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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันสังคมไทยกําลังเผชิญกับการเปล่ียนแปลงโครงสรางทางประชากรคร้ังสําคัญ 
คือ การเขาสูสังคมผูสูงอายุ โดยสัดสวนจํานวนประชากรในวัยทํางานและวัยเด็กลดลง ทําให
ประชากรไทยโดยเฉล่ียมีอายยุืนยาวข้ึน การเปล่ียนแปลงทางโครงสรางของประชากรในการเขาสูสังคม 
ผูสูงอายุ เปนประเด็นท่ีไดรับความสนใจกันเปนอยางมากท้ังในระดับชาติ และในระดับโลก เนื่องจาก 
มีผลกระทบอยางกวางขวางในระดับมหภาค ไดแก ผลตอผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (GDP) และ
ระดับจุลภาค ไดแก ผลตอตลาดผลิตภัณฑและบริการดานตางๆ จึงเปนเร่ืองเรงดวนสําคัญท่ีตองการ
การวางแผนอยางเปนระบบและเร่ิมดําเนินการลวงหนา เม่ือประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมผูสูงอายุจึง
ควรมีการเตรียมการเพื่อรองรับ โดยเมื่อมีคนแกหรือคนชรามากข้ึน สัดสวนของคนทํางานลดลง 
ผลผลิตโดยรวมก็จะลดลง เพราะผูสูงอายุตองเกษียณจากการงาน สําหรับประเด็นนี้องคการตองให
ความสําคัญ คือ การสงเสริมการทํางานของผูสูงอายุและขยายกําหนดการเกษียณอายุ การสงเสริม 
การมีงานทําของผูสูงอายุ รวมถึงการขยายเกณฑกําหนดเกษียณอายุจาก 60 ป เปน 65 ป เพื่อใหผูสูงอายุ 
มีรายไดและไดใชประสบการณและศักยภาพอยางเต็มท่ี ท้ังนี้การพัฒนาแผนงานเพ่ือรักษาบุคลากร
ใหคงอยูกับองคการก็เปนอีกหนึ่งวิธีท่ีจะชวยแกปญหาการขาดแคลนแรงงานดวย จากรายงานฝาย
ทรัพยากรมนษุยพบวามีอัตราการลาออกของสายปฏิบัติการสูงเฉล่ียถึงรอยละ 30 ตอปในชวงระหวางป 
พ.ศ. 2557 จนถึงป พ.ศ.2559 และประสบปญหาในเร่ืองของการสรรหากําลังพลมาทํางานทดแทนใน
ตําแหนงท่ีวางในอยางทันถวงที (สํานักวิชาการสํานักงานเลขาธิการวุฒิสภา, 2556) จะเห็นไดวา 
การลดลงของประชากรวัยแรงงาน ภาคธุรกิจเปนส่ิงท่ีจําเปนท่ีองคการตองปรับตัวเพื่อใหสามารถดึงดูด 
และรักษาบุคลากรอันมีคาใหคงอยูกับองคการ แตการท่ีจะดึงดูดและรักษาบุคลากรไวใหไดนั้น องคการ 
ก็ตองทําความเขาใจถึงลักษณะนิสัย และความตองการของกลุมแรงงาน วามีปจจัยใดบางท่ีสามารถ
สรางความผูกพันระหวางพนักงาน และองคการดวยเชนกัน การดําเนินธุรกิจขององคการใหไปถึง
เปาหมายไดสําเร็จนั้นตองอาศัยความรู ความสามารถของบุคลากร 
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จากทุกสวนงานท่ีชวยกันทําตามหนาท่ีและความถนัดของตนเองเพ่ือผลักดันองคการให
ประสบความสําเร็จ เม่ือองคการตองอาศัยบุคลากรเปนสวนสําคัญสวนหนึ่งในการขับเคล่ือนไปใหถึง
เปาหมายแลวนั้น องคการก็ควรมีการบริหารจัดการทรัพยากรอันมีคานี้ใหเกิดประโยชนสูงสุดและ
หาวิธีในการรักษาบุคลากรรวมท้ังองคความรูอันมีคาเอาไว โดยผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการชวยวางกลยุทธ 
สําหรับบริหารจัดการดานบุคลากรขององคการก็คือ ฝายทรัพยากรมนุษย ท่ีทํางานรวมกับผูบริหาร
ในการดูแลพนักงาน โดยฝายทรัพยากรมนุษยนี้มีหนาท่ีหลักๆ คือ การวางแผนทรัพยากรบุคคล (Human 
Resources Planning) การสรรหาคัดเลือกบุคลากร (Recruitment & Selection) การฝกอบรม การพัฒนา 
และการจัดการการเรียนรู (Training Development & Learning) และการบริหารผลงาน (Performance 
Management) การบริหารคาตอบแทน (Compensation Management) การบริหารแรงงานสัมพันธ 
(Employee Relations) การบริหารความกาวหนาในอาชีพ (Career Development) การพัฒนาองคการ 
(Organization Development) (สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย, ม.ป.ป) จากแนวโนม 
ของการเปล่ียนสัดสวนแรงงานในตลาดสะทอนใหองคการคํานึงถึงความสําคัญการบริหารองคการ 
โดยใหความสําคัญในการพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยโดยในการศึกษานี้จะมุงเนนการ
แกปญหาหลักของบริษัท ไทย เอ็นดีที จํากัด (มหาชน) ท่ีประสบปญหาอัตราการลาออกของพนักงาน 
สายปฏิบัติการ ในป พ.ศ. 2557 สูงถึงรอยละ 35  และป พ.ศ. 2558 ถึงปพ.ศ. 2559 รอยละ 32 ซ่ึงพนักงาน 
สายปฏิบัติการถือเปนหัวใจหลักขององคการในการสรางรายได ทางบริษัทจึงเล็งเห็นความสําคัญ
ของการสรางความผูกพันของพนักงานตอองคการ จากการศึกษาคร้ังนี้ถือเปนอีกหนึ่งความทาทาย
ของฝายทรัพยากรมนุษยและคณะผูบริหารในการวางกลยุทธเร่ืองทรัพยากรบุคลากรใหเหมาะสมกับ
องคการ วางแผนใหแขงขันและรูเทาทันตลาดแรงงาน และสามารถแขงขันกับคูแขงได ดังนั้นฝาย
ทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญท้ังในเชิงกลยุทธและการปฏิบัติงานกับองคการอยางเห็นไดชัด 

ปจจุบัน บริษทั ไทย เอ็นดีที จํากัด (มหาชน) มีพนกังานสายปฏิบัติการท้ังหมด 314 คน 
การท่ีจะพัฒนาใหบุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีประสบการณทางดานการตรวจสอบทางวิศวกรรม
โดยใชเทคนิคไมทําลายซ่ึงเปนวชิาชีพเฉพาะจาํเปนตองใชงบประมาณเปนจํานวนมากในการสรางและ
พัฒนาบุคลากรใหมีความเช่ียวชาญเฉพาะหนาท่ีในดานตางๆ ยกตัวอยางเชน การจดัสงพนักงานไป
ฝกอบรมเฉพาะดานยังตางประเทศ การฝกอบรมภายในประเทศไทยเพื่อสงเสริมดานความรูความสามารถ 
ใหพนกังานไดรับใบประกาศวิชาชีพของตําแหนงงานท่ีดาํรงอยูตามท่ีกฎหมายกาํหนด เปนท่ีทราบดี
กันอยูแลววาบุคลากรนับเปนส่ิงท่ีมีคุณคาและสําคัญซ่ึงองคการตองใหความสนใจ ไมวาจะเปนภาครัฐ 
หรือเอกชน ถึงแมวาจะมีการนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชทดแทนการทํางานของบุคลากร ก็ไมได
หมายความวาความสําคัญของบุคลากรจะลดลง แตกลับมีความสําคัญมากข้ึนเพราะบุคลากรจะตองใช 
ท้ังแรงงานและสมองในการควบคุมและพฒันาเทคโนโลยท่ีีเจริญกาวหนาเหลานั้น ดังนัน้การท่ีจะทําให 
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บุคลากรทํางานใหกับองคการไดคุมคาหรือมีประสิทธิภาพนั้น จึงตองเร่ิมต้ังแตการจดัหา การพัฒนา 
การฝกอบรมแกบุคลากร รวมท้ังการรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพเหลานั้นใหอยูกับองคการ 
เพราะถือวา เปนตนทุนอยางหน่ึงขององคการ ดังนั้นการท่ีจะทําใหองคการประสบความสําเร็จลุลวง
ตามเปาหมายนั้น สวนหน่ึงจึงเกิดจากบุคลากรท่ีผานการจัดหา พัฒนา และฝกอบรม รวมไปถึงความ
ตั้งใจในการทํางาน ความทุมเทในการทํางานของบุคลากรดวย การท่ีจะทําใหบุคลากรมีความต้ังใจและ
ความทุมเทในการทํางานนั้น และไมประสงคจากลาออกนั้น อาจทําไดโดยการทําใหพนักงานเกิด
ความผูกพันตอองคการ ซ่ึงถือเปนปจจัยหนึ่งท่ีธุรกิจสามารถใชเปนส่ิงท่ีทําใหบุคลากรมีความรกั 
ความสุข ความพอใจท่ีจะทํางานรวมกับธุรกิจนั้นตอไป ซ่ึงถาองคการใดสามารถสรางความผูกพันตอ 
องคการใหเกิดกับพนักงานในองคการไดแลวก็สามารถปองกันกรณีการซ้ือตัวหรือสมองไหลได 
จากท่ีกลาวมาขางตน จะเห็นวาการศึกษาถึงปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนกังาน บริษัท 
ไทย เอ็นดีที มหาชน จํากัด จงึมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง เพื่อใหทราบวาอะไรคือปจจัยท่ีทําให
สมาชิกในองคการเกิดความผูกพันตอองคการ และใหทราบถึงระดับความผูกพันท่ีมีตอองคการ เพื่อ
จะไดนําส่ิงเหลานั้นมาใชเปนแนวทางในการบริหารพนกังานของบริษทั ไทย เอ็นดีที มหาชน จํากัด 
ใหมีความต้ังใจ ความทุมเทในการทํางาน รวมถึงการเสริมสรางและเพ่ิมพูนใหพนักงานมีความผูกพัน 
ตอองคการ เพื่อรักษาบุคลากรที่มีคุณคาเหลานี้ไวใหคงอยูกับองคการใหยาวนานท่ีสุด ซ่ึงเปนการชวยลด 
ปญหาของการลาออกของพนักงานเพื่อท่ีจะเปนประโยชนในการเพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ใหกับบริษัท ไทย เอ็นดีที จํากัด (มหาชน) ตอไป 

 
 

1.2  วัตถุประสงคของงานวิจัย 
1. เพื่อศึกษาถึงปจจัยตางๆ ท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

บริษัท ไทย เอ็นดีที จํากัด (มหาชน) 
2. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายปฏิบัติการในบริษัท  

ไทยเอ็นดีที จํากัด (มหาชน) 
3. เพื่อเปนแนวทางการวางแผนการบริหารงานการบุคคลของ บริษัท ไทย เอ็นดีที จํากัด 

(มหาชน) เพื่อใหเกิดแรงกระตุนและผลักดันใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการและรักษาบุคลากร 
ไวกับองคการตอไป 
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1.3  สมมติฐานการวิจัย 
1. กลุมอายุงานท่ีแตกตางกันจะมีความผูกผันตอองคการท่ีไมแตกตางกัน  
2. กลุมอายุงานท่ีแตกตางกันจะมีความผูกผันตอองคการท่ีแตกตางกัน  
 
 

1.4  ขอบเขตการวิจัย 
 
1.4.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาปจจัยความผูกพันท่ีจะชวยใหองคการตรวจสอบทางวิศวกรรมโดย

ใชเทคนิคไมทําลายวางกลยุทธ และวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือเพิ่มระดับความผูกพันของ 
พนักงานตอองคการใหคงอยูและขับเคล่ือนธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
1.4.2  ขอบเขตกลุมตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานสายปฏิบัติการของบริษัทท้ังส้ิน จํานวน 

40 คน (ขอมูลจากฝายทะเบียนบุคคล พ.ศ. 2560)  
1.4.2.1 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยั ดังนี ้
 กลุมตัวอยางท่ี 1 พนักงานสายปฏิบัติการระดับปฏิบัติการ 
1. พนักงานสายปฏิบัติการระดับปฏิบัติการอายุงานนอยกวา 3 ป จํานวน 

14 คน 
2. พนักงานสายปฏิบัติการระดับปฏิบัติการอายงุาน 3 - 10 ป จํานวน 15 คน 
3. พนักงานสายปฏิบัติการระดับปฏิบัติการอายุงานมากกวา 10 ป จํานวน 

3 คน 
 กลุมตัวอยางท่ี 2 พนักงานสายปฏิบัติการระดับหัวหนางาน 
1. พนักงานสายปฏิบัติการระดับหัวหนางานอายุงานนอยกวา 3 ป จํานวน 

3 คน 
2. พนักงานสายปฏิบัติการระดับหัวหนางานอายุงาน 3 - 10 ป จํานวน 3 คน 
3. พนักงานสายปฏิบัติการระดับหัวหนางานอายุงานมากกวา 10 ป จํานวน 

2 คน 
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 ใชวิธีการเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured  
Interview) และการสัมภาษณเชิงลึก (In Depth Interview) โดยใชเวลาในการสัมภาษณ 35 นาทีตอผูถูก 
สัมภาษณ 

 
1.4.3  ขอบเขตระยะเวลา 
ชวงเวลาท่ีใชศึกษา คือ เดือน ตุลาคม ถึง ธันวาคม 2560 รวมเวลา 3 เดือน 
 
 

1.5  ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. ทําใหทราบถึงปจจัยท่ีมีผลกับความผูกพันของพนักงานบริษัท บริษัท ไทย เอ็นดีที 

จํากัด (มหาชน)  
2. เพื่อนําขอมูลท่ีไดไปใชเปนขอมูลใหกับผูบริหารในการวางแผนบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนทําใหทราบถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
สายปฏิบัติการ  

3. วิธีการในการสรางแรงจูงใจและความรูสึกใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ 
เพ่ิมมากข้ึนทําใหสามารถออกแบบโปรแกรมการรักษาพนักงานท่ีดีมีศักยภาพเอาไวแกองคการตอไป 
ในอนาคต 

 
 

1.6  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
กรอบงานวิจัยนี้ถูกดัดแปลงข้ึนมาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับความผูกพัน 

ตอองคการ (พิรินทรชา สมานสินธุ, 2554) และงานวิจัยและเอกสารทางวิชาการตางๆ เพิ่มเติมเพื่อ
ตองการท่ีจะศึกษาใหครอบคลุมในทุกบริบท และทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของปจจัยระดับ 
บุคคล และปจจัยระดับองคการของแตละประเด็น โดยทําการศึกษากับกลุมตัวอยาง คือพนักงานสาย
ปฏิบัติการในระดับปฏิบัติการ และพนักงานสายปฏิบัติการในระดับหัวหนางานโดยตรง แบงเปน 2 
กลุม ไดแก 
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1.6.1  ตัวแปรตน 
1.6.1.1 ปจจัยสวนบุคคล 
 เพศ 
 สถานภาพสมรส 
 อายุงาน 
 ระดับตําแหนงงาน 
 ชวงเวลาของการปฏิบัติงาน 
1.6.1.2 ปจจัยระดับบุคคล 
 ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับงาน (Absorption) 
 ความพรอมท่ีจะมีสวนรวม (Available to engage) 
 การบริหารจัดการสมดุลชีวิต (Work Life balance)  
 ความทุมเทในการทํางาน (Dedication) 
 ความเปนคนข้ีสงสัย อยากเรียนรู (Curiosity) 
 ความเปนคนคิดเชิงบวก (Optimistic) 
 ความขยันขันแข็ง (Vigor) 
 การจัดการอารมณไดเหมาะสม (Emotional fit)  
 ความรูสึกวามีความสําคัญตอองคการ (Involvement in meaningful 

work) 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Motivate) 
 การเช่ือมโยงเปาหมายสวนบุคลกับเปาหมายองคการ (Link individual 

and organizational goals) 
 ยินดีท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจใหกับงาน (Willingness to direct personal 

energies) 
1.6.1.3 ปจจัยระดับองคการ 
 วัฒนธรรมองคการท่ีแทจริง (Authentic corporate culture) 
 ความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate social responsibility) 
 การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ (Supportive organizational culture) 
 ผลปอนกลับ (Feedback) 
 คาตอบแทน (rewards) 
 ความเหมาะสมของงาน และการควบคุมงาน (Job fit/ Job control) 
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 ภาวะผูนํา (Leadership) 
 ระดับความทาทายในงาน (Level of task challenge) 
 โอกาสในการเรียนรู (Opportunity for learning) 
 สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย (Perception of workplace safety) 
 สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเปนมิตร (Positive workplace climate) 
 การบริหารจัดการพนักงานที่มีศักยภาพ จากการใชจุดแข็ง (Talent 

management/ use of strength) 
 

1.6.2  ตัวแปรตาม 
ความผูกพันตอองคการ 
 
 

1.5  นิยามศัพท 
1. องคการ หมายถึง บริษัท ไทย เอ็นดีที จํากดั (มหาชน) 
2. พนักงานสายปฏิบัติการระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนักงานของบริษัท ไทย เอ็นดีที 

จํากัด (มหาชน) ท่ีทํางานสายปฏิบัติการ และทํางานอยูภายใตอํานาจการควบคุมดูแลของหัวหนา  
3. พนักงานสายปฏิบัติการระดับหัวหนางาน หมายถึง พนักงานของบริษัท ไทย เอ็นดีที 

จํากัด (มหาชน) ท่ีทํางานแผนกปฏิบัติการ และอํานาจหนาท่ีในการควบคุมดูแลผูใตหัวหนางาน  
4. ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานในองคการวาพวกเขาเปน

สวนหนึ่ง และมีความสําคัญตอการดํารงอยูขององคการ เขาจะมีความเต็มใจทุมเทท่ีจะทํางานและเสียสละ
ผลประโยชนสวนตัวเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จและมีความคิดวาจะทํางาน ที่นี้ตอไปในระยะยาว 

5. ขอมูลปอนกลับของงาน (Feedback) หมายถึง การที่พนักงานไดทราบถึงผลของ
การปฏิบัติงานท่ีไดทําลงไป วาดีหรือไมดีอยางไร ตรงกับวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีองคการไดตั้งไว
หรือไม 

6. ระดับความทาทายในงาน (Level of task challenge) หมายถึง งานท่ีทํานาสนใจ ไม
นาเบ่ือ พนักงานมีความรูสึกตองานวาเปนงานท่ีทาทายความสามารถของตัวเอง มีโอกาสไดใชความคิด
สรางสรรค ทําอะไรใหมท่ีแตกตางจากเดิม หรือ โอกาสในการแกปญหาท่ีมีตองานท่ีอาจเกิดข้ึนได 

7. ความรูสึกวามีความสําคัญตอองคการ (Involvement in meaningful work) หมายถึง 
พนักงานในทุกตําแหนงมีความรูสึกวาตัวเองและงานท่ีทํามีความสําคัญตอองคการ และ มีสวนรวม
และเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหองคการดํารงอยู 
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8. ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ (Perceived organizational goals) 
หมายถึง การท่ีพนักงานเกิดความรูสึกความคิดวาถาหากปฏิบัติงานจนสําเร็จลุลวง ตั้งใจ มุงม่ันใน
การทํางาน จะไดรับการตอบสนองกลับคืนจากองคการในทางท่ีดี เหมาะสมกับส่ิงท่ีไดทุมเทไป เชน 
โอกาสในการฝกอบรมพัฒนาการทํางานของตัวเอง โอกาสในการไดรับการข้ึนเงินเดือนหรือเล่ือน
ตําแหนงท่ีสูงข้ึนได ถาหากปฏิบัติงานกับองคการตอไปเปนระยะเวลานาน และการไดรับผลตอบแทน 
ท่ียุติธรรมและเหมาะสม 

9. ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได (Perceived organizational support) หมายถึง 
ความรูสึกของพนักงานวาองคการสามารถที่จะตอบสนองความตองการข้ันพื้นฐานของตัวเองได 
ความตองการที่ตอบสนองจากการทํางานท่ีไดรับอยางเหมาะสม เชน สวัสดิการ เงินเดือน ความม่ันคง 
โบนัส การชวยเหลือดูแลตอนเจ็บปวย 

10. ความคลองแคลว (Vigor) หมายถึง การที่บุคคลมีพลังและทุมเทความพยายามใน
การทํางาน แมจะเผชิญความยากลําบาก 

11. ความทุมเทในการทํางาน (Dedication) หมายถึง การที่บุคคลมีความเกี่ยวพันกับงาน 
ตนเองสูง มีความกระตือรือรน กระฉับกระเฉง มีแรงบันดาลใจ ภาคภูมิใจในงานและรูสึกวางานทาทาย 

12. ความรูสึกอันเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) หมายถึง การที่บุคคล
รูสึกกลมกลืนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน พุงความสนใจไปที่งานอยางเต็มท่ีและยากท่ีจะถอนตัว
ออกมา จากงานไดจนรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็วขณะท่ีทํางาน 

13. อารมณเชิงบวก (Optimistic) หมายถึง ความรูสึกและอารมณดานดี ซ่ึงเกิดมาจาก
การรับรูความรูสึกท่ีมีตอส่ิงหนึ่ง โดยผานกระบวนการคิดและประเมินคาจากประสบการณท่ีเคยไดรับ 
และแสดงออกเปนพฤติกรรมในเชิงบวก เชน ความต่ืนเตน ความสนใจ ความภูมิใจ 

14. การเร่ิมตนดวยตนเอง (Self-Starting) คือ การที่บุคคลลงมือทําบางส่ิงบางอยางโดย
ท่ีไมตองบอกหรือส่ังการ ไมตองมีระบุไวระเบียบข้ันตอนท่ีชัดแจง หรือไมไดระบุเอาไวในความบทบาท 
หนาท่ีอยางชัดเจน 

15. การทํางานเชิงรุก (Proactive) คือ การที่บุคคลมีระยะเวลาในการทํางานที่ยาวนาน
พอท่ีจะพิจารณาไดวาจะเกิดอะไรขึ้นบาง และลงมือทําบางส่ิงบางอยางเกี่ยวกับส่ิงนั้นๆ ในเชิงรุก 
เปนการเตรียม รับมือกับปญหาหรือโอกาสท่ีไดคาดการณลวงหนา เพื่อวาจะไดสามารถลงมือทําได
ทันทีเม่ือปญหาหรือโอกาสนั้นๆ มาถึง 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

งานวิจัยเร่ือง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในสายปฏิบัติการ
ดานเทคนิค ของบริษัทเอกชนตรวจสอบทางวิศวกรรมโดยใชเทคนิคไมทําลาย” ในคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษา
คนควาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สามารถสรุปไดดังนี้ 

1.  ความหมายและความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วของกับความผูกพันตอองคการ 
3.  ปจจัยท่ีมีผลหรือมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 
4.  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
5.  ประวัติความเปนมาของบริษัท ไทย เอ็นดีที จํากดั (มหาชน) 

 
 
2.1  ความหมายและความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการเปนเร่ืองท่ีผานการศึกษาเพ่ือนําไปใชในดานธุรกิจ การจัดการ
จิตวิทยาอุตสาหกรรมองคการ และการพัฒนาดานทรัพยากรมนุษย  (Shuck and Wollard, 2010) มา
กอนหนานี้ซ่ึงการศึกษาในมุมของการพัฒนาดานทรัพยากรมนุษยในงานการวิจัยของ Kahnในป 1990 
และพบวามีการนําเอางานวิจัยของ Kahn มาศึกษาตอมากกวา 250 ฉบับ ท่ีไดปรากฏตัวข้ึนในวารสาร
ทางวิชาการหลายสาขาวิชา (เชนดู Bakker & Demerouti, 2008; Christian, Garza, & Slaughter, 2011; 
Schaufeli & Salanova, 2010) 

จากการศึกษาความหมายของความผูกพันตอองคการพบวา มีนักวิชาการอธิบายความหมาย
ของความผูกพันตอองคการท่ีสําคัญ ดังตอไปนี้ 

Kahn (1990) ไดใหความหมายความผูกพันไววา ความผูกพันสวนบุคคล ตอการจางงาน
โดยท่ีบุคคลมีการแสดงออกในบทบาทในพฤติกรรมการทํางานท่ีสนับสนุนการมีสวนรวมในการทํางาน
กับผูอ่ืนซ่ึงความผูกพันนั้น จะประกอบไปดวย 3 ส่ิงคือ (Brad Shuck and Karen Wollard, 2010, p.96) 
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1. ความมีคุณคา (Meaningfulness) คือ การที่พนักงานรูสึกวาตัวเองมีคุณคา จากการไดรับ 
การตอบแทนเม่ือไดทําหนาท่ี หรือทําประโยชนใหกับองคการ  

2. ความม่ันคง (Safety) คือ การแสดงออกของบุคคลที่ไมมีความกลัวหรือมองไปยัง
ภาพลักษณลบๆ ในการปฏิบัติงาน 

3. ความพรอมในการทํางาน (Availability) คือ การมีความเปนเจาของงาน มีความรูสึกรวม 
ท้ังดานกายภาพ อารมณ หรือจิตใจในการทํางาน 

Steer (1997) ไดใหความหมายความผูกพันตอองคการวา เปนความสัมพันธท่ีมีความ
เหนียวแนนของบุคลากรกับองคการ โดยแสดงตนวาเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และมีสวนรวมกับองคการ 
(Involvement) ยอมรับในคานิยมและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการสูงจะประกอบดวยลักษณะ สําคัญ 3 ประการ คือ  

1. มีความเช่ือม่ันและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ 
2. มีความทุมเท และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือบรรลุเปาหมาย

องคการอยางมีคุณภาพภาพ ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
3. มีความปรารถนาท่ีจะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการอยางแนวแน โดยไมมี

ความตองการที่จะลาออกจากการเปนสมาชิกองคการ  
Gallup (2003) ใหความหมายวา “เปนการท่ีพนักงานรูสึกมีสวนรวมในงาน ปฏิบัติงาน

อยางเต็มท่ี และมีความกระตือรือรนในงานท่ีไดรับมอบหมาย”  
Institute for Employment Studies [IES] (2004) ใหความหมายวา “ความผูกพันทุมเท

เปนเสมือนทัศนคติทางบวกท่ีพนักงานมีตอองคการ และตอคานิยมขององคการ การสรางความผูกพัน
ทุมเทใหเกิดกับพนักงานเปนการสรางความตระหนักรูถึงสภาพแวดลอมทางธุรกิจ และการปฏิบัติงาน
รวมกับเพื่อนรวมงานท่ีมุงปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของตนเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
โดยท่ีองคการเองมีหนาท่ีพัฒนา และเอาใจใสในการสรางความผูกพันทุมเทใหเกิดข้ึน ซ่ึงตองอาศัย
การสรางความสัมพันธสองทางคือ ความสัมพันธระหวางพนักงาน และผูจาง”       

จากความหมายของความผูกพันตอองคการที่กลาวขางตนนั้น อาจสรุปไดวา ความผูกพัน 
ตอองคการ หมายถึง การท่ีบุคคลมีสวนรวมกับองคการในฐานะการเปนสมาชิก โดยท่ีบุคคลนั้นมี
การแสดงออกในบทบาทของการทํางาน เชนความรูสึกเปนเจาของงาน รูสึกตัวเองมีคุณคา จากการมี
สวนรวมในการทํางานกับผูอ่ืน ความผูกพันนี้เปนความสัมพันธท่ีมีความเหนียวแนนของบุคลากรกับ
องคการ โดยแสดงตนวาเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ ซ่ึงหมายรวมถึงความพรอมท้ังกาย และ
ใจในมุมมองทางบวก เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานเต็มความสามารถเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
มุงหวังใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย โดยนึกถึงผลประโยชนสวนรวมเปนสําคัญ   
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
แนวคิดความผูกพันตอองคการ สถาบันและองคการที่ปรึกษาดานทรัพยากรมนุษยตางๆ 

ไดนําเสนอ แนวคิดและพัฒนาเคร่ืองมือวัดความผูกพันของบุคลากร ท่ีมีตอองคการไวดังตอไปนี้  
แนวคิดของคาหน (Kahn, 1990, p. 700) ไดนําเสนอทฤษฎีความผูกพัน (Engagement 

theory) วาความผูกพันของพนักงานในลักษณะของการแสดงออกทางอารมณ (Emotional) ความรูสึก 
(Affective) และทางรางกาย (Physical) และมีการแบงองคประกอบความผูกพันของพนักงานตอองคการ
เปน 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. ความมีคุณคา (Meaningfulness) ท่ีพูดถึงความรูสึกของการไดรับการตอบแทนกลับมา
จากการทําหนาท่ีของตนเอง  

2. ความม่ันคง (Safety) ความท่ีบุคคลแสดงความรูสึกไมกังวล หรือผลไมมีการแสดง
ปฏิกิริยาในเชิงลบตอภาพลักษณของตัวเอง สถานะ หรืออาชีพ 

3. ความพรอมใชงาน (Availability) ท่ีแสดงถึงความรูสึกในการเปนเจาของทรัพยากรท่ี 
จําเปนตอการทํางาน 

แนวคิดของ Saks (Saks, 2006) แนวคิดที่แสดงความสัมพันธในภาพรวมของปจจัยท่ี
สงผล (Antecedents) และผลลัพธ (Outcomes) ของความผูกพันของพนักงานตอองคการ แนวคิดของ
เมยและคณะ (May, Gilson, & Harter, 2004) แนวคิดนี้เชื่อวาความผูกพันของพนักงานตอองคการ 
ประกอบจากหลากหลายมุมมองและมิติท่ีแสดงความสัมพันธของปจจัยท่ีสงผลและผลลัพธซ่ึงทําให
เห็นภาพรวมของโมเดลความผูกพันตอองคการของพนักงานไดดรยิ่งข้ึน โดยเซคส (Saks, 2006) ระบุวา 
ความผูกพันของพนักงานตอองคการแบบหลายมิติ หมายถึง “ปจจัยท่ีแตกตาง และมีความเอกลักษณ 
ประกอบดวย จิตใจ อารมณ และพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของกับบทบาทการปฏิบัติงานของแตละบุคคล” 
ผลการศึกษาของเซคสนี้ไดแนะนําวาปจจัยท่ีสงผล (Antecedent variables) ไดแก ความเหมาะสมของ
งาน ความยึดม่ันดานจิตใจ และบรรยากาศทางจิตวิทยามีอิทธิพลตอการพัฒนาความผูกพันของพนักงาน 
และความผูกพันของพนักงานตอองคการมีอิทธิผลสงผลตอปจจัยผลลัพธท่ีเกิดข้ึน (Outcomes variables) 
ไดแก ความพยายามทุมเท และความตั้งใจท่ีลาออก 

แนวคิดของ Burke จากผลงานการวิจัยของ Burke ซ่ึงเปนบริษัทท่ีปรึกษาดานการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษยนั้น (สวนียแกวมณี, 2549, หนา 14) การสรางความผูกพันในองคการเปนสวนหนึ่ง
ท่ีทําใหธุรกิจประสบผลสําเร็จตามเปาหมายธุรกิจ การทํากําไร หรือสรางลูกคาท่ีจงรักภักดีกับสินคา 
และดัชนีชีวัดอื่นๆท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) โดยเรียกวา Employee 
Engagement Index หรือ EEMTM ซ่ึงประกอบไปดวยปจจัย ดังตอไปนี้ (สมพร ศิลปสุวรรณ, 2551, 
หนา 17-19) 
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1. ปจจัยดานองคการ ประกอบดวย ความเปนผูนํา (Leadership) คาตอบแทนและ
สวัสดิการ (Compensation and Benefit) สินคาและบริการ (Products and Services) 

2. ดานผูบริหาร ประกอบดวย ความยุติธรรม (Fairness) ความสม่ําเสมอในการสนับสนุน 
(Support Consistency) และดานการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) แกลูกนอง 

3. ปจจัยดานกลุมทํางาน ประกอบดวย คุณภาพของการทํางาน (Quality of work) 
ความรวมมือรวมใจ (Cooperation) และการจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management)  

4. ปจจัยดานงานท่ีทําประกอบดวย ทรัพยากรหรือเคร่ืองมืออุปกรณท่ีใชในการทํางาน 
(Staff resources) โอกาสที่ไดรับจากการทํางาน (Challenge) และเร่ืองความเครียดจากงานท่ีทํา (Stress)  

5. ปจจัยดานอาชีพ ประกอบดวย การมีสวนรวม (Involvement) การไดรับการพัฒนา 
(Development) และความกาวหนาในอาชีพ (Progress)  

6. ปจจัยดานลูกคา ประกอบดวย แนวทางการใหบริการลูกคา (Customer Orientation 
Service) การตอบสนองตรงความตองการของลูกคา (Meeting customer needs) และความสะดวกใน
การทําธุรกิจ (Easy to do business with)  

จากแนวคิดของ Burke สามารถสรุปไดวา หากองคสามารถพัฒนารูปแบบการบริหาร
โดยผลักดันปจจัยการสรางความผูกพันดังท่ีกลาวขางตน องคการก็สามารถสรางความผูกพัน และสงผล
ใหองคการสามารถรักษาพนักงานใหอยูกับองคการ และทําใหธุรกิจประสบผลสําเร็จตามเปาหมายธุรกิจ 

แนวคิดของ Hewitt Associates (อางถึงใน ปาริชาติ บัวเปง, 2554: 18) เปนบริษัทท่ีปรึกษา 
ในงานดานทรัพยากรมนุษย สําหรับเร่ืองความผูกพันของพนักงานไดใหมุมมองวา ความผูกพันของ
พนักงานเปนส่ิงท่ีแสดงออกไดทางพฤติกรรมซ่ึงสังเกตไดจาก 3 ส่ิงคือ 

1. การพูด (Say) โดยจะพูดถึงองคการเฉพาะในแงบวก  
2. การดํารงอยู (Stay) พิจารณาไดจาก การท่ีพนักงานปรารถนาที่จะเปนสมาชิกของ

องคการตอไป  
3. การใชความพยายามอยางเต็มท่ี (Strive) เพื่อชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการ  
โดยปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน มี 7 ประการ ดังนี ้
1. ภาวะผูนํา (Leadership) 
2. วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคการ (Culture Purpose) 
3. ลักษณะงาน (Work Activity) 
4. คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
6. โอกาสที่ไดรับ (Opportunity) 
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7. ความสัมพันธ (Relationship) 
จากปจจัยความผูกพันท้ัง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นไดกลายมา

เปนเคร่ืองมือหนึ่งท่ีใชวัดความผูกพันของพนักงานในองคการตางๆ เชน ในการศึกษาถึงความผูกพัน
ของพนักงานตอองคการ ในประเทศแคนาดาจํานวน 120 องคการ จากพนักงานมากกวา 80,000 ราย 
ผลการศึกษาพบวา บริษัทท่ีติดอันดับในกลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุด (Best employers) จํานวน 50 องคการ 
โดยเฉล่ียมีพนักงานที่มีความผูกพันของพนักงานตอองคการสูงกวาบริษัทท่ีไมติดอันดับกลุมผูวาจาง
ท่ีดีท่ีสุด ถึง 21% และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโต 
ของรายรับของบริษัทท่ีไมติดอันดับกลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเปน 6.1% จะเห็นไดวาจากการสํารวจ
บริษัทท่ีติดอันดับผูวาจางท่ีดีท่ีสุดนั้นจะมีระดับของความผูกพันของพนักงานท่ีสูงกวาบริษัทท่ีไมติด
อันดับผูวาจางท่ีดีท่ีสุด และมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวาเชนกัน แสดงใหเห็นวาความผูกพันของ
พนักงานเปนตัวแปรหน่ึงท่ีจะสะทอนใหเหน็ถึงแนวโนมผลประกอบการของบริษัทท่ีมีทิศทางท่ีสอดคลอง 
กันมา 

ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory, 1960) Becker and Carper (1956) ไดคิดทฤษฎีท่ี 
พัฒนามาจากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง Exchange หรือท่ีเรียกวา Reward-cost notation ซ่ึงสาระสําคัญ 
ท่ีเสนอไว คือ แนวคิดท่ีอธิบายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด เปนเพราะวาบุคคลนั้น
ไดสรางการลงทุน (Side-bet) ตอส่ิงนั้นๆ ไว เพราะฉะน้ันถาเขาไมมีความผูกพันตอส่ิงนั้นตอไปก็จะ
ทําใหเขาสูญเสียมากกวาการผูกพันไว จึงเปนส่ิงที่ตองทําโดยไมมีทางเลือก ระดับความสําคัญของ
การลงทุนในบางประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา กลาวคือ คุณภาพของ ส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลคาเพิ่ม
สูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเสียไปในเร่ืองนั้น ๆ เชน ตัวแปรอายุการทํางานในองคการ บุคคลท่ี
ทํางานใหกับองคการนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรที่จะ ไดรับจากระบบการจางงานของ
องคการมากข้ึนในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนาที่หรือ ส่ิงท่ีไดอุทิศในรูปของกําลังกาย
และกําลังใจ ดังนั้น บุคคลท่ีทํางานอยูกับองคการนานยอมตัดสินใจลาออกจากองคการไดยากลําบาก
กวาคนท่ีทํางานกับองคการมาไมนาน เพราะเขาจะพิจารณาวาหากลาออกจากองคการก็เทากับวาการ
ลงทุนของเขาท่ีไดสะสมไวยอมสูญเสียไปดวย ซ่ึงอาจจะไมคุมคา กับผลประโยชนท่ีจะไดรับจาก
องคการใหม  

แนวคิดของ The Gallup Organization โดย The Gallup Organization ซ่ึงเปนบริษัทท่ี
ปรึกษา ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน ศึกษาถึงลักษณะของมนุษยท่ี
เปนตัวขับเคล่ือน ผลลัพธทางธุรกิจขององคการ โดยการศึกษาคนควาขอมูลทางเศรษฐกิจจํานวนมาก 
และวิเคราะหขอมูลของ พนักงานและลูกคาเพิ่มเติม ผลการศึกษาพบวาแนวทางท่ีมนุษยเปนตัวขับเคล่ือน
ผลลัพธทางธุรกิจขององคการ (Coffman & Gonzalez-Molina, 2002, pp. 12-15)  
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จากแนวคิดของ The Gallup Organization สามารถสรุปไดวา การจะสรางความผูกพัน
ใหเกิดข้ึนในองคการ จําเปนตองใหความสําคัญ ความตองการขั้นพื้นฐานของพนักงาน และมีการกําหนด
จุดมุงหมายขององคการไวอยางชัดเจนเพื่อใหพนักงานเกิดความเขาใจ และทราบวาควรจะปฏิบัติเพื่อให
บรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว และการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในองคการ สามารถทําให
พนักงานมีความผูกพันตอองคการเพิ่มข้ึนได  

GALLUPS (อางใน นางสุภาพร กิตตินันทะศิลป, 2554) The Gallup Organization ได
ทําการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย โดยจากการสํารวจพนักงานจํานวน 1.98 ลานคน 
จากองคการทั้งหมด 36 แหงที่อยูใน 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ เพื่อคนหาองคประกอบที่สงผล
ตอความผูกพันของพนักงาน โดยดูจากผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย อัตราการลาออก อัตราการ
เกิดอุบัติเหตุ กําไรตอหนวยการผลิต เปนตน จากการสํารวจทําให Gallup คนพบคําถาม 12 ประการ 
(Q12) ที่สามารถวัดความผูกพันของพนักงานไดอยางแทจริง ผลการศึกษาน้ีแสดงใหเห็น ความเช่ือมโยง
ระหวางคําถามท่ีใชวัดความผูกพันของพนักงานท้ัง 12 ประการกับอัตราการลาออก (Turnover) การรักษา
พนักงาน (Retention) ปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับลูกคา (Customer metric) ความปลอดภัยในการทํางาน 
(Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการสรางผลกําไร (Profitability) ซ่ึงจะสงผลตอ
ผลลัพธทางธุรกิจขององคการคําถามท้ัง 12 ประการ ไดกลายเปนคําถามท่ีใชในการวัดความผูกพันของ
พนักงาน (Employee engagement) โดยแบงขอคําถามตามลําดับช้ันของความผูกพัน (Hierarchy of 
engagement) 
 

 
ภาพที่ 2.1 ลําดับช้ันของความผูกพัน (Hierarchy of engagement) 
 

แสดงใหเห็นถึงลําดับขั้นของความผูกพัน 4 ระดับ คือดานความตองการพื้นฐาน ดาน
การสนับสนุนทางการบริหาร ดานสัมพันธภาพ และดานความกาวหนาในงาน ซ่ึงในแตละข้ันจะมี
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คําถามท่ีใชวัดความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงจากคําถามท้ัง 12 คําถามขางตน สามารถสรุปเปนปจจัย 
12 ดาน ซ่ึงแบงตามลําดับข้ันความผูกพันท้ัง 4 ข้ัน ไดดังนี้ 

1. จากความตองการพื้นฐาน (Basic need) ประกอบดวย 
 ความคาดหวัง 
 เคร่ืองมือและอุปกรณ 
2. ดานการสนับสนุนทางการบริหาร (Management support) ประกอบดวย 
 โอกาสที่จะทํางานใหไดดีท่ีสุด 
 การไดรับการยอมรับ 
 การดูแลเอาใจใส 
 การพัฒนา 
3. ดานสัมพันธภาพ (Relatedness) ประกอบดวย 
 การยอมรับในความคิดเหน็ 
 ภารกิจ/ วัตถุประสงค 
 เพื่อนรวมงานมีคุณภาพ 
 เพื่อนท่ีดีท่ีสุด 
4. ดานความกาวหนาในงาน (Growth) ประกอบดวย 
 ความกาวหนา 
 การเรียนรูและพัฒนา 
จากแนวคิดเร่ืองการวัดความผูกพันของพนักงานตอองคการนี้เอง The Gallup Organization 

ไดนํามาศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานในการทํางาน โดยไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 
ประเภท คือ (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549: 11) 

1. พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือ พนักงานท่ีทํางานดวยความเขาใจ 
ความต้ังใจ และคํานึงถึงองคการ 

2. พนักงานท่ีไมยึดติดกับผูกพันตอองคการ (Not – engaged) คือ พนักงานไมมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน ทํางานโดยไมตั้งใจ 

3. พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively disengaged) คือ พนักงานท่ีไมมี
ความสุขในการทํางาน 

จากผลสํารวจของ The Gallup organization ของพนักงานจํานวน 3 ลานคน ใน 350 องคการ 
ของสหรัฐอเมริกา พบวา รอยละ 70 ของพนักงานไมมีความผูกพันในงาน และคนกลุมนี้หากอยูใน
องคการนานข้ึนก็จะยิ่งมีความผูกพันลดนอยลง แตการใหพนักงานไดเขาไปมีสวนเกี่ยวของหรือรูสึกวา 
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มีสวนรวมในองคการจะทําใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการเพิ่มมากข้ึน จากผลการศึกษาดังกลาว
แสดงใหเห็นวานายจางควรมุงเนนท่ีความตองการพื้นฐานของพนักงาน กลาวคือ ควรตั้งจุดมุงหมาย
หรือความคาดหวังใหชัดเจน เพราะทําใหพนักงานรูวาผลลัพธที่องคการตองการคืออะไร และควร
ปฏิบัติตัวอยางไร ท่ีสําคัญนายจางตองเปดโอกาสใหพนักงานไดทําในส่ิงท่ีพวกเขาทําไดดีท่ีสุด และ
ควรแสดงความเอาใจใสตอพนักงานซ่ึงแนวทางตาง  ๆนี้จะชวยสรางใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการ
มากข้ึน (สุภาพร กิตตินันทะศิลป, 2554) 
 
 
2.3  ปจจัยท่ีมีผลหรือมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

นักวิชาการไดศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการและพบวายังไมมีแบบจําลอง
ใด ท่ีช้ีวัดวาอะไรคือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลตอการกอใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ โดยแตละทาน
ไดมองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันแตกตางกันดังนี้ 

Richard M. Steers (1997, อางถึงใน อัมพวัน สุวรรณพรหม, 2549: 9) กลาววา ความยึด
ม่ันผูกพันตอองคการเกี่ยวของกับปจจัยดังตอไปนี้ 

1. ลักษณะของงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานท่ีแตกตางกันมีอิทธิพลตอความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคการท่ีแตกตางกัน ไดแก 

 งานท่ีมีความชัดเจนเปนส่ิงสําคัญสําหรับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ เชน กฎระเบียบ 
ขอบังคับชัดเจน บุคลากรจะรูขอบเขตของงาน บทบาทหนาท่ีของตน และปฏิบัติตามกฎระเบียบนั้น 

 งานท่ีมีความหลากหลาย ลักษณะงานหลากหลายจะทําใหไมรูสึกเบ่ือหนายในงาน 
ลักษณะงานไมจําเจ และเปนงานท่ีตองใชความพยายามความสามารถหลายดานซ่ึงจะกระตุนใหบุคลากร
สนใจในงาน 

 งานท่ีมีลักษณะทาทาย เม่ือบุคลากรรูสึกวางานนั้นมีความทาทายสูงจะพยายามพิสูจน 
ความสามารถของตนโดยใชความรู ความสามารถทางสติปญญา และความคิดสรางสรรคท่ีมีอยูอยาง
เต็มท่ีเพื่อผลสําเร็จในงาน 

 งานท่ีมีการใหขอมูลปอนกลับในการท่ีบุคลากรไดเกิดความทุมเทกําลังกายและกําลัง 
สติปญญาความสามารถของตนในการทํางานใหกับองคการแลวยอมตองกาไดรับขอมูลยอนกลับมา
เพื่อเปนการประเมินความรูความสามารถของตนเองและสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการมากข้ึน
ถาขอมูลท่ียอนกลับมานั้นมีความชัดเจน 
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 งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนในการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน การไดมีโอกาสติดตอ
สัมพันธกับบุคคลท่ัวไปมีโอกาสไดแลกเปล่ียนความรูความคิดเห็นซ่ึงกันและกันกอใหเกิดความคิด
หลากหลาย นําไปสูการพัฒนาตนเองและพัฒนาในงาน 

 งานท่ีมีความอิสระบุคลากรสามารถใชความรูความสามารถไดอยางเต็มท่ี โดยมี
ขอบเขตตามบทบาทหนาท่ีของตนอยางชัดเจน ทําใหบุคลากรอยากจะทุมเททํางานอยางเต็มท่ีเพื่อกอให 
เกิดประโยชนแกองคการของตนเองมากท่ีสุด 

2. ลักษณะสวนบุคคล (Personal characteristics) ประกอบไปดวย 
 อายุ จากการศึกษา Richard M. Steers, Hrebiniak, L.G. and Alutto, J.A. (1997; 1972 

อางในอัมพวัน สุวรรณพรหม, 2549: 9) พบวา ผูท่ีมีอายุมากมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการสูงมากกวา
ผูมีอายุนอย โดยผูท่ีมีอายุมากจะมีความคุนเคยกับสภาพแวดลอมขององคการและมีความรูสึกวาตนเอง
เม่ือมีอายุมากจะไมเปนท่ีตองการขององคการอื่น โดยจากการรับบุคลากรเขาทํางานใหมจะรับบุคลากร
ท่ีอายุนอย ไมรับผูท่ีมีอายุมาก บุคลากรท่ีมีอายุมากจึงเลือกท่ีจะอยูกับองคการเดิม 

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บุคลากรไดทุมเทกําลังกายกําลังใจ สติปญญาเพ่ือการ
ปฏิบัติงานในองคการ สะสมความรูความชํานาญในงานตามระยะเวลาท่ีเพ่ิมข้ึน ถาบุคลากรไดปฏิบัติงาน
นานเทาใดยอมรูสึกผูกพันกับองคการมากข้ึนเทานั้น 

 ความตองการสําเร็จหรือความตองการกาวหนา ในการทํางานท่ีบุคลากรประสบ
ความสําเร็จในงานมีโอกาสกาวหนาในงานนั้น ทําใหบุคลากรรูสึกผูกพันตอองคการ เพราะองคการ
ท่ีทําใหบุคลากรเห็นวาเขาสามารถทํางานและบรรลุวัตถุประสงคขององคการได 

 การศึกษาของ Koch and Steers (1976 อางในอัมพวัน สุวรรณพรหม, 2549: 9) พบวา 
ผูท่ีมีการศึกษานอยจะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการมากกวาผูท่ีมีการศึกษาสูงเนื่องจากบุคลากรที่มี
การศึกษาในระดับสูงมีขอมูลวฒุิการศึกษา ประกอบการตัดสินใจ ทําใหมีขอตอรองมากกวาผูท่ีมีระดับ
การศึกษานอย 

3. ประสบการณท่ีไดรับระหวางปฏิบัติงาน (Job experience) 
 ความสําคัญของตนเองในองคการ ถาหากผูบริหารใหความสําคัญแกบุคลากรมีการ

มอบอํานาจ หนาท่ี ความรับผิดชอบตรงกับความรู ความสามารถของบุคลากรใหความไววางใจใหมี
สวนรวมในการบริหารงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการและคิดวาตนเองเปนบุคคล
ท่ีมีความสําคัญตอองคการ เขาจะเกิดความรูสึกยึดม่ันและผูกพันตอองคการ 

 ผลประโยชนตอบแทนท่ีไดรับ เม่ือบุคลากรไดทุมเทกําลังความสามารถที่มีใหกับ
องคการไปแลว แนนอนยอมคาดหวงัท่ีจะไดรับผลตอบแทนอยางเพียงพอและยุติธรรมกับการทํางานท่ี
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ไดทําไป เชน คาตอบแทน คําชมเชย และระบบการพิจาณาความดีความชอบท่ีองคการสามารถตอบสนอง
ใหบุคลากรได จะกอใหเกิดความรูสึกท่ีผูกพันตอองคการ 

 ทัศนคติของกลุมในองคการ ทัศนคติของกลุมในองคการมีผลตอการทําใหบรรยากาศ 
ในองคการของแตละองคการแตกตางกันไป ถาบรรยากาศในองคการดีสงผลใหทัศนคติของกลุมใน
องคการดี ทําใหบุคคลมีทัศนคติท่ีดีดวยเนื่องจากอิทธิพลของกลุมนั้น มีผลตอทัศนคติของบุคคล ทําให
มีความรูสึกท่ีอยากอยูกับองคการตอไป 

 ความนาเช่ือถือและพึ่งพาไดขององคการ องคการท่ีรูสึกม่ันคงและนาเช่ือถือเปนส่ิง
สําคัญท่ีทําใหบุคคลากรมีความรูสึกม่ันใจ และพรอมท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีและกอใหรูสึกยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการมากข้ึน เพราะบุคลากรจะรูสึกวาสามารถพึ่งพาองคการได  

จากการศึกษาของRichard M Steers และ Lyman Porter (1973) พบวาถาองคการไมสามารถ
สรางความรูสึกที่มีเสถียรภาพและมั่นคงตอองคการไดนั้นจะเปนสาเหตุท่ีทําใหบุคลากรไมอยากท่ี
จะทํางาน ไมมีความรูสึกผูกพันตอองคการ 

Allen และ Meyer (1990, อางถึงใน พรรัตน แกวจันทรทอง, 2550:13) ศึกษาเร่ืองความ
ผูกพันตอองคการโดยพิจารณาวาความผูกพันตอองคการนั้นแสดงออกมาใน 3 ลักษณะ ไดแก ความ
ผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันดานการทํางานตอไปอยางตอเนื่อง และความผูกพันดานบรรทัดฐาน
ของสังคม ซ่ึงปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการในแตละดานคือ 

1. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการดานความรูสึกคือ การรับรูลักษณะงานไดแก 
ความอิสระในการทํางาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงาน และทักษะในการทํางานท่ี
หลากหลาย การรูสึกองคการสามารถไววางใจได การรับรูถึงการมีสวนรวมในการบริหารปฏิกิริยาของ
ผูบังคับบัญชาท่ีแสดงตอพนักงาน 

2. ปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันดานการทํางานตอไปอยางตอเนื่อง ไดแก อายุระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความต้ังใจท่ีจะลาออก และการรับรูโดยการเปรียบเทียบงาน
ของตนกับงานอ่ืน ๆ 

3. ปจจัยท่ีกอใหเกิดดานความผูกพันดานบรรทัดฐานทางสังคมไดแก ความผูกพันตอ
เพื่อนรวมงาน การพึ่งพาองคการ การมีสวนรวมในการบริหารและส่ิงท่ีไดรับจากการทํางาน เชน
อํานาจการติดสินใจ เปนตน  

สุพานี สฤษฎวานิช (2552:36) ไดสรุปปจจัยสวนบุคคลมีผลกับความผูกพันตอองคการ
จากนักวิชาการดังนี้ 
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1. Fukami & Larson (1984) ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานขนสงพบวา 
ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการทางบวก ไดแก อายุ และอายุงาน สวนปจจัยสวน
บุคคลท่ีสงผลตอความผูกพันท่ีมีตอองคการทางลบ คือ ระดับการศึกษา และความเครียดในงาน เปนตน 

2. Mathieu & Zajac (1990) ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงพบวา ปจจัยสวน
บุคคลไดแก อายุ เพศ อายุการทํางาน รายได ระดับงาน มีแนวโนมท่ีจะกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
เชน พบวาพนักงานท่ีสมรสแลวจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ียังเปนโสดอยู และ
ยังพบวาเม่ือระดับการศึกษาของพนักงานสูงข้ึนความผูกพันท่ีมีตอองคการจะนอยกวาพนักงานท่ีมี
การศึกษานอย 

3. Haselid & Day (1191) ไดศึกษาพนักงานระดับผูจัดการรานตางๆ จํานวน 241 ราย
พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการสวนเพศและอายุงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

องคประกอบคํ้าจุน (Maintenance factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene factors) 
เปนองคประกอบที่ชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไมชอบงานหรือหยอน
ประสิทธิภาพลง ประกอบดวย  

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือน
ข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคคลท่ีทํางาน  

2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง ความ
นาจะเปนที่บุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ  

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน (Interpersonal relation, 
Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซ่ึงกัน
และกันเปนอยางดี  

4.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับและนับถือของสังคม 
มีเกียรติและมีศักดิ์ศรี  

5. นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง การจัดการ 
และการบริหารงานขององคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการท่ีมีประสิทธิภาพ  

6. สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน 
แสง เสียง อากาศ รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ  

7. ชีวิตสวนตัว (Personal lift) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวที่เกี่ยวของกับงาน 
เชน การไมถูกยายไปทํางานในท่ีแหงใหมซ่ึงหางไกลครอบครัว  
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8. ความม่ันคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคง
ในการทํางาน  

9. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศกงาน หมายถึง ความสามารถ 
หรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและการบริหารงาน  

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันทุมเทของพนักงาน ของ AON Hewitt โครงสรางความ
ผูกพันทุมเทของพนักงานของ AON Hewitt (The AON Hewitt employee engagement model) ได
กลาววาองคการควรใหความสําคัญกับปจจัยท่ีเปนแรงผลักดันใหเกิดความผูกพันทุมเท ซ่ึงมีการจัด
หมวดหมูปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันทุมเทของพนักงานออกเปน 6 กลุม คือ  

1. แบรนด (Brand) ไดแก ช่ือเสียงขององคการ (Reputation) ผูบริหาร (Executive vice 
president) บรรษัทภิบาลหรือความรับผิดชอบ (Corporate responsibility)  

2. ภาวะผูนํา (Leadership) ไดแก ภาวะผูนําระดับอาวุโส (Senior Leadership) และ 
ภาวะผูนําระดับหนวยธุรกิจ (BU Leadership)  

3. ผลการดําเนินงาน (Performance) ไดแก โอกาสในอาชีพ (Career opportunity) การ
เรียนรูและพัฒนา (Learning and development) การบริหารผลการดําเนินงาน (Performance management) 
การบริหารคน (People management) ผลตอบแทนและการใหความสําคัญแกพนักงาน (Rewards and 
recognition)  

4. วิธีปฏิบัติขององคการ (Company Practices) ไดแก การส่ือสาร (Communication) 
การใหความสําคัญกับลูกคา (Customer focus) ความหลากหลายและการเขาถึง (Diversity and inclusion) 
โครงสรางพื้นฐานท่ีใชในการทํางาน (Enabling infra Structured) การบริหารความสามารถ และการ
คัดเลือกพนักงาน (Talent and staffing)  

5. ปจจัยพื้นฐาน (The basics) ไดแก ผลประโยชน (Benefits) ความมั่นคงในหนาท่ี 
การงาน (job security) ความปลอดภัย (Safety) สภบาน (Work environment) ความสมดุลระหวาง
ชีวิตสวนตัวและชีวิตการทํางาน (Work/life balance)  

6. ปจจัยเกี่ยวกับงาน (The work) ไดแก ความรวมมือ (Collaboration) การมอบอํานาจ 
หรืออํานาจการตัดสินใจ (Empowerment / autonomy) ลักษณะงาน (Work task)  

ซ่ึงปจจัยท้ัง 6 กลุมนี้จะเปนปจจัยผลักดันใหเกิดความผูกพันทุมเทตอองคการ ผลท่ีได 
(Engagement outcomes) คือ การที่พนักงานจะพูดถึงองคการในทางบวก (Say) การคงอยู (Stay) และ 
การใชความพยายามอยางเต็มความสามารถเพื่อชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการใหประสบ
ความสําเร็จ (Strive) ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานคงอยูกับองคการดวยความทุมเทและเต็มใจ การปฏิบัติงาน
มี ประสิทธิผล ลูกคาพึงพอใจและลดอัตราการเสียลูกคา (Churn rate) นํามาสูผลลัพธทางการเงิน คือ 
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รายได อัตราการเติบโตของยอดขายท่ีมากข้ึน ((The AON Hewitt employee engagement model (อางใน 
พิมพพิสุทธิ ตั้งฤกษวราสกุล, 2560) 

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันทุมเทของพนักงานของWollard และ Shuck (Karen Kelly 
Wollard and Brad Shuck, 2011) พัฒนาผลจากการศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานท่ีมีการศึกษา
กอนหนา โดยระบุปจจัยในการศึกษาไวสองปจจัย คือ ปจจัยระดับบุคคล และ ปจจัยระดับองคการ ใน
การศึกษาระดับบุคคลถูกกําหนดเปนโครงสราง กลยุทธ และเง่ือนไขในการนําไปใชโดยตรง หรือ
ความเช่ือเปนพื้นฐานของการพัฒนาเร่ืองความผูกพันของพนกังาน ในระดับองคการถูกกําหนดเปน
โครงสรางกลยุทธและเง่ือนไขในการนําไปใชระหวางองคการเพื่อพัฒนาความผูกพันของพนักงาน 
นอกจากนีย้ังมีการระบุแนวโนมหรือแนวความคิดท้ัง 2 ระดับ ในการทบทวนวรรณกรรมมีรายงานของ
ระดับบุคคลพบวามีหลักฐาน 11 ขอคําถาม 21 ขอคําถาม จากหลักฐานเชิงประจักษ และมีรายงานระดับ
องคการพบวามี 13 ขอคําถาม จาก 21 ขอคําถาม ที่ไดรายงานดวยหลักฐานเชิงประจักษเชนกัน ไดมี
การจัดเก็บดูแลบทความไวตามหมวดหมูอยางเหมาะสมตามภาพ 2.3  

การทวนวรรณกรรมไดมีการศึกษาความสัมพันธเชิงประจักษและแนวความคิดเพื่อการ
พัฒนาเร่ืองความผูกพันของพนักงาน มีการอางถึงความผูกพันในเร่ืองของการแสดงพฤติกรรม และ
การศึกษากอนหนาใหความสนใจไมมากในเร่ืองการขับเคล่ือนความผูกพันของพนักงานในมุมของ
สติปญญา กับ อารมณ แตในการศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงาน เร่ิมตนในระดับบุคคล และตาม
สรุปดวยในระดับองคการ (Shuck & Wollard, 2010) ดังตอไปนี้ 
 

 
ภาพท่ี 2.2 Individual-level and organizational-level antecedents of employee engagement 
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1. ปจจัยระดับบุคคล (Individual antecedents) ความผูกพันในองคการ เปนตัวแปรตาม
ระดับบุคคลท่ีมักจะถูกวัดในระดับองคการ (Shuck & Wollard, 2010) บทบาทความรับผิดชอบ เปน
ปจจัยระดับบุคคล ของชีวิตพนักงานทั้งภายในและภายนอกของสถานที่ทํางาน นอยคนจะรูเร่ือง
เกี่ยวกับความผูกพันในองคการในระดับบุคคล วาอะไรเปนตัวแปรตามในการสงเสริมหรือพัฒนา
ภาพรวมในเร่ืองความผูกพันของพนักงาน มีการเช่ือมโยงในการทบทวนวรรณกรรม ตัวอยางเชน 
บทบาทของสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานท่ีมีความหมายในการสรางความผูกพันในองคการ การ
รับรูสภาพแวดลอมทางอารมณทางวัฒนธรรม  และความรูสึกปลอดภัยในงานถือเปนปจจัยสวนบุคคล
ท่ีสามารถเช่ือมโยงในการพฒันาความผูกพนัของพนักงาน(May et al., 2004; Rich et al., 2010) ประเด็น
เร่ืองการบริหารความสมดุลของงานและชีวิตสวนตัว (Singh, 2010) พฤติกรรมแสดงออกถึงการมี
สวนรวม (Glavis & Piderit, 2009) และการเช่ือมโยงการทํางานของพนักงานกับเปาหมายโดยรวมของ
องคการ (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002) มีการระบุลงในวรรณกรรมเร่ืองผลงานของนักวิจัยชาวยุโรป 
Schaufeli และ Maslach ช้ีใหเห็นวาตัวแปรตางๆเชนความคลองตัวในการทํางาน การอุทิศตนใหกับงาน 
และความแนวแนในการทํางาน ซ่ึงถือเปนปจจัยสวนบุคคลในการพัฒนาความผูกพันของพนักงาน 
ตัวแปรเหลานี้จะถูกนําไปใชใน Maslach Burnout (MBI-GS; Maslach & ไลเตอร 1997) งานอ่ืน ๆ โดย 
Shagra (2007) และ Shirom (2007) ช้ีใหเห็นความสัมพันธระหวางความคลองตัว (เชนความผูกพัน 
Maslach, et al, 2001) และการเปดกวางในการแสดงออกในปจจัยตัวแปรตาม ดานบุคลิกภาพ Big 
Five (ความสามารถทางปญญา การแสดงออกอยางเปดเผย การเปดรับประสบการณใหม การเขากับ
ผูอ่ืนไดดี ความมุงม่ันเอาการเอางาน และความฉลาดทางอารมณ) นักวิจัยทีมเดียวกันรายงานวา การ
เขากับผูอ่ืนไดดี สามารถทํานายความผูกพันได และการแสดงออกอยางเปดเผย ทํานายระดับความผูกพัน
ในเวลาท่ีตางกัน  

งานวิจัยอ่ืน  ๆเกี่ยวกับการศึกษาเร่ืองความผูกพันระดับบุคคลเปนแนวความคิดท่ีมีนัยสําคัญ
ในแงของหลักฐานท่ีเกี่ยวกับการศึกษาเร่ืองความผูกพันกอนหนานี้ ตัวอยางเชนรูปแบบแนวคิดของ 
Macey และ Schneider (2008) ช้ีใหเห็นวาบุคลิกภาพเชิงรุก ความรอบคอบ และลักษณะนิสัยทางบวก
สงผลใหการพัฒนาความผูกพันของพนักงานในระดับบุคคล แนวความคิดแบบนี้อางจาก (Maslach & 
Leiter, 1997; Maslach et al., 2001) ช้ีใหเห็นถึงความหมายของบุคลิกภาพของบุคคลเปนการกําหนด
ปจจัยในการพัฒนาความผูกพันของพนักงาน การศึกษาอ่ืนๆไดศึกษาตามคําแนะนําอีกวา ความเครียด 
ครอบครัว และสถานะของงาน การเช่ือมโยงทางอารมณ และความพรอมสวนบุคคลมีสวนเกี่ยวของ
กับการพัฒนาความผูกพันของพนักงานแมวาการเช่ือมโยงเหลานี้ยังไมไดรับการตรวจสอบโดยหลักฐาน
เชิงประจักษ  
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นอกจากนี้ยังมีการศึกษากอนหนาในรูปแบบตัวแปรตามในระดับบุคคล เชน ความอยากรู
อยากเห็น (Reio & Callahan, 2004; Reio, Petrosko, Wiswell & Thongsukmag 2006) การมองโลกในแงดี 
ความมีประสิทธิภาพในตนเอง (Macey & Schneider 2008; Saks, 2006) ความเช่ือม่ันในตนเอง การรับรู
ตนเอง และการรับมือกับปญหา (Rothmann & Storm, 2003; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, 
Schaufeli, 2007) ท้ังหมดท่ีกลาวมาเปนการพัฒนาตัวแปรตามของการทํางานในระดับบุคคล ตอนนี้
ยังไมมีงานวิจัยท่ีระบุเจาะจงในการเชื่อมโยงเร่ืองความผูกพัน (Maslach & Leiter, 2008) การวิจัยได
แสดงใหเห็นถึงความเช่ือมโยงระหวางลักษณะบุคลิกภาพ คุณลักษณะท่ีกลาวแลวขางตน กับตัวแปร
ตามขององคการ ตัวอยางเชน ความพึงพอใจในงาน พันธสัญญา และการมีสวนรวมในงาน (Judge, Van 
Vianen, & De Pater, 2004) 

2. ปจจัยระดับองคการ (Organizational Antecedents) องคการมีความสลับซับซอน และ
ความซับซอนเปนส่ิงท่ีตรวจสอบได ซ่ึงก็คือความผูกพันของพนักงาน การศึกษาท่ีผานมามีการทบทวน
ตัวขับเคล่ือนการพัฒนาความผูกพันขององคการในระดับองคการ ท่ีกลาวถึงความตองการพื้นฐานของ
พนักงาน และตัวบุคคล การระบุถึงความตองการพื้นฐานสะทอนใหเห็นการขาดความซับซอน แตยัง
แสดงใหเห็นถึงความยากลําบากในการสรางสภาพแวดลอมขององคการเพ่ือใหเกิดความผูกพันเกิดข้ึน 
อาจสะทอนใหกับทุกคนท่ีพยายามสรางแรงกระตุนใหทีมงานทํางาน ซ่ึงประกอบไปดวย ความแตกตาง
ของบุคลิก และการรับรูท่ีแตกตางกันในระดับองคการ (Shuck, 2011) ตัวอยางเชนการวิจัยไดเผยแพร
บทบาทของผูจัดการในความมีประสิทธิภาพในตัวเอง (Arakawa & Greenberg, 2007) บทบาทของ
ผูจัดการในการสรางสภาพแวดลอมท่ีสนับสนุน (Kroth & Keeler, 2009; Plakhotnik, Rocco, & Roberts, 
2011) การดําเนินตามพันธกิจ และวิสัยทัศน (Bezuijen, Berg, Dam, & Thierry, 2009) และบทบาทและ
ความคาดหวังของหัวหนางาน งานวิจัยช้ีใหเห็นวาหัวหนางานท่ีไมมีแนวทางปองกัน (Shuck, Rocco, & 
Albornoz, 2011) จะสงผลตอการพัฒนาความผูกพันในเชิงบวก และยังมีบทบาทของวัฒนธรรม ท้ัง
วัฒนธรรมองคการและวัฒนธรรมในทองถ่ินท่ีไดรับการตรวจสอบตัวแปรตาม จากการศึกษากอนหนา 
(Brown & Leigh, 1996; Shuck, Reio, et al., 2011) มีงานวิจัยท่ีชี้ใหเห็นวาบรรยากาศในท่ีทํางานท่ี
สนับสนุนกัน ความนาเชื่อถือ และการมองโลกบวกมีสวนทําใหเพิ่มระดับความผูกพันทั้งหมด 
การสนับสนุนสถานท่ีทํางาน และสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีสภาพเปนมิตร (Dollard & Bakker, 
2010) การดําเนินงานรวมถึงการรับรูการสงเสริมการบริหารจัดการ ความชัดเจนของบทบาทของงาน 
ความสามารถในการทําใหองคการบรรลุความสําเร็จ ความสามารถในการแสดงออกของตนเอง และ
ความเหมาะสมของระดับความทาทายของงาน วัฒนธรรม และการควบคุม (Brown & Leigh, 1996) 
เปนตัวแปรตามขององคการ ซ่ึงมักเปนการควบคุมโดยตรงของพนักงาน แตมักอยูในขอบเขตผูนําหรือ
ผูจัดการ ท่ีมีความเช่ือมโยง แนวความคิดระหวางพฤติกรรมผูนําและการมีสวนรวม (Shuck & Herd, 
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2011) นอกจากนี้ ความใสใจของทีมและผูนําท่ีมุงเนนการเพิ่มการมีสวนรวม เปนการพัฒนาความผูกพัน 
ท่ีดี สุดทายในเร่ืองของความคิดริเร่ิมขององคการ เชนโครงการความรับผิดชอบตอสังคมขององคการ 
(CSR) ท่ีเกี่ยวของกับอาสาสมัครและงานบริการของพนักงานไดรับการตรวจสอบวาเปนส่ิงท่ีขับเคล่ือน
โดยอิงจากประสบการณ (Davies & Crane, 2010; Lindorff & Peck, J. , 2010) ในสวนของวัฒนธรรม 
เปนปจจัยคํ้าจุนท่ีขับเคล่ือนศักยภาพของความผูกพันในระดับองคการ (Schaufeli, Taris และ Van 
Rhenen, 2008; Shuck, Rocco, et al., 2011) ปจจัยคํ้าจุนรวมถึงการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรม เง่ือนไข
การทํางานตามความเหมาะสม รวมถึงระดับความปลอดภัยของสถานที่ทํางาน และระดับความไววางใจ
ในตัวผูนําท่ีอยูในระดับต่ํา (Herzberg, 1959, 1968) เม่ือปจจัยคํ้าจุนไมไดรับการตอบสนอง เชน พนักงาน 
เช่ือวาพวกเขาไมไดรับการจายเงินอยางเปนธรรมพวกเขาไมเช่ือวาพวกเขามีสภาพการทํางานท่ีเหมาะสม 
หรือไมรูสึกถึงความปลอดภัยในงานท่ีเหมาะสม ความผูกพันไมใชการพัฒนา งานวิจัยสวนใหญจะ
กําหนดความคาดหวังท่ีชัดเจนเพื่อการควบคุมงานวิจัย (Harter et al., 2002) 

นอกจากนี้ผูเขียนบางคนยังช้ีใหเห็นวาโอกาสในการเรียนรู (Czarnowsky, 2008) และ
ระบบบริหารจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพ (Hughes & Rog, 2008) เปนการริเร่ิมการพัฒนาองคการให
เกิดความผูกพัน แมวายังไมมีการวิจัยเชิงประจักษที่สามารถระบุบทบาทของฝายทรัพยากรมนุษย  
แตการพัฒนาองคการ และการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเพื่อพัฒนาความผูกพันของพนักงานยังคง
เกิดข้ึนตอเนื่อง ซ่ึงเปนคําแนะนําท่ีเกิดข้ึนบอย เชน เร่ืองคาตอบแทน การจายคาตอบแทนสําหรับผล
การปฏิบัติงาน ก็เปนอีกหนึ่งเร่ืองท่ีนาํมาศึกษา และพบความเช่ือมโยงกับการอภิปรายประเด็นเร่ือง
การจายท่ีเปนธรรม นอกจากนี้ยังรวมถึงแรงจูงใจภายในท่ีมาจากการใหผลปอนกลับ (Feedback) และ
การใหกําลังใจในงานยัง ก็เปนอีกหนึ่งส่ิงท่ียังไมพบหลักฐานเชิงประจักษแนชัดในการเช่ือมโยงกับ
ความผูกพัน ผลสํารวจบางงานก็ไมไดช้ีใหเห็นวาเร่ืองของการจายท่ีไมเปนธรรมอาจทําใหความผูกพัน
ในองคการลดลง (Demerouti & Cropanzano, 2010 Sparrow & Balain, 2010) 

ความผูกพันของพนักงาน บางแนวคิดมีหลักฐานเชิงประจักษ ส่ิงท่ีชัดเจนจากการทบทวน
งานวิจัยท่ีไดศึกษากอนหนานี้ไมไดบอกวาความผูกพันข้ึนอยูกับกระบวนการ แตเปนกิจกรรมการมี
สวนรวมตางๆเพ่ือพัฒนาองคการ และสรางวัฒนธรรมการมีสวนรวม เพ่ือใหพนักงานเกิดความผูกพัน 
โดยใชกลยุทธและวิธีการท่ีแตกตางกันไปในรูปแบบตางๆ สําหรับองคการของตัวเอง ซ่ึงก็ไมรูปแบบ 
หรือกลยุทธใดๆ ท่ีพอดีในสรางความผูกพัน  
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2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
เศรษฐศาสตร ไชยแสง (2553) ไดทําการวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ

ผูกพันตอองคการของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ ศูนยวิจัยและพัฒนา วิทยาลัยราชพฤกษ. การวิจัย
คร้ังนี้ สรุปไดวา บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง 
ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ อายุ ระยะเวลาการทํางานในองคการ ระดับเงินเดือนท่ีแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ดานระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ท่ีแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

ภัทรภา ธัญทวีภิรมย (2555)ไดทําการวิจยัเร่ือง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน
บริษัท กฤษณะมงคล จํากัด” สรุปผลไดวาวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติมี
ผลตอความผูกพันในองคการในระดับมากในดานความหลากหลายของงานสวนดานความมีอิสระใน
การทํางาน ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ดานความมีเอกลักษณของงาน และดานผลปอนกลับ
ของงาน มีผลตอระดับความผูกพันในองคการในระดับปานกลาง ปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานความ
มีอิสระในการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นในเร่ืองขององคการใหโอกาสในการกําหนดเปาหมาย
และวิธีการทํางาน การไดใชความรูความสามารถของตนในการแกไขปญหา และการควบคุมการทํางาน
โดยไมทําใหรูสึกอึดอัดมีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับมากปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติดาน
ความหลากหลายของงาน ในเร่ืองของงานท่ีทําตองใชทักษะความรูความสามารถหลายดานประกอบกัน
งานท่ีทําเปนงานท่ีทาทายความสามารถตลอดเวลา งานท่ีทําตองใชความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติหนาท่ี 
มีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับมาก ปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ
กับผูอ่ืน งานท่ีทํามีความจําเปนตองติดตอประสานงานกับฝายอ่ืนๆ ในองคการ มีผลตอความผูกพัน
ตอองคการในระดับมาก ในเร่ืองความสามารถการมองเห็นความสําเร็จจากการทํางานไดอยางชัดเจน 
มีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับมาก ปจจัยดานประสบการณในงาน พนักงานมีความคิดเห็น
ตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางทุกปจจัย 

พงศกร เผาไพโรจนกร (2546) ไดทําการวิจัยเร่ือง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ: 
ศึกษาเฉพาะกรณ ีพนักงาน บริษัท ซีเมนส จํากัด” จากผลการศึกษาสรุปไดวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
ปจจัยลักษณะงาน ปจจัยลักษณะองคการ และปจจัยประสบการณจากการทํางาน ตางก็มีผลตอความ
ผูกพันขององคการ ซ่ึงความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง แตพนักงานท่ีมีเพศ อายุงาน สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา เงินเดือน ที่ตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สวนความกาวหนา
ในหนาท่ีการงาน ความม่ันคงในงาน ความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบในงาน การมีสวนรวม
ในการบริหารงาน นโยบาย กฎ ขอบังคับ สภาพการทํางาน การเห็นความสําคัญของงาน ทัศนคติตอ
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ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในเชิงบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากการศึกษางานวิจัยทําใหผูวิจัยทราบวาปจจัยใดบางท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ
เกี่ยวกับตัวแปรท่ีทําการศึกษา มีตัวแปรท่ีเหมือนวาไดผลลัพธเปนอยางไรสอดคลองหรือไมสอดคลองกัน 
นํามาเปนแนวทางในการวิเคราะหได และตัวแปรใดบางท่ีแตกตางออกไปจากส่ิงท่ีกําหนดในกรอบ
งานวิจัยของผูวิจัย เพ่ือจะเปนการนํามาเปนขอเสนอแนะในการทําวิจัยในคร้ังตอไป วัตถุประสงคของ
ทุกงานวิจัยเปนไปในทิศทางเดียวกันท้ังหมดคือตองการที่จะศึกษาเพื่อท่ีจะเปนแนวทางในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยภายในองคการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ปจจัยที่นํามาใชในการวิเคราะห
ในทุกงานวิจัยคือในสวนของปจจัยดานบุคคล ไมวาจะเปนเร่ืองของเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงาน เปนปจจัยท่ีสงผลทําใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการ
ท่ีแตกตางกันออกไปได จากงานวิจัยจะเห็นไดวาปจจัยที่สงผลกับระดับความผูกพันตอองคการมากท่ีสุด
คือ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวาพนักงานท่ีมีอายุมากจะมีความผูกพันตอ
องคการมากกวาพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการ
ภูมิใจในงานท่ีทํา ผลตอบแทน โอกาสกาวหนาท่ีสูงกวา หรือ พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
มากกวาจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีนอย ในสวน
ของปจจัยดานลักษณะงาน พบวาในเร่ืองท่ีพนักงานใหความสําคัญ และมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคการคือเร่ืองของโอกาสและความกาวหนา พนักงานสวนใหญตองการไดรับโอกาสในการพัฒนา
ตนเองเพื่อความกาวหนาในงานท่ีตนทําอยู ในเร่ืองของลักษณะงาน ตองเปนงานท่ีทาทายนาสนใจ 
และมีอิสระในการทํางาน ปจจัยในดานประสบการณในการทํางานพนักงานจะใหความสําคัญในเร่ือง
ของความสําคัญของพนักงานท่ีมีตอองคการ ตองการการยอมรับนับถือ และองคการนั้นมีความนาเชื่อถือ 
ความมีสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาก็มีสวนสําคัญตอความผูกพันตอองคการ 
องคการท่ีมีพนักงานมีความสามัคคี ปรองดอง พรอมท่ีจะทําใหองคการกาวหนาก็จะนําพาไปสูความ 
สําเร็จขององคการ สอดคลองกับทฤษฏีแรงจูงใจในดานความตองการอยูรอด ความตองการสัมพันธภาพ 
ความตองการเจริญกาวหนา 
 
 
2.5  ประวัติความเปนมาของบริษัท ไทย เอ็นดีที มหาชน จํากัด 

บริษัท ไทย เอ็น ดี ที จํากัด มหาชน กอต้ังข้ึนเม่ือป พ.ศ.2525 เพ่ือประกอบธุรกิจวิชาชีพ
วิทยาศาสตรบริการดานตรวจสอบและทดสอบความปลอดภัยทางวิศวกรรมของภาคอุตสาหกรรม ดวย
วิสัยทัศน ท่ีไดเห็นถึงโอกาสเติบโตและมีความม่ันคงของธุรกิจนี้ ซ่ึงหลังจากการที่ประเทศไทยไดมี
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การนําเอากาซธรรมชาติข้ึนมาใชเปนคร้ังแรก เม่ือประมาณป พ.ศ.2523 ไดมีธุรกิจทางดานอุตสาหกรรม
เกิดข้ึนอยางรวดเร็วและกวางขวาง โดยเฉพาะกลุมอุตสาหกรรมพลังงาน และหวงโซทางธุรกิจอ่ืนๆ
ตามมา รวมถึงโครงสรางขนาดใหญ ฯลฯ ทําใหมีการนําเอาเทคโนโลยีใหมๆเขามาใชอยางมากมาย 
ซ่ึงการใชเทคโนโลยีทุกประเภทมีความเส่ียงในตัวอยูแลว จึงตองมีการกําหนดใหเปนแนวทางปฏิบัติ
ของการใชเทคโนโลยีอยางปลอดภัยไวเปนมาตรฐานสากล ซ่ึงหนึ่งในขอกําหนดดังกลาวนี้ คือ การที่
ตองมีการทดสอบและตรวจสอบความปลอดภัยตามวาระของการใชงาน และเทคนิคไมทําลาย 
(Nondestructive Testing – NDT) ก็เปนหนึ่งในกระบวนการท่ีใชในการตรวจสอบดังกลาว ซ่ึงเทคโนโลยี
ท่ีใชในภาคอุตสาหกรรมมีการพัฒนาตลอดเวลาตามยุคสมัย เชนเดียวกับการบริการดาน NDT ตองมี
การพัฒนาดานเทคนิคใหสอดคลองกับความตองการของภาคอุตสาหกรรม จึงจะสามารถเติบโตใน
ทิศทางเดียวกันได  
 

2.5.1  นโยบาย 
2.5.1.1 ใหบริการโดยยึดหลักการปฏิบัติตามหลักวิชาการ และตาม

ขอกําหนดในมาตรฐานสากล และขอกฎหมายอยางเครงครัด 
2.5.1.2 บริการดวยเทคโนโลยีท่ีทันสมัย สอดคลองกับความตองการของ

ภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงหมายรวมถึงตองมีการพัฒนาท้ังดานเทคนิค ดานบุคลากร เคร่ืองมือ และอุปกรณ 
อยางตอเนื่อง และสมํ่าเสมอ ท้ังในสวนปฏิบัติการ และในสวนของสํานักงาน 

2.5.1.3 ปลูกฝงและยึดม่ัน ในหลักการทางจรรยาบรรณวิชาชีพ จริยธรรม 
และคุณธรรม ในทุกภาคสวนขององคการ 

2.5.1.4 ปฏิเสธ และตอตานคอรรัปช่ันในทุกรูปแบบท้ังภาครัฐ และเอกชน 
2.5.1.5 ปลูกจิตสํานึกในองคการตอการประกอบวิชาชีพท่ีตองมีสวนรวม 

รับผิดชอบตอสังคม และส่ิงแวดลอม (Social Enterprise) 
2.5.1.6 ขยายฐานธุรกจิไปยงักลุมประเทศอาเซยีน (AEC) ใหไดมากท่ีสุด 

 
2.5.2  วิสัยทัศน 
เปนผูนําในภูมิภาคอาเซียน ในธุรกิจการใหบริการการทดสอบและตรวจสอบทาง

วิศวกรรมดานความปลอดภัยอยางครบวงจรดวยเทคนิค NDT (Non-destructive Testing) และเทคนิคอ่ืนๆ 
ตามยุคสมัย และเสาะแสวงหาโอกาสทางธุรกิจประเภทอ่ืนๆ ในกลุมประเทศ AEC โดยเฉพาะดาน
พลังงาน ดวยเปนหัวใจในการพัฒนาประเทศ  
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2.5.3  พันธกิจ 
สามารถใหบริการลูกคาในภาคอุตสาหกรรมท่ีเกี่ยวของ ท้ังในและตางประเทศใหไดมาก

ท่ีสุด ดวยการบริการท่ีรวดเร็วมีประสิทธิภาพ และนาเช่ือถือ ภายใตแนวทางปฏิบัติแหงจรรยาบรรณ
ทางวิชาชีพอยางเครงครัด เพื่อใหลูกคามีความเช่ือถือและพึงพอใจสูงสุด และเรงรัดในโครงการขยาย
ฐานธุรกิจดานการตรวจสอบฯ และเพิ่มฐานธุรกิจดานพลังงานใหประสบผลสําเร็จในกลุมประเทศ
อาเซียน โดยเฉพาะสาธารณรัฐแหงสหภาพเมียนมารและสาธารณรัฐอินโดนีเซีย ซ่ึงไดมีการเร่ิมโครงการ
ไปบางแลว 
 

2.5.4  ปณิธาน 
มุงเนนการบริหารธุรกิจดวย หลักการกํากับดูแลกิจการท่ีดี มีความรับผิดชอบตอสังคม 

และส่ิงแวดลอม มีจรรยาบรรณในวิชาชีพ มีคุณธรรม และจริยธรรมที่ดีงาม รวมตอตานคอรรัปชั่น
ทุกรูปแบบและทุกพื้นท่ีท้ังภาครัฐและภาคเอกชน  

ทางดานบุคลากรทางองคการไดวางแผนการบริหารจัดการดานบุคลากร โดยตระหนัก
วาบุคลากรถือเปนสินทรัพยท่ีจะทําใหองคการประสบความสําเร็จได องคการมุงม่ันท่ีจะมอบโอกาส
ใหกับบุคลากรเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ ภายในอนาคตไดวางแผนไววาจะมีการขยาย
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลและดานเทคนิคดวยหลักการในการบริหารจัดการ เพิ่มผลลัพธ ในการทํางาน
รวมกัน การทํางานเปนทีมของระบบบริหารจัดการท้ังหมดดวยทรัพยากรบุคคลและเทคโนโลยีให
การอบรมการสนับสนุน และสงเสริมใหมีคุณภาพยิ่งข้ึน โดยผานการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอก
องคการ จากผูเช่ียวชาญ ผูชํานาญ ผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือพัฒนาทักษะ เพ่ิมพูนความรู ความชํานาญ และ
ความเช่ียวชาญที่หลากหลายและทันสมัยอยางเต็มท่ี พรอมท้ังสอดแทรกหลักจรรยาบรรณทางวิชาชีพ 
หลักจริยธรรมและคุณธรรม และการตอตานคอรรัปช่ัน ในทุกหลักสูตร เพื่อปลูกฝงใหบุคลากร
มีจิตสํานึกในการปฏิบัติงาน รวมถึงสรางแรงจูงใจ เพื่อลดปญหาการขาดแคลนบุคลากรจากการโยกยาย 
การรับบุคลากรที่มีความพรอม ท้ังดานความรู ความเช่ียวชาญ และประสบการณ ตรงตามลักษณะงาน
โดยตรง เพ่ือลดตนทุน และเวลาในการสรางคน และลดความเสียหายเมื่อมีการโยกยาย รวมถึงใช
นโยบายการนําเขาบุคลากรท่ีมีความชํานาญจากตางประเทศเม่ือมีความจําเปน เปนการชวยลดท้ังเวลา 
และภาระผูกพันทางกฎหมายแรงงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการใหบริการ  การเรงพัฒนาและสราง
นวัตกรรมท่ีทันสมัย เพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน และลดการพึ่งพิงบุคลากร 
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บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

งานวิจัยเร่ือง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานสายปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชนตรวจสอบทางวิศวกรรมโดยใชเทคนิคไมทําลาย” เปนการศึกษาเชิงสํารวจ โดยมีข้ันตอน
ของวิธีการดําเนินการวิจัยดังตอไปนี้ 

1.  กรอบแนวคิดงานวิจัย 
2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 
4.  กลุมตัวอยาง 
5.  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
6.  วิธีการวิเคราะหขอมูล 
7.  จริยธรรมในการวิจัย 
 
 

3.1  กรอบแนวคิดงานวิจัย 
  

 
ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 

 
 

ศึกษาปจจัยความผูกพันในระดับบุคคล และระดับองคการท่ีมีผลตอการสรางความผูกพันในองคการ

สรุปปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอความผูกพันในองคการ

ออกแบบกลยุทธ และแผนการบริหารงานของแผนกทรัพยากรมนุษย

แนวทางการแกไขและวิธีปองกัน
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3.2  เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังนี้ คือ การศึกษาเอกสาร และบทความ

งานวิจัยดานปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในองคการ และการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured  
Interview) และการสัมภาษณระดับลึก (In-depth Interview) ดวยคําถามปลายปด (Closed Questions) 
และคําถามปลายเปด(Open Question) โดยสัมภาษณเปนรายบุคคล เปนเวลา 35 นาที และใชขอคําถาม
แบงออกเปน 4 หัวขอใหญ คือ คําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล คําถามเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากร
ท่ีมีตอองคการในระดับบุคคล คําถามเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการในระดับองคการ 
และ คําถามเก่ียวกับขอเสนอแนะ และความคิดเห็นในเร่ืองความผูกพันตอองคการเพ่ือศึกษามุมมอง
และความคิดของพนักงานสายปฏิบัติการของบริษัท  

เปนแบบสัมภาษณปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันท้ังระดับบุคคล และระดับองคการ โดย
แบงเปน 4 สวน  ดังนี้ 

สวนท่ี 1 คําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการในระดับบุคคล 
สวนท่ี 3 คําถามเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการในระดับองคการ 
สวนท่ี 4 คําถามเก่ียวกับขอเสนอแนะ และความคิดเหน็ 
 
 

3.3  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 
การวิจัยในคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยแหลงขอมูลใน

การศึกษาประกอบดวย แหลงขอมูลปฐมภมิู (Primary Data) และแหลงขอมูลทุติยภมิู (Secondary Data) 
 
3.3.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
ขอมูลไดมาจากการการสัมภาษณไมมีโครงสราง (Un-Structured  Interview) และการ

สัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) กับพนักงานสายปฏิบัติการในบริษัท ไทย เอ็นดีที 
จํากัด (มหาชน) ซ่ึงเปนพนักงานกลุมสําคัญขององคการ 

 
3.3.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
ศึกษาขอมูลปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการในบริษัทเอกชนท้ังธุรกิจการบริการ 

และธุรกิจอ่ืนๆรวมถึงรวบรวมแหลงขอมูลจากแหลงขอมูลตางๆที่เกี่ยวของ เชน ตําราเรียน เอกสาร 
หนังสือ รายงานผลการวิจัย บทความ และการสืบคนขอมูลเพิ่มเติมทางอินเทอรเน็ต 
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3.4  กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงานสายปฏิบัติการของบริษัทท้ังส้ิน จํานวน 

40 คน (ขอมูลจากฝายทะเบียนบุคคล พ.ศ. 2560) ผูวิจัยไดมีการเลือกกลุมตัวอยางสําหรับงานวิจัยโดยใช
วิธีการสุมแบบโควตาโดยแบงตามระดับตําแหนง และใชวิธีการแบงตามอายุงาน 
 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนกลุมตัวอยางแบงตามตําแหนงงาน 

จํานวนกลุมตวัอยางแบงตามตําแหนงงาน กลุมตัวอยาง 
พนักงานสายปฏิบตัิการระดับปฏบิัติการ 32 
พนักงานสายปฏิบัติการระดับปฏิบัติการอายุงานนอยกวา 3 ป 14 
พนักงานสายปฏิบัติการระดับปฏิบัติการอายุงาน 3 - 10 ป 15 
พนักงานสายปฏิบัติการระดับปฏิบัติการอายุงานมากกวา 10 ป  3 
พนักงานสายปฏิบตัิการระดับหัวหนางาน 8 
พนักงานสายปฏิบัติการระดับหัวหนางานอายุงานนอยกวา 3 3 
พนักงานสายปฏิบัติการระดับหัวหนางานอายุงาน 3 - 10 ป 3 
พนักงานสายปฏิบัติการระดับหัวหนางานอายุงานมากกวา 10 2 

 
 
3.5  วิธีการวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยรวบรวมขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณ และวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ โดยวิธีเชิงปริมาณ คือ การใชขอคําถามปลายปดในการระบุปจจัยท่ีตองการศึกษาและ
การทําใหขอมูลของเอกสารนั้น ไดแก ถอยคํา ประโยค หรือใจความท่ีปรากฏในเอกสารเปนจํานวน 
ท่ีวัดไดแลวแจงนับจํานวนของถอยคํา ประโยค หรือใจความเหลานั้น วิธีการวิเคราะหขอมูลแบบนี้
เปนท่ีรูจักกันดี คือ การวิเคราะหเนื้อหา (Content analysis) ซ่ึง โดยปกติการวิเคราะหเนื้อหาจะทําตาม
เนื้อหาท่ีปรากฏ (Manifest content) ในเอกสาร และวัดความถ่ีของคําหรือขอความในเอกสารก็ หรือ
ขอความท่ีผูวิจัยตีความได สวนวิธีการทางคุณภาพ คือ การตีความสรางขอสรุปแบบอุปนัย (Induction) 
โดยแบงประเภทตามเนื้อหา ของเอกสาร แลวเปรียบเทียบเนื้อหาประเภทตางๆ เขาดวยกัน ในการวิจัย
เชิงคุณภาพนั้นการวิเคราะหขอมูลเอกสารจะไมสนใจเพียงแคขอความที่ปรากฏในเอกสาร แตตีความหมาย 
ท่ีแฝงอยูในขอความเพื่อมาประกอบการวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันขององคการในระดับ
บุคคล และระดับองคการ รวมถึงปญหาท่ีพบและแนวทางในการแกไข กับขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ 
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เพื่อใชอธิบายปจจัยท่ีมีผลในการสรางความตระหนกัรู และการวางแผนพัฒนางานทรัพยากรบุคคลของ
บริษัท ไทย เอ็นดีที จํากัด (มหาชน)   

 
 

3.7  จริยธรรมในการวิจัย 
การวิจัยในคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงคุณภาพซ่ึงเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ เพื่อรักษา

จริยธรรมในการวิจัย ผูวิจัยไดจัดเตรียมเอกสารการยินยอมในการเปดเผยขอมูลใหผูถูกสัมภาษณแต
ละทานไดลงนามเพื่อแสดงความยินยอมในการใหผูวิจัยนําขอมูลมาใชในการศึกษาได ซ่ึงทางผูวิจัย
ขออนุญาตไมขอเปดเผยเอกสารการยินยอมในการเปดเผยขอมูลโดยไมแสดงช่ือ และรายละเอียดของ
ผูถูกสัมภาษณ 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

งานวิจัยในคร้ังนี้เปนงานวิจัยเชิงคุณภาพ ท่ีศึกษากลุมตัวอยางพนักงานในสายปฏิบัติการ
ดานเทคนิคของบริษัทเอกชนตรวจสอบทางวิศวกรรมโดยใชเทคนิคไมทําลาย โดยใชเทคนิคการ
สัมภาษณเชิงลึก (In Depth Interview) และเปนการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) 
ซ่ึงการนําเสนอผลการวิจัยจะประกอบดวยขอมูลดังตอไปนี้ 

1.  ขอมูลท่ัวไปของผูถูกสัมภาษณ  
2.  ขอมูลปจจัยความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีตอองคการในระดับบุคคล 
3.  ขอมูลปจจัยความผูกพนัของบุคลากรท่ีมีตอองคการในระดับองคการ 
4.  ขอมูลขอคิดเห็น และขอเสนอแนะ 
5.  อุปสรรคหรือปญหาท่ีนําไปใชวางแผนพัฒนางานทรัพยากรบุคคล 
 
 

4.1  ขอมูลท่ัวไปของผูถูกสัมภาษณ 
การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล โดยแสดงผลเปนจํานวน และรอยละเกี่ยวกับ

กลุมตัวอยางโดยจําแนกตาม เพศ หนวยงานท่ีสังกัด สถานภาพสมรส อายุงาน ตําแหนงงาน ชวงเวลา
ปฏิบัติงาน ซ่ึงไดขอสรุป ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน และรอยละของเพศของผูถูกสัมภาษณ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 39 97.5 
หญิง 1 2.5 

รวม 40 100 
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จากตารางท่ี 4.1 ผูวิจัยไดจําแนกเพศของผูตอบแบบสอบถามซ่ึงแบงไดเปนสองกลุม คือ 
เพศชาย เพศหญิง จํานวน 40 คน จากการวิจัยพบวา ผูถูกสัมภาษณสวนใหญเปนเพศชาย 39 คน คิดเปน
รอยละ 97.5 และเพศหญิง 1 คน คิดเปนรอยละ 2.5 

 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนและรอยละของหนวยงานท่ีสังกัดของผูถูกสัมภาษณ 

หนวยงานท่ีสังกัด จํานวน(คน) รอยละ 
หนวยปฏิบัติการท่ัวไป 8 20 
หนวยสํารวจและตรวจสอบ 2 5 
หนวย CRD 3 7.5 
หนวยตรวจสอบ Tank 11 27.5 
หนวยรักษาความปลอดภยั 1 2.5 
หนวยตรวจสอบโดยไมทําลาย 14 35 
หนวยตรวจสอบแทนขุดเจาะนํ้ามัน 1 2.5 

รวม 40 100 
 

จากตารางท่ี 4.2 ผูวิจัยไดจําแนกผูถูกสัมภาษณจากสายปฏิบัติการทางเทคนิคโดยแบงเปน 
7 หนวยงาน คือ หนวยปฏิบัติการทั่วไป 8 คน คิดเปนรอยละ 20  หนวยสํารวจและตรวจสอบ 2 คน 
คิดเปนรอยละ 5  หนวย CRD 3 คน คิดเปนรอยละ 7.5 หนวยตรวจสอบ Tank 11 คน คิดเปนรอยละ 
27.5 หนวยรักษาความปลอดภัย 1 คน คิดเปนรอยละ 2.5 หนวยตรวจสอบโดยไมทําลาย 14 คน คิดเปน
รอยละ 35 และหนวยตรวจสอบแทนขุดเจาะนํ้ามัน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.5  
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนและรอยละของสถานภาพสมรสของผูถูกสัมภาษณ 

สถานภาพสมรส จํานวน (คน) รอยละ 
โสด 20 50 
สมรส (ไมมีบุตร) 8 20 
สมรส (มีบุตร) 12 30 

รวม 40 100 
 

จากตารางท่ี 4.3 ผูวิจัยไดจําแนกสถานภาพสมรสของผูถูกสัมภาษณโดยแบงเปน 3 กลุม 
คือ กลุมโสด กลุมท่ีสมรสและไมมีบุตร และกลุมท่ีสมรสและมีบุตร จากการวิจัยจํานวน 40 คน พบวา 
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ผูถูกสัมภาษณสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 50 สมรสมีบุตร 12 คน คิดเปน
รอยละ 30 และสมรสไมมีบุตร 8 คน คิดเปนรอยละ 20 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนและรอยละของอายุงานผูถูกสัมภาษณ 

อายุงาน จํานวน (คน) รอยละ 
นอยกวา 3 ป 17 42.5 
3 – 10 ป 5 12.5 
มากกวา 10 ป 18 45 

รวม 40 100 
 

จากตารางท่ี 4.4 ผูวิจัยไดจําแนกอายุงานของผูถูกสัมภาษณโดยแบงเปน 3 กลุม คือ 
กลุมท่ีอายุงานนอยกวา 3 ป กลุมท่ีอายุงาน 3-10 ป และกลุมท่ีอายุงานมากกวา 10 ป จากการวิจัยจํานวน 
40 คน พบวา ผูถูกสัมภาษณสวนใหญอายุงานมากกวา 10 ป มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 45 กลุม
อายุงานนอยกวา 3 ป มีจํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 42.5 และกลุมอายุงาน 3 – 10 ป มีจํานวน 5 คน 
คิดเปนรอยละ 12.5  
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวนและรอยละของตําแหนงงานของผูถูกสัมภาษณ 

ระดับตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 
ระดับปฏิบัติงาน 32 80 
ระดับหวัหนางาน 8 20 

รวม 40 100 
 

จากตารางท่ี 4.5 ผูวิจัยไดจําแนกระดับตําแหนงงาน เปน 2 กลุม คือ ระดับตําแหนง
ปฏิบัติงาน และระดับหัวหนางาน จากการวิจัยจํานวน 40 คน พบวา ระดับปฏิบัติงาน มีจํานวน 32 คน 
คิดเปนรอยละ 80 และระดับหัวหนางาน 8 คน คิดเปนรอยละ 20  
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ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนและรอยละของชวงเวลาปฏิบัติงานของผูถูกสัมภาษณ 
ชวงเวลาปฏิบตัิงาน จํานวน (คน) รอยละ 

เวลางานปกติ 8.00-17.00 ท่ีออฟฟศ 29 72.5 
เวลางานปกติ 8.00-17.00 ท่ีออฟฟศลูกคา 1 2.5 
เวลางานเปนกะทํางานท่ีออฟฟศ 4 10 
เวลางานเปนกะท่ีออฟฟศลูกคา 6 15 

รวม 40 100 
 

จากตารางท่ี 4.6 ผูวิจัยไดจําแนกชวงเวลาปฏิบัติงานของผูถูกสัมภาษณโดยแบงเปน 4 กลุม 
คือ กลุมเวลางานปกติ 8.00-17.00 ท่ีออฟฟศ กลุมเวลางานปกติ 8.00-17.00 ท่ีออฟฟศลูกคา กลุมเวลางาน
เปนกะทํางานท่ีออฟฟศ และ กลุมเวลางานเปนกะท่ีออฟฟศลูกคา จากการวิจัยจํานวน 40 คน พบวา 
ผูถูกสัมภาษณสวนใหญทํางานเวลางานปกติ 8.00-17.00 ท่ีออฟฟศ มีจํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 72.5 
รองลงมา คือกลุมเวลางานเปนกะท่ีออฟฟศลูกคามีจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 15 กลุมเวลางานเปนกะ
ทํางานท่ีออฟฟศ มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 10 และกลุมเวลางานปกติ 8.00-17.00 ท่ีออฟฟศลูกคา
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.5 
 
 
4.2  ขอมูลปจจัยความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการในระดับบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.7 แสดงจํานวนคาเฉลี่ยคะแนนของระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการตาม

ชวงอายุงาน 
อายุงาน จํานวน (คน) คาเฉล่ียระดับคะแนน 

นอยกวา 3 ป 17 7.41 
3 – 10 ป 18 7.50 
มากกวา 10 ป 5 8.80 

รวม 40 100 
 

จากตาราง 4.7 ระดับผลความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการ โดยคาคะแนนท่ีให
พนักงานใหคะแนนความผูกพันของตนเองตอองคการคือ 1-10 โดยคะแนน 1 หมายถึงความผูกพัน
นอยสุด ถึงคะแนน10 หมายถึงความผูกพันมากสุด (อางอิงจากงานวิจัยของ Wollard และ Shuck, 2011)   
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ซ่ึงผลการสัมภาษณของพนักงานพบวา พนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา 3 ป มีคาเฉล่ียคะแนนของระดับ
ความผูกพันอยูท่ี 7.41 และพนักงานงานสวนใหญท่ีมีอายุงาน 3-10 ป มีคาเฉล่ียคะแนนของระดับความ
ผูกพันอยูท่ี 7.50 และพนักงานท่ีอายุงานมากกวา 10 ป มีคาเฉล่ียคะแนนของระดับความผูกพันอยูท่ี 8.80 
จากการสัมภาษณพนักงานสวนใหญรูสึกตัวเองผูกพันกับองคการ โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา 
10 ปข้ึนไป และผลการสัมภาษณยังพบอีกวาพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสและมีบุตรก็มีความผูกพัน
ตอองคการในระดับสูง คาเฉล่ียคะแนนของระดับความผูกพันอยูท่ี 8.50 ซ่ึงมีคาเฉล่ียคะแนนระดับ
ความผูกพันสูงกวากลุมพนักงานท่ีโสดท่ีมีคาเฉล่ีย 7.05 และสูงกวาพนักงานท่ีสมรสแตยังไมมีบุตรที่มี
คาเฉล่ีย7.75  

เม่ือวิเคราะหปจจัยยอยของของความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการในระดับบุคคล 
พบผลการสัมภาษณดังนี้ 
 

4.2.1  ความรูสึกเปนอันหนึง่อันเดียวกันกับงาน (Absorption)  
พนักงานสวนใหญรูสึกวาผูกพนักับการทํางาน โดยพนักงานจํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 

97.5 ไดใหเหตุผลเหมือนกัน 9 คนวา ตนเองรูสึกผูกพันกับการทํางานเพราะความรับผิดชอบตอหนาท่ี
ของการเปนพนักงานบริษัท และการทํางานทําใหไดผลตอบแทน เชนรายไดและสวัสดิการเพื่อมาเล้ียงดู
ครอบครัว พนักงานอีก 7 คน กลาววาท่ีผูกพันกับการทํางานเพราะความสนใจตัวงานสาขานี้ตั้งแต
สมัยเรียน พอไดมาทํางานทําใหไดเรียนรูส่ิงใหมๆทุกวัน เหมือนการตอยอดความรู ท้ังนี้พนักงานยัง
กลาวเปนอันดับตน  ๆอีกวาเพราะวาเพื่อนรวมงานดี มีการทํางานเปนทีมทําใหเวลาทํางานแลวมีความสุข   

พนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา 3 ป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 100 มีความผูกพันกับ
การทํางาน สวนใหญใหเหตุผลท่ีผูกพันกับงานเพราะความผูกพันของตนเองท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน และ
หัวหนางาน ทําใหการทํางานเต็มไปดวยบรรยากาศท่ีสนุก ทํางานก็เต็มไปดวยความสุขเพราะมีเพื่อน
รวมงาน และหัวหนางานท่ีดี   

พนักงานที่มีอายุงาน 3-10 ป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 94.44 มีความผูกพันกับการ
ทํางานโดยใหเหตุผลท่ีผูกพันกับงานเพราะวางานทําใหมีรายไดมาเล้ียงครอบครัวซ่ึงเปนสาเหตุหลัก
ของความผูกพันกับงาน ท้ังน้ียังบอกวาการไดทํางานในสายท่ีเรียน และลักษณะงานท่ีทําใหทําใหได
เรียนรูพัฒนาตนเองตลอดเวลา ไดเรียนรูส่ิงใหมในการทํางานทุกวันทําใหรูสึกสนุกและผูกพันจนทําให
ทํางานท่ีองคการนาน พนักงานยังรูสึกวาเพราะเพ่ือนรวมงาน และหัวหนางานท่ีดีก็ทําใหบรรยากาศ
การทํางานเต็มไปดวยความสนุก ทํางานก็เต็มไปดวยความสุขเพราะเพ่ือนรวมงาน และหัวหนางานดี 
ท้ังนี้ยังมีพนักงานท่ีไมรูสึกผูกพันกับงานจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 5.56 โดยไมใหเหตุผล   
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พนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา 10 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 100 มีความผูกพันกับ
การทํางาน สวนใหญใหเหตุผลท่ีผูกพันกับงานไปในแนวทางเดียวกันวา ดวยระยะเวลาการทํางานท่ี
ผานมาหลายปทําใหเกิดความผูกพันกับงาน และผูกพันกับองคการ เพราะการไดทํางานท่ีตรงสายท่ีเรียน 
ตรงความสนใจสวนตัวเหมือนเปนการเติมความฝนของตนเอง จนรูสึกวาตัวเองสนุกกับการทํางาน
ทุกวันจนเกิดความผูกพัน การไปทํางานเหมือนไมไดทํางานเพราะความสนุกของงานทําใหเวลาผาน
ไปเร็วและผูกพันจนแยกไมออกจากชีวิตประจําวัน ทุกวันนี้อยากทํางานใหดีข้ึนเพ่ือใหงานทุกงาน
สําเร็จไปไดดวยดีเพื่อตอบแทนองคการ 

จากการสัมภาษณพนักงานสายปฏิบัติการทั้ง 40 คน ใหความคิดเห็นตอปจจัยท่ีทําให
พนักงานมีสวนรวมในความผูกพันในงาน และปจจัยท่ีขัดขวางความผูกพันในการทํางานของพนักงาน 
ดังตอไปนี้ 

ปจจัยท่ีทําใหพนักงานมีสวนรวมในความผูกพันในงานมี 6 ปจจัยหลัก ดังนี ้
 ความสนใจ และรักในสายงานการตรวจสอบ 
 งานท่ีทํามีความทาทายทําใหมีโอกาสเรียนรูจากงาน  
 เพื่อนรวมงานและหัวหนางานท่ีดี 
 โอกาสในการพัฒนาตัวเอง และใบประกาศเพื่อความกาวหนาและม่ันคงในสายงาน 
 ระยะเวลาการทํางานในสายงาน 
 รายไดท่ีม่ันคงท่ีสามารถเล้ียงดูครอบครัว 
พนักงานสวนใหญบอกวาตัวงานเปนปจจัยสนับสนุนในการมีสวนรวมในความผูกพัน 

เพราะพนักงานเรียนจบมาสายงานวิศวกรรมศาสตร สาขาพลังงาน และปรมาณูนิวเคลียร พอไดทํางาน
ดานท่ีตนเองสนใจต้ังแตสมัยเรียนยิ่งทําใหรักในสายงานการตรวจสอบท่ีตองใชความรูทางฟสิกสใน
การทํางานคอนขางเยอะ ลักษณะตัวงานทําใหไดพบปะผูคนเยอะทําใหรูสึกสนุก เพราะสภาพแวดลอม
ของสถานท่ีทํางานท่ีเปล่ียนไปเร่ือยๆ  และดวยงานท่ีมีความทาทายจากการตรวจสอบ หนางานใหม 
หรือเปนการตรวจสอบรูปแบบใหมในหนางานเดิมลวนเปนส่ิงท่ีทําใหบรรยากาศการทํางานยิ่งสนุก
เต็มไปดวยการเรียนรูและการขวนขวายพัฒนาตนเองใหพรอมกับการทํางาน ฝกฝนและตั้งใจสอบ
ใบประกาศนียบัตรเพ่ือขยายขีดความสามารถตนเองใหทํางานไดเพิ่มมากข้ึน ดวยคําวามืออาชีพและ
ความนาเชื่อถือสูงของทางองคการเองพนักงานตองเติบโตใหทันกับธุรกิจขององคการ และพบวา
เพื่อนรวมงานและหัวหนางานเปนหนึ่งปจจัยหลักท่ีทําใหพนักงานมีสวนรวมในความผูกพัน พนักงาน
หลายทานบอกวา “ผมผูกพันกับงาน เพราะเพื่อนรวมงานมากกวาองคการ เพ่ือนรวมงานดีมาก ทํางาน
กันเปนทีม มีการดูแลเอาใจใสซ่ึงกันและกันสูงมาก ทําใหอยากไปทํางานทุกวัน สวนหัวหนาทีมก็
คอยสอนงาน และสนับสนุนโอกาสในการเรียนรูตางๆของคนในทีมอยางสม่ําเสมอ หัวหนาทีมมักจะ
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ใหอิสระในการทํางานภายในทีมทําใหบรรยากาศในการทํางานดีมาก อยูเหมือนครอบครัวจนรูสึกวา
ผูกพันกับตัวงานอยางแยกกันไมออก” และมีพนักงานสวนใหญท่ีอายุงานคอนขางเยอะใหความเห็นวา 
“ระยะเวลาการทํางานท่ียาวนานของตัวพนักงานกลายเปนความผูกพันกับงานที่เกิดข้ึนต้ังแตเม่ือไหร
ไมรู แตรูวางานท่ีทําเปนงานท่ีตนเองรักและสามารถหารายไดท่ีดี ม่ันคงเพื่อนําไปเล้ียงดูครอบครัว”  

ปจจัยท่ีขัดขวางความผูกพันในการทํางานของพนักงานมี 4 ปจจัยหลัก ดงันี้ 
 คาตอบแทน และระบบสวัสดิการท่ีไมเหมาะสมกับงาน 
 สภาวะการทํางานท่ีแขงขันของเพ่ือนรวมงาน 
 การส่ือสารระหวางทีมงาน และในองคการ 
 ลักษณะงานท่ีตองเดินทางและทํางานไมเปนเวลา 
พนักงานสวนใหญมองวาคาตอบแทน และระบบสวัสดิการเปนปจจัยท่ีขัดขวางในการมี

สวนรวมในความผูกพัน พนักงานมองวาตนเองถูกเอาเปรียบจากการจายคาตอบแทน เพราะระบบ
การจายไมมีความชัดเจน วาใครควรไดสวัสดิการตัวไหนบาง  ซ่ึงรวมถึงระบบการประเมินผลเพื่อปรับ
ข้ึนคาตอบแทนท่ีไมมีความสัมพันธกัน พนักงานบางทานไมรูจะทุมเทกับการทํางานไปทําไมเพราะ
สุดทายก็ไมมีความเปนธรรมในการปรับข้ึนเงินเดือน และการจายโบนัสอยูดี พนักงานหลายทานให
ความเห็นเหมือนกันวา “การแขงขันภายในทีมท่ีคอนขางสูงก็ถือเปนปจจัยหนึ่งท่ีรูสึกวาไมไดสนับสนุน
ความผูกพันเทาไหรนัก เนื่องจากหัวหนางานบางทีมก็บริหารทีมไมคอยยุติธรรมทําใหพนักงานรูสึก
วาถาไมมีเรา องคการก็ไมไดเปนเดือดเปนรอนอะไร องคการสามารถหาพนักงานคนอ่ืนมาทดแทนได” 
ท้ังนี้พนักงานยังพูดถึงเร่ืองการส่ือสารระหวางทีมท่ีพนักงานเล็งเห็นวาเปนประเด็นสําคัญท่ีทําให
พนักงานเกิดความรูสึกไมผูกพัน ตัวอยางจากท่ีพนักงานผูถูกสัมภาษณ 1 ทาน ถูกเรียกใหไปชวยงาน
อีกทีมโดยไมมีการส่ือสารกันกอนลวงหนาท้ังทีมเกา และทีมใหมทําใหพนักงานเกิดความคับของใจ
ในการไปทํางานกับสภาพแวดลอมใหมท่ีไมเปนมิตร พนักงานบอกวาตัวเองไมไดรับการส่ือสารใดๆ 
นอกจากส่ังใหไปชวยทีมงานกะทันหัน พนักงานกลาววา “ผมรูสึกกดดัน และมองวาหัวหนาไมรับฟง
ความคิดเห็นของลูกนองกอนท่ีจะมอบหมายงานใหทํา ซ่ึงเปนสาเหตุท่ีทําใหพนักงานไมมีความสุข
จากการทํางาน” ท้ังนี้ดวยลักษณะตัวงานเองท่ีทําใหพนักงานตองเดินทางไปหนางาน และทํางานใน
ชวงเวลากลางคืน ก็เปนเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหพนักงาน และครอบครัวของพนักงานบางกลุมรูสึกวา
ไมสนับสนุนในการมีสวนรวม เพราะมองวางาน และองคการทําใหพนักงานไมไดอยูกับครอบครัว  

 
4.2.2  ความพรอมท่ีจะมีสวนรวม (Available to engage) 
พนักงานสวนใหญรูสึกวาสถานะความเปนพนักงานในท่ีทํางาน และสถานะครอบครัว 

มีสวนชวยสนับสนุนการมีสวนรวมโดยพนักงาน 28 คน คิดเปนรอยละ 70 ใหเหตุผลเหมือนกันวา 
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ครอบครัวเขาใจลักษณะงานในเร่ืองของเวลา การเดินทาง และความเส่ียงในงานแตดวยเพราะหนาท่ี
ความรับผิดชอบ และความม่ันคงในอาชีพการงานทําใหครอบครัวสนับสนุนพนักงานจนทําใหพนักงาน
รูสึกวาเกิดความเขาใจระหวางตนเอง งาน และองคการทําใหสามารถจัดสรรเวลาไดดี และรูสึกมี
ความสุขกับการทํางานจนอยากไปทํางานทุกวัน การตองการความกาวหนาในอาชีพและความสามารถ
ในการเล้ียงดูครอบครัวจึงเปนเหตุผลหลักในการสนับสนุนการมีสวนรวม นอกจากนี้ยังมีความคิดเห็น
จากพนักงานบางสวนซ่ึงคิดเปนรอยละ 25 ท่ีรูสึกวาสถานะความเปนพนักงานในที่ทํางาน และ
สถานะครอบครัว ไมชวยสนับสนุนการมีสวนรวมในการผูกพันตอองคการ เชน เร่ืองของการตองไป
ทํางานตางจังหวดัท่ีทําใหพนักงานไมมีเวลาใหครอบครัว และการท่ีบริษัทไมมีสวัสดิการใหครอบครัว  

 
4.2.3  การบริหารจัดการสมดุลชีวิต (Work life balance) 
ท้ังนี้ผูวิจัยไดสอบถามเพ่ิมเติมในเร่ืองของการบริหารการใชชีวิตอยางสมดุล (Work life 

balance) ซ่ึงพนักงาน 31 คน คิดเปนรอยละ 77.5 บอกวาตัวเองสามารถบริหารจัดการสมดุลชีวิตไดดี 
ดวยการแยกแยะเร่ืองงาน และเร่ืองสวนตัวอยางชัดเจน ท้ังน้ีใชการจัดลําดับความสําคัญมาชวยการ
บริหารชีวิต พนักงานยังกลาววาบรรยากาศการทํางานท่ีองคการใหความอบอุนเหมือนอยูในครอบครัว 
ทําใหเวลาการมาทํางานไมรูสึกกดดัน และทําใหม่ันใจในตัวเองในการบริหารสมดุลท่ีดีมากข้ึน  

 
4.2.4  ความทุมเทในการทํางาน (Dedication) 
พนักงาน 38 คน คิดเปนรอยละ 95  มองวาตนเองเปนคนทุมเท และมีแรงบันดาลใจใน

การทํางาน ดวยเหตุผลเหมือนกันหมดวา เพราะหนาท่ีรับผิดชอบท่ีตองปฏิบัติตามตามหนาท่ี การได
ทํางานในสายงานท่ีตัวเองรักทําใหทุมเทมากเพราะอยากเห็นงานประสบผลสําเร็จ 

 
4.2.5  ความเปนคนขี้สงสัย อยากเรียนรู (Curiosity) 
พนักงาน 33 คน คิดเปนรอยละ 82.5  มองวาตนเองเปนคนข้ีสงสัย อยากเรียนรู เพราะงาน

ท่ีทําตองศึกษาตามนโยบายการปฏิบัติงานตามกฎกระทรวงและกฎหมาย แตหนางานท่ีเกิดข้ึนจริงมี
ความทาทายทําใหตัวพนักงานตองหาวิธีทํางานเพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จ ดวยความผูกพันกับงานจน
กลายเปนคนชอบที่จะเรียนรูไมหยุดนิ่ง รวมถึงโอกาสการสอบใหไดประกาศนียบัตรท่ีใชในงานทําให
กระตุนการอยากเรียนรู 
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4.2.6 ความเปนคนคดิเชิงบวก (Optimistic) 
พนักงาน 36 คน คิดเปนรอยละ 90 มองวาตัวเองเปนคนมองโลกในแงดี มีความคิดใน

เร่ืองงาน เร่ืองสวนตัวเปนไปในเชิงบวก เพราะมีความเห็นวาเปนแนวทางที่ทําใหตัวเองรูสึกสบายใจ 
และมีกําลังใจในการทํางานและใชชีวิต พนักงานกลาววาไมมีเหตุผลใดๆที่ตองคิดลบใหตัวเองทุกขใจ 

 
4.2.7 ความขยนัขันแขง็ (Vigor) 
พนักงาน 34 คน คิดเปนรอยละ 85 มองวาตนเองเปนคนขยัน กระฉับกระเฉงในการ

ทํางาน ดวยเหตุผลวาตัวเองถูกจางงานมาใหปฏิบัติงาน พนักงานจําเปนตองตอบแทนนายจางดวยแรงงาน
และความสามารถของตนเองอยางซ่ือสัตย และเต็มความสามารถ พนักงานกลาวอีกวาหากต้ังใจทํางาน
ใหบรรลุผลสําเร็จก็ทําใหตนเองมีโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพ 

จากการสัมภาษณในเร่ืองลักษณะบุคลิกท่ีกลาวมาขางตน และวิเคราะหรายบุคลิกภาพ
พบวาพนักงานสวนใหญ จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 57.5 คิดวาตัวเองเปนคนทุมเทในการทํางาน 
(Dedication) พนักงาน 6 คน คิดเปนรอยละ 15 มองวาตัวเองเปนคนมองโลกในแงดี เปนคนคิดเชิงบวก 
(Optimistic) พนักงาน 5 คน คิดเปนรอยละ 12.5 เปนคนข้ีสงสัย อยากเรียนรู (Curiosity) พนักงาน 3 
คน คิดเปนรอยละ 7.5 เปนคนมีแรงบันดาลใจ พนักงาน 1 คน คิดเปนรอยละ 2.5 เปนคนกระฉับกระเฉง 
ขยันขันแข็ง (Vigor) 

 
4.2.8 การจัดการอารมณไดเหมาะสม (Emotional fit) 
พนักงาน 39 คน คิดเปนรอยละ 97.5 รูสึกดีที่สามารถบริหารจัดการอารมณไดอยาง

เหมาะสมกับงาน แตจะมีบางท่ีจะรูสึกเครียด รูสึกเบ่ือหนาย ซ่ึงสามารถสรุปไดเปนสองเหตุผล คือ 
เครียดกับขอจํากัดในการเรียนรูของตัวเองท่ีทําใหไมสามารถเดินตามเปาหมายในอาชีพท่ีบริษัทวางไวให
เพราะเรียนมาไมตรงสาย และอีกเหตุผลคือความเครียดท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมของการทํางาน เชน 
บุคลากรในทีมงานไมเพียงพอทําใหการทํางานคอนขางหนัก การแขงขันในทีมงานและเพื่อนรวมงานสูง 
และปญหาหนางานกับลูกคา ผูรับเหมา ท่ีเปนสาเหตุท่ีทําใหพนักงานบางสวนเกิดความเบ่ือหนาย  
 

4.2.9  ความรูสึกวามีความสาํคัญตอองคการ (Involvement in meaningful work)  
พนักงาน 39 คน คิดเปนรอยละ 97.5 รูสึกวาตนเองสามารถควบคุมงานของตนเองได 

และมีความเห็นวาองคการยังมีงานท่ีสามารถปรับปรุงและควบคุมได เชน งานท่ีสามารถแกไขปญหา
เฉพาะหนางานท่ีตองการการประสานงานท่ีดีข้ึนเพื่อเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา และชวยใหงานท่ี
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ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จรวมถึงงานท่ีตองใชทักษะการบริหารในขอบขายความรับผิดชอบ
งานท่ีสูงข้ึน  

 
4.2.10  แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Motivate) 
พนักงาน 32 คน คิดเปนรอยละ 80 รูสึกวาองคการมีการสนับสนุนความสําเร็จ ดวยเหตุผล

ท่ีวา องคการสนับสนุนการใหโอกาสพนักงานในการเรียนรูผานการอบรม และสนับสนุนใหมีการสอบ
ใบประกาศนียบัตรเพ่ือความกาวหนาในอาชีพการงานรวมถึงการเพ่ิมคาตอบแทน และการปรับเล่ือนข้ัน
เล่ือนตําแหนงในหนาท่ีการงาน และในทางกลับกันมีพนักงาน 5 คน คิดเปนรอยละ 12.5 รูสึกวาองคการ
ขัดขวางความกาวหนาในสวนของการสนับสนุนการอบรมตางประเทศท่ีมีจํานวนนอยลง และองคการ
มีการลดคาใชจายในการฝกอบรมรวมถึงไมเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นอยางเสรี 

ท้ังนี้ยังมีการสัมภาษณเพิ่มเติมกับพนักงานโดยใหพนักงานประเมินตนเองวาพนักงาน
เปนพนักงานท่ีดีขององคการหรือไม จากการสัมภาษณพบวาพนักงาน 39 คน คิดเปนรอยละ 97.5 คิดวา
ตนเองเปนพนักงานท่ีดีขององคการ โดยท่ีพนักงานไดใหนิยามคําวา พนักงานท่ีดีขององคการไววา 
การที่พนักงานมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี และประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมายท่ีองคการต้ังไว โดยไมทําใหองคการเสียชื่อเสียง ไมปฏิเสธงานท่ีไดรับมอบหมาย ไม
ทุจริต คดโกงบริษัท หรือไมเอาเปรียบนายจาง พนักงานตองประพฤติปฏิบัติอยางซ่ือสัตย ทํางานดวย
ความทุมเท ขยัน หาความรูเพิ่มเติมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานและหางานเขาบริษัทเพิ่มมากข้ึน 
และเมื่อสัมภาษณสอบถามความคิดเห็นพนักงานวาพนักงานคิดวานายจางเปนนายจางท่ีดีหรือไม 
พบวา พนักงาน 35 คน คิดเปนรอยละ 87.5 คิดวานายจางของตนเปนนายจางท่ีดี โดยไดใหนิยามคําวา 
นายจางท่ีดีไววา นายจางตองมีวิสัยทัศนในการดําเนินธุรกิจ มีการบริหารการจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสม
และเปนธรรมตอลูกจางโดยยึดหลักการบริหารที่เปนธรรม โปรงใส และเทาเทียมกันท้ังองคการ ท้ังนี้
พนักงานยังใหความเห็นวานายจางจําเปนตองรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน พรอมท้ังสงเสริมพนักงาน
ใหมีโอกาสเติบโตเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน 

 
4.2.11  การเชื่อมโยงเปาหมายสวนบุคคลกับเปาหมายองคการ (Link individual and 

organizational goals) 
พนักงาน 29 คน คิดเปนรอยละ 72.5 คิดวาเปาหมายของตัวพนักงานมีความเช่ือมโยงกับ

เปาหมายขององคการ โดยใหเหตุผลวาการท่ีพนักงานไดปฏิบัติหนาท่ีตามความรับผิดชอบอยางเต็ม
ความสามารถเพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมายทางธุรกิจ ทําใหองคการสามารถสรางผล
กําไรจากการบริหารและจายคาตอบแทนคืนพนักงานตามผลกําไรจากการบริหาร พนักงานมองวาเปาหมาย 
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ของท้ังตัวพนักงานและองคการเปนปจจัยตางตอบแทนซ่ึงกนัและกัน อีกนัยหนึ่งมองวาการท่ีปฏิบัติงาน
เพื่อแสดงศักยภาพการเปนผูตรวจสอบท่ีมีประสิทธิภาพ มีจรรยาบรรณในวิชาชีพ ซ่ึงเปนส่ิงเดียวกับ
วิสัยทัศน และพันธกิจขององคการ ตัวอยางเชน ตัวเองมีแผนพัฒนาท่ีชัดเจนจากท่ีองคการวางแผนไวให 
และเปาหมายสวนตัวของพนักงานมีความประสงคจะไปทํางานท่ีแทนขุดเจาะนํ้ามันท่ีตางประเทศ ซ่ึง
เปนไปตามแผนของบริษัทท่ีมีการขยายธุรกิจการตรวจสอบไปยังตางประเทศ ท้ังนี้ยังมีพนักงาน 9 คน 
คิดเปนรอยละ 22.5 มีความเห็นวาเปาหมายของตนเองไมเช่ือมโยงกับองคการ โดยไมใหเหตุผลส้ันๆ วา 
ไปดวยกันไมได 

 
4.2.12  ยินดีท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจใหกับงาน (Willingness to direct personal energies) 
ผลการสัมภาษณยังบอกอีกวา พนักงาน 38 คน คิดเปนรอยละ 95 เต็มใจท่ีจะใสความทุมเท 

ความกระตือรือรนลงไปในงานของคุณเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ดวยเหตุผล พนักงานและ
นายจางเปนส่ิงท่ีตองพึ่งพาซ่ึงกันและกันอยางแยกไมได เหมือนสัญญาใจตางตอบแทนมองวาเปน
การแลกเปล่ียนทางธุรกิจ เพราะถาองคการประสบความสําเร็จ พนักงานก็จะไดรับพิจารณาการปรับข้ึน
คาตอบแทนและสวัสดิการ เพื่อความภูมิใจตอการปฏิบัติหนาท่ี และความภูมิใจในตนเอง เพื่อบรรลุ
เปาหมายของตนเองท่ีตองการประสบความสําเร็จในชีวิต  
 
 
4.3  ขอมูลปจจัยความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการในระดับองคการ 

ผลการสัมภาษณพนักงานเพ่ือหาปจจัยความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการในระดับ
องคการ จากการสัมภาษณพบวาพนักงาน 23 คน คิดเปนรอยละ 57.5 มองวาตนเองเขาใจพันธกิจ และ
วิสัยทัศนของบริษัทอยางชัดเจนและถองแท และพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา 10 ป มีความผูกพันใน
ระดับองคการ คิดเปนรอยละ 80 และพนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา 3 ป มีความผูกพันในระดับองคการ 
คิดเปนรอยละ 64.71 และพนักงานท่ีมีอายุงาน 3-10 ป มีความผูกพันในระดับองคการ คิดเปนรอยละ 44.44  

เม่ือวิเคราะหปจจัยยอยของของความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการในระดับองคการ 
พบผลการสัมภาษณดังนี้ 

 
4.3.1  วัฒนธรรมองคการท่ีแทจริง (Authentic corporate culture) 
พนักงานจํานวน 26 คิดเปนรอยละ 65 บอกวาตนเองเขาใจคําวาวัฒนธรรมองคการที่แทจริง 

(Authentic corporate culture) และไดใหความหมายของคําวา วัฒนธรรมองคการที่แทจริง (Authentic 
corporate culture)ไววา วัฒนธรรมองคการท่ีแทจริง คือแนวทางปฏิบัติในองคการที่มีผลตอความคิด 
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และพฤติกกรมของคนในองคการ เพื่อสืบทอดกันรุนตอรุนผานระบบอาวุโส พนักงานในองคการมี
การเคารพซ่ึงกันและกัน และบริหารงานเหมือนการดูแลคนในครอบครัว มีการทํางานเปนทีม ท่ีมุงเนน
การทํางานแบบมีตามมาตรฐาน และเนนความปลอดภัยเปนหลัก พนักงานท่ีอยูในองคการตองเปน
คนซ่ือสัตย และเนนจรรยาบรรณในการทํางานเปนสําคัญ และพนักงานจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 
35 ไมรูจักคําวาวัฒนธรรมองคการที่แทจริง ซ่ึงสวนใหญเปนพนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา 3 ป คิดเปน
รอยละ 41.8 และพนักงานท่ีมีอายุงาน 3-10ป คิดเปนรอยละ 33.3 สามารถสรุปไดวาพนักงานท่ีมีอายุงาน
มากกวา 10 ป มีความผูกพันกับองคในระดับหนึ่งจึงสามารถใหความหมายของคําวา วัฒนธรรมองคการ
ท่ีแทจริง (Authentic Corporate Culture) ไดมากกวาพนักงานท่ีมีอายุงานนอยกวา 

 
4.3.2  ความรับผิดชอบตอสังคม (Corporate social responsibility) 
พนักงานทราบดีวา องคการใหความใสใจในการรับผิดชอบตอสังคมและพนักงานก็

สามารถเขารวมกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม(Corporate social responsibility)ได มีพนักงานจํานวน 
30 คน คิดเปนรอยละ 75 ท่ีเขาใจวาองคการใสใจในเร่ืองการรับผิดชอบตอสังคม และสามารถบอก
ช่ือโครงการได อยางนอยคนละ 3 โครงการ ซ่ึงโครงการรับผิดชอบตอสังคมท่ีองคการไดดําเนินการ 
และถือไดวาเปนท่ีประจักษตอพนักงาน คือ โครงการบริจาคโลหิต โครงการมอบความสุขใหนอง
ผูยากไรในวันเด็ก การพัฒนาชุมชนพ้ืนท่ีบริเวณสํานักงานในแตละสาขา ปลูกปา ขุดลอกคลอง พัฒนาวัด 
และไปสอนหนังสือ บริจาคเคร่ืองมือการตรวจสอบตรวจสอบทางฟสิกสเพื่อการศึกษาและการเรียน
ใหกับนักเรียน นักศึกษา และมีพนักงานจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 20 พนักงานหลายคนบอกวา 
ไมทราบเร่ืองเกี่ยวกับกิจกรรมความรับผิดชอบตอสังคม พรอมใหเหตุผลวา ตนเองทํางานท่ีสาขาตางจังหวัด 
ทําใหไมเคยรับรูขาวสารใดๆจากทางสํานักงานใหญเลย พอผูสัมภาษณลองยกตัวอยางกิจกรรมใหทาง
พนักงานรับทราบพบวาพนักงานบางรายบอกวา พอเคยไดยินแตไมรูวากิจกรรมเหลานั้นช่ืออะไร ทําไป
เพื่ออะไร  

 
4.3.3  การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ (Supportive organizational culture) 
พนักงาน 34 คน คิดเปนรอยละ 85 ทราบดีถึงความความหวงัท่ีหวัหนามีตอพนักงาน และ

ตัวพนักงานเองก็ไดแสดงความชัดเจนตอหัวหนางานเชนเดียวกัน พนักงานสวนใหญเลาวา หัวหนางาน
มักจะเรียกพูดคุยกอนและหลังปฏิบัติงานในแตละโครงการเสมอวาตองปฏิบัติหนาท่ีอยางไรเพ่ือให
องคการบรรลุผลสําเร็จ เชนเดียวกันกับท่ีพนักงานสวนใหญก็บอกวาตนเองคอนขางแสดงความคาดหวัง
ตอหัวหนาอยางชัดเจนในเร่ืองของงาน วาตองการใหองคการสนับสนุนในสวนของการทํางาน และ
เร่ืองท่ัวๆไปท่ีเกีย่วของกับองคการ เชน ผลการปฏิบัติงานประจาํป และการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรม 
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และมีพนักงานจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 12.5 คิดวาองคการไมไดสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ 
เพราะสวนใหญไปทํางานเองโดยไมมีคําแนะนําจากหัวหนาหรือพูดคุยถึงความคาดหวังท่ีองคการ
ตองการใหพนักงานปฏิบัติ   

 
4.3.4  ผลปอนกลับ (Feedback) 
พนักงาน 30 คน คิดเปนรอยละ 75  ไดรับการสนับสนุน และชวยเหลือจากองคการ รวมถึง

การไดรับ Feedbackในการทํางาน พนักงานสวนใหญเลาวาหัวหนาจะคอยสรุปงานในแตละโครงการ
พรอมใหขอเสนอแนะ ในจุดท่ีตองพัฒนาของแตละงานเสมอทําใหไดเรียนรูตลอด ซ่ึงพนักงานท้ัง 3 
กลุม สวนใหญไดรับการสนับสนุน และชวยเหลือจากองคการ รวมถึงการไดรับ Feedback อยางทันถวงที 

 
4.3.5  คาตอบแทน (rewards) 
พนักงาน 22 คน คิดเปนรอยละ 55 ใหความคิดเห็นวาการจายคาตอบแทน สวัสดิการ และ

เง่ือนไขการทํางานยังไมเหมาะสม   และพนักงาน 17 คน คิดเปนรอยละ 42.5 มองวาการจายเหมาะสม 
จากการสัมภาษณเจาะลึกวาทําอยางไรท่ีจะทําใหการจายคาตอบแทน สวัสดิการดีข้ึน พบวา ผูถูกสัมภาษณ 
มีการตอบขอคําถามใน 2 มุมมอง ดังน้ี 

4.3.5.1 มุมมองท่ีพนักงานมองวาจะทําอะไรเพื่อชวยใหองคการบรรลุ 
ผลสําเร็จเพื่อการจายท่ีดีข้ึนพนักงานใหความเห็นวาการท่ีองคการจะจายคาตอบแทน สวัสดิการท่ีดี
ข้ึน พนักงานจะตองปฏิบัติตามกฎระเบียบตามท่ีบริษัทกําหนดไว และทําหนาท่ีตามไดรับมอบหมาย
ใหดีท่ีสุด พนักงานจําเปนตองเพ่ิมความรูความสามารถใหไดมากท่ีสุด จากการสอบไดใบประกาศนียบัตร 
เพื่อท่ีจะสามารถทํางานในขอบขายท่ีเพิ่มมากข้ึน หางานเขาบริษัทเพิ่มข้ึนแลวคาตอบแทนก็จะดีข้ึน
ตามกันไป ท้ังนี้พนักงานคิดวาองคการเองก็ตองมีระบบการประเมินท่ีชัดเจน โปรงใส และมีระบบ
การจายท่ีเปนธรรม และแขงขันไดในอุตสาหกรรม 

4.3.5.2 มุมมองของพนักงานท่ีตองการการสนับสนุนจากองคการพนักงาน 
ตองการใหองคการสนับสนุนการจายคาตอบแทนท่ีเหมาะสมโดยการปรับข้ึนเงินเดือนเม่ือความ
รับผิดชอบท่ีมีตองานเพ่ิมมากข้ึน ปรับข้ึนเงินเดือนเม่ือคาครองชีพสูงข้ึน มีการจายโบนัสท่ีโปรงใส 
มีการเพิ่มสวัสดิการ เชน คาเดินทางการออกไปทํางานตางสถานท่ี เพิ่มประกันอุบัติเหตุ มีการจายคา
ลวงเวลาตามจริง การจายคาใบประกาศนียบัตรเหมือนเดิม การเพิ่มสวัสดิการใหกับครอบครัว และ
จายคาตอบแทนสําหรับงานท่ีมีความเส่ียงสูง เชนงานท่ีตองใชรังสี 
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พนักงานกลาววาไมวาองคการจะเลือกดําเนินการจายคาตอบแทน และสวัสดิการไปใน
ทิศทางไหนก็ตาม ส่ิงท่ีสําคัญท่ีพนักงานตองการคือ การส่ือสารท่ีชัดเจนในเร่ืองการจาย ซ่ึงพนักงาน
หลายคนกลาววาองคการยังขาดของเร่ืองการส่ือสารอยู 

 
4.3.6  ความเหมาะสมของงาน และการควบคุมงาน (Job fit/ Job control) 
พนักงาน 18 คน คิดเปนรอยละ 45 มีความเห็นวาจํานวนงานท่ีควบคุมผูใตบังคับบัญชา

มีจํานวนมากและทาทาย แตยังสามารถเพ่ิมขีดความสามารถใหกับผูใตบังคับบัญชาไดโดยการกระจาย
อํานาจในการทํางานใหผูใตบังคับบัญชามากข้ึน พนักงานสวนใหญเลาวาการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การกระจายอํานาจในการทํางานใหผูใตบังคับบัญชา จําเปนตองดูศักยภาพของผูใตบังบังคับบัญชาของ
คนในทีมและกระจายงานตามความสามารถ ผานการใชระบบการสอนงานจากรุนพี่สูรุนนอง พัฒนา
ตัวพนักงานโดยสงไปฝกอบรมและสอบใบประกาศนียบัตรใหผานเพ่ือการรับผิดชอบงานท่ีเพิ่มมากข้ึน 
ท้ังนี้หัวหนางานตองวางตัวไดอยางเหมาะสมเพ่ือเปนแบบอยางใหกับผูใตบังคับบัญชา ตองสอนงาน 
ใหฟดแบค และสรางขวัญกําลังใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนระยะ พนักงาน 22 คน คิดเปนรอยละ 55 
ไมออกความคิดเห็นในเร่ืองนี้ 
 

4.3.7  ภาวะผูนํา (Leadership) 
พนักงานจํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 65 มีความคิดเห็นตอผูนําของพนักงานวา ผูนํา

เปนคนมุงม่ัน มีความขยัน รับฟงความคิดเห็นของทีม และใหคําปรึกษาท่ีดี ผูนําเปนคนมีเหตุผลและ
มักใชเหตุผลในการทํางาน กลาคิด กลาตัดสินใจ มีความรับผิดชอบสูง แกไขปญหาเฉพาะหนาไดดี 
มีความชัดเจนในการบริหารดวยความยุติธรรม เทาเทียม มีความมุงม่ันทุมเทท่ีจะผลักดันพนักงาน และ
ผลักดันงานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวซ่ึงผูนําในมุมมองของผูถูกสัมภาษณหมายรวมถึง
ผูบริหาร หัวหนาแผนก และหัวหนางาน ท้ังนี้มีพนักงานจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 35 ไมออก
ความคิดเห็นในเร่ืองนี้ 

 
4.3.8  ระดับความทาทายในงาน (Level of task challenge) 
พนักงานจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 57.5 มีความคิดเห็นมองวาความทาทายในองคการ

อยูในระดับสูง ดวยงานท่ีตองตรวจสอบในอุตสาหกรรมเส่ียง ตรวจสอบงานขณะท่ีเคร่ืองจักร หรือ
กระบวนการทํางานยังทํางาน หรือท่ีเรียกวาการตรวจสอบโดยไมทําลาย ท้ังน้ีรวมถึงหนางานท่ีมี
สภาพแวดลอมท่ีเส่ียงเชน แทนขุดเจาะนํ้ามัน ทอแกซ สะพาน ทางดวน และถนนตางๆ พนักงานหลายๆ 
คน มองวาดวยหนางานท่ีมีการเปล่ียนไปเร่ือยๆตามรูปแบบโครงการทําใหพนักงานตองต่ืนตัว และ
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พัฒนาตัวเองใหพรอมกับงานเสมอซ่ึงลวนแลวเปนความทาทายจากงาน พนักงานจํานวนหนึ่งมองวา
อีกความทาทายในงานคือ ธุรกิจการตรวจสอบข้ึนกับอุตสาหกรรมน้ํามันท่ีมีความผันผวนสูง การท่ี
องคการขยายธุรกิจไปยังสายงายอ่ืนๆ เชน ทําโรงไฟฟาพลังงานถานหิน โรงไฟฟาชีวมวล รวมถึง
การขยายธุรกิจตรวจสอบไปตางประเทศ เชน อินโดนีเซีย พมา เวียดนาม ฝร่ังเศส  ทําใหพนักงานรูสึก
ทาทายกับวิสัยทัศน และนโยบายการดําเนินธุรกิจของบริษัท ทําใหพนักงานมองวาตองเรงพัฒนาตัวเอง
ใหทันกับการเติบโตของบริษัทเพื่อความกาวหนาในอาชีพ และการไดมีโอกาสไดไปทํางานตางประเทศ
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของตนเองใหสูงข้ึน และไดประสบการณใหมๆ ท้ังนี้มีพนักงานจํานวน 17 คน 
คิดเปนรอยละ 42.5 มองวางานท่ีรับผิดชอบมีแตหนางานเดิมทําใหไมรูสึกทาทายอะไร เหมือนเดิมทุกวัน 
พนักงานบางหลายกลาววาอยากใหองคการหางานตรวจสอบดานอ่ืนๆเพ่ิมเติม เพื่อเพิ่มรายไดใหกับ
องคการ 

 
4.3.9  โอกาสในการเรียนรู (Opportunity for learning)  
พนักงาน 26 คน คิดเปนรอยละ 65 มองวาตนเองไดรับโอกาสในการเรียนรูและพบเจอ

อุปสรรคตอกระบวนการเรียนรูในองคการ พนักงานเลาวาไดโอกาสในการเขาฝกอบรม และการสอบ
ใบประกาศนียบัตร มีพนักงานจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 25 มองวาไดรับโอกาสและไมเจออุปสรรค
ตอการเรียนรู แตมีผูถูกสัมภาษณบางสวนพบวาตนเองเจออุปสรรคบาง ซ่ึงพนักงานมองวาอุปสรรค
ท่ีเจอเปนส่ิงท่ีองคการสามารถจัดเตรียมเพื่อใหพนักงานทุกคนเขาถึงความเทาเทียมในการเรียนรูได 
เชน องคการสามารถออกแบบตารางการฝกอบรม และตารางการสอบใบประกาศนียบัตรท่ีครอบคลุม
ชวงเวลาท่ีพนักงานสามารถเขารวมฝกอบรมได เพื่อความท่ัวถึง และเพิ่มหลักสูตรการอบรมเพ่ิมมาก
ข้ึน เชนภาษาอังกฤษ และการอบรมหลักสูตรภายนอก และหลักสูตรตางประเทศ และส่ิงที่สําคัญคือ
อยากใหมีการประชาสัมพันธหลักสูตรใหท่ัวถึงเพื่อการวางแผนการเขารวมฝกอบรมไดอยางตามแผน 
ท้ังนี้มีพนักงาน 10 คน คิดเปนรอยละ 25 คิดวาตนเองไมไดรับโอกาสในการเรียนรู เพราะ เวลาฝน
การฝกอบรมมักจะตรงกับเวลางานจึงทําใหไมสามารถเขารวมฝกอบรมเพ่ือไปสอบใบประกาศนียบัตรได 

 
4.3.10  สภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย (Perception of workplace safety) 
พนักงาน 35 คน คิดเปนรอยละ 87.5 รูสึกวาสถานท่ีทํางานขององคการมีความปลอดภัย 

ตอรางกาย อารมณ สติปญญาและสังคม โดยเหตุผลหลักมองวาบริษัทไดมีการเตรียมพ้ืนท่ี และประเมิน
ความเส่ียงหนางานกอนท่ีจะใหพนักงานเขาทํางานทุกคร้ัง การเตรียมความพรอมเพ่ือความปลอดภัย
เปนไปตามระบบการทํางาน และภายใตกฎหมายกําหนดท่ีถูกตองตามลักษณะงานท่ีตองเนนความ
ปลอดภัยสูง ท้ังนี้มีพนักงานจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 7.5 รูสึกวาตนเองไมไดรับความปลอดภัยจาก
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การทํางาน เพราะมองวาการทํางานในปจจุบันมีความปลอดภัยนอยลงกวาในอดีต และพนักงานบางราย
มองวารูสึกไมปลอดภยัตออารมณและสังคม เพราะ ทํางานภายใตแรงกดดัน และสังคมท่ีเพื่อนรวมงาน
มีการแขงขันภายในทีมคอนขางสูงทําใหตนเองเครียด 

 
4.3.11  สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเปนมิตร (Positive workplace climate) 
พนักงาน 32 คน คิดเปนรอยละ 80 มองวาสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานเปนมิตร 

เพราะวา มีการทํางานเปนทีมเหมือนครอบครัว ท้ังเพื่อนรวมงาน และหัวหนางานดีทําใหบรรยากาศ
การทํางานเปนมิตร สามารถพูดคุยอยางเปดใจ ไมมีความขัดแยง ทําใหรูสึกอบอุน และปลอดภัย ทําให 
รูสึกสุขภาพจิตดี ไมเครียด องคการยังมีการจัดหองกิจกรรม มีทีวี ไวใหพนักงานผอนคลายหลังจาก
การทํางาน และมีพนักงานจํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 12.5 ท่ีรูสึกวาสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน
ไมเปนมิตร เพราะพนักงานอยากใหองคการใหความสําคัญในเร่ืองสุขอนามัยในสถานท่ีทํางาน เชน
หองน้ําท่ีเพียงพอ และสะอาด สภาพแวดลอมรอบสถานท่ีทํางานท่ีรมร่ืนนาอยู 

 
4.3.12 การบริหารจัดการพนักงานท่ีมีศักยภาพ จากการใชจุดแข็ง (Talent management/ 

use of strength) 
พนักงาน 27 คน คิดเปนรอยละ 67.5 คิดวาองคการมีการใหความสําคัญกับการบริหาร

พนักงานผูมีศักยภาพในองคการ และพนักงาน 10 คน คิดเปนรอยละ 25 คิดวาองคการไมมีการให
ความสําคัญกับการบริหารพนักงานผูมีศักยภาพ และพนักงาน 3 คน คิดเปนรอยละ 7.5ไมออกความคิดเห็น 
ในทางกลับกัน พนักงาน 23 คน คิดเปนรอยละ 57.5 มองวา องคการมีการบริหารงานปกติ 

จากผลการสัมภาษณปจจัยความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการ สรุปไดวา พนักงาน
มีความผูกพันตอองคการ โดยพบวาคะแนนเฉลี่ยในการมีสวนรวมในแตละปจจัยยอยอยูในระดับ
คอนขางสูง และมีพนักงานจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 80 คิดวาองคการมีวัฒนธรรมขององคการเปน
แบบคํ้าจุน คอยชวยเหลือประคับประคองกันไป โดยพนักงานสวนใหญมีความเห็นเหมือนกันวา 
พนักงานทุกคนในองคการเขาใจซ่ึงกันและกัน อยูกันเหมือนคนในครอบครัวคอยชวยเหลือ ประคับประคอง
กัน เพราะมีเปาหมายที่ตองการความสําเร็จเหมือนกัน พนักงานหลายทานเลาวา “องคการรับฟง
ความคิดเห็น และคอยสนับสนุนชวยเหลือท้ังในอาชีพหนาท่ีการงาน และเร่ืองสวนบุคคล พนักงาน
มองวาองคการมีนโยบายในการดูแลพนักงานท่ีดี เชน มีการโยกยายพนักงานไปทํางานที่สาขาใกล
บานเพื่อจะไดอยูกับครอบครัว และในสภาวะเศรษฐกิจท่ีไมดีองคการก็ยังไมปลดพนักงานออก”  ท้ังนี้
ยังมีพนักงาน 6 คน คิดเปนรอยละ 15 คิดวาองคการไมไดเปนวัฒนธรรมขององคการเปนแบบคํ้าจุน
คอยชวยเหลือประคับประคองกัน เพราะวา รูสึกวาสภาพแวดลอมการทํางานเปนแบบตางคนตางทํางาน 
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และพนักงานบางคนมองวาองคการเปนวัฒนธรรมองคการแบบประคับประคองกัน แตเปนวัฒนธรรมที่
ไมเหมาะสมกับสภาวะปจจุบัน ซ่ึงพนักงานมองวาจะใหเปล่ียนวัฒนธรรมตอนน้ีใหเขากับสภาวะแวดลอม 
ก็คงไมทันตอการเปล่ียนแปลงแลว 
 
 
4.4  ขอมูลขอคิดเห็น และขอเสนอแนะ 

จากผลการสัมภาษณในสวนของขอคิดเห็น และขอแสนอแนะท่ีมีตอความผูกพันของ
พนักงาน สรุปไดดังนี้ พนักงานมองวาองคการมีระบบการบริหารองคการท่ีดี แตไมมีการพัฒนาระบบ
ใหเขากับสภาวะปจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว ยกตัวอยางเชน ระบบบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ในสวนของคาตอบแทนพนักงานอยากใหมีการพัฒนาระบบการจายคาตอบแทน และ
สวัสดิการ ใหเขากับสภาวะปจจุบัน เชน การปรับฐานเงินเดือนตามคาครองชีพ คาลวงเวลา ปรับการ
จายโบนัสปละ 2 คร้ัง การปรับเพิ่มสวัสดิการใหคุมครองเพิ่มมากข้ึน เชนเบ้ียประกัน คาเชาบาน กองทุน
กูยืม เพิ่มวันหยุดตามประเพณี อยากใหผูบริหารใสใจดูแลพนักงานทุกระดับโดยเร่ิมจากการจัดประชุม 
และอยากใหผูบริหารพูดคุยเร่ืองผลประกอบการโดยเร่ิมใหหัวหนางานพูดคุยเร่ืองผลปฏิบัติงานของ
พนักงานใหเปนรูปธรรมเพ่ือสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงาน ผูบริหารอาจจะเร่ิมเขามาเยี่ยมเยียน
พนักงานในแตละสาขา และทํากิจกรรมรวมกัน เชน รับประทานอาหารรวมกัน จัด กิจกรรมการออก
กําลังกาย กีฬาสี และอ่ืน จะทําใหพนักงานในองคการไดรูจักกันมากข้ึน ซ่ึงกิจกรรมเหลานี้จะสามารถ
สรางความผูกพันท้ังในระดับบุคคลและระดับองคการ พนักงานผูถูกสัมภาษณอยากใหผูบริหารเพิ่ม
การส่ือสารถึงพนักงานในเร่ืองของวิสัยทัศน นโยบาย ทิศทางการดําเนินธุรกิจ รวมถึงการสรางขวัญ
กําลังใจผานหลากหลายชองทางมากข้ึน เพื่อทําใหพนักงานเขาใจ และปฏิบัติตนไปในทิศทางท่ีองคการ
วางไว เพื่อขับเคล่ือนองคการใหประสบผลสําเร็จ และเพื่อผลตอบแทนท่ีกลับมาถึงพนักงานท่ีมากยิ่งข้ึน 
 
 
4.5  อุปสรรคหรือปญหาท่ีนําไปใชวางแผนพัฒนางานทรัพยากรบุคคล 

จากการสัมภาษณพบอุปสรรคหรือปญหาในการวางแผนการบริหารงานทรัพยากรเพื่อ
สรางความผูกพันในองคการมีดังนี้ 

1. องคการขาดการส่ือสารภายในองคการ พนักงานหลายทานพูดถึงเร่ืองการทํางานท่ี
สาขาตางจังหวัด หรือออฟฟศลูกคา ทําใหพนักงานไมไดรับขาวสารใดๆ มากนัก และมีพนักงานอีก
จํานวนไมนอยท่ีบอกวาตนเองทํางานอยางเดียวจนไมเคยทราบวาองคการมีทิศทางในการดําเนินธุรกิจ
อยางไร พนักงานท่ีมีอายุงาน 3-10 ใหความคิดเห็นวา “หลายคร้ังที่รูสึกเหมือนกันวาองคการนาจะ
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ประสบปญหาทางเศรษฐกิจ หรือองคการนําเงินโบนัสของพนักงานไปเปดโรงไฟฟา ทําใหพนักงาน
ไดเงินโบนัสนอยลง พนักงานไมทราบเลยวาทําไมองคการตองตัดคาใชจายในการอบรม หรือตัด
คาใชจายคาเดินทาง คาลวงเวลาตาง ทําใหพนักงานหลายคนรูสึกไมปลอดภัยในการทํางานในองคการ
แลวตองลาออกไป” ซ่ึงพนักงานเกินกวาคร่ึงของผูถูกสัมภาษณไมเขาใจในส่ิงท่ีองคการกาํลังดําเนินงาน 
พนักงานมองวาหากองคการมีการส่ือสารอยางท่ัวถึงในเร่ืองนโยบายการบริหาร การลงทุน หรือแจง
วิสัยทัศนหรือนโยบายการดําเนินงานใหพนักงานทราบวาองคการจะไปในทิศทางไหน และจะทํา
อะไรบาง เพื่อทําใหพนักงานเกิดความมั่นใจในองคการ และมุงมั่นทุมเทชวยใหองคการประสบ
ความสําเร็จได ท้ังนี้พนักงานยังอยากใหผูบริหารลงมาส่ือสาร หรือพูดคุยกับพนักงานตามสาขาให
บอยข้ึนเพื่อการส่ือสารท่ีท่ัวถึงและสรางขวัญกําลังใจใหกับพนักงานสายปฏิบัติการ 

2. องคการขาดการวางแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ และหาผูสืบทอดตําแหนง
พนักงานผูถูกสัมภาษณในระดับหัวหนางานสวนใหญเลาวา “องคการเหมือนโรงเรียนท่ีฝกอบรมพนักงาน 
ใหเกงเพื่อสามารถทํางานและหารายไดเขาบริษัทได แตองคการไมไดมีการวางแผนพัฒนาความกาวหนา
ในอาชีพ และหาผูสืบทอดตําแหนงในระยะยาวใหกับพนักงาน หลายคร้ังท่ีพนักงานในระดับหัวหนา
งานพัฒนานองในทีมข้ึนมาแตดวยสายงานไมไดออกแบบใหพนักงานเติบโตและกาวหนาในสายอาชีพ 
ทําใหพนักงานสายปฏิบัติการสวนใหญลาออกจากองคการภายใน 3 ปแรก เพราะมองไมเห็นความกาวหนา 
ในตําแหนงและสายอาชีพ พนักงานลาออกไปทํางานกับคูแขงและคอยกลับมาเติบโตอีกคร้ังในองคการ
ในระดับหัวหนางาน ซ่ึงผมเห็นวาองคการเสียเวลาในการฝกพนักงานเพ่ือใหคูแขงแยงตัวไป เพียงเพราะ
ไมมีระบบการดูแลพนักงานใหเติบโตภายในองคกร” ซ่ึงพนักงานในระดับปฏิบัติการก็มีความคิดเห็น
เร่ืองนี้เชนเดียวกัน พนักงานบอกวาองคการฝกอบรมไดดีมากเพื่อใหองคการอื่นรับพนักงานท่ีมีความ
พรอมเขาไปทํางานใหบริษัทคูแขงโดยไมจําเปนตองเสียคาฝกอบรมพนักงาน ในอีกมุมหนึ่งพนักงาน
สวนใหญมองวาองคการไมมีแผนพัฒนาความกาวหนาในการสืบทอดตําแหนงท่ีชัดเจนหลายคร้ังท่ี
ตองไปชวยงานทีมอ่ืนซ่ึงเปนทีมท่ีจําเปนตองใชใบระกาศนียบัตรหรือทักษะเฉพาะ ทําใหพนักงานท่ี
ถูกยายไปทํางานหรือชวยงานมักจะเกิดความเครียดและลาออกจากองคการไปในท่ีสุด พนักงานบอก
วาอยากใหฝายทรัพยากรมนุษยบริหารจัดการคนโดยใชขอมูลประวัติการทํางาน ดูทักษะของพนักงาน
ท่ีมีใบประกาศนียบัตรมาออกแบบการบริหารการสืบทอดตําแหนงท่ีเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน ในสวน
ของพนักงานในระดับสายปฏิบัติการมองวาองคการมีการสงเสริมการพัฒนาความรู และทักษะใน
การปฏิบัติงาน และแผนการเติบโตในสายอาชีพจริง แตตารางการฝกอบรมไมสอดคลองกับตาราง
การทํางานทําใหเกิดอุปสรรคในการเดินตามแผนพัฒนาท่ีองคการวางไว พนักงานในระดับสายปฏิบัติการ
อยากใหฝายทรัพยากรมนุษยบริหารตารางการฝกอบรมโดยใชขอมูลตารางงานของสายปฏิบัติการ
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ท้ังหมดมาวิเคราะหและกําหนดวันเวลาท่ีเปนประโยชนกับพนักงานในสายปฏิบัติการมากข้ึน เพื่อ
ประสิทธิภาพท่ีจะเกิดข้ึนของการจัดฝกอบรมและจัดสอบใหกับพนักงานสายปฏิบัติการท้ังหมด 

3. องคการขาดการวางแผนกลยุทธ และนโยบายการจายคาตอบแทน และสวัสดิการ
พนักงานผูถูกสัมภาษณเกินกวาคร่ึงคิดวาการจายคาตอบแทนยังไมเหมาะสม และขาดการส่ือสารท่ี
ชัดเจนวาพนักงานไดรับสวัสดิการอะไรบาง พนักงานมองวาการจายไมเปนธรรมเทาท่ีควร เพราะถา
พนักงานไดรับความรับผิดชอบท่ีมีตองานเพ่ิมมากข้ึนก็ควรมีการปรับข้ึนเงินเดือน เชนเดียวกันกับ
การจายโบนัสท่ีพนักงานไมทราบวาใชเกณฑอะไรมาใหโบนัส พนักงานหลายรายบอกวา “บางคน
ผลการปฏิบัติงานไมดีแตไดรับโบนัสมากกวาพนักงานท่ีผลปฏิบัติการดี” พนักงานมองวาระบบการ
ประเมินผลยังไมมีประสิทธิภาพขาดความนาเช่ือถือ และความโปรงใส  

พนักงานผูถูกสัมภาษณหลายรายออกความคิดเห็นวา ตนเองไมสามารถใหขอมูลได
มากนัก เพราะตนเองทํางานท่ีสาขาตางจังหวัด ทําใหไมทราบวาการจายเปนธรรมหรือไมเปนธรรม 
แตมีความสงสัยในเร่ืองของอัตราการปรับข้ึนเงินเดือน วาทําไมพนักงานบางรายไมไดปรับข้ึน รวมถึง
ขอสงสัยในสวนของการจายคาตอบแทนในรูปแบบตัวเงินอ่ืนๆ เชน คาเดินทางการออกไปทํางาน
ตางสถานท่ี คาลวงเวลา และคาใบประกาศนียบัตร คาตอบแทนสําหรับงานท่ีมีความเส่ียงสูง เชน 
งานท่ีตองใชรังสี ซ่ึงเปนอีกหนึ่งเร่ืองท่ีพนักงานไมเขาใจวาทําไมการจายถึงถูกตัด หรือลดลงกวาแต
กอนทําใหพนักงานรูสึกไมดีกับองคการและมองวาตนเองไมไดรับการจายท่ีเปนธรรม ซ่ึงเปนสาเหตุหลัก 
ท่ีทําใหพนักงานที่มีศักยภาพลาออกจากองคการเชนเดียวกัน สําหรับสวัสดิการพนักงานหลายคน
มองวาอยากใหเพิ่มสวัสดิการในสวนของประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ ประกันใหความคุมครอง
ถึงคนในครอบครัว พนักงานมองวาสวัสดิการท่ีตนเองไดรับนอยกวาองคการอ่ืนๆ เม่ือเทียบกับบริษัท
คูแขง ท้ังนี้พนักงานอยากใหองคการกําหนดกลยุทธการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรม และประกาศ
นโยบายการจายคาตอบแทน และสวัสดิการ รวมถึงระบบการประเมินผลท่ีชัดเจนมีการเช่ือมโยงกับ
การจายมราทําใหพนักงานทั้งองคการเขาใจ และปฏิบัติตามหนาท่ีอยางเต็มท่ีเต็มความสามารถ เพราะ
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ และสรางความผูกพันใหพนักงานคงอยู
กับองคการและทุมเทความสามารถเพ่ือใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

4. องคการขาดการสรางบรรยากาศใหพนักงานมีสวนรวมในองคการ พนักงานผูถูก
สัมภาษณสวนใหญรูสึกผูกพันกับองคการ โดยใหคะแนนระดับความผูกพันเฉล่ียอยูท่ี 7.63 จากการ
สัมภาษณพบวาพนักงานผูกพันกับองคการในระดับบุคคล มากกวาความผูกพันในระดับองคการ โดย
หลายคนพูดวา “ผมผูกพันกับองคการเต็มรอย เพราะวาผูกพันกับงาน และเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน
ท่ีดีครับ แตกับองคการผมวาผมยังไมผูกพันเทาไหร” จากผลการสัมภาษณพบวา พนักงานในสาย
ปฏิบัติการสวนใหญทํางานท่ีสาขาตางจังหวัด และตามสถานท่ีหนางานของลูกคาบางทําใหไมไดผูกพัน 
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กับออฟฟศ หรือสํานักงานใหญเทาท่ีควร หากเปนไปไดพนักงานอยากใหผูบริหารระดับสูง มาพบปะ
พนักงานในสายปฏิบัติการเพื่อพูดคุยในเร่ืองของเปาหมายธุรกิจ พูดคุย ถามสารทุกขสุกดิบ และรับฟง
ความคิดเห็นของพนักงาน รวมถึงการสรางขวัญกําลังใจใหทีมงานสายปฏิบัติการบาง พนักงานเลาวา
แตกอนผูบริหารก็มาเยี่ยมเยียนทําใหพนักงานประทับใจ และรูสึกมีกําลังใจในการทํางานมากข้ึน 
เลยคิดวาถาผูบริหารบริหารเวลาดวยการมาเยี่ยมสาขาตางจังหวัดเพ่ิมมากข้ึนจะทําใหพนักงานมีสวนรวม 
กับองคการ และสามารถเพ่ิมระดับความผูกพันระหวางพนักงานและองคการไดไมนอย 
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บทที่ 5 

อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัย เร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานสายปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชนตรวจสอบทางวิศวกรรมโดยใชเทคนิคไมทําลายมีการสรุปผลการวิจัยท่ีสามารถอธิบาย
ไดดังนี้ 

1.  สรุปผลการวิจัย 
2.  การอภิปรายผล 
3.  ขอเสนอแนะ 

 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานสายปฏิบัติการของบริษัทเอกชน
ตรวจสอบทางวิศวกรรมโดยใชเทคนิคไมทําลาย สามารถสรุปผลการวิจัยโดยอางอิงงานวิจัยของ Wollard 
และ Shuck (Karen Kelly Wollard and Brad Shuck, 2011) ในการใหระดับคะแนนความผูกพันของ
ตนเองตอองคการ 1-10 โดยคะแนน 1 หมายถึงความผูกพันนอยสุด ถึงคะแนน10 หมายถึงความผูกพัน
มากสุด จากการศึกษาพบวา พนักงานมีระดับความผูกพันตอองคการคอนขางสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
7.63 พนักงานสวนใหญรูสึกวาผูกพันกับการทํางาน คิดเปนรอยละ 97.5 โดยมีพนักงานใหเหตุผล
เหมือนกัน 9 คนวาท่ีผูกพันกับการทํางานเพราะความรับผิดชอบตอหนาท่ีของการเปนพนักงานบริษัท 
การทํางานเหมือนสัญญาตางตอบแทนท่ีใชแรงงานแลกคาตอบตอบแทนเพ่ือมาเล้ียงดูครอบครัว 
พนักงานอีก 7 คน กลาววา “ผมรูสึกพันกับการทํางานเพราะความสนใจตัวงานดานน้ีตั้งแตเร่ิมเลือก
ศึกษาในสาขาวิชาเฉพาะจนกระทั่งไดทํางานในสาขาวิชาที่เรียน ดวยลักษณะงานที่ทําใหไดเรียนรู
ส่ิงใหมๆ ทุกวันทําใหไดตอยอดความรู มีความทาทายในตัวงานเพราะงานเปนโครงการท่ีสับเปล่ียน
หนางานไปเร่ือย  ๆมีการใชเคร่ืองมือในการตรวจสอบท่ีคอนขางหลากหลายทําใหรูสึกสนุกกับการทํางาน” 
ท้ังนี้ยังมีพนักงานบอกวาท่ีพนักงานผูกพันกับงานเปนเพราะวาเพื่อนรวมงานดี ท่ีทํางานมีการทํางาน
เปนทีมทําใหเวลาทํางานมีความสุข และพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา 10 ป สวนใหญใหเหตุผลท่ีผูกพัน
กับงานไปในแนวทางเดียวกันวา ดวยอายุงานท่ีผานการทํางานมานานหลายปทําใหตนเองเกิดความ
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ผูกพัน ตั้งแตการไดทํางานท่ีตรงสายท่ีเรียน จนรูสึกวาสนุกกับการทํางานทุกวันจนเกิดความผูกพัน
เหมือนไมไดทํางาน ทุกวันนี้อยากทํางานใหดีข้ึนเพ่ือใหงานทุกงานสําเร็จไปไดดวยดี 

จากการศึกษาแนวคิด ปจจัยท่ีมีผลตอองคการคือความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ 
ซ่ึงถือเปนการสรางความไดเปรียบในการแขงขันโดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใหองคการ
ดําเนินงานไดอยางราบร่ืน และบรรลุวัตถุประสงคทางการบริหารธุรกิจ การสรางความผูกพันใหพนักงาน
ผูกพันตอองคการโดยการสรางใหพนักงานมีสวนรวม และมีความพรอมในการผูกพันผานกรปฏิบัติงาน 
หรือทํากิจกรรมในทุกมิติ การศึกษาปจจัยท่ีสงผลในความผูกพันในคร้ังนี้ เพ่ือการวางกลยุทธการ
บริหารงานดานทรัพยากรบุคคล และเพื่อเพิ่มศักยภาพการทํางานของพนักงานสายปฏิบัติการในองคการ 
ซ่ึงหมายถึงตั้งแตการสรรหาพนักงานหนึ่งคนเพ่ือเขามามีสวนรวมกับองคการ พัฒนาบุคลากรให
การอบรมเพื่อสามารถทํางานไดและเติบโตตามสายงาน และเปนผูนําในการขับเคล่ือนองคการให
ประสบความสําเร็จ 

จากการสัมภาษณพนักงานสายปฏิบัติการพบวาพนักงานสวนใหญมีความผูกพันกับ
องคการในระดับสูง แตนั้นเปนเพียงความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากความผูกพันกับงาน และทีมงาน หรือ
เรียกวาเปนความผูกพันเพียงในระดับบุคคล มากกวาเปนความผูกพันท่ีมีโดยตรงกับองคการ ทําให
หลายคร้ังองคการไมสามารถรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพไวได การศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันมี
สวนชวยเร่ืองการขับเคล่ือนองคการใหมีประสิทธิภาพพรอมรับการเปล่ียนแปลงของธุรกิจ และตลาด 
แรงงาน และเกิดความยั่งยืนและความตอเนื่องของการบริหารงานในองคการ ชวยใหองคการสามารถ
ปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงเพ่ือตอบสนองความตองการของพนักงาน และของนายจางใหเปาหมาย
เช่ือมโยงกัน ชวยใหองคการสามารถวางแผนทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมกับทิศทางและกลยุทธของ
องคการ และทําใหภาพลักษณขององคการรักษาความเปนผูนําในตลาดในสายตาของผูถือหุนได  

 
 

5.2  การอภิปรายผล 
การวิจัยคร้ังนี้เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานสายปฏิบัติการ

ของบริษัทเอกชนตรวจสอบทางวิศวกรรมโดยใชเทคนิคไมทําลายเพ่ือนําผลวิจัยท่ีไดไปเปนแนวทาง
ใหผูบริหารใชในการกําหนดกลยุทธการบริหาร และวางแผนการบริหารงานทรัพยากรมนุษยเพ่ือปองกัน
ปญหาหรืออุปสรรคที่อาจเกิดข้ึนกับการสูญเสียพนักงานท่ีมีศักยภาพ จากการวิเคราะหขอมูลสามารถ
อภิปรายผลการวิจัยไดดังนี้ 

ผลการวิเคราะหขอมูลกับเอกสารและงานวิจัยท่ี เกี่ยวของพบวาอายุงานท่ีแตกตางกัน
จะมีผลตอความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน  จากการสัมภาษณพนักงานสวนใหญมีระดับความ
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ผูกพันตอองคการในระดับสูงถึง 7.63 โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา 10 ป ท่ีรูสึกวาตัวเองมี
ความผูกพันกบัองคการดวยระยะเวลาการทํางานท่ียาวนานทําใหเกิดความผูกพัน จากการศึกษาRichard 
M. Steers, Hrebiniak, L.G. and Alutto, J.A. (1997;1972 อางในอัมพวัน สุวรรณพรหม, 2549: 9) พบวา 
ผูท่ีมีอายุงานมากมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงมากกวาผูมีอายุนอย โดยผูที่มีอายุมากจะมี
ความคุนเคยกับสภาพแวดลอมขององคการ สวนพนักงานท่ีมีอายุงาน 1-3 ป และอายุ 3-10 ป ก็มี
ความผูกพันเชนเดียวกัน ดวยเหตุผลวามีเพื่อนรวมงาน และทีมงานดีทําใหรูสึกผูกพันกับองคการ ซ่ึง
ผลเปนไปในแนวทางเดียวกันของการศึกษา The Gallup Organization ในเร่ืองลําดับข้ันของความผูกพัน 
4 ระดับ คือดานความตองการพื้นฐาน ดานการสนับสนุนทางการบริหาร ดานสัมพันธภาพ และดาน
ความกาวหนาในงาน ซ่ึงพนักงานสายปฏิบัติการตกอยูใน 2 ลําดับข้ัน คือ ดานสัมพันธภาพ (Relatedness)  
ท่ีพูดถึงการยอมรับในความคิดเห็น ภารกิจ เพื่อนรวมงานท่ีมีคุณภาพ และเพื่อนท่ีดีสุด และดานความ 
กาวหนาในงาน (Growth) ท่ีพูดถึงความกาวหนา และการเรียนรูพัฒนา ซ่ึงเปนจุดเดนขององคการ 
พนักงานหลายคนรูสึกวาตัวเองมีความผูกพันกับงานมากกวาผูกพันกับองคการ พนักงานรูสึกตัวเอง
ทุมเท และต้ังใจทํางานอยางเต็มท่ีเพราะวารูสึกสนุก และรูสึกทาทายดวยความท่ีตัวงานมีความหลากหลาย 
ไดมีโอกาสติดตอสัมพันธกับบุคคลท่ัวไปมีโอกาสไดแลกเปล่ียนความรูความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
ทีมงานชวยกันและเคาจะไดรับขอมูลปอนกลับจากการสนับสนุนจากองคการเสมอ  พนักงานท่ีอยูกับ
องคการมานานเกิน 10 ป ตางใหเหตุผลวา รูสึกผูกพันกับการทํางานดวยระยะเวลาการทํางาน และ
เปนหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีตองหารายไดเล้ียงดูครอบครัว ทํางานทุกวันนี้เปนเหมือนสัญญาตาง
ตอบแทน ซ่ึงความคิดนี้เหมือนแนวคิด ทฤษฎีการลงทุน (Side-bet theory, 1960) Becker and Carper 
(1956) ท่ีบอกวา การที่บุคคลจะเกิดความผูกพันตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด เปนเพราะวาบุคคลนั้นไดสรางการ
ลงทุน (Side-bet) ตอส่ิงนั้นๆ ไว เพราะฉะน้ันถาเขาไมมีความผูกพันตอส่ิงนั้นตอไปก็จะทําใหเขาสูญเสีย
มากกวาการผูกพันไว จึงเปนส่ิงท่ีตองทําโดยไมมีทางเลือก ระดับความสําคัญของการลงทุนในบาง
ประการจะผันแปรตามมิติระยะเวลา กลาวคือ คุณภาพของส่ิงที่ลงทุนไปจะมีมูลคาเพิ่มสูงข้ึนตาม
ระยะเวลาที่บุคคลไดเสียไปในเร่ืองนั้นๆ เชน ตัวแปรอายุการทํางานในองคการ บุคคลท่ีทํางานใหกับ
องคการนานเทาใดก็จะทําใหเกิดการสะสมทรัพยากรที่จะไดรับจากระบบการจางงานขององคการมากข้ึน
ในรูปแบบของเงินเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนาท่ี หรือส่ิงท่ีไดอุทิศในรูปของกําลังกายและกําลังใจ  

ปจจัยความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการในระดับบุคคล ท่ีมีคาคะแนนความผูกพัน
สูงเปนสองอันดับแรกคือ ปจจัยท่ีมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน (Absorption) ท่ีพนักงาน
รอยละ 97.5 ตนเองรูสึกผูกพันกับการทํางานเพราะไดทํางานท่ีตัวเองสนใจตั้งแตสมัยเรียน ท้ังนี้พนักงาน
บอกวาตัวเองโชคดีท่ีไดเพื่อนรวมงานและหัวหนางานท่ีดี มีการทํางานเปนทีมท่ีคอยสนับสนุนซ่ึงกัน
และกัน ทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานและรับผิดชอบตอหนาท่ีของการเปนพนักงานบริษัท 
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และมีความสุขในการทํางาน สวนปจจัยยอยเรื่องการจัดการอารมณไดเหมาะสม (Emotional fit) ท่ี
พนักงาน รอยละ 97.5 รูสึกดีท่ีตนเองสามารถบริหารจัดการอารมณไดอยางเหมาะสมกับงาน แตจะมี
บางท่ีจะรูสึกเครียด รูสึกเบ่ือหนายบาง แตนั่นก็เกิดจากความต้ังใจท่ีจะเรียนรูเพื่อเดินตามเปาหมายใน
อาชีพของตนเองท่ีบริษัทไดวางไว และการแขงขันในทีมงานและเพื่อนรวมงานสูง ทําใหกดดันใน
บางคร้ังแตก็รูสึกท่ีตนเองยังสามารถบริหารจัดการอารมณไดอยางเหมาะสม ท้ังนี้ปจจัยยอยดานความรูสึก 
วามีความสําคัญตอองคการ (Involvement in meaningful work) ก็มีผลคะแนนในระดับสูงถึงรอยละ 
97.5 เชนกัน พนักงานรูสึกวาตนเองสามารถควบคุมงานของตนเองไดดีและยังสามารถมองเห็นโอกาส
ในการปรับปรุงพัฒนางานท่ีอยูในความรับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพและเกิดภาพลักษณท่ีดใีนองคการ
เพิ่มมากข้ึน จากผลขางตนช้ีใหเห็นวาพนักงานสายปฏิบัติการมีความมุงม่ันทุมเท ตรงกับส่ิงท่ีผูถูก
สัมภาษณสวนใหญท่ีมองวาตนเองเปนคนมีความทุมเทในการทํางาน (Dedication) รอยละ 95 และยินดี
ท่ีจะทุมเทแรงกายแรงใจใหกับงาน (Willingness to direct personal energies) สูงถึงรอยละ 95เชนเดียวกัน 
เพราะท้ังลูกจางและนายจางตางตองพึง่พาอาศัยซ่ึงกนัและกนั พนักงานเหมือนมีสัญญาใจตางตอบแทน 
ท่ีมองวาการทํางานแลกคาจางเปนการแลกเปลี่ยนทางธุรกิจ เพราะถาองคการประสบความสําเร็จ 
พนักงานก็จะไดรับพิจารณาการปรับข้ึนคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีดีข้ึน อีกสวนหนึ่งคือการท่ีได
ปฏิบัติหนาท่ีตามความรับผิดชอบเปนหนึ่งความภูมิใจในตนเองท่ีเดินตามเปาหมายเพื่อท่ีตองการ
ความสําเร็จในอาชีพการงาน แตขอท่ีนาสังเกตในปจจัยความผูกพันในระดับบุคคล ท่ีไดคะแนนประมาณ
รอยละ 70 ในเร่ือง ความพรอมที่จะมีสวนรวม (Available to engage) และการเชื่อมโยงเปาหมาย
สวนบุคลกับเปาหมายองคการ (Link individual and organizational goals) เพราะพนักงานบางกลุม 
รูสึกวาสถานะความเปนพนักงานในท่ีทํางาน และสถานะครอบครัว ไมชวยสนับสนุนการมีสวนรวม
ในการผูกพันตอองคการ เชน เร่ืองของการตองไปทํางานตางจังหวัดที่ทําใหพนักงานไมมีเวลาให
ครอบครัว และการท่ีบริษัทไมมีสวัสดิการใหครอบครัว ทําใหตัวพนักงานเกิดความกังวลในเร่ืองของ
การดูแลครอบครัว ทําใหพนักงานกลุมนี้คิดวาตนเองยังมผูกพันกับองคการเพราะเง่ือนไขการทํางาน
ตางจังหวัด และเวลาการทํางานนอกเวลาทําใหเปนปจจัยท่ีขัดขวางการมีสวนรวมในความผูกพันตอ
องคการ 

ปจจัยความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการในระดับองคการมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน 
ระดับตํ่ากวา ความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคการในระดับบุคคล จากผลพบวาปจจัยความผูกพัน
ของบุคลากรที่มีตอองคการในระดับองคการที่มีคาคะแนนความผูกพันต่ําเปนสามอันดับทายคือ เร่ือง
ความเหมาะสมของงาน และการควบคุมงาน (Job fit/ Job control) พบวาพนักงานรอยละ 47.50 มี
ความเห็นวาจํานวนงานท่ีควบคุมผูใตบังคับบัญชามีจํานวนมากและทาทาย แตยังสามารถเพิ่มขีด
ความสามารถใหกับผูใตบังคับบัญชาไดอีก โดยการการกระจายอํานาจในการทํางานให ผูใตบังคับบัญชา 
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เพราะบางชวงงานไมไดเยอะมากควรมีการติดตามผลการอบรมและใบประกาศนียบัตรของพนักงาน 
เพื่อรองรับตัวงานท่ีตองมีระดับความรับผิดชอบท่ีทาทายเพิ่มข้ึนกวาเดิม ท้ังนี้พนักงานมองวาถาหนาท่ี
ความรับผิดชอบท่ีเพิ่มมากข้ึนก็ควรมีการปรับข้ึนคาตอบแทนท่ีเปนธรรม ในสวนของคาใบประกาศนียบัตร 
วิชาชีพ คาทํางานลวงเวลา คาเดินทาง และคางานที่ตองเสี่ยงตอรังสีตางๆ ดวย พนักงานสวนใหญ
มองวา การจายคาตอบแทน (Rewards) ยังไมเหมาะสม พนักงานรอยละ 55 ใหความคิดเห็นวา อยาก
ใหองคการมีการส่ือสารเร่ืองคาตอบแทน และสวัสดิการตางๆของพนักงานอยางชัดเจน รวมถึงการให
ความรูถึงระบบการประเมินผลงานท่ีเกี่ยวของกับการปรับข้ึนเงินเดือน พนักงานมองวาถาองคการมี
การส่ือสารท่ีโปรงใสและเปนธรรมก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการเพ่ิมมากข้ึนได และ
ในสวนปจจัยยอยเร่ืองระดับความทาทายในงาน (Level of task challenge) ท่ีพนักงาน รอยละ 57.5 มี
ความคิดเห็นมองวาความทาทายในองคการสูงดวยตัวลักษณะงาน และอุตสาหกรรมน้ํามันท่ีมีความ
ผันผวนสูง ทําใหองคการมีขยายธุรกิจไปยังสายงานอ่ืนๆทําใหพนักงานรูสึกทาทายกับวิสัยทัศน และ
นโยบายการดําเนินธุรกิจของบริษัท ทําใหพนักงานมองวาตองเรงพัฒนาตัวเองใหทันกับการเติบโตของ
บริษัทเพื่อความกาวหนาในอาชีพ แตทางกลับกันคะแนนโดยเฉล่ียคอนขางนอยซึ่งผลการสัมภาษณ
ก็ใหเหตุผลชัดเจนวาพนักงานบางหนวยงานก็ไดรับงานเดิมๆ ลูกคาเดิมๆ ไมมีความทาทายในการทํางาน
มากนักทําใหพนักงานบางกลุมเกิดความรูสึกเบ่ือหนายตองานท่ีทํา ขอมูลท่ีกลาวขางตนเปนประเด็น
ท่ีนาสนในการนําขอมูลมาออกแบบพัฒนาองคการเพื่อเพิ่มความผูกพันในระดับองคการ แตก็ยังมีปจจัย
ยอยของความผูกพันของระดับองคการที่มีคาคะแนนอยูในระดับสูงสามอันดับแรก ท่ีคาคะแนนสูง
ถึงรอยละ87.5 พบวา พนักงานมองวาองคการมีสภาพแวดลอมการทํางานท่ีปลอดภัย (Perception of 
workplace safety) ดวยลักษณะงานท่ีตองตรวจสอบความปลอดภัยเองทําใหพนักงานทุกคนยึดม่ัน ถือม่ัน 
ในเร่ืองของความปลอดภัยสูง ท้ังนี้ มีพนักงาน รอยละ 85 รูสึกวาไดรับการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ 
(Supportive organizational culture) พนักงานสวนใหญเลาวาตนเองไดรับผลปอนกลับท่ีเหมาะสมจาก
หัวหนางาน และพนักงานรูวาตองปฏิบัติหนาท่ีอยางไรเพ่ือใหองคการบรรลุผลสําเร็จ จากการพูดคุย
กับหัวหนางานถึงความความหวังท่ีหัวหนามีตอพนักงาน และปจจัยยอยสภาพแวดลอมการทํางานที่
เปนมิตร (Positive workplace climate) พนักงานรอยละ 80 รูสึกมีความผูกพันระดับองคการเพราะมองวา
สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานเปนมิตร เพราะวา มีการทํางานเปนทีมเหมือนครอบครัว ท้ังเพื่อน
รวมงาน และหัวหนางานดีทําใหบรรยากาศการทํางานเปนมิตร สามารถพูดคุยอยางเปดใจ ไมมีความ
ขัดแยง ทําใหรูสึกอบอุน ทําใหการทํางานมีความสุข 
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5.3  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
ขอเสนอแนะของงานวิจยันีส้ามารถแบงได 2 ลักษณะ ดงันี้  

 
5.3.1  การนําผลการวิจัยไปใช 

5.3.1.1 งานวิจัยนี้เปนแนวทางใหองคการสามารถนําผลท่ีไดจากการศึกษา 
ปจจัยไปกาํหนดกลยุทธ และออกแบบการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในทุกมิติการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล ตั้งแตการสรรหาวาจางพนักงานตามคุณสมบัติท่ีองคการตองการ การพัฒนาแผนการฝก 
อบรมท่ีตอบโจทยเร่ืองเวลาของผูเขาอบรม การวางแผนระบบการสืบทอดตําแหนง การประเมินผลงาน
ประจําป และการออกแบบกิจกรรมการมีสวนรวมของพนักงานภายในบริษัทกับองคการ เพื่อเพ่ิม
ความผูกพันของพนักงานสายปฏิบัติการในระดับบุคคล และระดับองคการใหคงอยูกับองคการ 

5.3.1.2 งานวิจัยนี้เปนแนวทางใหผูบริหารใหความสําคัญเร่ืองความผูกพัน 
ตอองคการมากยิ่งข้ึน ผูบริหารควรกําหนดกลยุทธ และนโยบายในการชวยแนะแนวทางใหทุกฝาย
ออกแบบนโยบายการปฏิบัติงาน หรือกิจกรรมใหพนักงานทุกผายไดมีสวนรวมระหวางทีมงาน ระหวาง
แผนกใหเกิดข้ึนในบริษัทมากยิ่งข้ึน เพื่อใหพนักงานมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ และมี
ความสําคัญตอองคการอยางเทาเทียมกัน เพื่อกระตุนใหพนักงานเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติหนาท่ี
ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

5.3.1.3 งานวิจัยนี้เปนแนวทางใหองคการตะหนักถึงการส่ือสารภายใน
องคการ วาองคการตองเนนการส่ือสารท่ีหลากหลายชองทางใหทุกระดับตําแหนง และทุกสายงานเขาถึง
ทุกขอมูลดวยขอเท็จจริง โปรงใส เพื่อเนนความความเขาใจท่ีตรงกัน และมีเปาหมายในส่ิงเดียวกัน และ
ไดรับขวัญกําลังใจจนกระท่ังปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย และลดความขัดแยงในองคการจากการ
ส่ือสารท่ีไมมีประสิทธิภาพ  
 

5.3.2  การเสนอแนะหัวขอวิจัยท่ีเก่ียวของ 
การเสนอแนะหัวขอวจิัยท่ีเกีย่วของ หรือขอจํากัดท่ีสืบเนือ่งในการทําวจิัยคร้ังตอไป 

5.3.2.1 ควรมีการสํารวจบริษัทท่ีมีธุรกิจคลายๆ กัน เพื่อใหทราบวาปจจัย 
ใดบางท่ีทําใหพนักงานสายปฏิบัติการในอุตสาหกรรมเดียวกันเกิดความผูกพันในองคการ เพื่อนํามา
เปรียบเทียบเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 

5.3.2.2 การสรางความผูกพันตอองคการใหเกิดข้ึนกับพนักงาน ควรมี
การศึกษาอยางละเอียดในเร่ืองของปจจัยคาตอบทานกับการคงอยูของพนักงานเพื่อขยายผลใน 
การออกแบบ พัฒนาระบบการจายคาตอบแทน และสวัสดิการ รวมถึงการศึกษาพฤติกรรมองคการ 
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เพื่อนําปจจัยเหลานี้มาหาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอไป เพื่อนําผลมาปรับปรุงใหสอดคลองกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

5.3.2.3 ผูถูกสัมภาษณทํางานในสายปฏิบัติการเฉพาะทําใหเกิดปญหาใน
เร่ืองความเขาใจในขอคําถามท่ีเปนเชิงบริหารคอนขางมาก ท้ังนี้ควรมีการแบงปนขอมูลเร่ืองปจจัยที่
มีผลตอความผูกพันขององคการใหพนักงานทราบกอน และควรมีการส่ือสารใหขอมูลงานวิจัยแกผูถูก
สัมภาษณรับรูลวงหนาพรอมท้ังมีการตรวจสอบความพรอมของผูใหขอมูลกอนวันสัมภาษณเพื่อท่ีจะ
ม่ันใจไดวาผูถูกสัมภาษณใหขอมูลดวยความเขาใจ 

5.3.2.4 จํานวนผูเขารวมการสัมภาษณนอย ทําใหอาจไดขอมูลท่ีไม
หลากหลายและครอบคลุม ควรมีการเก็บตัวอยางเพ่ิมข้ึนเพื่อจะไดเห็นปญหาและวิธีแกในมุมท่ีกวางข้ึน
ซ่ึงจะมีสวนชวยในการวิเคราะหเพื่อหาวิธีท่ีทําใหการวางแผนบริหารงานทรัพยากรมนุษยสามารถชวย
เพ่ิมระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการ ผูถูกสัมภาษณทํางานเปนชวงเวลาอาจทําใหเวลาท่ี
สัมภาษณตรงกับเวลางานผูถูกสัมภาษณจะรีบตอบคําถามโดยไมครอบคลุมเร่ืองราวทั้งหมดที่ตองการ
ใหกับผูสัมภาษณ ควรจะมีการนัดเวลาผูถูกสัมภาษณไวลวงหนา เพื่อใหผูถูกสัมภาษณจัดการบริหาร
เวลาไวลวงหนา เพื่อการใหขอมูลในการสัมภาษณไดยางเต็มท่ี 

5.3.2.5 อคติของผูถูกสัมภาษณท่ีมีตอฝายบริหาร และฝายสนับสนุน เชน 
แผนกทรัพยากรมนุษยทําใหผูถูกสัมภาษณบางรายกลัวการตอบคําถามอยางตรงไปตรงมา ทางผูวิจัย
ควรออกแบบรูปแบบการส่ือสารใหทางฝายบริหาร และฝายสนับสนุนส่ือสารไปยังพนักงานเพ่ือรับทราบ
ขอมูลอยางพอเพียงและเหมาะสมกับชวงระยะเวลาในการเก็บขอมูลวาการเก็บขอมูลรายบุคคลถือเปน
ความลับซ่ึงจะทําใหพนักงานสบายใจในการตอบคําถาม 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสัมภาษณปจจัยความผูกพันของบุคลากรตอองคการ 
 
 

แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําข้ึนโดยมีจุดมุงหมายเพื่อเปนแนวทางการวางแผนการบริหารงาน 
ทรัพยากรบุคคลของ บริษัท ไทย เอ็นดีที จํากัด (มหาชน) และเพื่อวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน
ของบุคลากรตอองคกร ตามลําดับความสําคัญและนําผลการวิเคราะหมาใชในการปรับปรุง และจัดทํา
แผนการเสริมสรางความผูกพันของบุคลากรใหสอดคลองกับแนวทางการสํารวจการพัฒนาองคกร 
จึงขอความรวมมือใหทานตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง โดยแบบสอบถามชุดนี้แบงเปน 4 สวน  
ดังนี้ 

สวนท่ี 1 คําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล 
สวนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกรในระดับบุคคล 
สวนท่ี 3 คําถามเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรท่ีมีตอองคกรในระดับองคกร 
สวนท่ี 4 คําถามเก่ียวกับขอเสนอแนะ และความคิดเห็น 

 
สวนท่ี 1  คําถามเก่ียวกับขอมูลสวนบุคคล 
1. ขอมูลท่ัวไปของบุคคล 

1.1  เพศ 
 ชาย   หญิง 

 
1.2  หนวยงานท่ีสังกัด__________________________________________________________ 

 
1.3  สถานภาพสมรส 
  โสด   สมรส (ไมมีบุตร)   สมรส (มีบุตร) 

 
1.4  อายุงาน 
  นอยกวา 3 ป   6 -10 ป   มากกวา 10 ป   
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1.6  ระดับตําแหนงงาน 
 ระดับปฏิบัติการ   ระดับหัวหนางาน 

 
1.7  ชวงเวลาการทํางาน 
  เวลางานปกติ 8.00-17.00 ท่ีออฟฟศ   เวลางานเปนกะทํางานท่ีออฟฟศ 
  เวลางานปกติ 8.00-17.00 ท่ีออฟฟศลูกคา   เวลางานเปนกะท่ีออฟฟศลูกคา 

 
สวนท่ี 2  คําถามเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรตอองคกร (ระดับสวนบุคคล) 
แบบสอบถามเร่ืองความผูกพนัในท่ีทํางานและสภาพแวดลอมของสถานท่ีทํางาน (สวนบุคคล) 
1. กรุณาใหคะแนนระดับความผูกพันของคุณท่ีมีตอองคกร  
จากระดับคะแนน 1-10 โดยคะแนน 1 มีความผูกพันนอยสุดถึงคะแนน 10 ท่ีมีคาคะแนนความผูกพนั
มากสุด 
 

        1             2            3           4           5            6            7           8           9          10 
 
2. คุณผูกพันกับการทํางานหรือไม  คุณรูสึกวางานมีความสําคัญกับคุณหรือไม  
ถาตอบวาผูกพนั ทําไมคุณถึงรูสึกผูกพนั และ ถาตอบไมผูกพนั ทําไมคุณถึงไมรูสึกผูกพันเพราะอะไร 
 
  รูสึกผูกพนั   ไมรูสึกผูกพัน 

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

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

.............................................................................................................................................................. 
 
3. ปจจยัใดบางท่ีจะทําใหคุณพรอมท่ีจะมีสวนรวมในความผูกพันในงาน และชีวติสวนตัว และปจจยั 

ใดบาง ท่ีขัดขวางความผูกพนัในการทํางานหรือชีวิตสวนตัว (กรุณาระบุปจจยัท้ังสองดาน) 
 

ปจจัยท่ีทําใหมีสวนรวม 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
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ปจจัยท่ีขัดขวางการมีสวนรวม 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
 
4. สถานะความเปนพนักงาน ท่ีทํางาน และ หรือสถานะครอบครัวคุณมีสวนชวยสนับสนุนการมี

สวนรวมในการผูกพันตอองคกรหรือไม ถาตอบใชกรณีวาสถานะตางๆ สามารถสนับสนุนการมี
สวนรวมในการผูกพันขององคกรอยางไร และทําไม  
  สนับสนุนการมีสวนรวม   ไมสนับสนุนการมีสวนรวม 

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

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

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

.............................................................................................................................................................. 
 
5. คุณมีการบริหารการใชชีวิตอยางสมดุล (Work Life Balance) หรือไม และอะไรเปนสาเหตุท่ีทําให 

คุณสามารถปรับปรุงการใชชีวิตอยางสมดุล (Work Life Balance)  
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
 
6. คุณเปนคนมีความมุงม่ันทุมเทใชหรือไม      
  ใช   ไมใช            
คุณเปนคนมีแรงบันดาลใจใชหรือไม 
  ใช   ไมใช 
คุณเปนคนข้ีสงสัย อยากรูอยากเห็นใชหรือไม 
  ใช    ไมใช 
คุณเปนคนคิดบวกใชหรือไม 
  ใช   ไมใช 
คุณเปนคนกระฉับกระเฉงใชหรือไม 
  ใช   ไมใช 
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จากขอคําถามดานบนคําไหนอธิบายความเปนตัวคุณไดดีท่ีสุด  
.............................................................................................................................................................. 
 
7. คุณรูสึกดีท่ีสามารถบริหารจัดการอารมณไดอยางเหมาะสมกับงานท่ีคุณทําใชหรือไม       
  ใช   ไมใช 

ลักษณะงานท่ีคุณทําเหมาะสมกับลักษณะการทํางานแบบการแกปญหา และรูปแบบการเรียนรูของคุณ 
คุณมักจะรูสึกเครียด รูสึกเบ่ือ และเบ่ือหนาย ใชหรือไม ถาใชกรุณาระบุวาทําไมคุณถึงรูสึกเชนนั้น 
  ใช    ไมใช 

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

.............................................................................................................................................................. 
 
8. คุณรูสึกวาคุณสามารถควบคุมงานของคุณใชหรือไม 
  ใช    ไมใช 
องคกรมีงานท่ีคุณสามารถปรับปรุงและควบคุมงานนั้นใชหรือไม  
  ใช    ไมใช 
มีงานอะไรที่สามารถทําใหไดประสบผลสําเร็จเพื่อปรับปรุงการควบคุมของคุณ 

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

.............................................................................................................................................................. 
 
9. คุณรูสึกวาองคกรมีการสนับสนุนความสําเร็จหรือขัดขวางความกาวหนาของคุณใชหรือไม

อยางไรจงอธิบาย 
  ใช   ไมใช 

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

.............................................................................................................................................................. 
 
10. คุณเปนพนักงานท่ีดีขององคกรใชหรือไม  
  ใช   ไมใช 
นายจางของคุณเปนนายจางท่ีดีใชหรือไม  
  ใช   ไมใช 
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คุณจะกําหนดคําวาดีของการเปนพนักงานท่ีดี และนายจางท่ีดีอยางไร? 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
 
11. คุณคิดวาเปาหมายของคุณมีความเช่ือมโยงกับเปาหมายขององคกรหรือไม  

(จงใหเหตุผลเพิ่มเติมในการตอบคําถาม) 
  ใช   ไมใช 

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

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

.............................................................................................................................................................. 
 
12. คุณเต็มใจท่ีจะใสความทุมเท ความกระตือรือลนลงใปในงานของคุณเพือ่ใหบรรลุเปาหมายของ

องคกรใชหรือไม     
  ใช   ไมใช 
หากตอบใชทําไมคุณถึงทุมเทใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

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

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

.............................................................................................................................................................. 
หากตอบไมใช ทําไมคุณไมทุมเทใหบรรลุเปาหมายขององคกร  

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

.............................................................................................................................................................. 
 
สวนท่ี 3 คําถามเก่ียวกับความผูกพันของบุคลากรตอองคกร (ระดับสวนองคกร) 
1. คุณเขาใจพันธกิจ และวิสัยทัศนของบริษัทอยางชัดเจนอยางถองแทใชหรือไม 
  ใช   ไมใช 
คุณคิดวาคําวา วัฒนธรรมองคกรท่ีแทจริงหมายถึงอะไร 

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

.............................................................................................................................................................. 
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2. คุณทราบใชหรือไมวาองคกรมีใหความใสใจในการรับผิดชอบตอสังคมและพนักงานก็สามารถ
เขารวมได 
คุณสามารถบอกช่ือโครงการรับผิดชอบตอสังคมดังตอไปนี้ 
  ใช   ไมใช 

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

.............................................................................................................................................................. 
 
3. หัวหนางานของคุณแสดงความความหวังตอคุณไดอยางชัดเจน และคุณก็มีความชัดเจนเกี่ยวกับ

ความคาดหวังตอหัวหนางานของคุณอยางชัดเจนใชหรือไม  
  ใช   ไมใช 

 
4. คุณไดรับการสนับสนุน และชวยเหลือจากองคกร และคุณไดรับ Feedback อยางทันทวงทีใชหรือไม 
  ใช   ไมใช 

 
5. การจายผลตอบแทน สวัสดกิาร และเง่ือนไขการทํางานถือวาเหมาะสมหรือไม  
  ใช   ไมใช 
คุณคิดวาจะทําอยางไรใหการจายผลตอบแทน สวัสดิการดีข้ึน  

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

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

.............................................................................................................................................................. 
 
6. จํานวนงานท่ีคุณมีหนาท่ีควบคุมผูใตบังคับบัญชามากนอยแคไหน คุณสามารถเพิ่มขีดความสามารถ 

ใหกับผูใตบังคับบัญชาของคุณโดยการกระจายอํานาจในการทํางานใหผูใตบังคับบัญชามากข้ึน
หรือไม  
  ใช   ไมใช 
คุณคิดวาทําอยางไรจะสามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการกระจายอํานาจในการทํางานใหผูใต 
บังคับบัญชามากข้ึน 

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

.............................................................................................................................................................. 
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7. ความคิดเหน็ของผูนําของคุณเปนอยางไร 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
 
8. ความทาทายในองคกรเปนอยางไรบาง ความทาทายใดบางท่ีทําใหคุณรูสึกวาทาทาย คุณรับรูได

อยางไร 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
 
9. คุณมีโอกาสในการเรียนรูหรือมีการพบเจออุปสรรคตอกระบวนการเรียนรูในองคกรหรือไม 

มีอะไรบางท่ีองคกรสามารถจัดเตรียมเพื่อใหคุณเขาถึงความเทาเทียมกันของคนท้ังองคกร 
  ใช   ไมใช 

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

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

.............................................................................................................................................................. 
 
10. สถานท่ีทํางานขององคกรมีความปลอดภัยตอรางกาย อารมณ สติปญญาและสังคม ใชหรือไม 

มีอะไรบางท่ีคุณรูสึกวาไมปลอดภัย และ อะไรบางท่ีคุณรูสึกปลอดภัย จงอธิบายพรอมยกตัวอยาง 
ประกอบ 
  ใช   ไมใช 

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

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

.............................................................................................................................................................. 
 
11. สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานเปนบวกใชหรือไม มีส่ิงใดบางท่ีสะทอนใหเห็นวาสภาพแวดลอม 

ในสถานท่ีทํางานเปนบวก 
  ใช   ไมใช 

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

.............................................................................................................................................................. 
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13. องคกรมีการใหความสําคัญกับการบริหารพนกังานผูมีศักยภาพในองคกร เพื่อใชจดุแข็งใชหรือไม 
  ใช   ไมใช 
 

14. องคกรมีเพียงแคการบริหารงานปกติ 
  ใช   ไมใช 
 

15. วัฒนธรรมขององคกรเปนแบบคํ้าจุน คอยชวยเหลือประคับประคองกันไป ใชหรือไม อยางไร 
และทําไมคุณถึงคิดเชนนั้น 
  ใช   ไมใช 

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

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

.............................................................................................................................................................. 
  
สวนท่ี 4  ขอเสนอแนะ หรือความคิดเห็น 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
 
 

ขอขอบคุณท่ีทานใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 




