) 

 

 

8 

(5.41) 

 

 

3 

(2.03) 

 

 

12 

(8.11) 

 

 

 

 

4 

(2.70) 

 

 

7 

(4.73) 

- 

- 

 

 

3 

(2.03) 

 

 

- 

- 

 

 

3 

(2.03) 

 

 

 

 

1 

(.68) 

 

 

3 

(2.03) 

- 

- 

 

 

3 

(2.03) 

 

 

- 

- 

 

 

1 

(.68) 

 

 

 

 

1 

(.68) 

 

 

2 

(1.35) 

4.95 

 

 

 

4.53 

 

 

 

5.10 

 

 

 

4.59 

 

 

 

 

 

4.88 

 

 

 

4.60 

.82 

 

 

 

1.06 

 

 

 

.95 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

 

.95 

 

 

 

.99 

มีความ

ผกูพนั

ปานกลาง 

 

มีความ

ผกูพนั

ค่อนขา้ง 

มาก 

มีความ

ผกูพนั

ค่อนขา้ง 

มาก 

มีความ

ผกูพนั

ค่อนขา้ง 

มาก 

 

 

มีความ

ผกูพนั

ค่อนขา้ง 

มาก 

มีความ

ผกูพนั

ค่อนขา้ง 

มาก 

2 

 

 

 

6 

 

 

 

1 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 

3 

 

 

 

4 

ภาพรวมความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 4.62 1.16 มีความ

ผกูพนั

ค่อนขา้ง 

มาก 
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 จากตารางท่ี 14 พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร ส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ร ในเร่ือง ความเช่ือมัน่และการยอมรับในเป้าหมายและ

ค่านิยมขององคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งมาก ในเร่ือง ท่านภูมิใจ 

ท่ีเป็นพนกังานขององคก์ร มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 5.10 รองลงมาคือ ท่านช่ืนชมองคก์รวา่เหมาะสม 

ท่ีเขา้ทาํงานต่อหนา้บุคคลอ่ืน ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในเร่ือง ความเช่ือมัน่

และการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ เป้าหมายขององคก์ร

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายในการทาํงานของท่าน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.59 
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ตารางท่ี 15  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนกังานตาํแหน่ง 

  วศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครต่อความปรารถนาอยา่งแรง 

  กลา้ท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร 

 

 จํานวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น     

ความปรารถนา

อย่างแรงกล้าที่จะ

ดาํรงไว้ซ่ึงความ

เป็นสมาชิกของ

องค์กร 

เห็น

ด้วย

อย่าง 

ยิง่ 

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้างเห็น

ด้วย 

เฉย ๆ ค่อน 

ข้าง 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่างยิ่ง 

X  SD ระดบั

ความ

คดิเห็น 

อนั

ดบั 

1.  ท่านมีความ

จงรักภกัดีต่อ

องคก์รน้ี 

 

2.  ท่านไม่สามารถ

ทาํงานกบัองคก์ร

อ่ืนไดห้ากชนิด

ของงานคลา้ยคลึง

กนั 

3.  การเปล่ียน 

แปลงเพียงเล็กนอ้ย

ในสภาพแวดลอ้ม

การทาํงานใน

ปัจจุบนั ไม่เป็น

เหตุให้ท่านออก

จากองคก์รน้ี 

4.  ท่านคิดวา่ท่าน

ไดรั้บอะไร

มากมายในการคง

อยูใ่นองคก์รน้ี 

5.  สาํหรับตวัท่าน

แลว้องคก์รน้ีเป็น

องคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ี

จะทาํงานดว้ย 

15 

(10.14) 

 

 

- 

- 

 

 

 

6 

(4.05) 

 

 

 

 

 

11 

(7.43) 

 

 

9 

(6.08) 

37 

(25.00) 

 

 

10 

(6.76) 

 

 

 

24 

(16.22) 

 

 

 

 

 

43 

(29.05) 

 

 

21 

(14.19) 

38 

(25.68) 

 

 

30 

(20.27) 

 

 

 

57 

(38.51) 

 

 

 

 

 

52 

(35.14) 

 

 

44 

(29.73) 

51 

(34.46) 

 

 

60 

(40.54) 

 

 

 

42 

(28.38) 

 

 

 

 

 

35 

(23.65) 

 

 

58 

(39.19) 

3 

(2.03) 

 

 

24 

(16.22) 

 

 

 

11 

(7.43) 

 

 

 

 

 

6 

(4.05) 

 

 

9 

(6.08) 

4 

(2.70) 

 

 

14 

(9.46) 

 

 

 

7 

(4.73) 

 

 

 

 

 

1 

(..68) 

 

 

3 

(2.03) 

- 

- 

 

 

10 

(6.76) 

 

 

 

1 

(.68) 

 

 

 

 

 

- 

- 

 

 

4 

(2.70) 

4.99 

 

 

 

3.78 

 

 

 

 

4.64 

 

 

 

 

 

 

5.10 

 

 

 

4.58 

1.15 

 

 

 

1.26 

 

 

 

 

1.15 

 

 

 

 

 

 

1.02 

 

 

 

1.21 

มีความ

ผกูพนั 

ค่อนขา้ง

มาก 

มีความ

ผกูพนั

ปาน

กลาง 

 

มีความ

ผกูพนั

ค่อนขา้ง

มาก 

 

 

 

มีความ

ผกูพนั

ค่อนขา้ง

มาก 

มีความ

ผกูพนั

ค่อนขา้ง

มาก 

2 

 

 

 

5 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

 

 

1 

 

 

 

4 

 

ภาพรวมความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร 4.62 1.16 มีความ

ผกูพนั

ค่อนขา้ง

มาก 
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 จากตารางท่ี 15 พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร ส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ร ในเร่ือง ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงไว ้

ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.62 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความผกูพนัต่อองคก์รค่อนขา้งมาก ในเร่ือง ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บ

อะไรมากมายในการคงอยูใ่นองคก์รน้ี มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 5.10 รองลงมาคือ ท่านมีความจงรักภกัดี

ต่อองคก์รน้ี ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในเร่ือง ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้

ท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านไม่สามารถทาํงาน 

กบัองคก์รอ่ืนไดห้ากชนิดของงานคลา้ยคลึงกนั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 
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ตารางท่ี 16  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นของพนกังานตาํแหน่ง 

  วศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครต่อความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 

  ความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

 

 จํานวนและร้อยละของระดบัความคดิเห็น     

ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเท

ความพยายามอย่าง

มากในการปฏบิัตงิาน

เพือ่ประโยชน์ของ

องค์กร 

เห็นด้วย

อย่าง 

ยิง่ 

เห็นด้วย ค่อน 

ข้างเห็น

ด้วย 

เฉย ๆ ค่อน 

ข้าง 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย

อย่าง

ยิง่ 

X  SD ระดบัความ

คดิเห็น 

อนั

ดบั 

1.  ท่านเตม็ใจท่ีจะใช้

ความพยายามอยา่ง

เตม็ท่ีใหอ้งคก์รน้ี

ประสบความสาํเร็จ 

2.  ท่านยอมรับงาน

เกือบทุกชนิดท่ีไดรั้บ

มอบหมายเพื่อคง

ความเป็นสมาชิกของ

องคก์รน้ี 

3.  ท่านทาํงานโดย

คาํนึงถึงช่ือเสียงของ

องคก์รเสมอ 

22 

(14.86) 

 

 

 

18 

(12.16) 

 

 

 

25 

(16.89) 

47 

(31.76) 

 

 

 

36 

(24.32) 

 

 

 

45 

(30.41) 

43 

(29.05) 

 

 

 

59 

(39.86) 

 

 

 

49 

(33.11) 

31 

(20.95) 

 

 

 

24 

(16.22) 

 

 

 

23 

(15.54) 

5 

(3.38) 

 

 

 

9 

(6.08) 

 

 

 

3 

(2.03) 

- 

- 

 

 

 

2 

(1.35) 

 

 

 

2 

(1.35) 

- 

- 

 

 

 

- 

- 

 

 

 

1 

(.68) 

5.34 

 

 

 

 

5.16 

 

 

 

 

5.38 

1.07 

 

 

 

 

1.11 

 

 

 

 

1.15 

มีความ

ผกูพนั

มาก 

 

 

มีความ

ผกูพนั

ค่อนขา้ง 

มาก 

 

มีความ

ผกูพนั

มาก 

2 

 

 

 

 

3 

 

 

 

 

1 

ภาพรวมความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อประโยชนข์ององคก์ร 5.29 1.11 มีความ

ผกูพนั

มาก 

 

 

 จากตารางท่ี 16 พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร ส่วนใหญ่มีความผกูพนัต่อองคก์ร ในเร่ือง ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก

ในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.29 

 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความผกูพนัต่อองคก์รมาก ในเร่ือง ท่านทาํงานโดยคาํนึงถึง

ช่ือเสียงขององคก์รเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 5.38 ส่วนความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดคือ ท่านยอมรับงานเกือบทุกชนิดท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อคงความเป็นสมาชิก 

ขององคก์รน้ีโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 5.16 
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ตอนที ่4  การหาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 

ตารางท่ี 17  การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยักบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 

**  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 

 จากตารางท่ี 17 พบวา่ ปัจจยัดา้นงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เป็นความสัมพนัธ์ในทางบวก มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั 

ปานกลาง (r = .53**) และ ค่า Sig. = .00 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐานการวจิยั 

 ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 เป็นความสัมพนัธ์ในทางบวก มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง  

(r = .51**) และ ค่า Sig. = .00 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐานการวจิยั 

 ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั .01 เป็นความสัมพนัธ์ในทางบวก มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง  

(r = .52**) และ ค่า Sig. = .00 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐานการวจิยั 

 ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .01 เป็นความสัมพนัธ์ในทางบวก มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง  

(r = .59**) และ ค่า Sig. = .00 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐานการวจิยั 

 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เป็นความสัมพนัธ์ในทางบวก มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบั 

ปานกลาง (r = .62**) และ ค่า Sig. = .00 ดงันั้น ยอมรับสมมติฐานการวจิยั 

 

ตวัแปร ปัจจัย

ด้านงาน 

ปัจจัยด้าน

สังคมภายใน

องค์กร 

ปัจจัยด้าน

ค่าตอบแทน 

 

ปัจจัยด้านสุข 

ภาพกายและใจ 

ปัจจัยด้านสภาพ 

แวดล้อมของ

องค์กร 

ความผูกพนั

ต่อองค์กร 

1.  ปัจจยัดา้นงาน 

2.  ปัจจยัดา้นสงัคมภายใน

องคก์ร 

3.  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 

4.  ปัจจยัดา้นสุขภาพกาย 

และใจ 

5.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม

ขององคก์ร 

6.  ความผกูพนัต่อองคก์ร 

1.00 

 

 

 

 

 

 

 

.53** 

 

1.00 

 

 

 

 

 

 

.51** 

 

 

 

1.00 

 

 

 

 

.52** 

 

 

 

 

1.00 

 

 

 

.59** 

 

 

 

 

 

 

1.00 

 

.62** 

.53** 

.51** 

 

.52** 

.59** 

 

.62** 

 

1.00 
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ตารางท่ี 18  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ 

1.  ปัจจยัดา้นงาน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

2.  ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 

ต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

3.  ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

4.  ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 

ต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

5.  ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบั 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่ง

หน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

 

 



บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ  
 

 ในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวิศวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

ตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร และ 2) เพื่อศึกษาปัจจยั 

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานตาํแหน่งวศิวกร 

ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จาํนวน 148 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency)  

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และ 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ แบบเพียรสัน (Pearson product-moment correlation coefficient, r)  

โดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัไวท่ี้ .01 ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

 

สรุปผลการวจิัย 

1.  จากการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายอุยูใ่นช่วง 30 ปีหรือนอ้ยกวา่  

มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได ้20,000-30,000 บาท และระยะเวลาปฏิบติังาน 

ท่ีบริษทัแห่งน้ี 1-5 ปี 

 2.  จากการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร พบวา่ 

พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความคิดเห็น

เก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี และเม่ือ

พิจารณาในรายละเอียด พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ระดบัสูงสุด คือ 

สภาพแวดลอ้มขององคก์รมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของ 

บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นค่าตอบแทน 

ระดบัตํ่าสุด คือ ท่านคิดวา่การปรับข้ึนเงินเดือน/ ตาํแหน่ง มีความเป็นธรรม  

 3.  จากการศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกร 

ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของ 

บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัค่อนขา้งมาก  
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โดยมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูงสุดคือ เร่ืองความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก

ในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัตํ่าสุดคือ เร่ืองความปรารถนา

อยา่งแรงกลา้ท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกขององคก์ร  

 

อภิปรายผล 

 1.  ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 จากการศึกษา พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร มีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวม อยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก โดยมีค่าเฉล่ียความผกูพนั

ต่อองคก์รสูงสุดในดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากในการปฏิบติังานเพื่อ

ประโยชน์ขององคก์ร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ฐิติมา หลกัทอง (2557, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง  

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยู ่

ในระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม 

อยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์รสูงท่ีสุด สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Steers (1977 อา้งถึงใน  

นนัทกาญจน์ จนัทวารา, 2554) ท่ีกล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็น ความรู้สึกของสมาชิก  

วา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความเตม็ใจ เสียสละประโยชน์ส่วนตวัเพื่อองคก์ร และปรารถนา 

ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นตลอดไป นอกจากน้ีความผกูพนัองคก์รยงัเป็นตวับ่งช้ีประสิทธิผล

ขององคก์รในลกัษณะหน่ึง ความผกูพนัต่อองคก์รจะประกอบดว้ย ลกัษณะสาํคญั 3 ประการ คือ  

1) ความเช่ืออยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท

ความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ร 3) ความปรารถนาอยา่งยิง่ยวดท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิก

ในองคก์ร และไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร (2557, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา

เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหน่ึง  

ส่วนงานวศิวกรรมท่ีทาํงานในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 2.  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

  2.1  จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นงานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้โดยพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความคิดเห็นในภาพรวม อยูใ่นระดบัดี มีความสัมพนัธ์ทางบวก  

ในระดบัปานกลาง โดยความคิดเห็นในเร่ือง ท่านคิดวา่งานท่ีทาํอยูน่ั้นสามารถเติบโตในตาํแหน่ง 
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ท่ีสูงได ้อยูใ่นระดบัดี สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อภิชาต จิวริิยะวฒัน์ (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา พนกังานสาํนกังาน  

บริษทั อีซูซุ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ ปัจจยัลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั

ต่อองคก์ร และประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร (2557, บทคดัยอ่) ท่ีไดท้าํการศึกษาเร่ือง ความผกูพนั 

ต่อองคก์รของพนกังานบริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวศิวกรรม 

ท่ีทาํงานในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์

กบัความผกูพนัองคก์ร  

2.2  จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้โดยพนกังานตาํแหน่งวศิวกร 

ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความคิดเห็นในภาพรวม อยูใ่นระดบัดีมาก  

มีความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบัดี โดยความคิดเห็นในเร่ือง องคก์รมีกิจกรรมใหบุ้คลากรไดท้าํ

ร่วมกนั อยูใ่นระดบัดีมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พิทยา โภคา (2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑ์

พลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ ปัจจยัดา้นความสอดคลอ้งทางสังคม มีความสัมพนัธ์กบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร  

2.3  จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั 

ต่อองค ์ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความคิดเห็นในภาพรวม อยูใ่นระดบัดี มีความสัมพนัธ์ทางบวก 

ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ฐิติมา หลกัทอง (2557, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง  

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี พบวา่ รายไดต่้อเดือน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั

ต่อองคก์รของพนกังาน และประดิษฐพงษ ์สร้อยเพชร (2557, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความผกูพนั 

ต่อองคก์รของพนกังานบริษทัโทรคมนาคมและเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งหน่ึง ส่วนงานวศิวกรรม

ท่ีทาํงานในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยัความผกูพนัองคก์รดา้นค่าตอบแทนโดยรวม  

มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์ร 

 2.4  จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นสุขภาพกายและใจ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั

ต่อองค ์ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึง 

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความคิดเห็นในภาพรวม อยูใ่นระดบัดี มีความสัมพนัธ์ทางบวก 

ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบั Tom and Jim (2010) พบวา่ การสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร  

ควรสร้าง Work-life balance ใหเ้กิดข้ึน ในเร่ืองของเวลาการทาํงานท่ีมีความยดืหยุน่ การใหเ้วลา 
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กบัพนกังานในการใชชี้วติส่วนตวัเพื่อพฒันาสุขภาพกายและจิตใจ เวลาสาํหรับครอบครัว  

โดยสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถทาํงานและใชชี้วติส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุล 

 2.5  จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร มีความสัมพนัธ์ 

กบัความผกูพนัต่อองค ์ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทั 

แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความคิดเห็นในภาพรวม อยูใ่นระดบัดีมาก  

มีความสัมพนัธ์ทางบวก ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พิทยา โภคา  

(2553, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน

โรงงานอุตสาหกรรมผลิตภณัฑพ์ลาสติก จงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม 

ท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร และสอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของ อภิชาต จิวิริยะวฒัน์ (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ของพนกังาน กรณีศึกษา พนกังานสาํนกังาน บริษทั อีซูซุ มอเตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่  

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มของงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

ดงันั้น องคก์รควรเล็งเห็นและใหค้วามสาํคญักบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมี 

ต่อองคก์ร ในดา้นท่ีมีความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากอยูแ่ลว้ ก็ใหรั้กษาเพื่อใหด้าํรงไวซ่ึ้งระดบัเดิมหรือ

ปรับปรุงเพื่อเพิ่มระดบัความผกูพนัใหม้ากข้ึน ส่วนในดา้นท่ีระดบัความผกูพนัตํ่า ก็ควรปรับปรุง

เพื่อให้ระดบัความผกูพนัเพิ่มมากข้ึน เช่นกนั 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทั 

แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร พบวา่ พนกังานตาํแหน่งวศิวกรมีความผกูพนัต่อองคก์ร 

โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก โดยจาํแนกปัจจยัท่ีมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เป็น 5 ปัจจยั 

พบวา่ ปัจจยัดา้นงาน ปัจจยัดา้นสังคมภายในองคก์ร ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน ปัจจยัดา้นสุขภาพกาย

และใจ และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มขององคก์ร มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รในระดบั

ปานกลาง จึงขอเสนอแนะดงัต่อไปน้ี 

 เชิงนโยบาย 

 1.  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร จากการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้น

ค่าตอบแทน ท่ีเก่ียวกบัการปรับเงินเดือน/ ตาํแหน่ง มีความเป็นธรรม มีค่าเฉล่ียความคิดเห็น 

อยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย ดงันั้น องคก์รควรขบัเคล่ือนนโยบายในการปรับเงินเดือน/ ตาํแหน่ง  

ท่ีเป็นธรรม  
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โดยพิจารณาจากผลการปฏิบติังานจริงของพนกังาน คุณวุฒิ การศึกษา ความสามารถและ

ประสบการณ์ของพนกังาน เพื่อเพิ่มระดบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นค่าตอบแทนให้เพิ่มมากข้ึน 

 2.  ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร จากการศึกษาพบวา่ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ 

ท่ีจะดาํรงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร มีค่าเฉล่ียความผกูพนัต่อองคก์รในอนัดบัสุดทา้ย 

ดงันั้น องคก์รควรขบัเคล่ือนนโยบายท่ีสามารถจูงใจพนกังานใหส้ามารถดาํรงไวซ่ึ้งสมาชิก 

ขององคก์ร ไม่วา่จะเป็นสวสัดิการต่าง ๆ ทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน สภาพแวดลอ้ม 

ทางสังคมขององคก์ร รวมถึงความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ขบัเคล่ือนนโยบายใหพ้นกังานทาํงาน 

กนัเป็นทีม โดยใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานและออกความคิดเห็น ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังาน

นั้นรู้สึกวา่ ตนมีความสาํคญัต่อองคก์ร และสร้างแรงจูงใจในการทาํงานท่ีเป็นระบบ เพื่อทาํใหง้าน 

มีประสิทธิภาพและสร้างนิสัยการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบใหแ้ก่ตวัพนกังานเองดว้ย 

 เชิงปฏิบัติ 

 จากผลการศึกษาเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทั 

แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 1.  การประเมินผลการปฏิบติังาน ควรมีการช้ีแจงถึงผลการประเมินหรือเกณฑ์ 

การประเมินใหก้บัพนกังานไดท้ราบทุกคร้ัง เพื่อใหพ้นกังานไดมี้การปรับปรุงในส่วนท่ีตนเอง

บกพร่องหรือปฏิบติังานไดไ้ม่เตม็ความสามารถ อีกทั้งทาํใหพ้นกังานรู้สึกถึงการประเมินท่ีมี 

ความโปร่งใส 

 2.  ควรมีการจดัตั้งสวสัดิการ ใหก้บัพนกังานในระดบัท่ีเหมาะสม ไม่มากหรือไม่นอ้ย

เกินไป โดยมีการรับฟังความคิดเห็นของพนกังานเก่ียวกบัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีองคก์รจดัหาให ้หรือ

สวสัดิการดา้นใหม่ ๆ ท่ีพนกังานตอ้งการใหอ้งคก์รจดัหาให ้อนัจะทาํใหพ้นกังานมีความพอใจ  

และดาํรงไวซ่ึ้งสมาชิกขององคก์ร 

 3.  ควรจดัใหมี้การฝึกอบรม ในเน้ือหาท่ีแปลกใหม่ทั้งท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั  

และในส่วนท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน เพื่อทาํใหพ้นกังานมีความรู้หลากหลาย ซ่ึงจะทาํใหเ้กิด 

ความคิดเห็นใหม่ ๆ เพื่อนาํมาพฒันางานของตนเองได ้

 4.  ผูบ้ริหารขององคก์รควรสร้างความคุน้เคยกบัพนกังานใหม้ากข้ึน ไม่วา่จะเป็น 

การใหค้าํแนะนาํ การพดูคุยกบัพนกังานท่ีเขา้มาใหม่ การสอบถามปัญหางานท่ีพนกังานเผชิญอยู ่ 

รวมถึงสอบถามความเป็นอยูข่องตวัพนกังาน 

 5.  ควรจดักิจกรรมท่ีช่วยส่งเสริมสุขภาพกายและใจใหก้บัพนกังานทั้งองคก์ร  

ไม่วา่จะเป็นการออกกาํลงัในตอนเชา้ก่อนเขา้ปฏิบติังาน การแข่งขนักีฬาภายในองคก์รโดยท่ี 
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ใหพ้นกังานทุกคนไดมี้ส่วนร่วม มิใช่เพียงกลุ่มใดกลุ่มหน่ึง อีกทั้งมีการเขา้ไปพดูคุยสอบถามอาการ

กบัพนกังานท่ีเจบ็ป่วย เพื่อใหพ้นกังานมีกาํลงัใจในการปฏิบติังานเม่ือหายเป็นปกติแลว้ 

 

 เชิงวชิาการ 

 1.  ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการเก็บขอ้มูลจากพนกังานตาํแหน่งวศิวกรเพียงอยา่งเดียว 

หากเป็นไปได ้ควรเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานทุกตาํแหน่งภายในองคก์ร อนัจะทาํใหท้ราบถึง

ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริง 

 2.  ควรมีการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ควบคู่กนัไป เพื่อใหท้ราบ

ถึงระดบัความผกูพนัและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งแทจ้ริง และช่วยให้

การวเิคราะห์ขอ้มูลมีความชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 

 

เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร 

 แบบสอบถามน้ีสร้างข้ึนเพื่อรวบรวมขอ้มูลใชป้ระกอบการวจิยัสาํหรับนิสิตปริญญาโท 

หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 

มหาวทิยาลยับูรพา ผูว้จิยัใคร่ขอความกรุณาท่านใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

ใหต้รงกบัความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่าน ขอ้มูลจะเก็บเป็นความลบัและจะนาํเสนอ 

เป็นภาพรวมเท่านั้น ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่องานของท่าน 

 โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

  

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
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แบบสอบถามการวจิัย 

 

เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานตาํแหน่งวศิวกรของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร 

 

ตอนที ่1  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

1. เพศ      1.  ชาย    2.  หญิง 

 

2. อาย ุ      1.  30 ปี หรือนอ้ยกวา่   2.  31-4 ปี 

       3.  41-50 ปี    4.  51 ปีข้ึนไป 

 

3. ระดบัการศึกษา    1.  ปริญญาตรี 

 2.  สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4. สถานภาพ         1.  โสด    2.  สมรส 

       3.  หมา้ย    4.  หยา่ร้าง 

 

5. รายได ้  1.  20,000 บาทหรือนอ้ยกวา่  

   2.  20,001-30,000 บาท 

   3.  30,001-40,000 บาท 

   4.  สูงกวา่ 40,001 บาท 

 

6. ระยะเวลาปฏิบติังานท่ีบริษทัแห่งน้ี  1.  นอ้ยกวา่ 1 ปี   2.  1-5 ปี 

       3.  6-10 ปี    4.  11-15 ปี 

       5.  16-20 ปี    6.  มากกวา่ 20 ปี 

 

 

 



90 

 

ตอนที ่2  ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

 

ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงาน 

ต่อองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง 

(3) 

น้อย 

 

(2) 

น้อย

ที่สุด 

(1) 

ปัจจัยด้านงาน 

1.  ท่านมีความชอบในงานท่ีปฏิบติั      

2.  ท่านคิดวา่งานท่ีทาํอยูน่ั้นสามารถเติบโตในตาํแหน่งท่ีสูงได ้      

3.  ท่านคิดวา่งานท่ีทาํอยูน่ั้นมีความมัน่คง      

ปัจจัยด้านสังคมภายในองค์กร 

4.  ท่านคิดวา่สงัคมภายในองคก์รเป็นสงัคมท่ีดี      

5.  ท่านมีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงาน      

6.  องคก์รมีกิจกรรมให้บุคลากรไดท้าํร่วมกนั      

ปัจจัยด้านค่าตอบแทน 

7.  ท่านคิดวา่ค่าเงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงาน      

8.  ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บ อยูใ่นอตัราเดียวกนักบัองคก์รอ่ืนจ่ายให้      

9.  ท่านพอใจในสวสัดิการท่ีทางองคก์รจดัหาให้      

10.  ท่านคิดวา่การปรับข้ึนเงินเดือน/ ตาํแหน่ง มีความเป็นธรรม      

ปัจจัยด้านสุขภาพกายและใจ 

11.  องคก์รมีความยดืหยุน่ในเร่ืองของเวลาการทาํงานท่ีเหมาะสม      

12.  องคก์รสนบัสนุนให้พนกังานออกกาํลงักาย      

13.  เม่ือท่านติดภารกิจส่วนตวั องคก์รเปิดโอกาสให้ท่านดาํเนินภารกิจ

นั้นจนสาํเร็จ 

     

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมขององค์กร 

14.  สภาพแวดลอ้มขององคก์รมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน      

15.  ท่านยอมรับในวฒันธรรมขององคก์ร      

16.  ท่านมีความเคารพรับถือในตวัผูบ้ริหารขององคก์ร      
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ตอนที ่3  ความคิดเห็นต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 

เกณฑ์การให้คะแนน 

7 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 6 = เห็นดว้ย 5 = ค่อนขา้งเห็นดว้ย 4 = เฉย ๆ  

3 = ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 2 = ไม่เห็นดว้ย 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

7 6 5 4 3 2 1 

ความเช่ือมั่นและการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

1.  ท่านช่ืนชมองคก์รวา่เหมาะสมท่ีเขา้ทาํงานต่อหนา้บุคคลอ่ืน        

2.  เป้าหมายขององคก์รสอดคลอ้งกบัเป้าหมายในการทาํงานของท่าน        

3.  ท่านภูมิใจท่ีเป็นพนกังานขององคก์ร        

4.  องคก์รแห่งน้ีมีวิธีการปฏิบติังานท่ีช่วยสร้างแรงบนัดาลใจท่ีแทจ้ริงให้ท่าน

ไดดี้ท่ีสุดในวิธีการปฏิบติังาน 

       

5.  ท่านรู้สึกวา่ท่านคิดถูกท่ีเลือกทาํงานในองคก์รแห่งน้ี        

6.  บ่อยคร้ังท่ีท่านเห็นด้วยกบันโยบายขององค์กรในสาระสําคญัท่ีเก่ียวกบั

บุคลากร 

       

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะดาํรงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์กร 

7.  ท่านมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รน้ี        

8.  ท่านไม่สามารถทาํงานกบัองคก์รอ่ืนไดห้ากชนิดของงานคลา้ยคลึงกนั        

9.  การเปล่ียนแปลงเพียงเล็กนอ้ยในสภาพแวดลอ้มการทาํงานในปัจจุบนั ไม่

เป็นเหตุให้ท่านออกจากองคก์รน้ี 

       

10.  ท่านคิดวา่ท่านไดรั้บอะไรมากมายในการคงอยูใ่นองคก์รน้ี        

11.  สาํหรับตวัท่านแลว้องคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีจะทาํงานดว้ย        

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงานเพือ่ประโยชน์ขององค์กร 

12.  ท่านเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีให้องคก์รน้ีประสบ

ความสาํเร็จ 

       

13.  ท่านยอมรับงานเกือบทุกชนิดท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือคงความเป็นสมาชิก

ขององคก์รน้ี 

       

14.  ท่านทาํงานโดยคาํนึงถึงช่ือเสียงขององคก์รเสมอ        
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