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 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศดา้นจิตวทิยากบัความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั มีวตัถุประสงคเ์พืWอ ศึกษา
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เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยศึกษาขอ้มูลจาก พนกังานทีWปฏิบติังานในบริษทั เอฟเวอร์
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ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากทีWสุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก ดา้นความพยายามทุ่มเท และความผกูพนั                
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นความตัYงใจทีWจะลาออก ตามลาํดบั 
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ต่อความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง และบรรยากาศดา้นจิตวทิยา ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่าย
บริหาร ดา้นการอุทิศตน ดา้นการยอมรับ และดา้นความทา้ทาย มีความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของ พนกังานดา้นความพยายามทุ่มเท โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ในระดบัปานกลาง  
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 The relationship between a psychological commitment and relationship of 
organization's employees Everstrong Animal Health Co., Ltd. This present study aimed to 
investigating psychology opinion ,the atmosphere of psychological and the relationship of 
organization's employees of  Everstrong Animal Health Co., Ltd. and  also study about 
relationship between a psychological commitment and the relationship of organization's 
employees Everton Tong Ann Animal Health Ltd. This study is quantitative research. The 
instruments in the study were a questionnaire and collected data from the employees who work 
in the Everstrong Animal Health Co., Ltd. The sample were calculated from the number of 
employees 101 people. 

 The results showed  that overall  of psychological opinion were at the highest level. 
The results in revenue side in the first highest ranked were acceptance and dedication 
respectively. The levels of very challenging and support of the executive order and the level of 
engagement of employees Everton Tong Ann Animal Health Limited's in high level. Considering 
the revenue side Commitment is at the highest level, including the first dedicated effort and  
engagement at high level and intention to resign respectively 

 The hypothesis testing found that the psychological atmosphere, the intention to resign, 
the engagement of employees ,the effort  and positive relationship Engagement and traditional 
psychology Support from management traditional were high. The dedication, acceptance, 
challenge, engagement of employees. were positive relationship engagement in the medium. 
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บทที� 1 

บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 ทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจยัความสาํคญัต่อผลสัมฤทธิ"  และสามารถที&จะเอื'อประโยชน์
ใหอ้งคก์ารดาํเนินธุรกิจต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมั&นใจ จะเห็นไดว้า่ทุกองคก์ารประสงค ์                     
ที&จะพฒันาตนเองไปสู่ความสาํเร็จในฐานะผูน้าํธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนบัเป็นปัจจยั
สาํคญัที&จะนาํพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายไดใ้นฐานะเป็นผูป้ฎิบติัที&มีคุณภาพทั'งนี'  เพราะงานดา้น            
การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานที&มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังาน  
และเมื&อเราไดค้ดัสรรใหบุ้คลากรเหล่านี' เขา้มาอยูใ่นองคก์ารแลว้ งานดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยก์็ไม่ไดห้ยดุอยูเ่พียงเท่านี'  หน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งดูแลฝึกอบรมและพฒันา 
ใหบุ้คลากรไดรั้บความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ที&ทนัสมยัสอดคลอ้งกบัสภาพ 
การเปลี&ยนแปลงของโลกธุรกิจที&มีการพฒันาอยา่งต่อเนื&อง โดยเฉพาะความกา้วหนา้ดา้น
เทคโนโลยทีี&จะเป็นพลงัเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฏิบติังานที&
ทา้ทายความรู้ ความสามารถ สร้างความสาํเร็จใหแ้ก่องคก์ารมากยิ&งขึ'น ปัจจุบนัการใหค้วามสาํคญั 
การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีสาเหตุมาจากปัจจยัต่างเช่นการแข่งขนัของโลกธุรกิจยคุใหม่  
จากการเปลี&ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจและการเมือง ทาํใหมี้การเปลี&ยนแปลงบทบาทของ
บุคลากร ผูบ้ริหาร และที&สาํคญับุคลากรไม่ไดอ้ยูใ่นฐานะที&จะตอ้งปฏิบติังานใหอ้งคก์ารใด   
องคก์ารหนึ&งเท่านั'น (วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2549, หนา้ 216)  
 ผลการศึกษาในอดีตพบวา่ พนกังานที&มีความผกูพนัต่อองคก์รเอื'อต่อผลสัมฤทธิ"  
ของ องคก์ารคือความผกูพนัต่อองคก์รครอบคลุมความพึงพอใจในงานที&ทาํมาก จะเห็นวา่                   
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีความสาํคญัในแง่ของการบริหารจดัการในรูปของทุนมนุษย ์                  
ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมั&นคงใหแ้ก่องคก์าร ในฐานะที&งานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์          
จะทาํใหไ้ดบุ้คลากรที&มีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเขา้มาเชื&อมโยงภารกิจต่าง ๆ              
ของแต่ละหน่วยงานในองคก์ารช่วยสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน เมื&อบุคลากรได้
ปฏิบติังานที&ตนเอง มีความรู้ ความสามารถ และยงัจะส่งผลทาํใหเ้กิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภกัดี
ต่อองคก์ารมากขึ'นช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรตื&นตวัที&จะเพิ&มศกัยภาพการปฏิบติังานของตนเอง     

โดยอาศยัความรู้ ความสามารถแบบหลากหลาย  
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 ในยคุปัจจุบนัการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั'นมีขอ้จาํกดั การสรรหาและ                         

การคดัเลือกบุคลากรที&มีความรู้ความสามารถในการทาํงานจึงเป็นเรื&องที&ตอ้งใหค้วามสําคญัมาก

ยิ&งขึ'น สิ&งที&ตอ้ง ดาํเนินควบคุมกนัไปคือ การสร้างจิตสาํนึก แต่การที&องคก์รจะคาดหวงัหรือมุ่งผล

ใหบุ้คลากรภายในองคก์รปฏิบติัเช่นนั'นได ้จาํเป็นอยา่งยิ&งที&องคก์รจะตอ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆ                  

เป็นแรงเสริมเพื&อกระตุน้และคอยผลกัดนัใหบุ้คลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร (วลิาวรรณ                   

รพีพิศาล, 2549, หนา้ 216) เมื&อพนกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ก็จะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจและ

กระตุน้ใหพ้นกังานอุทิศตนและทุม้เทใหก้บังานไม่คิดที&จะลาออก ดว้ยเหตุนี' เองจึงถือไดว้า่              

ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นกุญแจสาํคญัที&จะคอยผกูหมดับุคลากรใหป้ฏิบติังานและร่วมงานอยูก่บั

องคก์รไปนาน ๆ  

 นอกจากนี'  ความผกูพนัยงัมีความมั&นคงมากวา่ความพึงพอใจในงาน เพราะความผกูพนันี'
จะค่อย ๆ พฒันาแลว้จะอยูอ่ยา่งมั&นคง แต่ในทางตรงกนัขา้มหากพนกังาน หรือบุคลากรเหล่านั'น

รู้สึกอึดอดั ไม่พอใจในการทาํงานที&ตนเองทาํ ก็จะไม่เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ส่งผลให้

บุคลากรลาออกจากงานไป ผลกระทบที&จะตามมาคือทาํให้งานหยดุชะงกั หรือเกิดความลา้ชา้           

ขาดการต่อเนื&องและหากพิจารณาดูแลว้ การที&องคก์รมีอตัราการลาออกสูงก็จะทาํใหบ้ริษทัสูญเสีย

ภาพพจน์ตามไปดว้ย อนัจะส่งผลต่อผูที้&คิดจะสมคัรงานเขา้มาที&มีผลต่อองคก์รถึงความมั&นคง                  

ที&จะร่วมงานกบัองคก์ร สมยศ นาวกีาร (2525) กล่าววา่ การที&องคก์รเปิดโอกาสใหพ้นกังาน                  

ไดมี้ส่วนร่วมในการนาํความรู้ความสามารถไปปฏิบติัในการเสนอแนะปรังปรุงและหาแนวทาง          

ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ขององคก์ร แทนที&จะเป็นผูที้&คอยแต่จะปฏิบติัตามคาํสั&งอยา่งเดียว             

จะทาํใหพ้วกเขารู้สึกวา่มีคุณค่าต่อองคก์ร พวกเขาจะสามารถตอบสนองความตอ้งการของบริษทั

ไดเ้อง การปฏิบติังานเช่นนี' จึงจะเป็นอีกทางเลือกหนึ&งที&จะทาํใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อ

องคก์ร 

  บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์ จาํกดั ไดท้าํการผลิตวตัถุดิบอาหารสัตว ์ 

ซึ& งมีพนกังานทั'งหมด 136 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคลของ บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์ 

จาํกดั เมื&อวนัที& 6 กรกฎาคม พ.ศ. 2559) ปัจจุบนับริษทัอยูใ่นสถานการณ์ที&มีการแข่งขนัสูง  

มีผูป้ระกอบการหลายราย ทาํใหบ้ริษทัตอ้งมีการพฒันาศกัยภาพของสินคา้และบุคคลากร  

อยา่งต่อเนื&อง เพื&อใหบ้รรลุต่อเป้าประสงคข์ององคก์ร จากปัญหาดงักล่าวจึงเป็นความจาํเป็น 

ขององคก์รที&ตอ้ง มีการรักษาบุคคลากรที&มีทกัษะความสามารถหรือแรงที&มีฝีมือไว ้หลายองคก์ร 

จึงมุ่งเนน้ไปที& การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน (Employee engagement)  
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เนื&องจากความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานนั'นจะสร้างผลลพัธ์ที&จะมีแนวโนม้จะลาออกนอ้ยกวา่

พนกังานที&ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร (สุพจน์ นาคสวสัดิ" , 2555) ทาํใหอ้งคก์รดาํเนินกิจการ 

ไดอ้ยา่งราบรื&น และเพื&อตอบสนองความตอ้งการของตลาดที&เปลี&ยนแปลงไปตลอดเวลา  
 ดงันั'น ผูว้ิจยัจึงไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศดา้นจิตวทิยา                          
กบัความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์ 
จาํกดั ประกอบกบัยงัไม่มีการศึกษาระดบัความคิดเห็นของทางบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอล
เฮลท ์จาํกดั ดงันั'นผูว้ิจยัในฐานะพนกังานของบริษทั จึงสนใจที&จะศึกษา ในประเด็น ดา้นจิตวทิยา  
ที&มีต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร ซึ& งจะนาํผลการศึกษาครั' งนี'ไปเป็นแนวทาง 
ในการปรับปรุง พฒันารูปแบบการดาํเนินงานของบริษทั ใหมี้ความเหมาสมมากยิ&งขึ'น 
และเพื&อสร้างนโยบาย  ความพึงพอใจใหเ้กิดกบัพนกังานทุกคน 
 

วตัถุประสงค์การวจัิย 
 1.  เพื&อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอล
เฮทล ์จาํกดั 

 2.  เพื&อศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวทิยาของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์
สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั 

 3.  เพื&อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวทิยากบัระดบั 
ความคิดเห็นต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั 

 

สมมติฐานการวจัิย 
 จากผลการวจิยัของ จิตนา จีระชีวนั (2557; ฐิติมา หลกัทอง, 2557; สิริอาํไพ พิพฒัน์พงศ,์ 

2552) พบวา่ บรรยากาศดา้นจิตวทิยาส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ผูว้จิยัจึงไดก้าํหนด
สมมติฐานทางสถิติในการวิจยัครั' งนี'วา่ 
 บรรยากาศดา้นจิตวทิยามีความสัมพนัธ์เต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน                    
บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั 
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กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 จากการศึกษาเรื&องความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศดา้นจิตวทิยามีผลกบัผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์ จาํกดั ผูว้จิยัไดป้ระยกุต ์มาใชเ้ป็นกรอบ
แนวคิดในการวจิยัครั' งนี'  
 1.  ตวัแปรอิสระ คือบรรยากาศดา้นจิตวทิยา โดยพฒันามาจากแนวคิคของ O’Neil and 
Arendt (2008) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั คือ การสนบัสนุนจากฝ่ายวชิาการ การอุทิศตน 
การยอมรับ และความทา้ทาย พฒันามาจากแนวคิดของ (Brown & Leigh, 1996)  
 2.  ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในการทาํงานของพนกังาน ที&พฒันามาจากแนวคิด 
ของ May, Gilson, and Harter (2004) ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบหลกั คือ ความพยายามทุ่มเท  
พฒันามาจากแนวคิดของ Lloyd (2008) และความตั'งใจที&จะลาออก พฒันามาจากแนวคิด 
ของ Colarelli (1984)  

 
               ตวัแปรตน้            ตวัแปรตาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 
ภาพที& 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

 

 

 

     บรรยากาศด้านจิตวทิยา 

     (Psyhological climate) 
1.  การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร 
2.  การอุทิศตน 
3.  การยอมรับ 
4.  ความทา้ทาย 
 
 

ความผูกพนัในการทาํงานของพนักงาน 

(Employee engagement) 
1.  ความพยายามทุ่มเท (Discretionary  
     effort) 
2.  ความตั'งใจที&จะลาออก 
     (Intention to turnover) 
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ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
 1.  ทาํใหท้ราบถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตอง              
แอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั เพื&อนาํไปพฒันาและปรับปรุงการทาํงานของพนกังานเพื&อป้องกนัปัญหา            
ที&จะตามมา 

 2.  ทาํใหท้ราบถึงปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวทิยา ต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั                    
เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั และนาํไปหาแนวทางในการพฒันาส่งเสริมการทาํงาน 
หรือการทาํกิจกรรมใหดี้ขึ'น 
 3.  เพื&อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัความผกูพนักบัความคิดเห็นต่อปัจจยั 
บรรยากาศดา้นจิตวทิยาของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั  
สามารถนาํขอ้มลูไปใชใ้นการกาํหนดเป็นแนวทางหรือนโยบายที&ดีเพื&อใหเ้กิดการสร้างความผกูพนั 
ของพนกังานต่อองคก์ร 

 

ขอบเขตการวจัิย 
 1.  ขอบเขตดา้นเนื'อหา ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยศึกษาตวัแปรอิสระ
และตวัแปรตาม ดงันี'   
  1.1  ตวัแปรอิสระ บรรยากาศดา้นจิตวทิยา ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร                
การอุทิศตน การยอมรับ และความทา้ทาย 

  1.2  ตวัแปรตาม ความผกูพนัในการทาํงานของพนกังาน ไดแ้ก่ ความพยายามทุ่มเท 
และความตั'งใจที&จะลาออก 

 2.  ดา้นประชากร การศึกษาครั' งนี'  คือ พนกังานทุกระดบัใน บริษทั เอฟเวอร์สตอง                 
แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั จาํนวน 136 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคลของ บริษทั เอฟเวอร์สตรอง                   
แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั เมื&อเดือนมิถุนายน 2559)  
 3.  ขอบเขตและระยะเวลา  
 การศึกษาครั' งนี'ตั'งแต่ตน้เดือนมิถุนายน ถึงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2559 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 บรรยากาศดา้นจิตวทิยา หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการทาํงานดี ไดรั้บการสนบัสนุน 
จากฝ่ายบริหาร คนในองคก์รใหก้ารยอมรับ ส่งผลใหพ้นกังานพร้อมที&จะอุทิศตนทาํงาน 
แมว้า่ งานนั'นจะมีความทา้ทายแค่ไหนก็ตาม 

 การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร หมายถึง ผูบ้ริหารมองเห็นความสาํคญัมีความยดึหยุน่             
มีการสนบัสนุนความคิดของพนกังาน ใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ 
 การสนบัสนุนดา้นความรู้ความคิด หมายถึง สนบัสนุนความคิดของพนกังาน 
ที&มีความน่าสนใจ และคอยผลกัดนัความคิดนั'น 
 การส่งเสริมความกา้วหนา้ หมายถึง คอยใหค้าํปรึกษาและชี'แนะแนวทางที&ดี ๆ  
ที&นาํไปสู่การเจริญเติบโตในตาํแน่งที&สูงขึ'นไป 
 ใหล้งมือปฏิบติั หมายถึง ใหพ้นกังานในองคก์รแสดงความสามารถออกมาไดอ้ยา่งเตม็ที& 

 การใหค้วามเชื&อใจ หมายถึง ใหค้วามไวว้างใจเมื&อเขามีความรู้ความสามารถ 
ตามความเหมาะสม 
 การอุทิศตน หมายถึง รู้สึกวา่ตวัเองมีความสาํคญักบัองคก์ร ตั'งใจทาํงานอยา่งเตม็ที&
เพื&อใหง้านออกมาดีที&สุด เห็นงานที&ทาํมีคุณค่ามากต่อองคก์ร 

 มีความจงรักภกัดี หมายถึง ซื&อสัตยต่์อองค ์ไม่อยากยา้ยบริษทั 
 มีความสุข หมายถึง มีสุขภาพจิตใจที&ดี ร่าเริง แจ่มไส ไม่รู้รู้เบื&อหน่าย 

 การยอมรับ หมายถึง คนในองคก์รใหค้วามสาํคญั หวัหนา้ใหค้วามไวเ้นื'อเชื&อใจ  
ไม่รู้สึกวา่งานที&ทาํอยูต่อ้งไดรั้บการช่วยเหลือ 

 องคก์ร หมายถึง บุคคลที&มีตั'งแต่ 2 คนขึ'นไป มารวมตวักนัเพื&อทาํตามเป้าหมายเดียวกนั  
 เพื&อนร่วมงาน หมายถึง ทุกคนที&อยูใ่นองคก์ร 
 ตาํแหน่งงาน หมายถึง หนา้ที&ในส่วนที&ไดรั้บหมอบหมาย 
 ความทา้ทาย หมายถึง งานที&มีความยากมาก ตอ้งใชค้วามสามารถที&มีทั'งหมดทาํงาน

เพื&อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

 ความยากของงาน หมายถึง งานที&มีเวลาที&ไม่แน่นอน งานที&ตอ้งอาศยัความรู้ความชาํนาญ 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานที&ทาํใหพ้นกังานมีความตั'งใจ

ทาํงานอยา่งทุ่มเทโดยไม่คิดที&จะลาออกไปไหน 
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 ความพยายามทุ่มเท หมายถึง ทาํงานใหเ้สร็จแมจ้ะนอกเวลางาน เสียสละเวลาพกั                        
มีความพยายามเพิ&มมากขึ'นเมื&อเห็นวา่งานมีความจาํเป็น พยายามทาํงานอยา่งเตม็ที& 
เพื&อหวงัจะช่วยใหอ้งคก์รประสบความสาํเร็จ 

 ตั'งใจที&จะลาออก หมายถึง คิดที&จะลาออกจากงานอยูบ่่อย ๆ วางแผนที&จะหางานใหม่               
ในเร็ว ๆ นี'  
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บทที� 2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที�เกี�ยวข้อง 

 
 การศึกษาของพนกังานความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศดา้นจิตวทิยากบัผกูพนั 

ต่อองคก์รของ บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์ จาํกดั ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาเอกสาร 
แนวความคิด ทฤษฏีและผลงานที,เกี,ยวขอ้งกบัของผกูพนัของพนกังานที,เกิดขึ-นต่อองคก์ร ดงันี-   
 1.  แนวคิดทฤษฎีที,เกี,ยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 2.  ขอ้มูลทั,วไป บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์ จาํกดั 

 3.  งานวจิยัที,เกี,ยวขอ้ง 

  

แนวคดิทฤษฎทีี�เกี�ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 

 Allan and Meyer (1990, pp. 61-89) ใหค้าํนิยาม ความผกูพนัต่อองคก์ารวา่                           
เป็นการผกูติดหรือยดึเหนี,ยวทางดา้นจิตใจของพนกังาน ใหอ้ยูก่บัองคก์าร และสิ,งที,ยดึเหนี,ยว              
จิตใจนั-นจะแสดงลกัษณะของพนกังานออกเป็นชุดหรือรูปแบบของความรู้สึก (Mind sets) 3 ดา้น 
คือ  
 1.  ความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective commitment) คือ การที,พนกังานมีอารมณ์ เชิงบวก
กบัการผกูติดยดึเหนี,ยว กบัองคก์าร  

 2.  ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่(Continuance commitment) คือ เป็นความผกูพนัส่วนตวั 
ที,มีต่อองคก์รเนื,องจากการที,เขาไดล้งทุนไปโดยการเป็นสมาชิกกบัองคก์าร (ตามแนวคิด 
ของ Becker’s (1960) “Sidebet theory”)  
 3.  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative commitment) คือ การที,พนกังาน รู้สึกวา่เขา
มีหนา้ที, ที,จะตอ้งอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

 วรนุช ทองไพบูลย ์(2543, หนา้ 27) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ คือ 
ความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั เป็นความภาคภูมิใจ การยอมรับและยดึมั,นในจุดหมายและอุดมการณ์
ขององคก์รความผกูพนัต่อองคก์ร มี 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การแสดงตน ความตอ้งการมีส่วนร่วม
และ.ความรักภกัดีต่อองคก์รตลอดไป O’Reilly and Caldwell (1981, pp. 597-616) กล่าวต่อวา่ 
ความจงรักภกัดีและความเชื,อในค่านิยมขององคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย              
3 ขั-นตอน คือ ความยนิยอมทาํตาม การยดึถือองคก์ารและการซึมซบัค่านิยมขององคก์าร 
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 Sheldon (1971 อา้งถึงใน ศุภวรรณ พนัธ์บูรณะ, 2542, หนา้ 5) ความผกูพนั หมายถึง 
ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซึ, งเชื,อมโยงระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร และมีการใชค้วามพยายามอยา่งสุด
ความสามารถในการทาํงานเพื,อใหบ้รรลุเป้าหมายที,วางไว ้

 Hiwitt (2003 อา้งถึงใน สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549, หนา้ 10) ไดใ้หมุ้มมองวา่ความผกูพนั
ยดึมั,นของพนกังานไม่ใช่เป็นแต่เพียงความพึงพอใจของพนกังาน (Job satisfaction) เท่านั-น 
แต่เกี,ยวขอ้งกบัทางดา้นอารมณ์ (Emotional involvement) และดา้นปัญญา (Intellectual 
involvement) ใหเ้กิดผลงานต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงไร ซึ, งพฤติกรรมของพนกังานที,มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารสูงจะมีลกัษณะ 3 ประการ คือ  
 1.  Stay พนกังานมีความตอ้งการที,เป็นหนึ,งในสมาชิกของขององคก์าร 

 2.  Say พนกังานมีความปรารถนาที,จะอุทิศตนใหก้บับริษทั พวกเขาจะพดู 
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาการ พนกังานดาวเด่นและลูกคา้ถึงองคก์ารในทางบวก 

 3.  Strive พนกังานตอ้งการที,จะเพิ,มผลผลิต หรือบริการต่อลูกคา้ และเพื,อนร่วมงาน 

 จิระจิตย ์ราคา (2525, หนา้ 52) ไดใ้หค้วามผกูพนั หมายถึง ความรู้สึกต่อองคก์ารที,จะอยู ่
และไม่อยากไป จากองคก์าร ไม่วา่จะเพิ,มเงินเดือน รายไดไ้ดห้รือสิ,งจูงใจอื,น ๆ พร้อมทั-งเตม็ใจ 
ที,จะปฏิบติังานเพื,อองคก์ารต่อไป 

 Buchanan II (1974 อา้งถึงใน นภาเพญ็ โหมาศวนิ, 2533, หนา้ 14) ใหนิ้ยามไวว้า่                
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความรู้สึกที,มีเป้าหมาย และค่านิยม 
ขององคก์ารและปฏิบติังานตามบทบาทของตวัเอง Buchanan (1974, pp. 533  อา้งถึงใน                             
อุไร ทะนนท,์ 2536, หนา้ 7-8) ไดใ้หค้วามหมายต่อความผกูพนัต่อสถาบนัวา่เป็นความรักใคร่ 
ที,ผกูติดกบัเป้าหมาย Stykal (1980 อา้งถึงใน จุรีย ์อุสาหะ, 2542, หนา้ 34) การมีทศันคติที,ดี 
ต่อสมาชิกองคก์ารเป็นการยอมรับเป้าหมายพร้อมทั-งค่านิยมขององคก์าร 

 O’Reilly and Caldwell (1981, pp. 597-616) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร                        
เป็นความเชื,อถือทางจิตวทิยาของคนที,ผกูพนักบัองคก์าร รวมทั-งความรู้สึกที,ผกูพนักบังาน 

 Eisenberg and Berkowitz (1991, p. 52) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
เป็นเจตคติที,แสดงถึงความรู้สึกของบุคลากร ที,รวมเป็นอนัหนึ,งอนัเดียวกบัองคก์าร                            
เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลที,รับรู้ถึงการเกื-อกลูสนบัสนุนองคก์าร 

 McKenna (1989, p. 287-288) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารวา่                   
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคคลในเรื,องแรงจูงใจในการทาํงานกบัความพึงพอใจในการทาํงาน
กบัความพึงพอใจในการทาํงาน ในขณะที,ความพึงพอใจในงานจะเนน้ไปในตวัของเนื-องาน                 
ส่วนแรงจูงใจจะเป็นเรื,องของความรู้สึก ความไม่พึงพอใจในงานจะเกิดขึ-น 
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 ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
 พนกังานจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์รก็ต่อเมื,อเป้าหมายของพนกังานไดถู้กตอบสนอง 
บรรยากาศดา้นจิตวทิยามีผลต่อการทาํงาน ส่งผลต่อการทุม้เทกบังานและการลาออก การที,องคก์ร
จะคาดหวงัใหพ้นกังานทาํงานเช่นนั-นได ้องคก์รจะตอ้งปลูกฝังใหพ้นกังานมีความผกูพนั                     
ความพึงพอใจ ความซื,อสัตยจ์งรักภกัดี จะตอ้งใส่ใจและดูแลสวสัดิการ ความกา้วหนา้ 
ใหก้บัพนกังานดว้ย อนัจะส่งผลใหพ้นกังานมีความเชื,อมั,นในการทาํงาน เพื,อที,จะสร้างชื,อเสียง 
และความสาํเร็จใหก้บัองคก์ร แมใ้นสถานการณ์ที,ย ํ-าแยพ่นกังานก็ยงัคงร่วมมือ ร่วมใจปฏิบติัหนา้ที,
ต่อองคอ์งอยา่งเตม็ที, นอกจากนี-ยงัมีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงความหมายของความสาํคญั 
ของ ความผกูพนัต่อองคก์รไว ้ดงันี-   
 Buchanan (1974 อา้งถึงใน นภาเพญ็ โหมาศวนิ, 2533, หนา้ 16) ใหค้วามคิดเห็นวา่ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ความผกูพนัต่อองคก์รจาํเป็นต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิภาพ
ขององคก์รเป็นทศันคติที,สาํคญัอยา่งยิ,งสาํหรับองคก์ร 1) เป็นตวัเชื,อมระหวา่งจิตนาการ 2) ช่วยลด
การควบคุมจากภายนอก 
 วลิาวรรณ รพีพิศาล (2550, หนา้ 261-262) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารก่อให้เกิด          
การยดึเหนี,ยวในคุณค่าของคุณงามความดีซึ, งกนัและกนั พนกังานมีความกระตือรือร้น  

 Greeberg and Baron (1993, p. 185) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ขอบเขต 
ของ แต่ละบุคคลที,แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคลากรมีความเกี,ยวพนักบัองคก์ารเช่นไรที,มีความตั-งใจ 
ที,จะอยูใ่นองคก์าร 

 Mowday, Porter, and Steers (1982) กล่าววา่ ความผกูพนต่อองคก์ารจะส่งผลต่อ              
ความคงอยูข่องสมาชิกในองคก์าร ไม่เปลี,ยนงาน โยกยา้ยหรือลาออก คนที,มีความผกูพนัต่อ
องคก์ารสูงจะมีความตั-งใจที,จะลาออกจากงานนอ้ย Angle and Perry (1981, pp. 1-4) หากสมาชิก
ในองคก์ารไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ จะก่อให้เกิดพฤติกรรมที,เป็นปัญหาสาํคญั คือ ปัญหา
การลาออกจากงาน ปัญหาหารขาดงาน และปัญหาการมาทาํงานสายองคก์ร (Greenberg & Boron, 
1993, pp. 176-177 อา้งถึงใน ปรียาภรณ์ อคัรดาํรงชยั, 2541, หนา้ 43-44) กล่าววา่ หากมีความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์ารสูงอตัราการขาดงานและการลาออกตํ,า (ษมาภรณ์ ปลื-มจิต, 2547, หนา้ 41) 
ผูบ้ริหารใหค้วามสนใจต่อองคก์ารมาก เพราะความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์าร 
และการเปลี,ยนงานมีความสาํคญัอยา่งมากถา้สมาชิกในองคก์ารมีความผกูพนัต่อองคก์าร 
ก็จะลาออกนอ้ยลง ขาดงานนอ้ยลง Steers (1997, p. 48) ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้าํนาย
อตัราการ เขา้-ออก จากงานของสมาชิกองคก์ารไดดี้กวา่การศึกษาเรื,องความพึงพอใจในงาน 
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 ปัจจัยที�มีผลต่อความผูกพนัในองค์กร 
 ทศันนัท ์ทุมมานนท ์(2541) การทาํงานในปัจจุบนัถูกจาํกดัดว้ยเงื,อนไขหลาย ๆ อยา่ง               
ที,ทาํใหค้นทาํงานตอ้งจาํยอม โดยไม่มีทางเลือกที,จะทาํตามใจตวัเองไดม้ากนกั เราสามารถเลือก                 
ที,จะทาํ หรือไม่ทาํงานอะไรได ้แต่เราไม่มีสิทธิเลือกออฟฟิศ ไม่มีสิทธิเลือกเพื,อนร่วมงาน  
ไม่มีสิทธิเลือกเจา้นาย เราไม่สามารถเรียกร้องอะไร ๆ ไดอ้ยา่งที,ใจเราคิด นั,นเป็นเพราะเรายอม                 
ถูกเลือก เพียงเพราะตอ้งการที,จะไดชื้,อวา่เป็นคนทาํงานที,มีรายไดดี้ มีการงานที,กา้วหนา้  
จนลืมไปวา่นั,น อาจไม่ใช่สถานที,ทาํงาน หรือบรรยากาศในการทาํงานที,เราคาดหวงัไว ้
  การสร้างบรรยากาศที,ดีในการทาํงานไม่ไดเ้ป็นหนา้ที,ของใครคนใดคนหนึ,ง  
แต่ควรเป็นการลงความเห็นความกนั เห็นชอบร่วมกนัวา่จะพฒันาใหส้ถานที,ทาํงานของตนเอง 
เป็น Ideal of work ไดอ้ยา่งไรบา้ง โดยผูน้าํองคก์รหรือหวัหนา้งานควรเป็นแกนนาํที,จะทาํให้
เกิดขึ-น ทาํใหบ้รรยากาศในการทาํงานเป็นไปตามที,พนกังานอยากได ้และจูงใจใหม้าทาํงานทุกวนั 
 บรรยากาศที,ดีในการทาํงาน จะช่วยใหพ้นกังานสามารถทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพมากขึ-น 
โดยประกอบขึ-นจากหลาย ๆ ปัจจยั ไม่วา่จะเป็น สภาพแวดลอ้มของสถานที,ทาํงาน เพื,อนร่วมงาน 
เป็นตน้ การสร้างบรรยากาศที,ดีนั-นสามารถสร้างไดง่้าย ๆ ตามวธีิการต่าง ๆ ดงัต่อไปนี-  
 1.  สร้างที,ทาํงานใหน่้าทาํงาน 
 การสร้างออฟฟิศใหน่้าทาํงาน ไม่ไดมี้เพียงการจดัโตะ๊ใหน่้านั,งทาํงานเท่านั-น  
แต่ตอ้งหมายรวมถึงการจดัห้องทาํงาน รวมถึงตวัอาคารสํานกังานใหน่้าทาํงานดว้ย เช่น การทาสี
อาคาร ที,เป็นสีโทนอ่อน สบายตา เพื,อช่วยดึงดูดพนกังานใหอ้ยากทาํงาน เช่น สีเขียว สีนํ-าเงิน สีฟ้า 
หรือติดภาพธรรมชาติที,สวยงามน่ามอง หรืออาจจะมีตน้ไมเ้ล็ก ๆ ที,ช่วยใหพ้นกังานมาหยดุพกั
สายตา เพื,อป้องกนัอาการเมื,อยลา้จากการทาํงานได ้การจดัสถานที,ทาํงานใหอ้ยูใ่นสภาพแวดลอ้ม 
ที,ดี จะช่วยใหพ้นกังานรู้สึกผอ่นคลาย และรู้สึกภูมิใจในสถานที,ทาํงานของตวัเองมากขึ-น 
 2.  สร้างความรักในงานที,ทาํ 
  งานที,ทาํเป็นประจาํทุกวนั อาจจะมีความจาํเจอยูบ่า้ง แต่การทาํใหพ้นกังานเกิดความรัก
ในงานที,ทาํ เป็นปัจจยัหนึ,งที,ช่วยผลกัดนัใหบ้รรยากาศในการทาํงานสดใสมากขึ-น อยา่คิดวา่งาน 
ที,เราทาํ เป็นงานที,เราจาํเป็นตอ้งทาํ หรือถูกบงัคบัใหท้าํ แต่ควรมองหาแง่มุมที,ดีของงานที,เราทาํ  
ขอ้ดีของการทาํงานร่วมกบัเพื,อนร่วมงาน ไม่ใช่วา่มองไปทางไหนก็มีแต่เรื,องที,ทาํให้เรารู้สึกหดหู่ 
หวัหนา้งานควรช่วยเหลือพนกังานในการสร้างบรรยากาศเหล่านั-นใหเ้กิดขึ-น เพื,อทาํให้เขาสามารถ
ทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข และพร้อมที,จะทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ โดยที,หวัหนา้งานไม่ตอ้งออก
ปากร้องขอ หรือกดดนัอีกต่อไป 
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 3.  สร้างสรรคว์ธีิการทาํงานแบบใหม่ 
  วธีิการทาํงานที,ทา้ทาย และสร้างสรรคจ์ะช่วยใหพ้นกังานรู้สึกตื,นเตน้ กระตือรือร้น                
ที,จะทาํงานอยูเ่สมอ เพราะเขาจะคอยลุน้ ตลอดจนอยากทดลอง เพื,อพิสูจน์วา่วธีิการแบบไหน 
ที,เหมาะสมกบังานที,เขาทาํ และวธีิการใดที,ทาํใหเ้ขาเขา้ใกลเ้ป้าหมายที,ตั-งไวไ้ดเ้ร็วขึ-น  
อีกทั-ง หวัหนา้งานตอ้งกระตุน้ใหพ้นกังานหมั,นคิดหาวธีิการทาํงานแบบใหม่ดว้ยตวัเองดว้ย  
เขาจะไดเ้กิดความภาคภูมิใจ หากสิ,งที,เขาคิดคน้ประสบผลสาํเร็จ และเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร 
นอกจากงานจะพฒันาไปขา้งหนา้แลว้ สมองของพนกังานยงัไดท้าํงานอยูต่ลอดดว้ย  
ซึ, งจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนักบังาน และมุ่งหวงัความสาํเร็จอยูต่ลอดเวลา 
 4.  สร้างมิตรภาพในที,ทาํงาน 
  ตอ้งยอมรับวา่เราไม่ไดท้าํงานเพียงคนเดียวในออฟฟิศ แต่ยงัมีเพื,อนร่วมงานคนอื,น ๆ 
ดว้ย การสร้างมิตรภาพที,ดีในการทาํงาน จึงเป็นสิ,งจาํเป็นอยา่งหนึ,ง ในขณะเดียวกนั หวัหนา้งาน        
ก็ตอ้งสนบัสนุนการทาํงานเป็นทีมใหเ้ด่นชดัดว้ย เพื,อใหพ้นกังานเกิดความผกูพนั เป็นหนึ,งเดียวกนั
กบัเพื,อนร่วมงานในทีม เมื,อพนกังานมีความสุขกบัการทาํงานเป็นทีม เขาก็จะไม่รู้สึกโดดเดี,ยว  
และรับรู้ไดว้า่จะมีคนที,คอยช่วยเหลือเขาอยูเ่สมอ หากเขาประสบกบัปัญหา ไม่วา่จะเป็นปัญหา            
ในการทาํงาน หรือปัญหาส่วนตวัก็ตาม 
 5.  สร้างทศันคติการทาํงานคิดบวก 
  หวัหนา้งานควรเสริมสร้างแนวคิดเรื,องการทาํงานไม่จาํเป็นตอ้งเตม็ไปดว้ยความเครียด
เสมอไป แต่ตอ้งมีบางช่วงเวลาที,พนกังานสามารถผอ่นคลายได ้ควรแบ่งเวลาส่วนหนึ,งไปยิ-มแยม้ 
ทกัทายเพื,อนร่วมงานบา้ง หรือแมว้า่เราอาจจะตอ้งเผชิญกบังานที,เคร่งเครียดบา้ง ก็ยิ-มสู้กบังาน 
และคิดวา่วนันี-ไม่ใช่วนัที,แยที่,สุดของเรา แลว้เราจะผา่นพน้มนัไปได ้หวัหนา้งานสามารถ                    
เป็นส่วนหนึ,งที,ช่วยปลอบใจ หรือใหก้าํลงัใจพนกังานดว้ย เพราะจะทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่                       
เจา้นายนั-นพร้อมที,จะใหก้าํลงัใจเขาอยูเ่สมอ ไม่ไดแ้ต่วา่มาคาดขั-นใหท้าํงานเพียงอยา่งเดียว 
บรรยากาศในการทาํงานที,พนกังานตอ้งการ เป็นสิ,งที,หวัหนา้งานไม่ควรมองขา้ม แต่ควรใส่ใจ  
และหยบิยื,นโอกาสที,ดีในการสร้างสรรคค์วามตอ้งการเหล่านั-นใหเ้ป็นจริงมากขึ-น เพื,อใหพ้นกังาน
เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน และสามารถทุ่มเทแรงกาย แรงใจทาํงานใหก้บับริษทัไดอ้ยา่งเตม็ที,  
 บรรยากาศดา้นจิตวทิยา พนกังานที,อยูใ่นบรรยากาศดา้นจิตวทิยาทางบวก  
มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในงานของพนกังานในองคก์รและความพยายามทุม้เทพยายาม
เป็นพิเศษ (Brown & Leigh, 1996) ซึ, ง O’Neil and Arendt (2008) ไดอ้ธิบายวา่บรรยากาศ 
ดา้นจิตวทิยาเป็นมุมมองของพนกังานในองคก์รที,ใชท้าํความเขา้ใจสภาพแวดลอ้มของพวกเขา 
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และรับรู้กบัสิ,งที,ปรากฏออกมาทางจิตวทิยาที,มีคุณค่าของแต่ละบุคคลที,มีสัมพนัธ์กบัโครงสร้าง 
กระบวนการตลอดจนเหตุการณ์ต่าง ๆ ที,ไดเ้กิดขึ-นในองคก์ร บรรยากาศดา้นจิตวทิยา 
ที,ประกอบไปดว้ย ความอิสระในการทาํงาน (O’Neil & Arendt, 2008; Brown & Leigh, 1996)  
การสนบัสนุนของฝ่ายบริหาร (Brown & Leigh, 1996) รางวลั และการยอมรับ (O’Neil & Arendt, 
2008; Brown & Leigh, 1996) การแสดงออก (Self expression) (Brown & Leigh, 1996)  

 การวดัความผูกพนัวดัได้จากอะไรบ้าง 

 แบบวดับรรยากาศดา้นจิตวทิยา ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ สุพจน์ นาคสวสัดิ{  
(2555) มี 4 องคป์ระกอบ จาํนวน 14 ขอ้คาํถาม คือ  
 1.  การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร (Supportive management) เช่น หวัหนา้ของฉนั                     
มีความยดืหยุน่ในวธีิการทาํงาน ผูจ้ดัการใหก้ารสนบัสนุนความคิดและวธีิการในการดาํเนินงาน 
เจา้นายของฉนัใหอ้าํนาจในการทาํหนา้ที,แก่ฉนัตามที,ฉนัเห็นวา่เหมาะสม 

 2.  การอุทิศตน (Contribution) เช่น รู้สึกมีประโยชน์อยา่งมากในงาน รู้สึกวา่เป็นสมาชิก
คนสาํคญัในองคก์ร เป็นสมาชิกคนสาํคญัในองคก์ร 

 3.  การยอมรับ (Recognition) เช่น ไม่ค่อยจะรู้สึกวา่งานของฉนัตอ้งไดรั้บการช่วยเหลือ 
องคก์รยอมรับในความสาํคญัของสิ,งที,ไดท้าํ 

 4.  ความทา้ทาย (Challenge) เช่น หนา้ที,งานมีความทา้ทายมาก ตอ้งใชท้รัพยากรทั-งหมด
ของฉนัในการทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 แบบวดัความพยายามทุ่มเท ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ สุพจน์ นาคสวสัดิ{  (2555) 
เป็นการวดัความเตม็ใจที,จะทุ่มเทในงานมี 7 ขอ้คาํถาม เช่น พยายามอยา่งเตม็กาํลงัเกินกวา่ 
สิ,งที,คาดหวงัไว ้จะทาํงานจนเสร็จแมว้า่จะตอ้งสละเวลาพกัหรือเวลาอาหารกลางวนั  
ทาํงานไดม้ากกวา่ระดบัที,ถูกคาดหวงั พยายามเพิ,มมากขึ-นเมื,อเห็นวา่มนัจาํเป็น 
 แบบวดัความตั-งใจที,จะลาออก ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ สุพจน์ นาคสวสัดิ{  
(2555) เป็นการวดัความตั-งใจในอนาคตของพนกังานที,จะลาออกจากองคก์รมี 3 ขอ้คาํถาม  
เช่น คิดที,จะลาออกจากงานอยูบ่่อย ๆ วางแผนที,จะหางานใหม่ในช่วง 1 ปีขา้งหนา้ 
  

ข้อมูลทั�วไป บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท์  จํากดั 
 บริษทั บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั เป็นบริษทัร่วมทุนไทย-ไตห้วนั  
จดทะเบียน ก่อตั-งขึ-นเมื,อปี พ.ศ. 2542 ปัจจุบนัมีที,ตั-งอยูเ่ลขที, 2/ 155 ซอยบางขนุเทียน 16                 
แขวงแสมดาํ เขตบางขนุเทียน กรุงเทพฯ โดยเริ,มแรกไดน้าํเขา้ อาหารสาํเร็จรูป และหวัอาหาร
ภายใตแ้บรนด ์ES ซึ, งเป็นอาหารสุกรคุณภาพสูง และเป็นแบรนดที์,มีชื,อเสียงมากในไตห้วนั เขา้มา
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ทาํตลาดเป็นสินคา้ตวัแรก หลงัจากนั-น ไดน้าํผลิตภณัฑชื์,อวา่ “ Bio-Pro 480” เขา้มาทาํตลาด                 
ในไทย ซึ, งไดผ้ลการตอบรับเป็นอยา่งดีตลอดระยะเวลาที,ผา่นมา เนื,องจากผลิตภณัฑข์องเรามี                     
ความโดดเด่น ทั-งในเรื,องคุณภาพ และความคุม้ค่า จากความสาํเร็จที,ผา่นมาสามารถยนืยนัใหเ้ห็นได้
ถึงความยอมรับจากลูกคา้ ซึ, งเป็นผูใ้ช ้สินคา้โดยตรงในคุณภาพสินคา้ของบริษทั ทั-ง “หวัอาหาร 
ES” และ “Bio-Pro 480” เริ,มมีชื,อเสียงและ เป็นที,รู้จกักนัดีในวงการปศุสัตว ์และสิ,งที,เห็นได ้        
อีกอยา่งก็คือ การทดลองของ อาจารย ์เยาวมาลย ์คา้เจริญ และ ดร.สาโรช คา้เจริญ ภาควชิา              
สัตวศาสตร์ คณะเกษตรศาสตร์ มหาวทิยาลยัขอนแก่น ไดท้าํการทดลองเรื,อง “ผลการเสริม                  
ไบโอโปร 480 (กากถั,วเหลืองกะเทาะเปลือกผา่นขบวนการหมกั ดว้ยจุลินทรียแ์ลคโตบาซิลลสั)    
ในอาหารลูกสุกรหลงัหยา่นม” ซึ, งใหผ้ลการทดลองออกมาดีมาก จาก การทดลองปรากฏวา่มีอตัรา                    
การเจริญเติบโตเพิ,มขึ-นต่างจากกลุ่มควบคุมอยา่งชดัเจน ช่วยใหฟ้าร์มใชอ้าหารไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ลดการใชย้ารักษาโรค ซึ, งตรงนี- เองก็เป็นขอ้พิสูจน์ไดว้า่ผลิตภณัฑข์องทางบริษทั 
สามารถช่วยเพิ,มผลผลิตใหแ้ก่ฟาร์ม และคุม้ค่าที,จะเลือกใช ้จึงทาํให ้บริษทั เอฟเวอร์สตรอง               
แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ไดรั้บความไวว้างใจจากลูกคา้มากมาย และมีแนวโนม้ในการเติบโต              
ของตลาด ทาํใหท้างบริษทั ฯ เล็งเห็นวา่การนาํเขา้เพียงอยา่งเดียวคงไม่ใช่ทางออกที,เหมาะสม                      
ควรจะตอ้งมีโรงงานผลิตภายในประเทศไทย จึงไดมี้ก่อตั-งบริษทั เอฟเวอร์ไชน์นิ,ง อินเกรเดียน 
จาํกดั ขึ-นเพื,อทาํการผลิตสินคา้ต่าง ๆ ของบริษทั เพื,อลดตน้ทุนใหก้บัลูกคา้ เพียงพอกบั                        
ความตอ้งการที,มากขึ-นของตลาด บริษทั เอฟเวอร์ไชน์นิ,งอินเกรเดียน จาํกดั จึงไดก่้อตั-งขึ-น                  
เพื,อเป็นโรงงานที,ทาํการผลิตสินคา้ใหก้บั บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั                   
เป็นผูจ้ดัจาํหน่าย จากที,แต่ก่อนจะนาํเขา้สินคา้ มาจากไตห้วนัทั-งหมด แต่มีขอ้จาํกดัในเรื,องราคา
และความล่าชา้ในการขนส่ง 

 

งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 สุวมิล สุขสบาย (2556) ศึกษาเรื,องความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที,ปฏิบติังาน                 
ในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ซึ, งมีวตัถุประสงคเ์พื,อ 1) ศึกษาระดบั            
ความผกูพนัต่อองคก์รในการปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี            
2) เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรที,ปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต  
อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี ตวัแปรตน้ที,ใชใ้นการศึกษา คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลา                  
ในการปฏิบติังานตวัแปรตาม คือ ความเชื,อมั,นอยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
องคก์าร ความเตม็ใจที,จะทุม้เทความพยายามอยา่งมากเพื,อองคก์ารและความปรารถนาอยา่ง              
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แรงกลา้ที,จะรักษาไวซึ้, งความเป็นสมาชิกขององคก์ารสถิติที,ผูว้จิยัไดใ้ชใ้นการวดั ส่วนที, 1 ผูว้จิยั 
ไดใ้ชแ้บบสอบถามเกี,ยวกบัขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  
อายใุนการปฏิบติังาน ส่วนที, 2 เอาแนวคิดเกี,ยวกบัความผกูพนัของ Allen and Meyer (1993)  
มาใชเ้ป็นตวัแปร ในการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์าร 1) ดา้นความเชื,อมั,นอยา่งแรงกลา้ 
ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร สถิติที,ใชใ้นการวเิคราะห์ทั,วไป คือ ค่าเฉลี,ย ร้อยละ 
ส่วนการหาค่าความถี, ร้อยละและส่วนเบี,ยงเบนมาตรฐานใชว้ดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร  
การทดสอบสมมุติฐานเพื,อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปร วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ  
t-test สาํหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระที,มี 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ และใชส้ถิติ 
One-way ANOVA สาํหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระที,มี 3 กลุ่มขึ-นไป  
ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา อาชีพและรายได ้เมื,อพบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ที,ระดบั 0.5 ผูว้จิยัจะทาํการทดสอบหาความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ธีิของ LSD (Last significant 
difference test) ผลการวจิยัส่วนที, 1 ปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น            
เพศชาย มีอาย ุ30 ปีขึ-นไป ส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระยะเวลาในการปฏิบติั             
5 ปีขึ-นไป ตามลาํดบั ส่วนที, 2 ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารบุคลากรที,ปฏิบติังานในเทศบาลเมือง
จนัทนิมิต อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี ผลที,ไดจ้ากการศึกษาพบวา่ ดา้นความพยายามในการทุ่มเท  
ในการปฏิบติังานเพื,อองคก์ารอยูใ่นระดบัที,มากที,สุด รองลงมา คือ ดา้นความเชื,อมั,น  
และความปรารถนาที,จะคงความเป็นสมาชิกขององคก์ารตามลาํดบั ส่วนที, 3 เปรียบเทียบ 
ความคิดเห็นเกี,ยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารชองบุคลากรที,ปฏิบติังานในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต 
อาํเภอเมือง จงัหวดัจนัทบุรี จาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระยะเวลาที,ปฏิบติัการ 
พบวา่ ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมุติฐานการวจิยั 
 ฐิติมา หลกัทอง (2557) ศึกษาเรื,องความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัผลิต
ชิ-นส่วนอุตสาหกรรมยายนตแ์ห่งหนึ,งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี  
ซึ, งมีวตัถุประสงคเ์พื,อ 1) เพื,อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัผลิตชิ-นส่วน
อุตสาหกรรมยายนตแ์ห่งหนึ,งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 2) เพื,อศึกษาปัจจยัที,มี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัผลิตชิ-นส่วนอุตสาหกรรมยานยนต ์
แห่งหนึ,งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ตวัแปรที,ใชใ้นการวจิยั คือ ลกัษณะ 
ส่วนบุคล ลกัษณะของงาน ประสบการณ์ทาํงานที,ส่งผลต่อความผกูพนั คือ ดา้นความเชื,อมั,น 
อยา่งแรงกลา้ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์าร ความเตม็ใจที,จะทุม้เทความพยายาม 
อยา่งมากเพื,อองคก์าร และความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที,จะรักษาไวซึ้, งความเป็นสมาชิกของ
องคก์าร สถิติที,ใชใ้นการวดั ส่วนที, 1 ผูว้จิยัไดท้าํเป็นแบบเลือกตอบ เป็นคาํถามเกี,ยวกบัลกัษณะ
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ส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุหน่วยงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดต่้อเดือน 
และระยะเวลาการปฏิบติังาน ส่วนที, 2 เป็นมาตรวดัและใหค้ะแนนแบบ (Rating scale) เกี,ยวกบั
ความผกูพนัในลกัษณะของงาน ประกอบดว้ย ความหลากหลายของงาน ความทา้ทายของงาน 
ความกา้วหนา้ในการมีส่วนร่วมในการบริหารงาน จาํนวน 24 ขอ้ ส่วนที, 3 เป็นมาตรการวดัและ             
ใหค้ะแนนแบบ (Rating scale) เกี,ยวกบัความผกูพนัในการทาํงานของพนกังาน ประกอบดว้ย 
ทศันคติต่อเพื,อนร่วมงานและความคาดหวงัที,ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ความรู้สึกวา่ตนเอง
สาํคญัและความรู้สึกวา่องคก์รเป็นที,พึ,งพา จาํนวน 21 ขอ้ ส่วนที, 4 เป็นมาตรการวดัและใหค้ะแนน
แบบ (Rating scale) เกี,ยวกบัความผกูพนัของพนกังาน ประกอบดว้ย ความเชื,อมั,นอยา่งแรงกลา้ 
และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รความเตม็ใจที,จะทุม้เทความพยายามอยา่งมากเพื,อ
ประโยชน์ขององคก์รและความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที,คงไวซึ้, งความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
จาํนวน 14 ขอ้ ผลที,ไดจ้ากการศึกษาครั- งนี-  พบวา่ ส่วนที, 1 ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานมี                    
ความคิดเห็น อยูใ่นระดบัค่อนขา้งดี ส่วนที, 2 ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการทาํงานพนกังานมี
ความคิดเห็น อยูใ่นระดบัค่อนขา้งดี ส่วนที, 3 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานอยูใ่น
ระดบัสูง ส่วนที, 4 ศึกษาดว้ยความสัมพนัธ์ จาํแนกเป็น เพศ อาย ุหน่วยงาน สภาพภาพ การศึกษา  
ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของพนกังาน ส่วนประสบการทาํงานพบวา่ มีความสัมพนัธ์ 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รซึ, งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เกวลิน ฟาง (2550) ซึ, งศึกษาวจิยัเรื,อง           
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทั จงเลิศลํ-า จาํกดั พนกังานมีประสบการณ์ทาํงาน                  
ที,ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั ที,ระดบันยัสาํคญั 0.5 
 จินตนา จีระชีวนั (2557) ศึกษาเรื,องความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการสาํนกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี วตัถุประสงค ์1) เพื,อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการ
สาํนกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี 2) เพื,อเปรียบเทียบความผกูพนัของขา้ราชการสาํนกังาน
พฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี ตวัแปรที,ใชใ้นการวจิยัประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล  
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นประสบการในการทาํงาน ที,ส่งผลต่อความผกูพนัดา้นความศรัทธา                       
ในการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร ดา้นความเตม็ใจที,จะใชค้วามพยายาม 
อยา่งเตม็กาํลงั ดา้นความปรารถนาที,จะดาํรงอยูใ่นองคก์าร เครื,องมือที,ใชใ้นการวดั แบ่งออกเป็น             
4 ส่วน ส่วนที, 1 เป็นแบบสอบถามเกี,ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา  
อายรุาชการ ตาํแหน่งและอตัราเงินเดือน จาํนวน 6 ขอ้ ส่วนที, 2 แบบสอบถามเกี,ยวกบัลกัษณะ        
ของงาน ส่วนที, 3 แบบสอบถามดา้นประสบการณ์ทาํงาน และแบบสอบถามเกี,ยวกบัความผกูพนั
ในองคก์าร ผลที,ไดจ้ากการวิจยัพบวา่ ดา้นลกัษณะ ส่วนที, 1 บุคคลประชากรส่วนใหญ่เป็น              
เพศหญิง อายมุากกวา่ 50 ปี  มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี อายุราชการมากกวา่ 20 ปี               
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ดาํรงตาํแหน่งพฒันากร มีเงินเดือนมากกวา่ 30,000 บาท ส่วนที, 2 พบวา่ ดา้นลกัษณะงาน                     
โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ส่วนที,3 ดา้นประสบการณ์
การทาํงาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัมาก และส่วนที, 4 ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น
ระดบัมาก 
 สิทธิพล ธีรภาพ (2553) ไดศึ้กษาเรื,องความผกูพนัต่อองคก์รของราชการตาํรวจ                    
แผนธุรการกองกาํกบัการอารักขา 2 กองบงัคบัการอารักขาและควบคุมฝงูชน กองบญัชาการ 
ตาํรวจนครบาล มีวตัถุประสงคเ์พื,อ ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการตาํรวจ 
แผนกธุรการ กองกาํกบัการอารักขาที, 2 กองบงัคบัการอารักขาและควบคุมฝงูชน กองบญัชาการ
ตาํรวจนครบาล โดยการเก็บขอ้มูลแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มประชากรในองคก์ร จาํนวน 75 นาย 
เครื,องมือที,ใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามและวเิคราะห์ขอ้มูลโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
สาํเร็จรูป สถิติที,ใช ้ไดแ้ก่ ความความถี, ค่าเฉลี,ย ร้อยละ ส่วนเบี,ยงเบนมาตรฐานจากการศึกษา 
พบวา่ ขา้ราชการธุรการกองกาํกบัการอารักขา 2 กองบงัคบัการอารักขาและควบคุมฝงูชน 
กองบญัชาการตาํรวจนครบาล มีความผกูพนัต่อองคก์ารมาก มีความเตม็ใจทุ่มเท เพื,อทาํประโยชน์
ต่อองคก์ารมากมีความเชื,อมั,น ในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและความปรารถนา
ที,จะคงไวซึ้, งสมาชิกขององคก์รนั-น ปานกลาง  
 สิริอาํไพ พิพฒัน์พงศ ์(2552) ไดศึ้กษาเรื,องความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังาน 
กบั ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานราชการกรมพฒันาสังคมและสวสัดิการกระทรวง 
และการพฒันาสังคมและความมั,นคงของมนุษย ์มีวตัถุประสงคเ์พื,อ 1) เพื,อศึกษาระดบั 
การปฏิบติังานของพนกังานราชการ กบัความผกูพนัต่อองการของพนกังานราชการกรมพฒันา
สังคมและสวสัดิการกระทรวงการพฒันาสังคมและความมั,งคงของมนุษย ์2) เพื,อเปรียบเทียบ 
การปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมพฒันาสังคมและสวสัดิการกระทรวงการพฒันาสังคม 
และความมั,งคงของมนุษยต์ามปัจจยัพื-นฐานส่วนบุคคล 3) เพื,อศึกษาความสัมพนัธ์ของ                         
การปฏิบติังานของพนกังานราชการกรมพฒันาสังคมและสวสัดิการกระทรวงการพฒันาสังคม           
และความมั,งคงของมนุษย ์ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเครื,องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
จากกลุ่มตวัอยา่งพนกังานราชการ จาํนวน 187 คน มาวเิคราะห์และประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรม
สาํเร็จรูปทางสถิติเพื,อคาํนวณหาค่าความถี, ร้อยละ ค่าเฉลี,ย และส่วนเบี,ยงแบนมาตรฐาน
เปรียบเทียบความแตกต่างโดยใชค้่าทางสถิติทดสอบที t-test และค่าสถิติทดสอบเอฟ F-test  
หากพบวา่ ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที,ระดบั .05 จึงทาํการทดสอบหลายคู่ 
โดยวธีิของ LSD และวเิคราะห์ความสัมพนัธ์โดยใชค้่าสัมประสิทธิ{ สหสัมพนัธ์แบบ เพียร์สัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ผลการวจิยัพบวา่ 1) การปฏิบติังาน 
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ของ พนกังานราชการมีความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากและเมื,อพิจารณาเป็นหลายดา้น
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้นปานกลาง 2 ดา้น คือ ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นความรับผดิชอบ
ของงาน และไดล้กัษณะงาน ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในงานและดา้นการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบั
ปานกลาง โดยพนกังานราชการที,มีอาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือนและระยะเวลา 
การปฏิบติังานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานราชการที,เพศ
ต่างกนัมีความคิดเห็นต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที,ระดบั .052 ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังานราชการ พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง
และเมื,อพิจารณาดา้นรายได ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้นปานกลาง 2 ดา้น คือ ความภาคภูมิใจ 
และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ดา้นความเชื,อมั,นอยา่งสูงในการยอมรับเป้าหมายและคุณค่า 
ขององคก์ร ส่วนดา้นการมีส่วนขององคก์รและดา้นความตอ้งการในการดาํรงสมาชิก ในองคก์ร
ตลอดไปอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพนกังานราชการที,มีเพศและรายไดต่้อเดือนต่างกนั   
มีความผกูพนัต่อองคก์รไม่แตกต่างกนั ส่วนอาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที,ระดบั .05 3 การปฏิบติังาน
ของพนกังานราชการมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานราชการ พบวา่                              
การปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงบวกอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น  
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที,ระดบั .05 
 ชาญวฒิุ บุญชม (2553) เรื,องความผกูพนัต่อองคก์ารศึกษาเฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียน
อิสลามสันติชนมีวตัถุประสงค ์คือ 1) เพื,อศึกษาถึงระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
โรงเรียนอิสลามสันติชน 2) เพื,อศึกษาถึงปัจจยัที,มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร
โรงเรียนอิสลามสันติชน เครื,องมือที,ใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยเก็บขอ้มูลจากประชากร
จาํนวน 109 คน ซึ, งเป็นบุคลากรทั-งหมดของโรงเรียนและสถิติที,ใชใ้นการวเิคราะห์ คือ ความถี,          
ร้อยละ ส่วนเบี,ยงเบนมาตรฐาน t-test F-test และ ค่าสัมประสิทธิ{ แบบเพียร์สัน จากการศึกษาพบวา่ 
ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหนึ,ง อายรุะหวา่ง 25-34 ปี สถานภาพโสด และสมรสมีจาํนวนเท่ากนั 
มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี ตาํแหน่งเป็นครูสอน และมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 3-6 ปี  
ในดา้นความผกูพนัของบุคลากร ในภาพรวม พบวา่ ประชากรมีระดบัความผกูพนัในระดบัสูง  
โดยมีค่าเฉลี,ยสูงสุดในตวัแปร ดา้นความห่วงใยในอนาคตขององคก์ารและค่าเฉลี,ยตํ,าสุดในตวัแปร           
ดา้นการยอมรับเป้าหมาย และนโยบายขององคก์าร ปัจจยัที,มีผลกบัความผกูพนัในองคก์าร ไดแ้ก่ 
ความแตกต่างของระดบัตาํแหน่งทาํใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั        
ทางสถิติที,ระดบั 0.01 ส่วนความแตกต่างทางดา้นการศึกษาและระยะเวลาในการทาํงาน                        
มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที,ระดบั .05 ปัจจยัที,มีความสัมพนัธ์
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ต่อความผกูพนัในองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที,ระดบั 0.01 ไดแ้ก่ ความทา้ทายของงาน 
ความกา้วหนา้ของงาน ความมีอิสระในการทาํงาน การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
สภาพแวดลอ้มองคก์าร และการกระจายอาํนาจในองคก์าร ปัจจยัที,มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั
ในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที,ระดบั .05 ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัร่วมงานความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาการ ไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ตวัแปรที,ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ             
ความผกูพนัในองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ คือ ความยากง่ายของงาน 
 ดนุวศั บุญเดช (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการทาํงาน 
และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารนครหลวงไทย (จาํกดั) มหาชน ในเขตกรุงเทพ
และปริมณฑล ซึ, งมีการกาํหนตวัแปรในเรื,องความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 1) ความเชื,อมั,น 
และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 2) ความเตม็ใจที,จะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็
ความสามารถเพื,อประโยชน์ขององคก์ร และ 3) ความตอ้งการาที,จะคงอยูเ่ป็นสมาชิกภาพ 
ขององคก์รต่อไป ผลการวจิยัพบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงานและความผกูพนัของพนกังาน 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื,อพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ และมีความสัมพนัธ์กนัใยเชิงบวก
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที,ระดบั .01 (r = .584)  
 สุพจน์ นาคสวสัดิ{  (2555) ไดศึ้กษาการพฒันาโมเดลความผกูพนัในการทาํงาน 
ของพนกังานที,ปฏิบติังานในบริษทัสัญชาติญี,ปุ่น การวจิยันี- มีวตัถุประสงคเ์พื,อ ทดสอบ 
ความสอดคลอ้งของโมเดลความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารที,พฒันาขึ-นกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
กลุ่มตวัอยา่ง ในงานวจิยันี-  คือ พนกังานที,ปฏิบติังานในบริษทัสัญชาติญี,ปุ่นที,ตั-งอยูใ่นนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี จาํนวน 225 คน ตวัแปรที,ศึกษามี 6 ตวั ไดแ้ก่                           
ความเหมาะสมของงาน ความยดึมั,นดา้นจิตใจ บรรยากาศดา้นจิตวทิยา ความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์าร ความพยายามทุ่มเท และความตั-งใจที,จะลาออก เครื,องมือที,ใชใ้นการวิจยั คือ 
แบบสอบถาม และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม LISREL 8.80 ผลการวจิยัแสดงวา่ โมเดล             
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารของพนกังานที,ปฏิบติังานกบับริษทัสัญชาติญี,ปุ่น 
ในประเทศไทยมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษอ์ยูใ่นเกณฑดี์ มีค่าไค-สแควร์ เท่ากบั 8.03 
ที,องศาอิสระเท่ากบั 5 ค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากบั 0.15 ค่าดชันี GFI, AGFI และ CFI มีค่าเท่ากบั 
0.99, 0.95 และ 1.00 ตามลาํดบั และค่า RMSEA เท่ากบั 0.052 นอกจากนี-  ตวัแปรทั-งหมดในโมเดล
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารไดร้้อยละ 78  
และจากการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิ{ อิทธิพลของตวัแปรในโมเดล พบวา่ ความเหมาะสมของงาน 
ความยดึมั,นดา้นจิตใจ และบรรยากาศดา้นจิตวทิยา มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก ต่อความผกูพนั 
ของพนกังานต่อองคก์าร และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
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ต่อความพยายามทุ่มเท แต่ในทางตรงกนัขา้ม ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารกลบัมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงลบต่อความตั-งใจที,จะลาออกของพนกังาน นอกจากนี-  ความเหมาะสมของงาน                    
ความยดึมั,นดา้นจิตใจ และบรรยากาศดา้นจิตวทิยา มีอิทธิพลทางออ้ม ผา่นตวัแปรความผกูพนั            
ของพนกังานต่อองคก์าร มายงัความพยายามทุ่มเทของพนกังาน และความตั-งใจที,จะลาออก              
ของพนกังาน โดยเป็นค่าอิทธิพลทางออ้มเชิงบวก และเชิงลบ ตามลาํดบั 
 พรสรัญญ ์วงศศ์รีศุภกุล (2557) ไดศึ้กษาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร                      
ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร: กรณีศึกษาการประปาส่วนภูมิภาค ผลการศึกษา
พบวา่  
 1.  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวมและดา้นรายได ้ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการ ดา้นจิตอารมณ์ ดา้นการปฏิบติังาน ดา้นพฒันาตนเองและโอกาสกา้วหนา้ 
และดา้นความมั,นคง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 2.  ความพึงพอใจในงานโดยรวมและดา้นรายได ้ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นโอกาส
กา้วหนา้ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเพื,อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ารโดยรวม 

 3.  การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารโดยรวมและรายได ้ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้นบรรทดัฐาน  
 ผลการวจิยัครั- งนี-แสดงใหเ้ห็นวา่การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร และความพึงพอใจ
ในงานเป็นตวัแปรสาํคญัที,ส่งเสริมใหพ้นกังานประปาส่วนภูมิภาคสาํนกังานใหญ่ผกูพนั 
ต่อองคก์ารซึ, งสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา และพฒันาการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 
ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร เพื,อให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร          
มากยิ,งขึ-น 
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ตารางที, 2-1  บรรยากาศดา้นจิตวทิยา 
 

งานวจัิยที�ศึกษาบรรยากาศด้านจิตวทิยา 

ด้า
นก

าร
สนั

บส
นุน

จา
กฝ่

าย
บริ

หา
ร 

ด้า
นก

าร
ยอ

มรั
บ 

ด้า
นก

าร
อ ุท

ิศต
น 

ด้า
นค

วา
มท้

าท
าย

 

พรสรัญญ ์วงศศ์รีศุภกุล (2557) ไดศึ้กษาการรับรู้การสนบัสนุนจาก
องคก์าร ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร: 
กรณีศึกษาการประปาส่วนภูมิภาค 

� � � � 

สุพจน์ นาคสวสัดิ{  (2555) ไดศึ้กษาการพฒันาโมเดลความผกูพนั              
ในการทาํงานของพนกังานที,ปฏิบติังานในบริษทัสัญชาติญี,ปุ่น 

� � � � 

ธีระ วรีธรรมสาธิต (2532) เรื,อง ความผกูพนัต่อองคก์รในผูบ้ริหาร
ระดบัแผนกหวัหนา้หนูเทียบเท่าของเครือซิเมนไทย 

� � � � 

ดนุวศั บุญเดช (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติ
ในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธนาคารนคร
หลวงไทย (จาํกดั) มหาชน ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 

 � �  

ฐิติมา หลกัทอง (2557) เรื,อง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
บริษทัผลิตชิ-นส่วนอุสาหกรรมยานยนตแ์ห่งหนึ,งในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี 

� � � � 

ชาญวฒิุ บุญชม (2553) เรื,อง ความผกูพนัต่อองคก์ารศึกษาเฉพาะ
กรณีบุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชน 

� � �  

สิริอาํไพ พิพฒัน์พงศ ์(2552) ไดศึ้กษาเรื,องความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การปฏิบติังานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานราชการ          
กรมพฒันาสังคมและสวสัดิการกระทรวงและการพฒันาสังคมและ
ความมั,นคงของมนุษย ์

� � � � 
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ตารางที, 2-1  (ต่อ) 
 

งานวจัิยที�ศึกษาบรรยากาศด้านจิตวทิยา 
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สิทธิพล ธีรภาพ (2553) ไดศึ้กษาเรื,องความผกูพนัต่อองคก์รของ
ราชการตาํรวจแผนธุรการกองกาํกบัการอารักขา 2 กองบงัคบัการ
อารักขาและควบคุมฝงูชน กองบญัชาการตาํรวจนครบาล 

 � � � 

สุวมิล สุขสบาย (2556) ศึกษาเรื,องความผกูพนัต่อองคก์รของ
บุคลากรที,ปฏิบติังาน ในเทศบาลเมืองจนัทนิมิต อาํเภอเมือง             
จงัหวดัจนัทบุรี 

 �  � 

จินตนา จีระชีวนั (2557) ศึกษาเรื,องความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ขา้ราชการสาํนกังานพฒันาชุมชนจงัหวดัชลบุรี 

 � � � 

 
ตารางที, 2-2  ผลลพัธ์ของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
 

 ผลลพัธ์ของความผูกพนั 

งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
ความพยายามทุ้มเท 

 (Discretionary effort) 

ความตั@งใจที�จะลาออก 

 (Intention to turnover)  

Lloyd (2008) �  

Campbell, McCloy, Oppler, and 
Sager (1993) 

�  

May et al. (2004) .�  
Hunter (2004) � .� 
Kahn (1990) �  
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ตารางที, 2-2  (ต่อ)  
 

 ผลลพัธ์ของความผูกพนั 

งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 
ความพยายามทุ้มเท 

 (Discretionary effort) 

ความตั@งใจที�จะลาออก 

 (Intention to turnover)  

Kular, Gatenby, Rees, Soane, and 
Truss (2008) 

�  

Towers (2007) � � 

Berry and Morris (2008)  � 

Hoffman and Woehr (2006)  � 
Becker (1960)  � 

 
ตารางที, 2-3 การวดับรรยากาศดา้นจิตวทิยา 

 
ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย คุณสมบัติที�วดั ข้อคําถามในแบบสอบถาม 

การสนบัสนุน
จากฝ่าย
ผูบ้ริหาร 

 

การสนบัสนุน
ดา้นความรู้
ความคิด 

รับฟัง 
 

1.  หวัหนา้งานมกัจะใหแ้ง่คิดดี ๆ 
เพื,อใหท้่านนาํในไปพฒันาและ
แกปั้ญหาในการทาํงานอยา่งสมํ,าเสมอ 

การส่งเสริม
ความกา้วหนา้ 

 

ใหค้าํปรึกษา 
 

2.  หวัหนา้งานมกัคอยใหค้าํปรึกษา
เกี,ยวกบัแนวทางในการทาํงานใหก้บั
ท่านอยูเ่สมอ  

ใหล้งมือ 
ปฏิบติัเอง 

ใหโ้อกาส 
 

3.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหท้่านไดมี้
โอกาสพฒันาความรู้อยูต่ลอดเวลา 

การให ้             
ความเชื,อใจ 

 

ใหค้วามไวว้างใจ 
 

4.  ผูบ้ริหารของบริษทัเปิดโอกาสให้
ท่านไดท้าํงานที,พฒันาศกัยภาพ                  
ในการปฏิบติังานของท่าน 
5.  เมื,อท่านมีปัญหาในการทาํงาน 
หวัหนา้จะคอยใหค้าํแนะนาํแนวทาง
แกปั้ญหา 
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ตารางที, 2-3  (ต่อ) 

 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย คุณสมบัติที�วดั ข้อคําถามในแบบสอบถาม 

 มี 
ความจงรักภกัดี 
 

ความซื,อสัตย ์
 

1.  ท่านไม่เคยคิดที,จะเปลี,ยนงาน 
2.  เมื,อบริษทัของท่านถูกกล่าวหา ท่าน
จะรีบชี-แจงในทนัที 

การอุทิศตน 
 

มีความสุข 
 

รู้สึกสาํคญั 
มีความภูมิใจ 
 
 

3.  ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบงานที,สาํคญั ๆ อยูบ่่อย 
4.  องคก์รที,ท่านทาํงานอยูมี่ชื,อเสียง
และไดรั้บการยกยอ่ง 

องคก์ร 
 

เห็นคุณค่า 
 

1.  องคก์รเป็นคุณค่าในงานทาํงาน 
ของท่าน 
2.  ท่านมกัจะไดรั้บความร่วมมือจาก
เพื,อนร่วมงานในการทาํงานเสมอ 

การยอมรับ 

เพื,อนร่วมงาน 
 

การร่วมมือ 
 

2.  ท่านมกัจะไดรั้บความร่วมมือจาก
เพื,อนร่วมงานในการทาํงานเสมอ 

ตาํแหน่งงาน 
 

ความเหมาะสม 
 

3.  งานที,ท่านทาํตรงกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

ความทา้ทาย 

ความยาก 
 

มีการพฒันาตวัเอง 1.  งานที,ท่านทาํตอ้งมีการพฒันาตวัเอง
อยูส่มํ,าเสมอ 

 งานมีปัญหา 
 

2.  ขณะที,ท่านปฎิบติังาน มกัจะพบ
ปัญหาอยูบ่่อยๆแต่ท่านสามารถแกไ้ข
ปัญหานั-นได ้

ความพยายาม
ทุ่มเท 
 

พฤติกรรมของ
พนกังานใน            
ความสมคัรใจและ
ความพยายามที,สูง
กวา่ ความตอ้งการ              
ขั-นตํ,าขององคก์ร 

1.  ท่านพยายามที,จะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ
เพื,อใหง้านออกมาสมบูรณ์ 
2.  ในขณะที,ท่านทาํงานจะลืมทุกสิ,ง
และสนใจแต่งานที,กาํลงัทาํ 
3.  ท่านพยายามทาํงานที,ไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ที, 
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ตารางที, 2-3  (ต่อ) 

 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย คุณสมบัติที�วดั ข้อคําถามในแบบสอบถาม 

  พฤติกรรมของ
พนกังานความ
สมคัรใจและความ
พยายามที,สูงกวา่
ความตอ้งการ              
ขั-นตํ,าขององคก์ร 
 

4.  เมื,อท่านปฏิบติังานไม่สาํเร็จท่าน 
ยนิดีที,จะเสียเวลาพกัเพื,อมาทาํงานต่อ
จนกวา่จะเสร็จ 
5.  ท่านยนิยอมที,จะทาํงานหนกัมากขึ-น
เพื,อช่วยใหบ้ริษทัของที,ประสบ
ความสาํเร็จ 
6.  ท่านมั,นในวา่บริษทัที,ท่านทาํงานอยู่
จะประสบความสาํเร็จ 
7.  ท่านทาํงานหนกัมากขึ-น เมื,อเห็นวา่
งานนั-นมีความสาํคญัมาก 

 ความตั-งใจที,จะ
ลาออก 
 

ความคิดที,จะ
ลาออกจากองคก์ร
อยา่งเตม็ใจ 
 

1.  ท่านตั-งใจจะลาออกจากงานเร็วนี-  
2.  ท่านมีแผนการที,จะลาออกจากงาน
ในอีก 1 ปีขา้งหนา้ 
3.  ท่านคิดอยากจะมีธุรกิจเป็นของ
ตวัเอง 
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บทที� 3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 
 การวจิยัครั งนี  เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยการสาํรวจ ดาํเนินการวิจยัโดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื"องมือในการเก็บรง 
วบรวมขอ้มูล ซึ" งผูว้จิยัมีขันตอน ดงันี   
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เครื"องมือที"ใชใ้นการวจิยั  
 3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที"ใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานที"ปฏิบติังานในบริษทั เอฟเวอร์สตองคแ์อนนิมอล
เฮลท ์จาํกดั มีพนกังานจาํนวน 136 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบุคคล บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอล
เฮลท ์จาํกดั ณ เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2559)  
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่งที"ใชใ้นการศึกษาครั งนี  คือ พนกังานที"ปฏิบติังานในบริษทั เอฟเวอร์สตองค์
แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั มีพนกังานจาํนวน 136 คน ซึ" งการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  
ซึ" งมีพนกังานฝ่ายผลิต 98 คน และพนกังานฝ่ายสาํนกังาน 38 คน ผูว้จิยัใชห้ลกัการคาํนวณ 
หาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตร Yamane (1978 อา้งถึงใน ธานินทร์ ศิลปะจารุ, 2552,  
หนา้ 45) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง ที"จะนาํมาวเิคราะห์ทังสิน 101 ตวัอยา่ง ที"ระดบัความเชื"อมั"น 0.5  
 
     n  =       N 

         1 + Ne2
 

 

 เมื"อ n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

   N =  ขนาดของประชากร 

   e =  ค่าเปอร์เซ็นตค์วามคลาดเคลื"อนจากกลุ่มตวัอยา่ง กาํหนดใหมี้ค่าเท่ากบั .05 
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 เมื"อแทนค่าขนาดของประชากรในสูตร จะได ้

 

     N  =  136  

                1 + 136 (.05) 2 

 

       =  101.49 คน  

 จากการคาํนวณพบวา่ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (n) เท่ากบั 101 ตวัอยา่ง 

 ขันตอนที" 1 สุ่มตวัอยา่งโดยอาศยัหลกัการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชันภูมิตามแผนก 
(Stratified random sampling) และการสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วนโดยจะสุ่มใหไ้ดจ้าํนวนพนกังาน
รวมทังสิน101 ตามตารางที" 3-1 มีการหาสัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตร ดงันี   

 
 จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละชันภูมิ = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง x จาํนวนประชากรในแต่ละชัน 

                                                 จาํนวนประชากรทังหมด 
  
ตารางที" 3-1  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง พนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั 
 

แผนก จํานวนพนักงานทั!งหมด จํานวนกลุ่มตัวอย่าง 

ฝ่ายผลิต 98 
136

101×98
 = 73 

ฝ่ายสาํนกังาน 38 
136

101×38
 = 28 

รวม 136 101 

 
 ขันตอนที" 2 การสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple random sampling)  
 จากตารางที" 3-1 เป็นการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 101 คนพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์
สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดัโดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชันภูมิ (Stratified random sampling) 
จากนันทาํการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple random sampling) โดยการใชว้ธีิการจบัสลาก 
จากชื"อประชากรตามแผนก 
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เครื�องมอืที�ใช้ในการวจัิย 
 ผูว้จิยัไดส้ร้างเครื"องมือที"ใช่ในงานวจิยั ดงัขันตอนต่อไปนี  
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที"เกี"ยวขอ้งในเรื"องความผกูพนัของพนกังาน 
ต่อองคก์ร แนวคิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รของ Brown and Leigh (1996; Colarelli, 
1984; Lloyd, 2008; May et al., 2004 อา้งถึงใน สุพจน์ นาคสวสัดิf , 2555)   
 2.  จากแนวคิดทฤษฎี และงานวจิยัที"เกี"ยวขอ้งสามารถนาํมากาํหนดเป็นกรอบแนวคิด 
ในการวจิยั และไดอ้งคป์ระกอบในการวดัตวัแปรดงัต่อไปนี  
 ตวัแปรอิสระ คือ บรรยากาศดา้นจิตวทิยา โดยพฒันามาจากแนวคิดของ O’Neil and 
Arendt (2008) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั คือ การสนบัสนุนจากฝ่ายวชิาการ การอุทิศตน 
การยอมรับ และความทา้ทาย พฒันามาจากแนวคิดของ Brown and Leigh (1996)  
 ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัในการทาํงานของพนกังาน ที"พฒันามาจากแนวคิด 
ของ May et al. (2004) ประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบหลกั คือ ความพยายามทุม้เท พฒันา 
มาจากแนวคิดของ Lloyd (2008) และความตังใจที"จะลาออก พฒันามาจากแนวคิด 
ของ Colarelli (1984)  
 

การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื�องมอื 
 ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questionair) 1 ชุด โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ  
 ตอนที" 1 แบบสอบถามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม คือ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายงุาน ลกัษณะของคาํถามเป็นแบบสาํรวจรายการ (Check list) 
จาํนวน 5 ขอ้ 

 ตอนที" 2 แบบสอบถามเกี"ยวกบัขอ้มูล บรรยากาศดา้นจิตวทิยา (ตาม Employee 
engagement model ในงานวิจยัเรื"องการศึกษาโมเดลความผกูพนัในการทาํงานของพนกังาน 
ในองคก์รสัญชาติญี"ปุ่นในประเทศไทย ที"ผูเ้ขียนศึกษาไวเ้มื"อปี พ.ศ. 2555) มีจาํนวน 21 ขอ้ 
คาํถาม 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร (Supportive management)  
การอุทิศตน (Contribution) การยอมรับ (Recognition) และความทา้ทาย (Challenge)  
 ไดก้าํหนดนําหนกัและคะแนนตามแนวคิดของ Likert scale ใหน้ําหนกัคะแนน ดงันี  
(วเิชียร เกตุสิงห์, 2538)  
 เห็นดว้ยมากที"สุด ให ้ 5 คะแนน 

เห็นดว้ยมาก  ให ้ 4 คะแนน 
เห็นดว้ยปานกลาง ให ้ 3 คะแนน 
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เห็นดว้ยนอ้ย  ให ้ 2 คะแนน 
เห็นดว้ยนอ้ยที"สุด ให ้ 1 คะแนน 
ตอนที" 3 แบบสอบถามเกี"ยวกบัขอ้มูลความผกูพนั (ตาม Employee engagement model 

ในงานวจิยัเรื"องการศึกษาโมเดลความผกูพนัในการทาํงานของพนกังานในองคก์รสัญชาติญี"ปุ่น             
ในประเทศไทย ที"ผูเ้ขียนศึกษาไวเ้มื"อปี พ.ศ. 2555) มีจาํนวน 10 ขอ้คาํถาม 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ความพยายามทุ่มเท 7 ขอ้กบัความตังใจที"จะลาออก 3 ขอ้ 

 ไดก้าํหนดนําหนกัและคะแนนตามแนวคิดของ Likert scale ใหน้ําหนกัคะแนน ดงันี  
(วเิชียร เกตุสิงห์, 2538)  

 เห็นดว้ยมากที"สุด ให ้ 5 คะแนน 
 เห็นดว้ยมาก    ให ้ 4 คะแนน 
 เห็นดว้ยปานกลาง ให ้ 3 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ย   ให ้ 2 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ยที"สุด ให ้ 1 คะแนน 

 การตรวจสอบเครื�องมือ 

 ผูว้จิยันาํแบบสอบถามที"ปรับปรุงเรียบร้อยแลว้ไปใหอ้าจารยที์"ปรึกษา และผูท้รงคุณวุฒิ
พิจารณาตรวจสอบ โครงสร้างแบบสอบถามและปรับปรุงสาํนวนภาษาที"ใชใ้หมี้ความชดัเจนเขา้ใจ
ง่าย เหมาะสมและสมบูรณ์ พร้อมปรับปรุงแกไ้ขใหแ้บบสอบถามมีความชดัเจนและครอบคลุม 
ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัครั งนี  ทาํการตรวจสอบความเที"ยงตรง (Content validity)  
โดยผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่านทาํการตรวจสอบความเที"ยงตรงโดยใชด้ชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง 
ขอ้คาํถามและวตัถุประสงค ์(Item-objective congruence: IOC) ซึ" งประกอบดว้ย 
 1.  ดร.รชฏ จนัทร์นอ้ย อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา  
 2.  อาจารยเ์อกลกัษณ์ ณถัฤทธิf  อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา
 3.  ดร.กิจฐเชต ไกรวาส อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
 กาํหนดเกณฑ ์ดงัต่อไปนี  
 ค่า IOC มีค่าระหวา่ง -1 ถึง 1 ขอ้คาํถามที"ดีมีค่า IOC ใกล ้1 ส่วนขอ้ที"มีค่า IOC  
ตํ"ากวา่ 0.5 ควรมีการปรับปรุงแกไ้ข (สุวมิล ติรกานนัท,์ 2546, หนา้ 139-140)  
 นาํแบบสอบถามที"ไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มประชากรที"ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 
จาํนวน 30 คน เพื"อหาคุณภาพของเครื"องมือ โดยการหาค่าของแบบสอบถามที"ทาํการทดสอบ  
(Pre-test) โดยวธีิการหาค่าสัมประสิทธิf อลัฟา (Alpha coefficient) ของ Cronbach (1990,                        
pp. 202-204) ปรากฏวา่ไดค้่า ความเชื"อมั"นของแบบสอบถามทังฉบบั ผูว้จิยัถือวา่แบบสอบถามนี  



30 

มีความเชื"อมั"นเหมาะสม และมีความสมบูรณ์ สามารถนาํไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษา
คน้ควา้ต่อไป 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามลาํดบัขันตอน ดงันี   
 1.  ผูว้จิยัไดข้ออนุญาต หวัหนา้ฝ่ายบุคคล ของ บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล์ 
จาํกดั เพื"อขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยวิธีการตอบแบบสอบถาม 
 2.  นาํแบบสอบถามที"สมบูรณ์แจกกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 101 ชุด และรอเก็บ
แบบสอบถามดว้ยตนเอง 

 3.  นาํแบบสอบถามที"ไดม้าตรวจความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเพื"อนาํไปวิเคราะห์ผล 

 การวดัค่าตัวแปร 
 ในการวจิยัครั งนีไดก้าํหนดการวดัค่าตวัแปร ซึ" งเป็นการแปลความหมาย ค่าเฉลี"ย 
ของแบบสอบถาม โดยใชเ้กณฑต์ามสูตรนี  
 วตัถุประสงคที์" 1 เพื"อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์ 
สตองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั 
 นาํผลคะแนนจากการกาํหนดนําหนกัและคะแนนตามแนวคิดของ Likert scale  
มาประเมินค่าเพื"อหาความหมายค่าเฉลี"ย โดยใชสู้ตร 

 
 อนัตรภาคชัน  =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ"าสุด 
           จาํนวนชัน 
      =  5 - 1 
         5 
      =  0.8 
 

 คะแนนเฉลี"ยระหวา่ง 4.21-5.00  หมายถึง  มีการรับรู้มากที"สุด 
 คะแนนเฉลี"ยระหวา่ง 3.41-4.20  หมายถึง  มีการรับรู้มาก 
 คะแนนเฉลี"ยระหวา่ง 2.61-3.40  หมายถึง  มีการรับรู้ปานกลาง 
 คะแนนเฉลี"ยระหวา่ง 1.81-2.60  หมายถึง  มีการรับรู้นอ้ย 
 วตัถุประสงคที์" 2 เพื"อศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวทิยาองคก์ร 
ของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั  
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 นาํผลคะแนนจากการกาํหนดนําหนกัและคะแนนตามแนวคิดของ Likert scale  
มาประเมินค่าเพื"อหาความหมายค่าเฉลี"ย โดยใชสู้ตร 

 
 อนัตรภาคชัน  =  คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ"าสุด 
           จาํนวนชัน 
      =  5 - 1 
         5 
      =  0.8 
 

 คะแนนเฉลี"ยระหวา่ง 4.21-5.00  หมายถึง  มีความผกูพนัมากที"สุด 
 คะแนนเฉลี"ยระหวา่ง 3.41-4.20  หมายถึง  มีความผกูพนัมาก 
 คะแนนเฉลี"ยระหวา่ง 2.61-3.40  หมายถึง  มีความผกูพนัปานกลาง 
 คะแนนเฉลี"ยระหวา่ง 1.81-2.60  หมายถึง  มีความผกูพนันอ้ย 
 คะแนนเฉลี"ยระหวา่ง 1.00-1.80  หมายถึง  มีความผกูพนันอ้ยที"สุด 

 วตัถุประสงคที์"  3 เพื"อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวทิยา
กบัระดบัความคิดเห็นต่อความผกูพนัของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั 

 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามที"ไดรั้บคืนมาจดัระเบียบ ลงรหสั และทาํการวเิคราะห์ขอ้มูล
โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปสาํเร็จรูป สาํหรับการวจิยัทางสังคมศาสตร์ แลว้จึงสรุปผลการศึกษา  
โดยสถิติที"ใชใ้นการวเิคราะห์ครั งนี  ไดแ้ก่  
 วตัถุประสงคที์" 1  เพื"อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์
สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั 
 สถิติวเิคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive analytical statistics) สถิติที"นาํมาใชบ้รรยาย
คุณลกัษณะของขอ้มูลที"เก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่งที"นาํมาศึกษา ไดแ้ก่  
 1.  หาค่าจาํนวนความถี" (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพื"อใชแ้ปลความหมาย
ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของแบบสอบถาม  
 2.  ค่าเฉลี"ย (Mean) ( X ) คือ ค่าที"ไดจ้ากการเอาผลรวมของค่าของขอ้มูลทังหมด หารดว้ย
จาํนวนขอ้มูลทังหมด (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2541, หนา้ 35-40)  
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 3.  ค่าความเบี"ยงมาตรฐาน (Standard deviation) (SD) คือ ใชเ้พื"ออธิบายลกัษณะ 
การกระจายของขอ้มูล  
 วตัถุประสงคที์" 2 เพื"อศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวทิยาองคก์ร 
ของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั  
 สถิติวเิคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive analytical statistics) สถิติที"นาํมาใชบ้รรยาย
คุณลกัษณะของขอ้มูลที"เก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่งที"นาํมาศึกษา ไดแ้ก่  
 1.  หาค่าจาํนวนความถี" (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพื"อใชแ้ปลความหมาย
ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของแบบสอบถาม  

2.  ค่าเฉลี"ย (Mean) ( X ) คือ ค่าที"ไดจ้ากการเอาผลรวมของค่าของขอ้มูลทังหมด          
หารดว้ยจาํนวนขอ้มูลทังหมด (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2541, หนา้ 35-40)  

3.  ค่าความเบี"ยงมาตรฐาน (Standard deviation) (SD) คือ ใชเ้พื"ออธิบายลกัษณะ                           
การกระจายของขอ้มูล  

 วตัถุประสงคที์" 3 เพื"อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัความผกูพนักบัความคิดเห็น
ต่อปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวิทยาของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั 
 สถิติวเิคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive analytical statistics) สถิติที"นาํมาใชบ้รรยาย
คุณลกัษณะของขอ้มูลที"เก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่งที"นาํมาศึกษา ไดแ้ก่  

1.  หาค่าจาํนวนความถี" (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เพื"อใชแ้ปลความหมาย
ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของแบบสอบถาม  

2.  ค่าเฉลี"ย (Mean) ( X ) คือ ค่าที"ไดจ้ากการเอาผลรวมของค่าของขอ้มูลทังหมดหารดว้ย
จาํนวนขอ้มูลทังหมด (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2541, หนา้ 35-40)  

3.  ค่าความเบี"ยงมาตรฐาน (Standard deviation) (SD) คือ ใชเ้พื"ออธิบายลกัษณะ             
การกระจายของขอ้มูล  
 การวเิคราะห์สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ (Correlation analysis) สถิติที"ใชใ้นการวเิคราะห์
ขอ้มูล มี ดงันี  การวเิคราะห์สัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ (Correlation analysis) SPSS  
หาค่าสัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ดว้ยวธีิของเพียร์สัน (Pearson product moment correlation (r)  
โดยที"ค่าสัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์จะมีค่าระหวา่ง -1< r <1 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2546, หนา้ 351)  
 ถา้ค่า r เป็นบวก  แสดงวา่  ตวัแปร x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั 
 ถา้ค่า r เป็นลบ  แสดงวา่  ตวัแปร x และ y มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง 
       ตรงกนัขา้ม  
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 ถา้ค่า r เขา้ใกล ้1  หมายถึง  ตวัแปร x และ y มีความสัมพนัธ์กนัมากและไป 
       ในทิศทางเดียวกนัและสัมพนัธ์กนัมาก 
 ถา้ค่า r เขา้ใกล ้-1  หมายถึง  ตวัแปร x และ y มีความสัมพนัธ์กนัมากและไป 
       ในทิศทางตรงขา้มและมีความสัมพนัธ์กนัมาก 
 ถา้ค่า r = -1, 1  แสดงวา่ ตวัแปร x และ y มีความสัมพนัธ์อยา่งสมบูรณ์ 
 ถา้ค่า r = 0   แสดงวา่ ตวัแปร x และ y ไม่มีความสัมพนัธ์กนั  
 ถา้ค่า r เขา้ใกล ้0  แสดงวา่ ตวัแปร x และ y มีความสัมพนัธ์กนันอ้ยมาก 
 การพิจารณาระดบัความสัมพนัธ์ของตวัแปร พิจารณาไดจ้ากค่าสัมประสิทธิf สหสัมพนัธ์ 
หรือ ค่า r ดงันี  (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2550)  
 r = ± 1.00   หมายความวา่ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ 

r> 0.70    หมายความวา่ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
r มีค่าระหวา่ง 0.30-0.70  หมายความวา่ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
r < 0.30    หมายความวา่ ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ"า 
r = 0     หมายความวา่ ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
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บทที� 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศดา้นจิตวทิยากบัความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ผูว้จิยัไดศึ้กษาขอ้มูล 
จาก พนกังานที+ปฏิบติังานในบริษทั เอฟเวอร์สตองคแ์อนนิมอลเฮลท ์จาํกดั โดยการสุ่มตวัอยา่ง 
จาํนวน 101 คน ซึ+ งผูว้จิยัสามารถรายงานผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงันี5   
 1.  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทั+วไป 
 2.  ผลการวเิคราะห์บรรยากาศดา้นจิตวทิยา  
 3.  ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัในการทาํงานของพนกังาน 
 4.  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทั�วไป 
 ขอ้มูลทั+วไปของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ
และอายงุาน นาํเสนอดว้ยค่าความถี+ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ดงัตารางต่อไปนี5  
 

ตารางที+ 4-1  สถานภาพส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั  
(n = 101)  

 

สถานภาพทั�วไป จํานวน ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 64 63.40 
หญิง 37 36.60 

อาย ุ   
20-25 ปี 12 11.90 
26-30 ปี 30 29.70 
31-35 ปี  15 14.90 
36-40 ปี 33 32.70 
มากกวา่ 40 ปีขึ5นไป 11 10.90 
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ตารางที+ 4-1  (ต่อ) 
 

สถานภาพทั�วไป จํานวน ร้อยละ 

ระดบัการศึกษา   
มธัยมศึกษาตอนตน้ 18 17.80 
มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. 25 24.80 
อนุปริญญา/ ปวส. 14 13.90 
ปริญญาตรี 44 43.60 

สถานภาพ   
โสด 31 30.70 
สมรส 62 61.40 
หมา้ย/ หยา่ร้าง 8 7.90 

อายงุาน   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 18 17.80 
1-5 ปี  38 37.60 
6-10 ปี 12 11.90 
มากกวา่ 10 ปีขึ5นไป 33 32.70 

 
 

 จากตารางที+ 4-1 พบวา่ พนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั  
ที+เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาครั5 งนี5  โดยมากกวา่ครึ+ งเป็นเพศชาย (ร้อยละ 63.40) มีอาย ุ36-40 ปี 
(ร้อยละ 32.70) การศึกษาปริญญาตรี (ร้อยละ 43.60) สถานภาพสมรส (ร้อยละ 61.40)  
นอกจากนี5ยงัพบวา่ มีอายงุาน 1-5 ปี มากที+สุด (ร้อยละ 37.60) ตามลาํดบั 
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ผลการวเิคราะห์บรรยากาศด้านจิตวทิยา  
 
ตารางที+ 4-2  ความคิดเห็นต่อบรรยากาศดา้นจิตวทิยาของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง 
  แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั โดยภาพรวม (n = 101)  
 

 บรรยากาศด้านจิตวทิยา X  SD แปลความ อนัดับ 

1.  ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร 4.17 0.63 มาก 4 
2.  ดา้นการอุทิศตน 4.25 0.66 มากที+สุด 2 
3.  ดา้นการยอมรับ 4.31 0.72 มากที+สุด 1 
4.  ดา้นความทา้ทาย 4.19 0.76 มาก 3 

 รวม 4.23 0.57 มากที+สุด - 
 

 จากตารางที+ 4-2 พบวา่ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั  
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศดา้นจิตวทิยา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากที+สุด ( X = 4.23, SD = 0.57) 
เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศจิตวทิยาอยูใ่นระดบัมากที+สุด ดงันี5  
ดา้นการยอมรับเป็นอนัดบัแรก ( X = 4.31, SD = 0.72) รองลงมา คือ ดา้นการอุทิศตน ( X = 4.25, 
SD = 0.66) ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความทา้ทาย ( X = 4.19, SD = 0.76)  
และดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร ( X = 4.17, SD = 0.63) ตามลาํดบั 

  

ตารางที+ 4-3  ความคิดเห็นต่อบรรยากาศดา้นจิตวทิยาของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง 
  แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร (n = 101)  
 

 ด้านการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร X  SD แปลความ อนัดับ 

1.  หวัหนา้งานมกัจะใหแ้ง่คิดดี ๆ เพื+อให้นาํไปพฒันา    
     และแกปั้ญหาในการทาํงานอยา่งสมํ+าเสมอ 

4.12 0.80 มาก 4 

2.  หวัหนา้งานมกัคอยใหค้าํปรึกษาเกี+ยวกบัแนวทาง 
     ในการทาํงานใหอ้ยูเ่สมอ  

4.09 0.81 มาก 5 

3.  ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหมี้โอกาสพฒันาความรู้ 
     อยูต่ลอดเวลา 

4.19 0.76 มาก 2 
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ตารางที+ 4-3  (ต่อ) 
 

 ด้านการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร X  SD แปลความ อนัดับ 

4.  ผูบ้ริหารของบริษทัเปิดโอกาสใหท้าํงานที+พฒันา    
     ศกัยภาพในการปฏิบติังาน  

4.17 0.69 มาก 3 

5.  ไดรั้บความไวว้างใจใหท้าํงานที+มีความสาํคญั  
      ต่อความสาํเร็จของบริษทั 

4.31 0.69 มากที+สุด 1 

 รวม 4.17 0.63 มาก - 
  
 จากตารางที+ 4-3 พบวา่ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั  
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศดา้นจิตวทิยา ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร อยูใ่นระดบัมาก  
( X = 4.17, SD = 0.62) เมื+อพิจารณาเป็นรายประเด็นยอ่ย พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็น 
ต่อบรรยากาศจิตวทิยาอยูใ่นระดบัมาก ถึงมากที+สุด  
 ความคิดเห็นในระดบัมากที+สุด คือ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์
จาํกดั มีความคิดเห็นต่อการไดรั้บความไวว้างใจใหท้าํงานที+มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของบริษทั 
( X = 4.31, SD = 0.69)  
 ความคิดเห็นในระดบัมาก ประกอบไปดว้ย พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอล
เฮลท ์จาํกดั มีความคิดเห็นต่อผูบ้ริหารสนบัสนุนใหมี้โอกาสพฒันาความรู้อยูต่ลอดเวลา  
( X = 4.19, SD = 0.76) ผูบ้ริหารของบริษทัเปิดโอกาสใหท้าํงานที+พฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน 
( X = 4.17, SD = 0.69) หวัหนา้งานมกัจะใหแ้ง่คิดดี ๆ เพื+อใหน้าํไปพฒันาและแกปั้ญหา 
ในการทาํงานอยา่งสมํ+าเสมอ ( X = 4.12, SD = 0.80) และหวัหนา้งานมกัคอยใหค้าํปรึกษา 
เกี+ยวกบัแนวทางในการทาํงานใหอ้ยูเ่สมอ ( X = 4.09, SD = 0.81) ตามลาํดบั 
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ตารางที+ 4-4  ความคิดเห็นต่อบรรยากาศดา้นจิตวทิยาของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง 
  แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ดา้นการอุทิศตน (n = 101)  
 

 ด้านการอุทิศตน X  SD แปลความ อนัดับ 
1.  เมื+อบริษทัถูกกล่าวหาจะรีบชี5แจงในทนัที 
2.  การทาํงานของตนเองใหดี้เป็นสิ+งที+ทาํใหเ้กิด   
     ความแตกต่างจากคนอื+น 
3.  มกัจะไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน 
     ที+สาํคญั ๆ อยูบ่่อย 
4.  องคก์รที+ทาํงานมีชื+อเสียงและไดรั้บการยกยอ่ง 

4.23 0.69 มากที+สุด 3 
4.32 0.73 มากที+สุด 1 

 
4.22 

 
0.84 

 
มากที+สุด 

 
4 

 
4.24 

 
0.79 

 
มากที+สุด 

 
2 

 รวมเฉลี+ย 4.25 0.66 มากที+สุด - 
 
 จากตารางที+ 4-4 พบวา่ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั มีความ
คิดเห็นต่อบรรยากาศดา้นจิตวทิยา ดา้นการอุทิศตน อยูใ่นระดบัมากที+สุด ( X = 4.25, SD = 0.66) 
เมื+อพิจารณาเป็นรายประเด็นยอ่ย พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศจิตวทิยาอยูใ่นระดบั
มากที+สุด  
 ความคิดเห็นในระดบัมากที+สุด ประกอบไปดว้ย พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง 
แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั มีความคิดเห็นต่อการทาํงานของตนเองให้ดีเป็นสิ+งที+ทาํให้เกิด 
ความแตกต่างจากคนอื+น ( X = 4.32, SD = 0.73) องคก์รที+ทาํงานมีชื+อเสียงและไดรั้บการยกยอ่ง 
( X = 4.24, SD = 0.79) เมื+อบริษทัถูกกล่าวหาจะรีบชี5แจงในทนัที ( X = 4.23, SD = 0.69)  
มกัจะไดรั้บมอบหมายให้รับผดิชอบงานที+สาํคญั ๆ อยูบ่่อย ( X = 4.22, SD = 0.84) ตามลาํดบั 
 
ตารางที+ 4-5  ความคิดเห็นต่อบรรยากาศดา้นจิตวทิยาของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง 
  แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ดา้นการยอมรับ 
 

 ด้านการยอมรับ X  SD แปลความ อนัดับ 
1.  องคก์รเห็นคุณค่าในการทาํงานของพนกังาน 
2.  มกัจะไดรั้บความร่วมมือจากเพื+อนร่วมงาน 
     ในการทาํงานเสมอ 
3.  งานที+ท่านทาํตรงกบัความรู้ความสามารถ 

4.27 0.80 มากที+สุด 3 
4.34 0.75 มากที+สุด 1 

 
4.32 

 
0.76 

 
มากที+สุด 

 
2 

 รวม 4.31 0.72 มากที+สุด - 
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 จากตารางที+ 4-5 พบวา่ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั  
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศดา้นจิตวทิยา ดา้นการยอมรับ อยูใ่นระดบัมากที+สุด ( X = 4.31,  
SD = 0.72) เมื+อพิจารณาเป็นรายประเด็นยอ่ย พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศจิตวทิยา
อยูใ่นระดบัมากที+สุด  
 ความคิดเห็นในระดบัมากที+สุด ประกอบไปดว้ย พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง 
แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั มีความคิดเห็นวา่มกัจะไดรั้บความร่วมมือจากเพื+อนร่วมงานในการทาํงาน
เสมอ ( X = 4.34, SD = 0.75) งานที+ทาํตรงกบัความรู้ความสามารถ ( X = 4.32, SD = 0.76)  
งานที+สาํคญั ๆ อยูบ่่อย และองคก์รเห็นคุณค่าในการทาํงานของพนกังาน ( X = 4.27, SD = 0.80) 
ตามลาํดบั 
 
ตารางที+ 4-6  ความคิดเห็นต่อบรรยากาศดา้นจิตวทิยาของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง 
  แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ดา้นความทา้ทาย (n = 101)  
 

 ด้านความท้าทาย X  SD แปลความ อนัดับ 

1.  งานที+ทาํตอ้งมีการพฒันาตวัเองอยูเ่สมอ 
2.  แมแ้ต่จะพบปัญหาในขณะทาํงานอยูบ่่อย ๆ  
     แต่สามารถแกไ้ขปัญหานั5นได ้

4.23 .77 มากที+สุด 1 
4.15 .85 มาก 2 

 รวม 4.19 .76 มาก - 
 
 จากตารางที+ 4-6 พบวา่ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั                       
มีความคิดเห็นต่อบรรยากาศดา้นจิตวทิยา ดา้นความทา้ทาย อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.19, SD = 0.76) 
เมื+อพิจารณาเป็นรายประเด็นยอ่ย พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศจิตวทิยาอยูใ่นระดบั
มาก ถึงมากที+สุด  
 ความคิดเห็นในระดบัมากที+สุด คือ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง แอนนิมอลเฮลท ์
จาํกดั มีความคิดเห็นวา่งานที+ทาํตอ้งมีการพฒันาตวัเองอยูเ่สมอ ( X = 4.23, SD = 0.77)  
 ความคิดเห็นในระดบัมาก คือ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั  
มีความคิดเห็นวา่ แมแ้ต่จะพบปัญหาในขณะทาํงานอยูบ่่อย ๆ แต่สามารถแกไ้ขปัญหานั5นได ้ 
( X = 4.15, SD = 0.85) ตามลาํดบั 
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ผลการวเิคราะห์ความผูกพนัในการทาํงานของพนักงาน 

 
ตารางที+ 4-7  ความผกูพนัในการทาํงานของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั 
  โดยภาพรวม (n = 101)  
 

 ความผูกพนัในการทาํงานของพนักงาน X  SD แปลความ อนัดับ 

1.  ความพยายามทุ่มเท 
2.  ความตั5งใจที+จะลาออก 

4.21 .55   
4.32 1.21   

 รวม 4.27 .67 มาก - 
   
 ตารางที+ 4-7 พบวา่ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั มีความผกูพนั
ในการทาํงาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.27, SD = 0.67) เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้น  
พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นในปัจจยัเชิงบวก อยูใ่นระดบัมาก และความคิดเห็นในปัจจยัเชิงลบ 
อยูใ่นระดบันอ้ย 
 ความคิดเห็นในระดบัมากที+สุด คือ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง แอนนิมอลเฮลท ์
จาํกดั มีความพยายามทุ่มเท อยูใ่นระดบัมากที+สุด ( X = 4.21, SD = 0.55)  
 ความคิดเห็นในระดบันอ้ย คือ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั  
มีความตั5งใจที+จะละออก ( X = 4.32, SD = 1.21) ตามลาํดบั 
 
 ตารางที+ 4-8  ความผกูพนัในการทาํงานของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์ 
  จาํกดั ดา้นความพยายามทุ่มเท (n = 101)  
 

 ความผูกพนัในการทาํงานของพนักงาน X  SD แปลความ อนัดับ 

1. มีความพยายามที+จะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เพื+อให้
งานออกมาสมบูรณ์ 

4.16 .64 มาก 6 

2. ในขณะที+ทาํงานจะลืมทุกสิ+งและสนใจแต่งานที+
กาํลงัทาํ 

4.17 .71 มาก 5 

3. พยายามทาํงานที+ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ที+ 4.16 .71 มาก 7 
4. หากปฏิบติังานไม่สาํเร็จจะยนิดีเสียเวลาพกัเพื+อ

ทาํงานต่อจนกวา่จะเสร็จ 
4.25 .68 มากที+สุด 2 
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ตารางที+ 4-8  (ต่อ) 
 

 ความผูกพนัในการทาํงานของพนักงาน X  SD แปลความ อนัดับ 

5. ยนิยอมที+จะทาํงานหนกัมากขึ5นเพื+อช่วยให้
บริษทัประสบความสาํเร็จ 

4.24 .68 มากที+สุด 4 

6. มั+นในวา่บริษทัจะประสบความสาํเร็จ 4.30 .64 มากที+สุด 1 
7. ทาํงานหนกัมากขึ5น เมื+อเห็นวา่งานนั5นมี

ความสาํคญัมาก 
4.25 .75 มากที+สุด 3 

 รวมเฉลี+ย 4.22 .56 มากที+สุด - 
 
 ตารางที+ 4-8 พบวา่ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั มีความผกูพนั
ในการทาํงาน ดา้นความผกูพนัในการทาํงานของพนกังาน อยูใ่นระดบัมากที+สุด ( X = 4.22,  
SD = 0.56) เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็น อยูใ่นระดบัมากที+สุด  
 ความคิดเห็นในระดบัมากที+สุด ประกอบดว้ย พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรอง  
แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั มีความผกูพนัในการทาํงาน โดยมั+นใจวา่บริษทัจะประสบความสาํเร็จ  
( X = 4.30, SD = 0.64) หากปฏิบติังานไม่สาํเร็จจะยนิดีเสียเวลาพกัเพื+อทาํงานต่อจนกวาจะเสร็จ 
( X = 4.25, SD = 0.68) ทาํงานหนกัมากขึ5นเมื+อเห็นวา่งานนั5นมีความสาํคญัมาก ( X = 4.22,  
SD = 0.68) ยนิยอมที+จะทาํงานหนกัมากขึ5นเพื+อช่วยใหบ้ริษทัประสบความสาํเร็จ ( X = 4.24,  
SD = 0.68) ในขณะที+ทาํงานจะลืมทุกสิ+งและสนใจแต่งานที+กาํลงัทาํ ( X = 4.17, SD = 0.71)  
มีความพยายาม ที+จะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เพื+อใหง้านออกมาสมบูรณ์ ( X = 4.16, SD = 0.71) 
ตามลาํดบั 

 
ตารางที+ 4-9  ความผกูพนัในการทาํงานของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์ 
  จาํกดั ดา้นความตั5งใจที+จะลาออก (n = 101)  
 

 ความผูกพนัในการทาํงานของพนักงาน X  SD แปลความ อนัดับ 

1. ตั5งใจจะลาออกจากงานเร็ว ๆ นี5  1.76 1.36 นอ้ยที+สุด 2 
2. มีแผนการที+จะลาออกจากงานในอีก 1 ปีขา้งหนา้ 1.64 1.26 นอ้ยที+สุด 1 
3. คิดอยากจะมีธุรกิจเป็นของตวัเอง 1.67 1.67 นอ้ยที+สุด 3 
 รวม 1.69 1.22 นอ้ยที+สุด - 
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 ตารางที+ 4-9 ค่าเฉลี+ยและส่วนเบี+ยงเบนมาตรฐาน ความผกูพนัในการทาํงานของพนกังาน
บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ดา้นความตั5งใจที+จะลาออก โดยรวม พบวา่ พนกังาน
ตั5งใจลาออกนอ้ยที+สุด ค่าเฉลี+ยเท่ากบั 1.69  
 ตารางที+ 4-13 พบวา่ พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั                      
มีความผกูพนัในการทาํงาน เกี+ยวกบัความตั5งใจที+จะลาออก อยูใ่นระดบันอ้ยที+สุด ( X = 1.69,                 
SD = 1.22) เมื+อพิจารณาเป็นรายยอ่ย พบวา่ พนกังานมีความคิดเห็นที+จะลาออกนอ้ยที+สุด  
 ความตั5งใจที+จะลาออกนอ้ยที+สุด ประกอบดว้ย มีแผนการที+จะลาออกจากงานในอีก 1 ปี 
( X = 1.64, SD = 1.26) ตั5งใจจะลาออกจากงานเร็ว ๆ นี5  ( X = 1.76, SD = 1.36) และคิดอยากจะมี
ธุรกิจเป็นของตวัเอง ( X = 1.67, SD = 1.67) ตามลาํดบั 

 

ผลทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐาน บรรยากาศดา้นจิตวทิยามีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ

พนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั 
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ตารางที+ 4-10  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศดา้นจิตวทิยา กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั 
 

บรรยากาศด้านจิตวทิยา 

ความผูกพนัต่อองค์กร (n = 101)  

   

r   Sig.   ระดับความสัมพนัธ์   

การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร .261   .008**   ปานกลาง   
การอุทิศตน .380   .000**   มาก   
การยอมรับ .368   .000**   มาก   
ความทา้ทาย .436   .000**   มากที+สุด   
รวมเฉลี+ย .441   .000*   สูง   

** มีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั .01 
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 จากตารางที+ 4-10 พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศดา้นจิตวทิยากบัความผกูพนั
ของพนกังานบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั พบวา่ ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัสูง 
(R = .441) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที+ระดบั .01 

เมื+อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่บรรยากาศดา้นจิตวทิยาทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กนัต่อ 
ความผกูพนัของพนกังานในบริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั โดยดา้นความทา้ทา้ย             
มีความผกูกนัต่อพนกังานมากที+สุด (R = .436) รองลงมาคือ ดา้นการยอมรับ (.368) รองลงมา                       
ดา้นการอุทิศตน (R=.380) ลาํดบัสุดทา้ยคือ การสนบัสนุน (R = 261) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ               
ที+ระดบั 0.1 
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                                                                      บทที� 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศดา้นจิตวทิยากบัความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั มีวตัถุประสงคเ์พื.อศึกษา 
ความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวทิยา การศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั และการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบั                    
ความผกูพนักบัความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวิทยาของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตอง                  
แอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั การศึกษาครั0 งนี0 เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ เครื.องมือที.ใชใ้นการศึกษาเป็น
แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยศึกษาขอ้มูลจาก พนกังานที.ปฏิบติังานในบริษทั เอฟเวอร์               
สตองคแ์อนนิมอลเฮลท ์จาํกดั กาํหนดการสุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตร Yamane ที.ระดบัความเชื.อมั.น 
0.5 คาํนวณกลุ่มตวัอยา่งไดจ้าํนวน 101 คน ซึ. งผูว้จิยัสามารถสรุปผล อภิปรายผลการวจิยั และ
ขอ้เสนอแนะ ได ้ดงันี0   
 

สรุปผลการวจัิย 
  ขอ้มูลทั.วไปของพนกังานที.ปฏิบติังานในบริษทั เอฟเวอร์สตองคแ์อนนิมอลเฮลท ์จาํกดั 
ที.เป็นผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 63.40 มีอาย ุ36-40 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 32.70 การศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 43.60 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
61.40 อายงุาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.60  
 สรุปผลการวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคข์อ้ที. 1 เพื.อศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศ 
ดา้นจิตวทิยา ของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั พบวา่ บรรยากาศดา้น
จิตวทิยา โดยรวม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด เมื.อพิจารณาในรายดา้น ความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก ดา้นการยอมรับ รองลงมาดา้นการอุทิศตน ความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความทา้ทาย และดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร ซึ. งสามารถสรุปผล             
การวเิคราะห์บรรยากาศดา้นจิตวทิยา ในแต่ละดา้นได ้ดงันี0   
 1.  ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร โดยรวม พบวา่ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
เมื.อพิจารณาในรายละเอียด ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก ไดรั้บ                       
ความไวว้างใจใหท้าํงานที.มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของบริษทั อนัดบัถดัไปความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก เป็นอนัดบัรองลงมา ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหมี้โอกาสพฒันาความรู้อยูต่ลอดเวลา ผูบ้ริหาร
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ของบริษทัเปิดโอกาสใหท้าํงานที.พฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน หวัหนา้งานมกัจะใหแ้ง่คิดดี ๆ 
เพื.อใหน้าํไปพฒันาและแกปั้ญหาในการทาํงานอยา่งสมํ.าเสมอ และอนัดบัสุดทา้ย หวัหนา้งาน           
มกัคอยใหค้าํปรึกษาเกี.ยวกบัแนวทางในการทาํงานใหอ้ยูเ่สมอ  
 2.  ดา้นการอุทิศตน โดยรวม พบวา่ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด เมื.อพิจารณา 
ในรายละเอียด ทุกรายการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก การทาํงานของ
ตนเองใหดี้เป็นสิ.งที.ทาํใหเ้กิดความแตกต่างจากคนอื.น รองลงมา องคก์รที.ทาํงานมีชื.อเสียง                
และไดรั้บการยกยอ่ง เมื.อบริษทัถูกกล่าวหาจะรีบชี0แจงในทนัที และอนัดบัสุดทา้ย มกัจะไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานที.สาํคญั ๆ อยูบ่่อย 
 3.  ดา้นการยอมรับ โดยรวม พบวา่ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด เมื.อพิจารณา 
ในรายละเอียด ทุกรายการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก มกัจะไดรั้บ 
ความร่วมมือจากเพื.อนร่วมงานในการทาํงานเสมอ รองลงมา งานที.ทาํตรงกบัความรู้ความสามารถ  
และอนัดบัสุดทา้ย องคก์รเห็นคุณค่าในการทาํงานของพนกังาน  
 4.  ดา้นความทา้ทาย โดยรวม พบวา่ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เมื.อพิจารณา 
ในรายละเอียด ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก งานที.ทาํตอ้งมีการพฒันาตวัเอง 
อยูเ่สมอ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัสุดทา้ย แมแ้ต่จะพบปัญหาในขณะทาํงาน                     
อยูบ่่อย ๆ แต่สามารถแกไ้ขปัญหานั0นได ้ 
 สรุปผลการวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคข์อ้ที. 2 เพื.อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั โดยรวม พบวา่ ความผกูพนัอยูใ่นระดบั
มาก เมื.อพิจารณาในรายดา้น ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก ดา้นความพยายาม
ทุ่มเท และความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความตั0งใจที.จะลาออก ซึ. งสามารถสรุปผลการวเิคราะห์
บรรยากาศดา้นจิตวทิยา ในแต่ละดา้นได ้ดงันี0   
 1.  ดา้นความพยายามทุ่มเท โดยรวม พบวา่ ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากที.สุด เมื.อ
พิจารณาในรายละเอียด ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก มั.นใจวา่บริษทั                      
จะประสบความสาํเร็จ รองลงมา หากปฏิบติังานไม่สาํเร็จจะยนิดีเสียเวลาพกัเพื.อทาํงานต่อจนกวา่            
จะเสร็จ ทาํงานหนกัมากขึ0นเมื.อเห็นวา่งานนั0นมีความสาํคญัมาก ยนิยอมที.จะทาํงานหนกัมากขึ0น
เพื.อช่วยใหบ้ริษทัประสบความสาํเร็จ ในขณะที.ทาํงานจะลืมทุกสิ.งและสนใจแต่งานที.กาํลงัทาํ              
มีความพยายามที.จะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เพื.อใหง้านออกมาสมบูรณ์ และอนัดบัสุดทา้ย                      
พยายามทาํงานที.ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ที.  
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 2.  ดา้นความตั0งใจที.จะลาออก โดยรวม ความตั0งใจที.จะลาออกนอ้ยที.สุด ทุกรายการ  
ซึ. งค่าเฉลี.ยนอ้ยที.สุดถือเป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ มีแผนการที.จะลาออกจากงานในอีก 1 ปี รองลงมา  
ตั0งใจจะลาออกจากงานเร็ว ๆ นี0  และคิดอยากจะมีธุรกิจเป็นของตวัเอง  
 สรุปผลการวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคข์อ้ที. 3 เพื.อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบั 
ความผกูพนักบัความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวิทยาของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตอง 
แอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั พบวา่ บรรยากาศดา้นจิตวทิยาในภาพรวม ไม่มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ.า  
กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโดยรวม ส่วนบรรยากาศดา้นจิตวทิยา ดา้นความตั0งใจ 
ที.จะลาออก กบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ดา้นความพยายามทุ่มเท มีความสัมพนัธ์              
เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง และบรรยากาศดา้นจิตวทิยา ดา้นการสนบัสนุนจาก
ฝ่ายบริหารมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นความพยายามทุ่มเท โดยมีความสัมพนัธ์                
เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง  
 เมื.อพิจารณาในรายละเอียด พบวา่ บรรยากาศดา้นจิตวทิยา ดา้นการอุทิศตน                      
ดา้นการยอมรับ ดา้นความทา้ทาย ไม่มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ.า กบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน โดยรวม และความตั0งใจที.จะลาออก ส่วนบรรยากาศดา้นจิตวทิยา ดา้นการสนบัสนุน         
จากฝ่ายบริหาร ดา้นการอุทิศตน ดา้นการยอมรับ และดา้นความทา้ทาย มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานความพยายามทุ่มเท โดยมีความสัมพนัธ์ทุกดา้นในระดบั            
ปานกลาง  
 

อภิปรายผลการวจัิย 
 อภิปรายผลความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวทิยา ของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์
สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั ซึ. งสามารถอภิปรายผลบรรยากาศดา้นจิตวทิยา ในแต่ละดา้นได ้ดงันี0   
 1.  ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร โดยรวม พบวา่ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก  
เมื.อพิจารณาในรายละเอียด ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก ไดรั้บ                         
ความไวว้างใจใหท้าํงานที.มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของบริษทั อนัดบัถดัไปความคิดเห็นอยูใ่น
ระดบัมาก อนัดบัรองลงมา เป็นผูบ้ริหารสนบัสนุนใหมี้โอกาสพฒันาความรู้อยูต่ลอดเวลา ผูบ้ริหาร
ของบริษทัเปิดโอกาสใหท้าํงานที.พฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน หวัหนา้งานมกัจะใหแ้ง่คิดดี ๆ 
เพื.อใหน้าํไปพฒันาและแกปั้ญหาในการทาํงานอยา่งสมํ.าเสมอ และอนัดบัสุดทา้ย หวัหนา้งานมกั
คอยใหค้าํปรึกษาเกี.ยวกบัแนวทางในการทาํงานให้อยูเ่สมอ แสดงใหเ้ห็นวา่ผูบ้ริหารของ บริษทั 
เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ใหก้ารสนบัสนุนพนกังานในการพฒันาความรู้
ความสามารถ ความกา้วหนา้ในหนา้ที.การงาน  
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ซึ. งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Brown and Leigh (1996) และ สุพจน์ นาคสวสัดิ\  (2555) อธิบายไวว้า่ 
การสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร แสดงใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารของ บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอล
เฮลท ์จาํกดั ทาํหนา้ที.ในการบริหารงานในการส่งเสริมสนบัสนุนพนกังานของบริษทั ฯ เป็นอยา่งดี 
ซึ. งจะช่วยใหค้วามรู้สึกของพนกังานเกี.ยวกบับรรยากาศในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูงขึ0นเช่นกนั 
 2.  ดา้นการอุทิศตน โดยรวม พบวา่ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด เมื.อพิจารณา 
ในรายละเอียด ทุกรายการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก การทาํงานของ
ตนเองใหดี้เป็นสิ.งที.ทาํใหเ้กิดความแตกต่างจากคนอื.น รองลงมา องคก์รที.ทาํงานมีชื.อเสียงและ
ไดรั้บการยกยอ่ง เมื.อบริษทัถูกกล่าวหาจะรีบชี0แจงในทนัที และอนัดบัสุดทา้ย มกัจะไดรั้บ
มอบหมายให้รับผดิชอบงานที.สาํคญั ๆ อยูบ่่อย แสดงให้เห็นวา่พนกังานของ บริษทั เอฟเวอร์สตรอง
แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ส่วนใหญ่ทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความรู้ความสามารถ ยนิดีทาํงานตามที.
ไดรั้บมอบหมาย เมื.อพิจารณาแลว้เห็นวา่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุพจน์ นาคสวสัดิ\  (2555) และ 
วลิาวรรณ รพีพิศาล (2549) อธิบายโดยสรุปไดว้า่ บุคลากรที.ปฏิบติังานที.สามารถทาํงานตรงตาม
ความรู้ ความสามารถ จะรู้สึกดีที.ตนไดมี้ประโยชน์อยา่งมากต่องานขององคก์ร ซึ. งจะส่งผลทาํให้
รู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัในองคก์ร จึงเกิดการทุ่มเท เสียสละ อุทิศตนทาํงาน ดงันั0นหากบริษทั จะให้
พนกังานอุทิศตนในการทาํงาน จะตอ้งวางบุคลากรใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน โดยพิจารณาถึง
ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล โดยใชว้ธีิการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรที.มีความรู้
ความสามารถในการทาํงานแต่ละหนา้ที.อยา่งถูกตอ้งซึ. งถือเป็นเรื.องที.สาํคญัอยา่งมากที.จะช่วย            
ทาํใหบ้รรยากาศในการทาํงาน ดีขึ0นมาก  
 2.  ดา้นการยอมรับ โดยรวม พบวา่ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด เมื.อพิจารณา 
ในรายละเอียด ทุกรายการความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก มกัจะไดรั้บ 
ความร่วมมือจากเพื.อนร่วมงานในการทาํงานเสมอ รองลงมา งานที.ทาํตรงกบัความรู้ความสามารถ  
และอนัดบัสุดทา้ย องคก์รเห็นคุณค่าในการทาํงานของพนกังาน แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังาน ของ 
บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั รู้สึกวา่ตนเองทาํงานไดดี้จนเป็นที.ยอมรับของคน          
ในองคก์ร เมื.อพิจารณาแลว้เห็นวา่สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ O’Neil and Arendt (2008) Brown and 
Leigh (1996) และ สุพจน์ นาคสวสัดิ\  (2555) อธิบายไวว้า่ การยอมรับเป็นการสร้างบรรยากาศที.ดี
ในแง่จิตวทิยา ซึ. งการยอมรับนั0นจะเกิดขึ0นไดเ้มื.อพนกังานรู้สึกวา่องคก์รยอมรับในงานของตนวา่
งานนั0นมีความสาํคญั ทาํใหพ้นกังานรู้สึกดีที.ไดป้ฏิบติังานนั0น  
 3.  ดา้นความทา้ทาย โดยรวม พบวา่ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เมื.อพิจารณา                      
ในรายละเอียด ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก งานที.ทาํตอ้งมีการพฒันาตวัเอง 
อยูเ่สมอ ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัสุดทา้ย แมแ้ต่จะพบปัญหาในขณะทาํงาน          
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อยูบ่่อย ๆ แต่สามารถแกไ้ขปัญหานั0นได ้แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานของ บริษทั เอฟเวอร์สตอง                  
แอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั รู้สึกวา่ตนเองไดท้าํหนา้ที.งานที.มีความสาํคญัต่อองคก์รตอ้งใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งมาก ซึ. งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ May et al. (2004) และ สุพจน์ นาคสวสัดิ\  
(2555) อธิบายวา่ การวดัดา้นความมีคุณค่า เช่น งานที.ทาํมีความสาํคญัมาก กิจกรรมต่าง ๆ ในงาน 
มีคุณค่า งานที.ทาํมีความคุม้ค่ากบัความพยายาม ทาํใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตอ้งพฒันาตนเอง                   
อยูต่ลอดเวลา โดยรู้สึกวา่งานที.ทาํนั0นมีความทา้ทายมาก เพื.อสามารถทาํงานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์รได ้
 อภิปรายผลความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล์ 
จาํกดั โดยรวม พบวา่ ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก เมื.อพิจารณาในรายดา้น ความผกูพนัอยูใ่นระดบั
มากที.สุด เมื.อพิจารณาแลว้เห็นวา่สอดคลอ้งกบังานวจิยัหลายคน ดงันี0  งานวิจยัของ สุวมิล สุขสบาย 
(2556) งานวิจยัของ ฐิติมา หลกัทอง (2557) งานวจิยัของ ชาญวฒิุ บุญชม (2553) พบวา่                    
ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง ถึงระดบัมากที.สุด ซึ.งสามารถอภิปรายผลบรรยากาศ                 
ดา้นจิตวทิยา ในแต่ละดา้นได ้ดงันี0   
 1.  ดา้นความพยายามทุ่มเท โดยรวม พบวา่ ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากที.สุด เมื.อ
พิจารณาในรายละเอียด ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากที.สุด เมื.อพิจารณาแลว้เห็นวา่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ สุวมิล สุขสบาย (2556) โดยพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพยายามทุ่มเท            
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากที.สุด ไดแ้ก่ อนัดบัแรก มั.นใจวา่บริษทัจะประสบความสาํเร็จ 
รองลงมา หากปฏิบติังานไม่สาํเร็จจะยนิดีเสียเวลาพกัเพื.อทาํงานต่อจนกวาจะเสร็จ ทาํงานหนกั 
มากขึ0นเมื.อเห็นวา่งานนั0น มีความสาํคญัมาก ยินยอมที.จะทาํงานหนกัมากขึ0นเพื.อช่วยให้บริษทั
ประสบความสาํเร็จ ในขณะที.ทาํงานจะลืมทุกสิ.งและสนใจแต่งานที.กาํลงัทาํ มีความพยายามที.จะ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เพื.อใหง้านออกมาสมบูรณ์ และอนัดบัสุดทา้ย พยายามทาํงานที.ไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ที. จึงเห็นไดว้า่พนกังานของ บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล์ มีความพยายามทุ่มเท
ในการทาํงานดีแลว้ แสดงวา่บริษทั ฯ ใหค้วามสาํคญัต่องานที.พนกังานปฏิบติัทุก ๆ หนา้ที.              
อยา่งมาก ซึ. งประเด็นนี0สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สุพจน์ นาคสวสัดิ\  (2555) และ วลิาวรรณ                         
รพีพิศาล (2549) อธิบายโดยสรุปไดว้า่ บุคลากรที.ปฏิบติังาน ที.สามารถทาํงานตรงตามความรู้ 
ความสามารถ จะรู้สึกดีที.ตนไดมี้ประโยชน์อยา่งมากต่องานขององคก์ร ดว้ยเหตุนี0ทาํใหพ้นกังาน
ของ บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์รู้สึกวา่ตนมีความสาํคญัในองคก์ร จึงเกิดการทุ่มเท 
เสียสละ เพียรพยายามที.จะปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 
 2.  ดา้นความตั0งใจที.จะลาออก โดยรวม ความตั0งใจที.จะลาออกนอ้ยที.สุด ทุกรายการ  
ซึ. งค่าเฉลี.ยนอ้ยที.สุดถือเป็นอนัดบัแรก ไดแ้ก่ มีแผนการที.จะลาออกจากงานในอีก 1 ปี รองลงมา  
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ตั0งใจจะลาออกจากงานเร็ว ๆ นี0  และคิดอยากจะมีธุรกิจเป็นของตวัเอง จากผลการศึกษานี0ผูว้จิยั 
เห็นวา่พนกังานของ บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์มีโอกาสที.จะตดัสินใจลาออกนอ้ยมาก 
แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานมีความผกูพนักบับริษทัอยา่งมาก และแสดงใหเ้ห็นวา่พนกังาน                   
มีความตั0งใจที.จะอยูใ่นองคก์รต่อไป ซึ. งสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Greeberg and Baron (1993) และ 
สุพจน์ นาคสวสัดิ\  (2555) ซึ. งอธิบายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ขอบเขตของแต่ละบุคคล                  
ที.แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคคลากรมีความเกี.ยวพนักบัองคก์าร ยกตวัอยา่งเช่น พนกังานผกูพนักบัองคก์ร
มากจึงมีความตั0งใจที.จะอยูใ่นองคก์าร แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานยงัคงปฏิบติังานกบั บริษทั เอฟ
เวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั ต่อไป 
 สรุปผลการวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคข์อ้ที. 3 เพื.อทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบั 
ความผกูพนักบัความคิดเห็นต่อปัจจยับรรยากาศดา้นจิตวิทยาของพนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตอง 
แอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั พบวา่ บรรยากาศดา้นจิตวทิยา ดา้นความตั0งใจที.จะลาออก กบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน ดา้นความพยายามทุ่มเท มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ในระดบัสูง เมื.อพิจารณาเห็นวา่สอดคลอ้งกบังานวิจยัหลายเล่ม ไดแ้ก่ งานวจิยัของ สิริอาํไพ 
พิพฒัน์พงศ ์(2552) งานวจิยัของ ชาญวุฒิ บุญชม (2553) งานวจิยัของ ดนุวศั บุญเดช (2553) 
งานวจิยัของ สุพจน์ นาคสวสัดิ\  (2555) และงานวจิยัของ พรสรัญญ ์วงศศ์รีศุภกุล (2557) ซึ. งพบวา่ 
การปฏิบติังานของมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
เชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที.ระดบั .05 เมื.อพิจารณาในรายละเอียด พบวา่ บรรยากาศดา้น
จิตวทิยา ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหารมีความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานดา้นความพยายาม
ทุ่มเท โดยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัปานกลาง เมื.อพิจารณาใน
รายละเอียด พบวา่ บรรยากาศดา้นจิตวทิยา ดา้นการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร ดา้นการอุทิศตน 
ดา้นการยอมรับ และดา้นความทา้ทาย มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั ความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานความพยายามทุ่มเท โดยมีความสัมพนัธ์ทุกดา้นในระดบัปานกลาง เมื.อพิจารณาเห็นวา่
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สิริอาํไพ พิพฒัน์พงศ ์(2552) และงานวจิยัของ สุพจน์ นาคสวสัดิ\  (2555) 
ซึ. งพบวา่ การปฏิบติังานของพนกังานราชการมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดยมี
ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัเชิงบวกอยูใ่นระดบั ปานกลางทุกดา้นอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ                  
ที.ระดบั .05 แสดงให้เห็นวา่ บรรยากาศดา้นจิตวทิยาโดยรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสนบัสนุน
จากฝ่ายบริหาร ดา้นการอุทิศตนดา้นการยอมรับ และดา้น ความทา้ทาย มีความสัมพนัธ์กบัผกูพนั
ดา้นความพยายามทุ่มเท ดงันั0น การวางกลยทุธ์ในการบริหารบรรยากาศดา้นจิตวทิยาจาํเป็นตอ้ง
กาํหนดถึงความแตกต่างกนัของพนกังานที.มีความทุ่มเท ในการทาํงานที.ไม่เหมือนกนั โดยตอ้ง
อาศยัการบริหารในลกัษณะของพนกังานที.มีผลการปฏิบติังานในความทุ่มเทแตกต่างกนั  
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ข้อเสนอแนะการวจัิย 
 ข้อเสนอแนะการวจัิยครั�งนี�  
 การศึกษา ครั0 งนี0  ผูว้ิจยัสามารถเสนอแนะการวจิยัครั0 งนี0  ดงันี0   
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ควรรักษามาตรฐานในการบริหาร
บุคลากรโดยการส่งเสริมสนบัสนุนพนกังานอยา่งเดิม เพื.อทาํใหพ้นกังานรู้สึกอยูใ่นบรรยากาศ         
การทาํงานที.ดี  
 2.  บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ควรรักษามาตรฐานในการให้
ความสาํคญักบัพนกังานทุกหนา้ที.งาน โดยการจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงาน เพื.อให้
พนกังานสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามความรู้ ความสามารถที.ตนเองมี นอกจากนั0น บริษทั ฯ                 
ควรพฒันาวธีิการสรรหา 
และการคดัเลือกบุคลากรที.มีประสิทธิภาพต่อไป  
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

 1.  บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ควรมุ่งเนน้การใหก้ารยอมรับบุคลากร 
ในหน่วยงานทุกฝ่าย โดยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญั เพื.อส่งเสริมบรรยากาศที.ดี 
ในการทาํงานใหก้บัพนกังานไดม้ากขึ0น 
 2.  บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั ควรส่งเสริมความผกูพนัระหวา่ง
พนกังานกบัองคก์รอยา่งต่อเนื.องเพื.อใหพ้นกังานยงัคงปฏิบติังานกบับริษทั ฯ ต่อไป 

 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 

 1.  บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั ควรส่งเสริมกิจกรรมต่าง ๆ ของงาน  
ทุกหนา้ที.ในองคก์ร โดยการใหค้วามสาํคญัต่อการพฒันาบุคลากรอยูต่ลอดเวลา เพื.อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์รได ้
 2.  บริษทั เอฟเวอร์สตองแอนนิมอลเฮทล ์จาํกดั ควรจดับุคลากรใหเ้หมาะสมกบั
ตาํแหน่งงาน เพื.อใหพ้นกังานสามารถทาํงานตรงตามความรู้ ความสามารถ และเกิดการทุ่มเท 
เสียสละ เพียรพยายามที.จะปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 
 ข้อเสนอแนะการวจัิยครั�งต่อไป 
 การศึกษาครั0 งต่อไปควรทดสอบปัจจยัที.มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัดว้ยสถิติที.สูเช่นง
สูงขึ0น เช่นการทดสอบดว้ยสถิติ Mullime Regresion 
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ชุดที	 …… 

แบบสอบถามเพื�อการวจัิย 

 เรื	อง เรื	องบรรยากาศดา้นจิตวทิยาที	มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน บริษทั เอฟเวอร์สตรองแอนนิมอลเฮลท ์จาํกดั 
 คําชี�แจงในการตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามฉบบันี.ประกอบดว้ยแบบสอบถาม จาํนวน 3 ส่วน ไดแ้ก่  
 ส่วนที	 1 แบบสอบถามขอ้มูลทั	วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที	 2 แบบสอบถามเกี	ยวกบับรรยากาศดา้นจิตวทิยา 
 ส่วนที	 3 แบบสอบถามเกี	ยวกบัความผกูพนัภายในองคก์ร 

 

แบบสอบถามเกี�ยวกบัข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

คาํชี.แจง โปรดใส่เครื	องหมาย �ลงในหนา้ขอ้ความที	ตรงกบัความเป็นจริงมากที	สุด 

1.  เพศ 

  (   ) ชาย       (   ) หญิง 

2.  อาย ุ

  (   ) 20-25 ปี    (   ) 26-30 ปี 

  (   ) 31-35 ปี    (   ) 36-40 ปี 

  (   ) มากกวา่ 40 ปีขึ.นไป 

3.  ระดบัการศึกษา 

  (   ) มธัยมศึกษาตอนตน้  (   ) อนุปริญญา/ ปวส. 
  (   ) มธัยมศึกษาตอนปลาย/ ปวช. (   ) ปริญญาตรี  

4.  สถานภาพ 

  (   ) โสด      (   ) สมรส 

  (   ) หมา้ย/ หยา่ร้าง 

5.  อายงุาน 

  (   ) นอ้ยกวา่ 1 ปี    (   ) 1-5 ปี     

  (   ) 6-10 ปี      (   ) มากกวา่ 10 ปีขึ.นไป 

 
  



 
59 

 

ข้อ คําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

บรรยากาศด้านจิตวทิยา (Psycholoical climate)  

การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร (Supportive management)  

1 1.  หวัหนา้งานมกัจะใหแ้ง่คิดดี ๆ เพื	อใหท้่านนาํในไป
พฒันาและแกปั้ญหาในการทาํงานอยา่งสมํ	าเสมอ 

     

2 2.  หวัหนา้งานมกัคอยใหค้าํปรึกษาเกี	ยวกบัแนวทาง               
ในการทาํงานใหก้บัท่านอยูเ่สมอ  

     

3 ผูบ้ริหารสนบัสนุนใหท้่านไดมี้โอกาสพฒันาความรู้                 
อยูต่ลอดเวลา 

     

4 ผูบ้ริหารของบริษทัเปิดโอกาสใหท้่านไดท้าํงานที	พฒันา
ศกัยภาพในการปฏิบติังานของท่าน 

     

5 ท่านมกัไดรั้บความไวว้างใจใหท้าํงานที	มีความสาํคญั              
ต่อความสาํเร็จของบริษทั 

     

การอุทิศตน (Contribution)  

1 เมื	อบริษทัของท่านถูกกล่าวหา ท่านจะรีบชี.แจงในทนัที      
2 การทาํงานของฉนัใหดี้เป็นสิ	งที	ฉนัใชค้วามแตกต่างกบั  

คนอื	น 
     

3 ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานที	สาํคญั ๆ 
อยูบ่่อย 

     

4 องคก์รที	ท่านทาํงานอยูมี่ชื	อเสียงและไดรั้บการยกยอ่ง      
การยอมรับ (Recognition)  

1 องคก์รเป็นคุณค่าในงานทาํงานของท่าน      
2 ท่านมกัจะไดรั้บความร่วมมือจากเพื	อนร่วมงาน                           

ในการทาํงานเสมอ 
     

3 งานที	ท่านทาํตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน      
ความท้าทาย (Challenge)  

1 งานที	ท่านทาํตอ้งมีการพฒันาตวัเองอยูส่มํ	าเสมอ      
2 ขณะที	ท่านปฏิบติังาน มกัจะพบปัญหาอยูบ่่อย ๆ แต่ท่าน

สามารถแกไ้ขปัญหานั.นได ้
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ข้อ คําถาม ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 

ความพยายามทุ้มเท (Discretionary effort)  

1 ท่านพยายามที	จะแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เพื	อใหง้านออกมา
สมบูรณ์ 

     

2 ในขณะที	ท่านทาํงานจะลืมทุกสิ	งและสนใจแต่งาน                
ที	กาํลงัทาํ 

     

3 ท่านพยายามทาํงานที	ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ที	      
4 เมื	อท่านปฏิบติังานไม่สาํเร็จท่านยนิดีที	จะเสียเวลาพกัเพื	อ

มาทาํงานต่อจนกวา่จะเสร็จ 
     

5 ท่านยนิยอมที	จะทาํงานหนกัมากขึ.นเพอ่ช่วยใหบ้ริษทั
ของที	ประสบความสาํเร็จ 

     

6 ท่านมั	นในวา่บริษทัที	ท่านทาํงานอยูจ่ะประสบความสาํเร็จ      
7 ท่านทาํงานหนกัมากขึ.น เมื	อเห็นวา่งานนั.นมีความสาํคญั

มาก 
     

ความตั�งใจที�จะลาออก (lntention to tornover)  

1 ท่านตั.งใจจะลาออกจากงานเร็วนี.       
2 ท่านมีแผนการที	จะลาออกจากงานในอีก 1 ปีขา้งหนา้      
3 ท่านคิดอยากจะมีธุรกิจเป็นของตวัเอง      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


