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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

บริษัทท่ีทําธุรกิจรับเหมา ไมมีผลิตภัณฑสําหรับขาย แตขายงานบริการ ซ่ึงมีคนเปน
ทรัพยากรหลักในการดําเนินธุรกิจ เพราะความรูความสามารถของพนักงานเปนส่ิงท่ีทําใหลูกคาให
ความไววางใจท่ีจะใหโอกาสในการทํางานอยางตอเนื่อง 

บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน เปนบริษัทในเครือ ของบริษัทผูผลิตอุปกรณไฟฟาใน
ภาคอุตสาหกรรมอันดับตนๆ ในประเทศญ่ีปุน เร่ิมดําเนินธุรกิจในประเทศไทยมาต้ังแตป พ.ศ. 2509 
รวมอายุขององคกรกวา 50 ป ธุรกิจหลักของบริษัทสัญชาติไทย-ญ่ีปุน บริษัทนี้ คือ รับเหมางานออกแบบ 
ติดต้ัง และซอมบํารุง ระบบไฟฟา และเคร่ืองจักรใหกับโรงงานอุตสาหกรรม บริษัทแมท่ีประเทศญ่ีปุน 
ซ่ึงเปนผูผลิตอุปกรณไฟฟา ท้ังแรงสูง แรงตํ่า ท่ีใชในภาคอุตสาหกรรม สงผูบริหารชาวญ่ีปุนมาดํารง
ตําแหนงกรรมการผูจัดการ ท่ีบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุนนี้ วาระละ 4 ป บริษัทรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุน มีพนักงานประมาณ 250 คน พนักงานประมาณ 80 เปอรเซ็นต เปนโฟรแมน และวิศวกร
ทางดานไฟฟา และเคร่ืองกล พนักงานประมาณ 20% เปนพนักงานในสวนงานสนับสนุน เชน พนักงาน
บุคคล, บัญชี, จัดซ้ือ, ธุรการ, คุณภาพและการพัฒนา ฯลฯ อายุเฉล่ียของพนักงานบริษัท ท่ีอยูประมาณ 
40 ป แสดงใหเห็นถึงโครงสรางพนักงานไดคอนขางชัดเจน วาประกอบดวยพนักงานท่ีอยูในวัยกลางคน
ข้ึนไปคอนขางมาก และหากไมสามารถจูงใจพนักงานรุนใหมๆ ใหอยูกับบริษัทได จะสงผลใหเกิดปญหา
เร่ืองกําลังคนท่ีจะรองรับงานในระยะยาวแนนอน ดังนั้น การศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ของพนักงานท่ีมีตอองคกรในครั้งนี้ จึงเปนเร่ืองท่ีนาสนใจ และนาจะเปนประโยชนตอบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน เปนอยางยิ่ง เพื่อบริษัทฯ จะไดทราบสาเหตุ ปจจัยตางๆ ท่ีมีแนวโนมทําใหเกิด
ความผูกพันตอองคกร เพื่อการรักษาบุคลากรท่ีมีประสบการณไวกับองคกร 

ปญหาท่ีองคกรพบเจอตอเนื่องมาต้ังแตป 2550 หรือ ยุควิกฤติแฮมเบอรเกอร (Hamburger 
Crisis or Subprime Mortgage Crisis) นอกจากปญหาเร่ืองการขาดทุนตอเนื่องของบริษัทแลว การลาออก
ของพนักงาน ท้ังท่ีมีประสบการณ และไมมีประสบการณ ก็นับเปนปญหาอันดับตนๆ ของบริษัทดวย
เชนกัน สงผลใหเกิดผลกระทบเชิงลบตอ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล กระท่ังสงผลใหเกิด
ความเสียหายตอแผนการดําเนินงานของบริษัท จึงเกิดความสนใจท่ีจะศึกษาวา ในบรรดาปจจัยตางๆ  
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ตามทฤษฏีท่ีกลาวโดยนักวิชาการ หรือผลการวิจัยของสถาบันตางๆ ท่ีเกี่ยวของ ปจจัยใดท่ีจะสงผล
ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ กระท่ังเกิดเปนความผูกพันกับบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุนนี้ ใน
ระยะยาวได โดยในสารนิพนธฉบับนี้ มุงไปท่ี 2 ปจจัย คือ 

1. ปจจัยในเร่ืองลักษณะงาน (Factor of Job Characteristics) 
2. ปจจัยในดานความตองการ (Factor of Needs) 
 
 

1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 
1. เพื่อศึกษาปจจัย ท่ีมีผลตอระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงาน ท่ีทํางานอยู

ในบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
2. เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา และสรางความผูกพันตอองคกร ของพนักงานบริษัท 

รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท้ังน้ี เพื่อลดปญหาการลาออกของพนักงาน และ เพื่อใหพนักงานพรอม
ท่ีจะปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางเต็มความสามารถ และนําไปสูความรวมมือท่ีดี 
 
 
1.3  ขอบเขตของการศึกษา 

การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยวิธีการสํารวจ (Survey Method) ซ่ึงใชวิธีการ
วิเคราะห และประเมินผลขอมูล ท้ังในเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และเชิงปริมาณ (Quantitative 
Analysis) ผูทําการศึกษาไดกําหนดขอบเขตการวิจัยใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย
ท่ีกําหนดไวดังนี้ 

 
1.3.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
การศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน

บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ซ่ึงประกอบดวย ภูมิหลังประชากร ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความ
ผูกพันตอองคกร งาน เนื้องาน หรือ ลักษณะงาน, ผูรวมงาน, ความกาวหนา, รวมถึงการฝกอบรม, 
ความสมดุลชีวิต (Work-life balance), ผลตอบแทน, เงินเดือน, สวัสดิการ, สภาพแวดลอมการทํางาน, 
และ ทําการประเมินเพื่อใหทราบวาปจจัยใดเปนปจจัยอันดับตนๆ ท่ีสงผลกับความผูกพันตอองคกร 
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1.3.2  ขอบเขตดานประชากร 
ประชากรในการศึกษา คือ พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน จํานวน 250 คน 

โดยมีตัวแปรท่ีใชในการศึกษาดังนี้ 
1.3.2.1 ตัวแปรตน (Independent Variable) คือ 
 ปจจัยสวนบุคคล (Demographic) ไดแก ระยะเวลาปฏิบัติงาน และลักษณะ

งาน (แยกเปน Technical and Non-technical) 
 ปจจัยดานลักษณะงาน (Job Characteristics) ไดแก ความเขาใจในการ

ทํางาน, ความอิสระในการทํางาน, ความหลากหลายในการทํางาน, ความทาทายในการทํางาน, ความ
คาดหวังท่ีจะกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน 

 ปจจัยดานความตองการ (Needs) ไดแก คาตอบแทน, คุณภาพชีวิต, 
โอกาสที่ไดรับ, ความสัมพันธ ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีบทบาทและความสําคัญตอองคกร, ความ
คาดหวังวาจะไดรับการตอบสนองจากองคกร, ความนาเช่ือถือขององคกร, ความสามารถในการพึ่งพา
ไดขององคกร, ทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน, ทัศนคติที่มีตอองคกร 

1.3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันตอองคกร 
 

1.3.3  ขอบเขตดานพื้นท่ี 
การศึกษานี้ ครอบคลุมพนักงานของบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีปฏิบัติงานท่ี

สํานักงานใหญ และท่ีปฏิบัติงานท่ีหนวยงานของบริษัท  
 

1.3.4  ขอบเขตดานเวลาการศึกษา 
ชวงเวลาการศึกษา 1.5 เดือน ตั้งแต 15 ตุลาคม – 30 พฤศจิกายน 2560 

 
 
1.4  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. นําผลวิจัยท่ีได ไปปรับปรุงพัฒนารูปแบบการบริหาร เพื่อใหความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน เพิ่มมากข้ึน และเพื่อชวยลดปญหาการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะในกลุมที่มี
ประสบการณ 

2. เพื่อใชเปนขอมูล และเปนประโยชนในการวางแผนงบประมาณดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม เพื่อใหสอดคลองกับเปาหมาย ท้ังขององคกร และของพนักงานเอง 
เพื่อลดความสูญเปลาในแงมุมของการลงทุน 
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1.5  นิยามศัพทเฉพาะ 
1. พนักงาน หมายถึง พนักงานท้ังหมดของบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท้ังพนักงาน 

ท่ีเปนชาง (Technical Staff) และ พนักงานท่ีไมใชชาง (Non-technical Staff) 
2. องคกร หมายถึง บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุนท่ีนํามาวิจยัคร้ังนี ้
3. Technical Staff หมายถึง ผูบริหาร และพนักงานท่ีปฏิบัติงานในแผนกขาย, แผนก

วิศวกรรมและติดต้ัง แผนกท่ี 1 - แผนกท่ี 5 ยกเวนพนักงานธุรการของแผนก 
4. Non-technical Staff หมายถึง ผูบริหาร และพนักงานท่ีปฏิบัติงานในแผนกอ่ืนๆ ท่ี

ไมอยูในขอ 3) 
5. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอองคกร 

เชน มีความจงรักภักดีตอองคกร ยอมรับเปาหมาย คานิยม และวัฒนธรรมขององคกร มีความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกนักบัองคกร และมีความยนิดีท่ีจะใหความรูความสามารถท่ีตนเองมีอยูอยางเต็มท่ีและ
เต็มใจท่ีจะเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร 

6. ความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานในบริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 

7. ลักษณะงาน หมายถึงความรูสึกของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ตอ
การปฏิบัติหนาท่ี 

8. ความเขาใจในการทํางาน หมายถึงผลในการปฏิบัติทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
โดยพิจารณาจากงานท่ีกําหนด กระบวนการทํางานท่ีชัดเจน เห็นการเปล่ียนแปลง 

9. ลักษณะงานท่ีหลากหลาย หมายถึง ลักษณะงานท่ีตองใชความพยายาม ดานหลักการ 
วิธีการเทคนิคและทักษะตางๆ โดยพิจารณาจากงานท่ีมีเนื้อหาและขอบเขตการปฏิบัติ 

10. ลักษณะงานท่ีทาทาย หมายถึงงานที่นาสนใจ งานที่ตองใชความรู ความสามารถ 
กระตุนใหเกิดความกระตือรือรนอยูเสมอ 

11. ลักษณะงานท่ีตองปฏิสัมพันธกับคนอ่ืน หมายถึง งานท่ีตองติดตอกับเพื่อนรวมงาน 
ท้ังภายในองคกรและภายนอกองคกร 

12. โอกาสกาวหนาในงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนฐานะทางตําแหนงใหสูงข้ึน 
โดยพิจารณาจาก โอกาสในการเล่ือนตําแหนง การไดพัฒนาความรู และความมั่นใจในอนาคต 

13. ความรูสึกวาตนมีบทบาทและความสําคัญตอองคกร หมายถึง การรับรูของ บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน เกี่ยวกับบทบาท และความสําคัญของตนในองคกร วาไดรับการยอมรับและ
ใหความสําคัญ 
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14. ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง ความปรารถนาของ
พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร เชนความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน โอกาสในการปรับเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 

15. ความนาเช่ือถือขององคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีความเช่ือม่ันและความไววางใจตอองคกร 

16. ความสามารถในการพึ่งพาไดขององคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานบริษัทรับเหมา 
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน วาองคกรสามารถตอบ สนองความตองการข้ันพื้นฐานของชีวิตได 

17. ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน หมายถึง แนวโนมของความรูสึกของพนักงานบริษัทรับเหมา 
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานภายในองคกร 

18. ทัศนคติตอองคกร หมายถึง แนวโนมของความรูสึกของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีตอองคกร 

19. ระดับความผูกพันตอองคกร หมายถึง ระดับความผูกพันท้ังดานคานิยมและแนวปฏิบัติ 
ท่ีบุคคลมีตอองคกร หมายถึง ระดับความผูกพันท่ีพนักงานทีตอบริษัท บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
ซ่ึงจะประกอบไปดวย ความผูกพันใน 3 ระดับ คือ ระดับมาก ปานกลาง และ นอย 

20. คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ทัศนคติ หรือความรูสึกของบุคคลกรตอองคกร 
ท่ีไดรับจากประสบการณการทํางานซ่ึงจะทําใหบุคคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายและประสบผลสําเร็จ 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Employee Engagement) เปนเร่ืองท่ีองคกรตางๆ 
ยังใหความสําคัญ และสนใจในการหาขอมูลอยางตอเนื่อง เนื่องจากผลการศึกษาบงช้ีวา พนักงานท่ีมี
ความผูกพัน (Engaged Employee) จะสงผลตอผลการดําเนินงานขององคกร เชน ผลตอความพึงพอใจ
ของลูกคา หรือ ผลกําไร ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะทํางานหนัก เพ่ิมระดับความพยายาม 
ความทุมเท และมีแนวโนมท่ีจะลาออกนอยกวาพนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคกร 

ดังนั้น องคกรตางๆ จึงพยายามท่ีจะตอบสนองความตองการของพนักงาน เพื่อใหพนักงาน
มีทัศนคติ ความรูสึก และความผูกพันตอองคกร ซ่ึงหากการบริหารจัดการ ไมสามารถตอบสนอง หรือ 
ตอบสนองแบบไมตรงตามความตองการ นอกจากจะเกิดความสูญเสียในแงมุมของการลงทุนแลว 
ยังสงผลกระทบตอความผูกพันและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กระท่ังนําไปสูการลาออกในท่ีสุด ดัง
จะเห็นวา แนวคิดเร่ืองความผูกพันของพนักงานไดถูกศึกษาวิจัย และพัฒนาเร่ือยมา ท้ังในสายวิชาการ 
(Academic) และสายปฏิบัติ (Practitioner) โดยสายปฏิบัติไดถูกดําเนินการมาอยางยาวนาน โดยสถาบัน 
หรือองคกรท่ีปรึกษาเอกชนดานการบริการจัดการ เชน Gallup, Hewitt, ISR, IES, DD. เปนตน สวน
การศึกษาในสายวิชาการ ก็เร่ิมไดรับความสนใจในระยะหลังๆ (วารสารพฤติกรรมศาสตร ปท่ี 19 ฉบับ
ท่ี 2 กรกฎาคม 2556 ลิขสิทธ์ิโดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, นภดล 
รมโพธ์ิ; 2554: Albrecht, 2010) เปนตนมา รวมถึงการศึกษาที่ผานมา พบวา มีการใชคําศัพทท่ีหลากหลาย 
เชน คําวา Work Engagement, Employee Engagement หรือ Organizational Commitment แตคํานิยาม
ของคําเหลานี้ มีความหมายใกลเคียงกันมาก ตางกันเพียงแค ในอดีตนิยมใชคําวา Organizational 
Commitment แตในปจจุบันนิยมใชคําวา Work Engagement หรือ Employee Engagement ท่ีไดรับ
ความนิยมในวงกวางในปจจุบัน (Albrecht, 2010) 

การศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูใน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เปนประเด็น
ตางๆ ท่ีเกี่ยวของ ตามรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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1. แนวคิดเกีย่วกบัความพึงพอใจ VS ความผูกพันตอองคกร  
2. แนวคิด หรือทฤษฏี เกี่ยวกับทัศนคติท่ีมีตองาน ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
3. แนวคิด หรือทฤษฎี เกี่ยวกับความตองการ ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ VS ความผูกพันตอองคกร 

ความพึงพอใจของพนักงาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีความหมายท่ี
แตกตางกัน แตมีความเกี่ยวของกันในหลายๆ ดาน ดังจะกลาวตอไปนี้ 
 

2.1.1 แนวคิดท่ี 1 “ความพึงพอใจของพนักงาน กับความผูกพันของพนักงาน เปนส่ิง
เดียวกันหรือไม?”  

ยังคงมีความสับสนในแวดวงการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีมีตอความพึงพอใจของพนักงาน 
และความผูกพันของพนักงาน ผูเช่ียวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดมีความพยายามอยาง
ยาวนานเพื่อวัดความพึงพอใจของพนักงานไดอยางถูกตอง แตเม่ือเร็วๆ นี้ จุดสนใจไดเปล่ียนไปสูเร่ือง 
ความผูกพันของพนักงาน แทน ดังนั้น หากถามวา ความผูกพันของพนักงาน เปนเพียงแคคําพูดใหม 
สําหรับความพึงพอใจในงานหรือไม? คําตอบคือไมใช ความพึงพอใจ และความผูกพัน คือการวัดท่ี
สําคัญอีกสองอยางท่ีแตกตางกัน ซ่ึงใหขอมูลเชิงลึกท่ีมีคุณคา และสามารถนําไปใชกับการบริหาร
จัดการดานแรงงานได ปญหาคือหลายองคกรยังมองวาเปนเร่ืองเดียวกัน เปนผลใหพวกเขาอาจขาด
โอกาสที่สําคัญในการสงเสริมเร่ืองความผูกพันของพนักงาน ในอันท่ีจะขับเคล่ือนนวัตกรรม เพื่อชวย
เพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มความสําเร็จในการแขงขัน 

องคกรบางแหงคิดวา ไมตองทุมเทในการวัดผลเร่ืองความผูกพันมากมายนัก เพราะมองวา
พนักงานดูมีความพึงพอใจอยูแลว ความพึงพอใจของพนักงานเปนส่ิงสําคัญ และเปนประโยชนในอันท่ี
จะใหพนักงานสรางผลการทํางานท่ีดีออกมาใหกับองคกร แตองคกรยังควรตองดูปจจัยแวดลอมอ่ืนๆ 
วาดีเพียงพอหรือไม ท่ีจะชวยใหองคกรสามารถรักษาผลงานท่ีดีท่ีสุดของพนักงานไวใหมีความสมํ่าเสมอ 
ซ่ึงสงผลกระทบตอพนักงานต้ังแตระดับลางข้ึนมา องคกรตางๆ มีแนวโนมท่ีจะรักษาความแข็งแกรง
ในเร่ืองนี้ เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางมากผลักดัน เพื่อให
บรรลุเปาหมายทางธุรกิจ และเกิดผลตอบแทนท่ีคุมคา กับการลงทุนดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
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บทความนี้ ศึกษาถึงความแตกตางระหวางความผูกพัน และ ความพึงพอใจ ความสําคัญ
ของการวัดการมีสวนรวมตลอดระยะเวลาและกลยุทธในการดําเนินการเพื่อเพิ่มแรงงาน, การมีสวนรวม, 
และการเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร ท่ีอยู 

มีคําถามท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของ เชน: 
 องคกรตองการพนกังานท่ีมีความพึงพอใจ หรือพนกังานท่ีมีความผูกพนักับองคกร? 
 องคกรสามารถมีเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยไมมีอีกเร่ืองหนึ่งไดหรือไม? 
 ความผูกพันมีผลกระทบมากข้ึนในระดับลางขององคกร? 
 มีเร่ืองอะไรบาง ท่ีผานการทดสอบแลว สําหรับการตอบสนองความพึงพอใจ และ

ความผูกพันตอองคกร? 
2.1.1.1 ความพึงพอใจของพนักงาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน: 

ความหมายท่ีแตกตางกันแตมีการวัดผลที่เช่ือมโยงกันได 
เปนเวลาหลายสิบป ท่ีผูเช่ียวชาญดานทรัพยากรบุคคล ใหความสนใจเก่ียวกับ 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซ่ึงอาจรวมถึงองคประกอบตางๆ เชน ระดับความพึงพอใจของ
พนักงาน ท่ีมีตอวัฒนธรรมองคกร, สภาพแวดลอมในการทํางาน, และคาตอบแทนโดยรวม ความพึงพอใจ
ของพนักงานโดยทั่วไปจะวดัผานการสํารวจท่ีออกแบบมา เพื่อรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นท่ี
เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล เชน โปรแกรมโบนัส, ผลประโยชน, และความสมดุลในชีวิตการ
ทํางาน ดังนั้น ผูนําฝายบุคคลจึงสามารถใชการเปล่ียนแปลงที่ออกแบบมาเพื่อเพิ่มขวัญและกําลังใจ 
ในทางทฤษฎี การมีสวนรวมของพนักงานเปนแนวคิดใหมที่ไดรับการรับรองโดยผูเช่ียวชาญดาน
ทรัพยากรบุคคลภายในทศวรรษท่ีผานมา เนื่องจากในเร่ืองของการแขงขันดานแรงงงานของโลกปจจุบัน 
“การจางงานตลอดอายุการใชงาน” จางหายไปโดยส้ินเชิง และองคกรตางๆ มองวา การจัดวางผลงาน
ของพนักงาน ควรมีความสอดคลองกับเปาหมายทางธุรกิจขององคกรเปนหลัก 

ในขณะท่ีคําจํากัดความท่ีชัดเจนเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน และ
ความผูกพันของพนักงานอาจแตกตางกันไปในแตละองคกร ผูเช่ียวชาญดานทรัพยากรมนุษยมักเห็น
ดวยวา ความพึงพอใจหมายถึงความรูสึกของพนักงาน หรือความสุขของตัวเองเกี่ยวกับงานและเง่ือนไข
ตางๆ เชน คาตอบแทน, ผลประโยชน, สภาพแวดลอมในการทํางาน, และโอกาสในการพัฒนาอาชีพ 
ความผูกพันตอองคกร ในทางตรงกันขามหมายถึงความมุงม่ันของพนักงานและการเช่ือมตอกับการ
ทํางานตามความสามารถในการตัดสินใจซ่ึงพวกเขายินดีที่จะดําเนินการแทนนายจาง พนักงานท่ีมี
สวนรวมสูงจะไดรับความรับผิดชอบหลักที่ระบุไวในคําอธิบายงาน และมีการคิดคนและคิดนอกกรอบ 
เพื่อผลักดันองคกรไปขางหนา เหมือนอาสาสมัครท่ียินดีสละเวลาและแรงงานของตน เพ่ือทุมเทใหกับ
งานท่ีพวกเขารักอยางแทจริง 
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องคกรอาจมีพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในการทํางาน แตไมมีความผูกพัน
กับองคกรไดหรือไม? โอกาสที่จะเปนไปไดคือ พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคกร เปนพนักงานท่ีมี
ความพึงพอใจดวย บางคนยินดีท่ีจะทํางานอยางทุมเทเกินจากหนาท่ีท่ีพวกเขาไดรับ ใหกับองคกรของตน 
เม่ือพวกเขารูสึกวาองคกรไดดูแลพวกเขาใหมีความสุขในการทํางาน อยางไรก็ตามเปนไปไดวา อาจจะ
มีพนักงานท่ีมีความพึงพอใจ แตมีระดับความผูกพันตอองคกรตํ่า – พนักงานบางคนแสดงใหเราเห็นวา 
พวกเขาสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ไดเปนอยางดี แตไมไดแสดงใหเห็นถึงความคิดริเร่ิม หรือใส
ความพยายาม ท่ีจะสงผลใหเกิดความสําเร็จขององคกรนั่นเปนเหตุผลท่ี การเนนความพึงพอใจ โดย
ไมไดใสใจเรื่องการมีสวนรวม ไมนาจะชวยกระตุนพนักงานใหมีการทํางานอยางทุมเท และมี
ประสิทธิภาพท่ีโดดเดนมากเพียงพอ กระท่ังสงผลตอการดําเนินธุรกิจ 

2.1.1.2 การทําความเขาใจผลกระทบ และความผูกพันของพนักงานใน
ระดับลาง  

ทําไม องคกรควรใสใจดูแล เกี่ยวกับระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมี
ตอองคกร? ดังท่ีรูกันอยูแลววา เปาหมายหลักของธุรกิจคือการสรางรายได แมแตองคกรท่ีไมหวังผล
กําไรก็ยังคงตองมีการดูแลระดับความผูกพันของพนักงานตอองคกรอยู อาจเพื่อหาสาเหตุที่ตามแต
ลักษณะของการทํางานของพวกเขา ซ่ึงหมายความวา องคกรตองมีพนักงานทุกระดับเนนการสรางรายได 
จํานวนมาก การศึกษาไดเช่ือมโยงการมีสวนรวมของพนักงานเพ่ือประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน, 
ความพึงพอใจของลูกคา, ผลผลิต, การขาดงาน, การหมุนเวียนและการสนับสนุนขององคกรซ่ึงท้ังหมด
นี้มีความสําคัญอยางมาก และสงผลกระทบตอพนักงานระดับลาง 

สภาความเปนผูนําขององคกร (CLC) Human Resources Insight สํารวจ
วาองคกรตางๆ สามารถสรางและยกระดับกลยุทธการมีสวนรวมของพนักงานอยางยั่งยืนไดอยางไร 
ผลการศึกษาพบวารอยละ 70 ของผูนําธุรกิจท่ีสํารวจพบวาการมีสวนรวมของพนักงานมีความสําคัญ
ตอการบรรลุเปาหมายทางธุรกิจ อยางไรก็ตาม แมจะมีความเช่ือม่ันอยางกวางขวางในเร่ืองความสําคัญ
ของการมีสวนรวมของพนักงาน และมีการลงทุนท่ีสูงของฝายทรัพยากรบุคคลในการท่ีจะหาระดับ
ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร แตพบวามีเพียงรอยละ 20 ของผูนําธุรกิจเหลานี้ท่ีรูสึกวา 
การสรางใหเกิดความผูกพันของพนักงานตอองคกร มีผลตอการขับเคล่ือนของธุรกิจ อาจเปนเพราะ
องคกรสวนใหญ มีวิธีการที่จะใหพนักงานเกิดการมีสวนรวมกับองคกรในรูปแบบเดิมๆ ใชวัดความ
ผูกพันตอองคกรในเชิงขอมูลตัวเลข และสถิติ มากกวาท่ีจะต้ังใจแกปญหาท่ีพบในแตละเร่ืองในชวงเวลา
นั้นๆ มุมมองแบบเดิมๆ ดังกลาว ไมไดอธิบายถึงส่ิงท่ีผานมาในอดีต และความคาดหวังในอนาคต 
ซ่ึงอาจมีผลตอความผูกพันของพนักงาน  



10 

 

ผลการวิจัยเหลานี้ ช้ีใหเห็นถึงความจําเปนที่องคกรจะตองพัฒนาวิธีการ
วัดผลแบบใหมและกลยุทธการมีสวนรวมท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพื่อสงผลตอการปรับปรุงองคกร
ในระยะยาว แตการลงทุนคุมคาหรือไม? ผลการวิจัยลาสุดพบวา การศึกษาสภาผูนําองคกรในป 2554 
เปดเผยวาผลการดําเนินงานเทียบกับรายไดท่ีคาดวาจะมีมากข้ึน 23 เปอรเซ็นต สําหรับบริษัทท่ีพนักงาน
มีความผูกพันสูงเม่ือเทียบกับผูท่ีมีเงินทุนหมุนเวียนตํ่า นอกจากนี้ผลการศึกษาลาสุดของ Gallup พบวา 
พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง สรางใหเกิดการสูญเสียรายไดขององคกรสูงถึง 370 
พันลานบาทตอป ดังนั้น เพื่อเพิ่มโอกาสในการสรางรายไดอยางเดนชัดจากผลประกอบการ หรือ เพื่อ
หลีกเลี่ยงการสูญเสียอันเนื่องมาจากการผลิตที่ไมเต็มประสิทธิภาพ จึงมีการกําหนด กลยุทธการมี
สวนรวมของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อทําใหผลประกอบการดีข้ึน 

การวิจัยในหลายทศวรรษท่ีผานมา ทําใหเกิดการพัฒนาและการตรวจสอบ
ความถูกตองของเคร่ืองมือท่ีใชวัดความผูกพันของพนักงานของ บริษัท Gallup Q12. งานวิจัยรวมของ 
Dr. George Gallup ซ่ึงเปนผูบุกเบิกในการพัฒนากระบวนการสุมตัวอยางทางวิทยาศาสตร เพื่อวัด
ความคิดเห็นท่ีเปนท่ีนิยม และยังเปนนักวิจัยเร่ืองความเปนอยูท่ีดีท่ีไดรับการยอมรับ และ Dr. Donald 
O. Clifton นักจิตวิทยาและศาสตราจารย ท่ีศึกษาสาเหตุแหงความสําเร็จในดานการศึกษาและ ธุรกิจ 
Q12 เปนสวนใหญในสังคมศาสตรและสถิติ ความถูกตองของมันจะถูกเนนย้ําตอไป ถาสังเกตความ
คลายคลึงของเคร่ืองมือกับความตองการลําดับช้ันของนักจิตวิทยา Abraham Maslow (ภาพท่ี 2.1) ซ่ึง
เปนแนวคิดท่ีแสดงใหเห็นวา มนุษยมีแรงบันดาลใจในการตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน กอนท่ี
จะกาวไปสูความตองการขั้นสูงอ่ืนๆ มันทําใหรูสึกวากระบวนการสรางแรงจูงใจของมนุษยนี้จะใชใน
ท่ีทํางานเชนเดียวกับในพื้นท่ีอ่ืนๆ ของชีวิต ฝายทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสบการณและมีความเช่ียวชาญ 
จะสามารถสรางผลกระทบตอธุรกิจขององคกร จากพนักงานระดับลางไดมาก และผลักดันผลการ
ดําเนินงานท่ีดีข้ึน ดวยการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน นอกเหนือจากความพึงพอใจขั้นพื้นฐาน 
เพื่อใหเกิดความสําเร็จในส่ิงท่ีตองการในระดับท่ีสูงข้ึน  
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ภาพท่ี 2.1 Parallels between Gallup’s Q12 Engagement Measurement Model and Maslow’s Hierarchy 

of Needs 
 

2.1.1.3 มองความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ และการมีสวนรวมให
ใกลชิดมากข้ึน 

ในสภาพเศรษฐกิจท่ีไมแนนอนในปจจุบันความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
และการมีสวนรวมของพนักงานมีความสําคัญตอความยั่งยืนทางธุรกิจ องคกรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี
ที่สุดเขาใจวาการวัดระดับความพึงพอใจของพนักงานและความผูกพันทางอารมณตอองคกรเปนประจํา
สามารถทําใหพวกเขาไดเปรียบในการแขงขัน ตามท่ีสมาคมการบริหารทรัพยากรมนุษย (SHRM) 2012 
Employee Job Satisfaction and Engagement Survey พบวา 81% ของพนักงานในอเมริการายงานวามี
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ความพึงพอใจโดยรวมกับงานปจจุบันของพวกเขา อยางไรก็ตามแมจะมีระดับความพึงพอใจสูงเหลานี้ 
การสํารวจเดียวกันพบวาพนักงานมีความผูกพันในระดับปานกลาง (3.6) ในระดับ 1 ถึง 5 โดยท่ี 1-มี
ความผูกพันในระดับตํ่ามาก 3 – มีความผูกพันระดับปานกลาง และ 5 - มีความผูกพันในระดับสูงมาก 

การมองไปท่ีผลการวิจัยของ SHRM ชวยใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจและการมีความผูกพัน การศึกษา SHRM ขอใหผูเขาอบรมระบุ Top 10 Contributor เพื่อ
สรางความพึงพอใจในงานของพนักงาน พบวาพนักงานท่ีมีความพึงพอใจ จะมีความสุขในการทํางาน
และสภาพแวดลอมปจจุบันดวย ผูรวมใหขอมูลสวนใหญใหความสําคัญกับเร่ืองของพนักงานเปนหลัก 
โดยดูปจจัยตางๆ เชน ความปลอดภัยในการทํางาน, โอกาสในการใชทักษะ, ความสามารถหรือ
ความม่ันคงทางการเงินขององคกร, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, การชดเชย, และผลประโยชน 
 
ตารางท่ี 2.1 Top 10 Contributors to Employee Job Satisfaction 

 
 

ตารางท่ี 2.1 ดานบน เปนการศึกษาของ SHRM เกี่ยวกับเง่ือนไขสิบอันดับ
แรก ที่สงผลตอการมีสวนรวม อยางไรก็ตาม มีบางเร่ืองราวท่ีแตกตางกัน คือ เม่ือถามเกี่ยวกับเงื่อนไขท่ี
เอ้ือตอการมีสวนรวมสูงสุด จากปจจัยในตารางที่ 2.2 จะพบวา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, โอกาส
ในการใชทักษะและความสามารถ, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาสายตรง, และการมีสวนรวมใน
การทํางานท่ีตรงกับเปาหมายทางธุรกิจขององคกร มากอนปจจัยท่ีมุงเนนลักษณะงานของ เชน ความ
หลากหลายของงาน, และความมั่นคงทางการเงินขององคกร 
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ตารางท่ี 2.2 Top 10 Conditions Under Which Engagement Can Be Maximized 

 
 

นายจางควรมุงเนนเพื่อเพิ่มความพึงพอใจและการมีสวนรวมของพนักงาน
ใหมากท่ีสุดเพื่อท่ีจะไดรับส่ิงท่ีดีที่สุดท่ีพนักงานสามารถทําใหได จากการคนควาเพิ่มเติม เราไดเรียนรู
เกี่ยวกับแรงขับเคล่ือนที่ไดรับการจัดอันดับสูงสุด สําหรับวัดระดับความพึงพอใจ และระดับความ
ผูกพันของผูเขารวมการสํารวจของ SHRM (ตามตารางท่ี 2.3 Engagement and Satisfaction Drivers) 
 
ตารางท่ี 2.3 Engagement and Satisfaction Drivers 

 
 

ตารางท่ี 2.3 แสดงการกระจายตัวท่ีนอยท่ีสุดระหวางความพึงพอใจและ
ความผูกพันในการจัดอันดับสําหรับปจจัยตอไปนี้: 

 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาสายตรง 
 โอกาสในการใชทักษะและความสามารถ 
 ความเปนอิสระ 
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ผลการวิจัยเหลานี้ช้ีใหเหน็วา การใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลใน
ปจจัยเหลานี้ อาจมีผลกระทบเชิงบวกตอความพึงพอใจและระดับความผูกพัน ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพ 
โดยรวม 

สรุปคือ ความพึงพอใจของพนักงานและความผูกพันของพนักงาน จะมี
ความสัมพันธท่ีมีนัยสําคัญคือ การดูแลพนักงานใหทํางานอยางมีความสุข จะสงผลตอความผูกพัน การทํา 
ใหเกิดความพึงพอใจโดยไมมีความผูกพัน จะสงผลกระทบทางธุรกิจในเชิงบวกนอยมาก เพราะถา
พนักงานทุกคนมีความผูกพัน จะเกิดเปนอารมณมุงมั่นที่จะทํางานอยางหนักและเต็มความสามารถ 
จะแสดงใหเห็นถึงความคิดริเร่ิม และมีความพยายามมากข้ึนอยางมหาศาล – และการทําเชนนี้สอดคลอง
กับลําดับความสําคัญเชิงกลยุทธท่ีจะขับเคล่ือนองคกรใหกาวไปขางหนา จึงไมนาแปลกใจวาความ
ผูกพันของพนักงานมีสวนเกี่ยวของกับอัตราการขาดงาน, การลาออก, ระดับผลิตผลท่ีสูงข้ึน หรือลดลง, 
และสงผลตอระดับความพึงพอใจของลูกคาอีกดวย 

เพื่อเร่ิมตนเก็บเกี่ยวผลประโยชนจากการที่พนักงานมีความผูกพันอยาง
แทจริง องคกรตองใชวิธีการแบบไดนามิกมากข้ึนเพื่อความพึงพอใจของพนักงานนําไปสูความผูกพัน 
โดยมีการวัดท่ีบอยข้ึน ไมใชแคภาพรวมปละคร้ัง เพื่อระบุแนวโนม และสรางการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานเปนระยะๆ ตลอดท้ังป ผูนํา
ฝายทรัพยากรมนุษยสามารถพัฒนาและใชแผนริเร่ิม เพ่ือใหเกิดความผูกพัน และกลยุทธการจัดการ
ท่ีไมเพียงแตคํานึงถึงการรับรูของพนักงานในปจจุบันเทานั้น แตยังรวมถึงประสบการณท่ีผานมา และ
ความคาดหวังในอนาคต เพื่อใหเกิดผลลัพธคือ การเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่องของการมีสวนรวมของพนักงาน
ท่ีจะชวยผลักดันใหเกิดความสําเร็จในการแขงขันและประสิทธิภาพท่ีแทจริง 
 

2.1.2 แนวคิดท่ี 2 ความผูกพันของพนักงานในนิยามใหม  
2.1.2.1 ความผูกพัน ไมใชเพียงแค ความพึงพอใจ เทานั้น 
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในใจของเรา เม่ือเราไดยนิคําถามเร่ืองความผูกพนัของพนักงาน

คืออะไร - ใชการทําใหพนักงานยุงอยูกับงานของพวกเขาหรือไม? เปนการทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานท่ีดีข้ึนหรือไม? หรือการใหส่ิงตอบแทนเพ่ิมเติมเพื่อสรางแรงจูงใจเพ่ือเพิ่มผลผลิตของ
พนักงาน? 

เกิดอะไรขึ้นถาเราพูดวานี่ไมใชส่ิงท่ีหมายถึงความผูกพันของพนักงาน 
หรือบางที อาจเปนเพียงบางสวนเทานั้น 

ในบางชวงเวลาของการพัฒนา และยุทธศาสตรการจัดการทรัพยากรมนุษย
ในชวงไมกี่ปท่ีผานมามีแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน ไดรับการกําหนด โดยผูบริหาร
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ท่ีไมชัดเจน แตไดรับการยอมรับอยางกวางขวางจากหลายองคกร ซ่ึงตรงกันขามกับท่ีเปนท่ีนิยมเกี่ยวกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย วาความผูกพันของพนักงาน ไมไดหมายความวาพนักงานตองทํางานหนัก
เพียงใดเพื่อทําใหพวกเขารูสึกวามีความผูกพัน ในขณะท่ีผูบริหารบางสวนยังมีความเช่ือวา ความผูกพัน
ของพนักงานถือเปนเร่ืองสําคัญเพื่อรักษาพนักงานใหมีสามารถทํางานตามตารางการทํางานประจําวัน
ไดอยางสมบูรณ 

เราตองเขาใจวาความผูกพันของพนักงานตอองคกร คอนขางแตกตางจาก
ความพึงพอใจของพนักงาน ความพึงพอใจของพนักงานคือการรักษาความสุขของพนักงานดวยส่ิงจูงใจ
ทางการเงินในระยะส้ัน ในความเปนจริงความพึงพอใจของพนักงานอาจถือไดวาเปนสวนเล็กๆ แตมี
นัยสําคัญในดานความผูกพันของพนักงาน 

2.1.2.2 การทําความเขาใจเร่ืองความผูกพันของพนักงาน 
จากท่ีศึกษา, มีประสบการณ, และสังเกตเรื่องความผูกพันของพนักงาน 

เปนอะไรที่มากกวาการทําใหพนักงานพึงพอใจ และมีความยินดีแตเพียงอยางเดียว เราพิจารณาความ
ผูกพันของพนักงาน ในฐานะแนวคิดในระดับคุณคาท่ีสูงข้ึน ซ่ึงเปนการผสมผสานท้ังความสุขของ
พนักงาน และความเปนอยูท่ีดีขององคกร เปนแนวทางในการสรางสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน
เพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพัน 

คําวา 'Engaged' ในท่ีนี้ ครอบคลุมในเชิงปรัชญา มากกวาวิธีแบบดั้งเดิม 
หรือ เชิงโครงสรางข้ันตอน การสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนกับพนักงาน คือการพัฒนาบรรยากาศใน
ท่ีทํางาน ใหพนักงานคอยๆ รูสึกผูกพันกับองคกร และรูสึกถึงความมุงม่ันในการบรรลุเปาหมายใน
ระยะยาวขององคกรอยางรอบคอบ 

ในองคใดๆ ก็ตาม เราจะพบพนักงานสองประเภทคือ ประเภทแรก เปนผูท่ีมี
ความกังวลอยางมาก เกี่ยวกับความตองการสวนบุคคลของตนเอง และใชความพยายามตลอดท้ังวัน
เพื่อใหงานของตนประสบผลสําเร็จ พนักงานประเภทนี้จะเห็นวาเปาหมายขององคกรเปนเปาหมาย
ของของตัวเอง และพยายามที่จะเชื่อมโยงภาระงานของตัวเอง กับภารกิจขององคกร 

ประเภทท่ีสอง เปนตัวอยางของความผูกพันของพนักงาน ท่ีมีอิทธิพลตอ
เพื่อนพนักงาน ในฐานะพนักงานดวยกัน 

2.1.2.3 ทําความเขาใจเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานในแงของอารมณ 
ความรูสึก 

ความจริงก็คือ ถามีงานท่ีตองทําอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไมวา
เร่ืองใด  ๆการคํานึงถึงเร่ืองอารมณความรูสึกเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่ง ในทํานองเดียวกัน ในแงของพนักงาน 
ระดับของความมุงม่ันท่ีมีตอองคกรถือเปนคุณสมบัติพื้นฐาน แตการพัฒนาการรับรูขององคกรอยาง
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ถูกตองในจิตใจของพนักงานถือไดวาเปนงานท่ีทาทายสําหรับผูบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อไมใหเกิด
ผลกระทบในเร่ืองการละท้ิงงานของพนักงาน 

ความมุงม่ันทางอารมณตอเปาหมายขององคกรคือรากฐานของความผูกพัน
ของพนักงาน พนักงานแตละคนเปนกลุมคนท่ีแตกตางกันท้ังเร่ืองความเช่ือม่ันในระบบมูลคาและระดับ
ความจําเปน ส่ิงท่ีทําใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกร อาจแตกตางไปตามแตละพนักงานแตละคน 
โบนัสท่ีสามารถเปนปจจัยขับเคล่ือนสําหรับพนักงานคนหน่ึง อาจใชไมไดสําหรับพนักงานคนอ่ืน 

ฝายทรัพยากรบุคคลจําเปนตองทําการประเมินอยางตอเนื่องเกี่ยวกับความ
ตองการและความตองการของพนักงานในการออกแบบการจัดเตรียมนวัตกรรมในบรรยากาศขององคกร
เพื่อดึงดูดพนักงาน 

2.1.2.4 คุณภาพไมใชปริมาณ 
เราจําเปนตองเขาใจวาส่ิงท่ีสําคัญคือคุณภาพไมใชปริมาณ การเพิ่มช่ัวโมง

การทํางานท่ีแนนอนในท่ีทํางานโดยไมตองทําอะไรที่มีประสิทธิผลไมไดหมายความถึงสัญญาณของ
คนทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

แนวโนมลาสุดของความผูกพันของพนักงานระบุวาการใหพนักงานมีโอกาส
ในการรักษาความสมดุลในชีวิตและการทํางานท่ีตัวเองรัก ถือเปนปจจัยท่ีจูงใจท่ีดีท่ีสุดสําหรับพนักงาน 
ในการทุมเททํางานมากข้ึน 

พนักงานที่นั่งทํางานอยูท่ีบาน อาจทํางานไดดีกวาผูท่ีนั่งอยูในหองทํางาน
ตลอดเวลา นี่เปนเพียงตัวอยางงายๆของการสรางแรงบันดาลใจ ท้ังหมดข้ึนอยูกับระดับความสําคัญของ
พนักงานและตัวเรงปฏิกิริยาท่ีแตกตางกันท่ีผลักดันให “ทํางานใหกับองคกร” ดวยความสมัครใจ 

ในทายท่ีสุด ส่ิงท่ีเราสรุปไดจากความผูกพันของพนักงาน และเปนแนวคิด
ท่ีกวางข้ึนก็คือ แมองคกรจะดูแลใสใจพนักงานในทุกๆ ดานแลวก็ตาม พนักงานก็อาจจะยังไมได
รับการจูงใจมากพอ ใหรูสึกมีสวนรวมในเปาหมายขององคกรอยางแทจริง สุดทายแลวคือ ตองทําให
พนักงานรูสึกถึงความเปนเจาขององคกรใหได 
 

2.1.3 แนวคิดท่ี 3: อะไรคือความแตกตางระหวางความพึงพอใจของพนักงานและ 
ความผูกพันของพนักงาน 

สวนท่ีแตกตางกันชัดเจน ระหวางพนักงานท่ีพอใจและพนักงานท่ีมีความผูกพัน ก็คือ 
พนักงานที่พึงพอใจจะทุมเทความพยายามมากท่ีสุดเทาท่ีจะไดรับส่ิงตอบแทน ความพึงพอใจคือการ
ทําธุรกรรมท่ีพวกเขาทําให ตราบเทาท่ีคุณยังมอบส่ิงตอบแทนตามขอตกลง พวกเขากระทําตามสัญญา
และทําใหเกิดผลงานของพวกเขา แตในทางตรงกันขาม ความผูกพันเปนการเปล่ียนแปลงท่ีกอใหเกิด
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ประสบการณสูงสุดท่ีทําใหพนักงานกระตือรือรนท่ีจะใหความพยายามในการตัดสินใจท่ีเพิ่มข้ึน แมวา
ความพึงพอใจเปนส่ิงจําเปน แตก็เปนเพียงสวนหนึ่งกระบวนการใหเกิดความผูกพัน  

องคประกอบหลักหาอยางของความผูกพันตอองคกร จากอักษรยอ M A G I C – คือ  
 Meaning คือ ความรูสึกวามีความสําคัญตอองคกร 
 Autonomy คือ มีอิสระในการทํางาน , การนําเสนอ 
 Growth คือ มีโอกาสในการเติบโต 
 Impact คือ มีบทบาทสําคัญตอเปาหมายธุรกิจ 
 Connection คือ มีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงาน, หัวหนางาน, ผูใตบังคับบัญชา

องคประกอบเหลานี้มีความสําคัญและควรไดรับการปลูกฝงภายในองคกรเพ่ือสรางการมีสวนรวมของ
พนักงานที่ยั่งยืน 

ความพึงพอใจ คือการทําธุรกรรม เปนการตอบแทนสําหรับการทํางานของพวกเขา 
บริษัทจัดหาปจจัยข้ันพื้นฐานแกพนักงาน โดยมีการชดเชย, การจัดหาเคร่ืองมือทํางาน, จัดอุปกรณ
ดานความปลอดภัยทางกายภาพ, และความเคารพในความเปนตัวตนของพนักงาน 

ความผูกพัน คือการเปล่ียนรูป จะชวยเพิ่ม “ประสบการณสูงสุด” ท่ีทําใหพนักงาน
กระตือรือรนท่ีจะใหความใสใจเปนพิเศษ 

 
2.1.4  แนวคิดท่ี 4: โมเดลและทฤษฎีเร่ืองความผูกพันของพนักงาน 
เนื่องจากการวิจัยท่ีเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานมีนอยมากในการพัฒนาแบบจําลอง 

หรือทฤษฎี อยางไรก็ตามมีสองสายการวิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงาน ในการศึกษาเชิงคุณภาพ
เกี่ยวกับเง่ือนไขทางจิตวิทยาของความผูกพันและความไมผูกพันกับงานในท่ีทํางาน Kahn (1990) ได
ใหสัมภาษณท่ีปรึกษาคายฤดูรอนและสมาชิกองคกรของ บริษัท ดานสถาปตยกรรม เกี่ยวกับชวงเวลา
ท่ีพวกเขามีความผูกพัน และไมมีความผูกพันในท่ีทํางาน 

Kahn (1990) พบวามีเง่ือนไขทางจิตวิทยาสามประการ ท่ีเกี่ยวของกับการผูกพัน หรือ
การไมผูกพัน ในท่ีทํางาน: ความหมายความปลอดภัยและความพรอมใชงาน กลาวอีกนัยหนึ่ง คือ 
พนักงานจะผูกพันกับการทํางานในสถานการณท่ีสงผลทางดานจิตใจท่ีดี และมีความปลอดภัยทางดาน
จิตใจมากข้ึน ในการศึกษาเฉพาะเพ่ือทดสอบเชิงประจักษรูปแบบของ Kahn (1990) May et al. (2004) 
พบวาความหมายความปลอดภัยและความพรอมใชงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน พวกเขายังพบวา
การเสริมสรางงานและบทบาทในการทํางานเปนตัวพยากรณในเชิงบวกตอความหมาย คาตอบแทนของ
เพื่อนรวมงานและความสัมพันธของผูบังคับบัญชาท่ีสนับสนุนเปนตัวบงช้ีความปลอดภัยในขณะท่ี
การยึดม่ันในบรรทัดฐานของเพื่อนรวมงานและความรูสึกตัวเองเปนตัวทํานายเชิงลบ และทรัพยากร
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ท่ีมีเปนตัวทํานายเชิงบวกของความพรอมทางจิตวิทยา ในขณะท่ีการมีสวนรวมในกิจกรรมภายนอก
เปนตัวทํานายเชิงลบ (Maslach et al., 2001) 

อางอิงจาก Maslach et al (2001) หกดานของชีวิตการทํางานนําไปสูความมุงม่ัน และ
การมีสวนรวม นั่นคือ ภาระงาน, ผลตอบแทน, การยอมรับชุมชนและการสนับสนุนทางสังคม, การ
รับรู, ความเปนธรรม, และ คานิยม พวกเขายืนยันวาการผูกพันในงาน มีสวนเกี่ยวของกับ หนาท่ีการ
งานท่ียั่งยืน, ความรูสึกของการเปนผูถูกเลือกและ ไดรับการดูแล การรับรูความมีตัวตน และการตอบ
แทนท่ีเหมาะสม สังคมการทํางานท่ีสนับสนุนความเปนธรรมและความมีคุณคา, การทํางานท่ีมีความหมาย 
ความผูกพันจะเกิดข้ึน ก็ตอเม่ือสามารถเช่ือมโยงความสําคัญหกปจจัยของชีวิตการทํางาน เขากับผลงาน
ท่ีออกมา 

แมวารูปแบบของ Kahn (1990) และ Maslach et al. (2001) ระบุวาเง่ือนไขทางจิตวิทยา
หรือลําดับกอนหนาซ่ึงจําเปนสําหรับการผูกพัน แตพวกเขาไมไดอธิบายวาเหตุใดบุคคลจะตอบสนอง
ตอเง่ือนไขเหลานี้ดวยการผูกพันท่ีแตกตางกัน เหตุผลทางทฤษฎีที่ดีสําหรับการอธิบายการมีสวนรวม
ของพนักงานสามารถพบไดในทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (SET) ตลาดหลักทรัพยช้ีใหเห็นวา
ภาระผูกพันจะเกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพันธระหวางคูกรณีท่ีอยูในสถานะของการพึ่งพาซ่ึงกันและกัน 
หลักการพื้นฐานของ SET คือความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนเม่ือเวลาผานไปในความไววางใจความจงรักภักดี
และความมุงม่ันรวมกันตราบเทาท่ีคูสัญญาปฏิบัติตาม “กฎเกณฑ” ของการแลกเปล่ียน (Cropanzano 
and Mictchell, 2005) กฎการแลกเปล่ียนมักเกี่ยวของกับกฎการแลกเปล่ียนหรือการชําระหนี้ซ่ึงการ
กระทําของฝายใดฝายหน่ึงนําไปสูการตอบสนอง หรือการดําเนินการโดยฝายอ่ืนๆ ตัวอยางเชนเม่ือ
บุคคลไดรับทรัพยากรทางเศรษฐกิจและความรูสึกทางสังคมจากองคกรของตนพวกเขารูสึกวาจําเปนตอง
ตอบสนองในรูปแบบและตอบแทนองคกร (Cropanzano and Mitchell, 2005) สอดคลองกับคําอธิบาย
ความผูกพันของ Robinson et al. (2004) ในฐานะความสัมพันธสองทางระหวางนายจางและลูกจาง 

วิธีหนึ่งสําหรับพนักงานท่ีจะจายคืนใหกับองคกร คือ ผานระดับความผูกพันของพวกเขา 
นั่นคือพนกังานจะเลือกท่ีจะผูกพันในระดบัท่ีแตกตางกนั และตอบสนองตอทรัพยากรที่ไดรับจาก
องคกรของตน นําพาตนเองเขาสูบทบาทการทํางานอยางเต็มท่ี และทุมเททรัพยากรทางความรูความ
เขาใจอารมณ, และรางกายเปนจํานวนมาก เปนวิธีท่ีลึกซ้ึงมากสําหรับแตละบุคคลในการตอบสนอง
ตอการกระทําขององคกร เปนเร่ืองยากสําหรับพนักงานท่ีจะเปล่ียนแปลงระดับการปฏิบัติงานของพวกเขา 
เนื่องจากผลการปฏิบัติงานมักไดรับการประเมินและใชเปนเกณฑในการชดเชยและการตัดสินใจดาน
การบริหารอื่นๆ ดังนั้นพนักงานมีแนวโนมท่ีจะแลกเปล่ียนความผูกพันของพวกเขา กับทรัพยากรและ
ผลประโยชนท่ีพวกเขาไดรับจากองคกร 
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สรุปไดวา SET มีรากฐานทางทฤษฎีเพ่ืออธิบายวาทําไมพนักงานถึงเลือกท่ีจะมีสวนรวม
ในการทํางานและองคกรมากข้ึน เง่ือนไขของการมีสวนรวมในรูปแบบของ Kahn (1990) และ Maslach 
et al. (2001) สามารถถือเปนการแลกเปล่ียนในแงเศรษฐศาสตร และในแงของสังคม ภายใน SCT เม่ือ
พนักงานไดรับทรัพยากรเหลานี้จากองคกรของพวกเขา พวกเขารูสึกวาจําเปนตองจายคืนองคกร โดยมี
เพิ่มความผูกพันใหมากข้ึน ในแงของความผูกพัน ของ Kahn (1990) พนักงานรูสึกวาจําเปนท่ีจะตอง
ทํางานทุมเทมากข้ึน ในการจายคืนส่ิงท่ีไดรับจากองคกรของตน เม่ือองคกรลมเหลวในการจัดหา
ทรัพยากรเหลานี้ บุคคลจะมีแนวโนมท่ีจะถอนตัวออกจากบทบาทของตน ดังนั้นปริมาณขององคความรู, 
อารมณ, และทรัพยากรทางกายภาพที่พนักงานแตละคนเตรียมที่จะทุมเทใหกับการปฏิบัติงานนั้น 
มีผลจากทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเกิดจากองคกร 

Steers (1977: 46) มีความเห็นวาความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธท่ีเหนียวแนน
ของสมาชิกในองคกร และเปนพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคกรมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิก คนอ่ืนๆ 
แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองคกร และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือ เขารวมใน
กิจกรรมขององคกร ซ่ึงสามารถแสดงใหเห็นถึง  

 ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร คือ การ 
ยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย และเปนไปตามคานิยมของ องคกรมี 
ความภาคภูมิใจในผลงานและการเปนพนักงาน  

 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคกร คือ การแสดงออกถึง 
ความพยายามอยางเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญา ในการทํางานท่ีดี ใชความพยายาม 
อยางมากเพ่ือตอบสนองหรือมุงสูเปาหมายขององคกร โดยมุงหวังใหงานท่ีปฏิบัติประสบ ความสําเร็จ 
อยางมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงจะสงผลถึงความสําเร็จและเปนผลดีตอ องคกรในภาพรวม  

 ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร คือ การที่ 
พนักงาน แสดงถึงความตองการท่ีจะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงาน อยางแนวแนเปนความตอเนื่อง
ในการปฏิบัติงาน โดยไมโยกยายหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีทํา พยามยามที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคกรไว โดยไมคิดหรือมีความตองการท่ีจะลาออกจากการเปนสมาชิกขององคกร เปนความตั้งใจและ
พยายามอยางแนวแน ท่ีจะคงความเปนสมาชิกตอไป เพื่อทํา งานใหบรรลุเปาหมาย ขององคกร 

Baron (1986: 162-163) ใหทัศนะวา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีตอ องคกร
ซ่ึงแตกตางจากความพึงพอใจในการทํา งาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถ เปล่ียนแปลงไป
อยางรวดเร็ว ตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีความ ม่ันคงมากกวานั้น 
คือเปนทัศนคติท่ีคงอยูในชวงเวลานาน แตความผูกพันตอองคกรก็เกิดจากปจจัยตางๆ ท่ี คลายคลึงกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน 4 ปจจัย ดังนี้ 
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 เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระสวน 
ตัวอยางมากในงานท่ีไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิด ความรูสึก
ผูกพันตอองคการในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวของ กับงานของ
ตนเองจะทําใหรูสึกผูกพันตอองคการในระดับตํ่า 

 เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหมและ 
มีทางเลือก จะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 

 เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลาใน 
การทํางานนาน และมีตําแหนงงานในระดับสูง ๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง มีแนวโนมมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง  

 เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเอง พึงพอใจ 
ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคกรเอาใจใสสวัสดิการ ของพนักงาน
จะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง  

Hewitt Associates (2003 อางถึงใน สกาว สําราญคง, 2547: 16) กลาววา พฤติกรรม เปน
ส่ิงที่แสดงออกถึงความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรโดยจะดูไดจากการพูด (Say) การดํารง อยู 
(Stay) และการดูวาพนักงาน ไดใชความสามารถและพยายามอยางเต็มท่ี (Strive) เพื่อใหความ ชวยเหลือ
หรือใหการสนับสนุนธุรกิจองคการ ซ่ึงปจจัย 7 ประการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของ พนักงานมี 
ดังตอไปนี้ 

 ภาวะผูนํา (Leadership)  
 วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture Purpose)  
 ลักษณะงาน (Work Activity)  
 คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  
 คุณภาพชีวิต (Quality of Life)  
 โอกาสที่ไดรับ (Opportunity)  
 ความสัมพันธ (Relationship)  
ปจจัยความผูกพันท้ัง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นไดถูกนํามา 

เปนเครื่องมือหนึ่งที่ใชในการวัดความผูกพันของพนักงานในองคกรตางๆ เชน ในการศึกษาถึง 
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร ในประเทศแคนาดาจํานวน 120 องคกร จากพนักงานมากกวา 
80,000 รายผลการศึกษาพบวา บริษัทท่ีติดอันดับในกลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุด (Best Employers) จํานวน 
50 องคกรโดยเฉล่ีย มีพนักงานที่มีความผูกพันของพนักงานตอองคกรสูงกวาบริษัทท่ีไมติดอันดับ 
กลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุด ถึง 21% และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกับ 
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อัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทท่ีไมติดอันดับกลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเปน 6.1% จาก
การสํารวจจะเห็นไดวาบริษัทท่ีติดอันดับผูวาจางท่ีดีท่ีสุดนั้น จะมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวา และ 
มีระดับของความผูกพันของพนักงานท่ีสูงกวาบริษัทท่ีไมติดอันดับผูวาจางท่ีดีท่ีสุด โดยจะสังเกตได 
วาความผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรหนึ่งท่ีจะชวยสะทอนใหมองเห็นถึงแนวโนมของผล ประกอบการ 
ของบริษัทซ่ึงมีทิศทางท่ีสอดคลองกัน  

Herzberg (อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2541) ทฤษฎีการจูงใจไดรับการศึกษาให กวางขวาง 
ออกไปอีก จนกระท่ังมีความเช่ือวา ความตองการทางดานการจูงใจจะประกอบดวยปจจัย ท่ีเกี่ยวของ
กับงานโดยตรง กับปจจัยท่ีเกี่ยวของดานการบํารุงรักษา ซ่ึงมีความสําคัญพอสรุปไดดังนี้ 

 งานท่ีมีความทาทายกอใหเกิดความรูสึกท่ีดีเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน เกิดความ
รับผิดชอบ มีความรูสึกกาวหนา ไดรับการยกยองและเกิดความเพลิดเพลินในงานเหลานี้ถือเปน ส่ิงจูงใจ
พนักงานใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  

 กฎระเบียบในการทํางาน แสงสวาง เวลาหยุดพัก สิทธิของความมีอาวุโส คาจาง 
ผลประโยชนพิเศษและอ่ืนๆ หากเปนไปอยางไมเหมาะสม อาจเปนส่ิงท่ีทําใหพนักงานเกิดความไม 
พอใจในการทํา งานได  

 พนักงานจะเกิดความไมพอใจ เม่ือโอกาสท่ีเขาจะไดรับความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จ 
ของงานถูกขจัดออกไป ทําใหมีความรูสึกท่ีไมดีเกิดข้ึน และไปหาความผิดพลาดจากสภาพแวดลอม  

 เม่ือปจจัยดานการจูงใจ เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ ความรับผิดชอบและการยกยอง 
ไมไดรับการตอบสนอง ผูปฏิบัติงานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปจจัยดานการ บํารุงรักษา  

 ความตองการดานการบํารุงรักษาจะลดลงหากความตองการดานการจูงใจไดรับการ 
ตอบสนองความพอใจแลว  
 
 
2.2  แนวคิด หรือทฤษฏี เกี่ยวกับทัศนคติที่มีตองาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ทฤษฎี Z (Z Theory) เปนทฤษฎีที่ถูกคิดคนโดย วิลเลียม โอชิ (William G. Ouchi) 
ศาสตราจารยใน University of California at Los Angeles (UCLA) เปน คนอเมริกัน เช้ือสายญี่ปุน ได
ศึกษาวิจัยวา แนวความคิดในการบริหารจัดการของโลกนั้น แบงออกเปน 2 คาย คือ คายอเมริกัน และ
คายญ่ีปุน โดยสาเหตุท่ีตองศึกษาเชนนั้น เพราะเขามองวา ในคายอเมริกันนั้น มักประสบความสําเร็จ
ในธุรกิจโดยเฉพาะกอนสงครามโลกคร้ังท่ี 2 และเปนผูท่ีชนะสงครามโลกคร้ังท่ี 2 อีกดวย ผลปรากฏวา 
ภายหลังสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ญ่ีปุนนั้น แมจะเปนประเทศที่ขาดดุลทางการคาแกอเมริกา แตไดปฏิวัติ
อุตสาหกรรม ข้ึนมา จนสามารถเปนยักษใหญในโลกเศรษฐกิจในปจจุบันได คลายกับวา อเมริกันนั้น
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ขาดดุลการคากับญ่ีปุนอยางยอยยับ ดังนั้น วิลเล่ียม จึงศึกษาถึงจุดดีของการบริหารจัดการจากสองคาย
นํามาสรางเปนแนวคิดข้ึนมาเม่ือไมนานมานี้ การที่จะทําความเขาใจทฤษฎี Zไดนั้น ตองทําความเขาใจ
ของทฤษฎี A และทฤษฎี J กอน 

ทฤษฎี A คือ American Theory เปนทฤษฎีวาดวยการบริหารจัดการรวมสมัย ตามแบบ
ของอเมริกา ซ่ึงใหหลักการวา การบริหารจัดการแบบนี้ ตองอาศัยการจัดการจากพ้ืนฐานของบุคคล 
ของผูบริหารที่เกิดข้ึนในอดีต ซ่ึงในทฤษฎีนี้มีหลักสําคัญ 3 ประการคือ 

 Individualism คือ การที่สังคมอเมริกันเปนสังคมแบบ ปจเจกบุคคล ซ่ึงจะมีความ
รับผิดชอบตอตัวเองมาแตอดีต และเม่ือคนตางชาติโดยเฉพาะคนตะวันออกเขาไปอาศัยในอเมริกันก็
จะสังเกตวา คนอเมริกันเปนคนโดดเดี่ยว ไมสุงสิงกับใคร สังคมแบบ Individualism สงผลใหเกิดบุคลากร
ท่ีมีความรับผิดชอบในหนวยงานสูง แตก็เกิดผลเสีย คือ ไมเกิดความผูกพัน หรือเปน 

 Short Term Employment คือ การจางงานในระยะส้ัน คนอเมริกันมักไมมีความผูกพัน 
ในครอบครัว ในท่ีทํางาน พรอมเสมอท่ีออกจากงาน ยายงาน จึงมักมีบริการใหเชาส่ิงตางๆ ซ่ึงมองวา
ตนทุนในการขนยายเฟอรนิเจอรเม่ือยายงาน ออกจากบาน จะมีคาใชจายสูงกวาคาเชา  

 Individual Decision Making สูง มีความม่ันใจในการตัดสินใจ กลาตัดสินใจ ทําให
ผูบริหารไมตองไปดูแลอยางใกลชิด ผลเสียคือ ขาดการทํางานเปนทีม 

ทฤษฎี J คือ Japanese Theory เปนการบริหารจัดการแบบญ่ีปุน ซ่ึงมีลักษณะ2 ลักษณะคือ 
ลักษณะท่ี 1 เรียกวาการจางงานตลอดชีวิต หรือ Lifetime Employment มีการเลื่อนตําแหนง มีความ
ผูกพันกัน เพราะฉะนั้นการเล้ียงคนแบบญ่ีปุนจะสงเสริมใหมีการฝกงานอยางคอยเปนคอยไป แตผลเสีย
คือ ตองเล้ียงคนท่ีมีประสิทธิภาพการทํางานตํ่าไวในหนวยงานจนตลอดชีวิตดวยเชนกัน กอใหเกิดผลเสีย
ตอองคการ ลักษณะประการท่ี 2 ของการบริหารจัดการแบบญ่ีปุน คือ ตองมี Concential Decision Making 
คือ การตัดสินท่ีตองไดรับการยอมรับจากท่ีประชุม ซ่ึงเปนผลดี แตผลเสีย คือ อาจเกิดความลาชา 
 
ตารางท่ี 2.4 เปรียบเทียบลักษณะของ ระบบอเมริกา และ ระบบญ่ีปุน 

ลักษณะ ระบบอเมริกา ระบบญ่ีปุน 
1. ระยะเวลาจาง - มีการยายงานบอย สัญญาจาง 

หมดก็เลิกจาง พนักงานตองไปหา
งานใหม ถือวามีประสบการณสูง 

- มีการจางตลอดชีวิตจะออกจาก
งานเม่ือ มีความผิดทางอาญาและ
ออกจากงาน แลวจะหางานยาก 
- ครบเกษยีณจะไดบําเหน็จจาํนวน
มาก 
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ตารางท่ี 2.4 เปรียบเทียบลักษณะของ ระบบอเมริกา และ ระบบญ่ีปุน (ตอ) 
ลักษณะ ระบบอเมริกา ระบบญ่ีปุน 

2. ลักษณะอาชีพ - สงเสริมใหมีความรูเฉพาะดาน - ไมสงเสริมใหมีความรูพิเศษแต
จะตองเรียนรูในทุกดานของกจิการ 

3. การเล่ือนตําแหนง - มีการประเมินผลและเล่ือน
ตําแหนงในเวลาอันส้ัน 

- ใชเวลาในการประเมินผลเพื่อ
เล่ือนตําแหนงประมาณ 10 ป 

4. ประเมินประสิทธิภาพ - ใหรางวัลตามผลงานของแตละ
บุคคลท่ีทําได 

- จะประเมินท้ังบริษัทไมประเมิน
เปนรายบุคคล การใหรางวัลยึด
สวนรวม เปนหลัก 

5. การตัดสินใจ - การตัดสินใจจะทําเฉพาะกลุม
ผูบริหารระดับสูงเทานั้น 

- การตัดสินใจทุกคนมีสวนรวมโดย
พิจารณาจากความเห็น สวนใหญ 

6. ความรับผิดชอบ - คนรับผิดชอบเฉพาะหนาท่ีของ
ตนเทานั้น 

- รวมรับผิดชอบกันท้ังหนวยงาน 
หรือท้ังบริษัท 

7. ความสัมพันธ - นายจางลูกจางมีโอกาสใน
ความสัมพันธตอเม่ือทํางาน
รวมกันเทานั้น 

- นายจางและครอบครัวลูกจางมี
ความสัมพันธดีเสมือนหนึ่ง 
ครอบครัวเดียวกัน 

 
วิลเล่ียม โอชิ มองเห็นขอดีและขอเสียของ 2 ทฤษฎีตัวอยาง แลวนําขอดีขอเสียนั้นมา

วิเคราะหสรางเปนทฤษฎีรวมสมัย ท่ีเรียกวา Blend Together หรือการนํามาผสมผสานใหเปนหนึ่ง
เดียวกัน เรียกวา ทฤษฎี Z ซ่ึงเปนแนวคิดของการบริหารจัดการเชิงจินตนาการ โดย 

 ใชวิธีแบบ Long Term Employment หรือการจางงานระยะยาวข้ึน ซ่ึงเปนทางสายกลาง 
คือ ไมตองจางตลอดชีวิตแตก็ไมใชการจางแบบระยะส้ัน แตเนนการจางในระยะเวลาที่นานพอสมควร
แลวสรางความผูกพัน  

 มีลักษณะท่ีเรียกวา Individaul Responsibility คือ จะตองมีความรับผิดชอบสวนบุคคล 
ซ่ึงนําเอาหลักแนวคิดแบบอเมริกันมาใชกับบุคลากรในหนวยงานใหมีความรับผิดชอบตอตนเอง 
กลาตัดสินใจ ไมตองข้ึนอยูกับผูบริหารมากจนเกินไป  

 มี Concential Decision Making คือ การตัดสินใจตองทําเปนทีม ตองมีการพูดคุย ถึง
ผลดีผลเสียของการบริหารจัดการแบบตางๆ 

Bateman & Organ (1983 อางถึงใน Mobley, 1977) ไดอธิบายไววา ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) หมายถึง ความรูสึกชอบหรือไมชอบของ ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเกี่ยวของกับงาน ภาวะทาง
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อารมณท่ีช่ืนชอบ หรือภาวะอารมณทางบวกนี้จะสงเสริมใหการทํางานบรรลุผล เปนท่ียอมรับกัน
โดยท่ัวไปถึงผลของความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน  

Shelly (1995, อางถึงใน ประกายดาว ดํารงพันธ, 2536) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความ 
พึงพอใจ วาความพึงพอใจเปนความรูสึกสองแบบของมนุษย คือ ความรูสึกทางบวกและ ความรูสึก 
ทางลบ ความรูสึกทางบวกเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนแลวจะทํา ใหเกิดความสุข ความสุขนี้เปนความรูสึก
ท่ีแตกตางจากความรูสึกทางบวกอ่ืน ๆ กลาวคือ เปนความรูสึกท่ีมีระบบยอนกลับความสุขสามารถ 
ทํา ใหเกิดความรูสึกทางบวกเพ่ิมข้ึนไดอีก ดังนั้นจะเห็นไดวา ความสุขเปนความรูสึกท่ีสลับซับซอน 
และความสุขนี้จะมีผลตอบุคคลมากกวาความรูสึกในทางบวกอ่ืน ๆ  

ธนียา ปญญาแกว (2541: 12) ไดใหความหมายวา ส่ิงท่ีทํา ใหเกิดความพึงพอใจจะเก่ียว 
กันกับลักษณะของงาน ปจจัยเหลานี้นําไปสูความพอใจในงานที่ทํา ไดแก ความสําเร็จ การยกยอง 
ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา เม่ือปจจัยเหลานี้อยูต่ํา กวา จะทํา ใหเกิดความไมพอใจ
งานท่ีทํา ถาหากวางานใหความกาวหนา ความทาทาย ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ และการยกยอง 
แกผูปฏิบัติงานแลว พวกเขาจะพอใจ และมีแรงจูงใจในการทํางานเปนอยางมาก  

Hertzberg (1968, อางถึงใน ณัฐวัฒน พิสิฐศุภกานต, 2559 : 28) ไดเสนอทฤษฎีสอง ปจจัย 
(Two Factors Theory) ซ่ึงเปนทฤษฎีที่อธิบายปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และเกิดความ
ไมพอใจในงานหากปจจัยเหลานั้นไมไดรับการตอบสนอง โดยท่ีเสนอวาพนักงานทุกคนมี ความตองการ
สองอยางไดแก ปจจัยอนามัย (Hygiene Needs หรือ Hygiene Factors) และปจจัยจูงใจ (Motivator 
Needs หรือ Motivator Factors)  

 ปจจัยอนามัย (Hygiene Needs หรือ Hygiene Factors) คือปจจัยที่ เกี่ยวของกับ 
ส่ิงแวดลอมกายภาพและจิตวิทยา ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ แตไมพอท่ีทํา ใหเกิด แรงจูงใจ ถือเปน 
ปจจัยภายนอก ตัวอยาง เชน สภาพการทํางานทางกายภาพ ส่ิงแวดลอมในสถานท่ี ทํางาน ความสําเร็จ 
ในงาน การไดรับการยอมรับ เปนตน  

 ปจจัยจูงใจ (Motivator Needs หรือ Motivator Factors) คือปจจัยท่ี เกี่ยวของกับการ
จูงใจพนักงานใหทํางานอยางมีความสุข มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และกระตุนใหพนักงานเกิดความรูสึก
อยากทํางาน ถือเปน ปจจัยภายใน ตัวอยางเชน ความสัมพันธระหวางบุคคล คาตอบแทน ความทาทาย
ในงาน ความนาสนใจในงานเปนตน  

Kotler and Armstrong (2002) รายงานวา พฤติกรรมของมนุษยเกิดขึ้นตองมีสิ่งจูงใจ 
(Motive) หรือแรงขับดัน (Drive) เปนความตองการท่ีกดดัน จนมากพอท่ีจะจูงใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรม
เพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง ซ่ึงความตองการของแตละคนไมเหมือนกัน ความตองการ
บางอยางเปนความตองการทางชีววิทยา(Biological) เกิดข้ึนจากสภาวะตึงเครียด เชน ความหิวกระหาย
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หรือความลําบากบางอยาง เปนความตองการทางจิตวิทยา (Psychological) เกิดจากความตองการการ
ยอมรับ (Recognition) การยกยอง (Esteem) หรือการเปนเจาของทรัพยสิน (Belonging) ความตองการ
สวนใหญอาจไมมากพอที่จะจูงใจใหบุคคลกระทํา ในชวงเวลานั้น ความตองการกลายเปนส่ิงจูงใจ 
เม่ือไดรับการกระตุนอยางเพียงพอจนเกิดความตึงเครียด โดยทฤษฎีที่ไดรับความนิยมมากท่ีสุด มี 2 
ทฤษฎี คือ ทฤษฎีของอับราฮัม มาสโลว และทฤษฎีของซิกมันด ฟรอยด  

ทฤษฎีแรงจูงใจของฟรอยด S. M. Freud ตั้งสมมุติฐานวาบุคคลมักไมรูตัวมากนักวา 
พลังทางจิตวิทยามีสวนชวย สรางใหเกิดพฤติกรรม ฟรอยดพบวา บุคคลเพ่ิมและควบคุมส่ิงเราหลายอยาง 
ส่ิงเราเหลานี้อยูนอกเหนือการควบคุมอยางส้ินเชิง บุคคลจึงมีความฝน พูดคําท่ีไมตั้งใจพูด มีอารมณ
อยูเหนือเหตุผล และมีพฤติกรรมแปลกๆ หรือเกิดอาการวิตกจริตอยางมาก  
 
 
2.3  แนวคิด หรือทฤษฎี เกี่ยวกับความตองการ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
 

2.3.1 ทฤษฎีลําดับขั้นแรงจูงใจของอับราฮัม มาสโลว (Maslow’s Hierarchical Theory 
of Motivation  
 

 
ภาพท่ี 2.2 Maslow’s Hierarchy of Needs Pyramid 
 

อับราฮัม มาสโลว (Abrahum Maslow) เปนนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน แหงมหาวิทยาลัย
แบรนดีส ที่สรางลําดับช้ันของความตองการซ่ึงเปนทฤษฎีที่อางวา สุขภาพจิตข้ึนอยูกับการตอบสนอง
ความตองการตามลําดับความสําคัญ ทฤษฎีนี้ไดเสนอแนวคิดวา มนุษยตองมีความตองการขั้นพื้นฐาน 
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เพื่อท่ีจะติดตามการเติบโตและการพัฒนาของตนเอง ความตองการในทฤษฎีของมาสโลว แยกเปน 5 
ข้ันตอน ดังนี้ : 

 ความตองการพื้นฐานดานกายภาพและชีวภาพ (Physiological Needs) คือการอยูรอด 
เปนความตองการทางชีวภาพ เชน อาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย การนอนหลับ คือ เปนความตองการข้ันพื้นฐาน 
ซ่ึงรวมถึงความตองการท่ีจะมีงาน มีเงินเดือนสําหรับการใชจาย และความเปนอิสระทางการเงิน 

 ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการนี้ตองมีความม่ันคง 
รักษาความปลอดภัยคําส่ังกฎหมายและการปองกันจากองคประกอบ ในการทํางาน องคกรจําเปนตองรู
วาพนักงานมีความปลอดภัย ดวยวิธีการตลาดงานในปจจุบันนี้เปนเรื่องยากสําหรับหลายๆ คนท่ีจะ
ขยับผานความตองการข้ันพื้นฐานท่ีสุดท่ีสองน้ี นอกจากนี้ยังทําใหบุคคลตองมีโครงสรางในท่ีทํางาน
ดวยคําส่ังและข้ันตอนสําหรับหนาท่ีของตนเพื่อใหพวกเขารูสึกม่ันใจวาพวกเขากําลังทํางานอยางถูกตอง 

 ความตองการทางสังคม ความรัก และความเปนของ (Belonging and Love Needs) 
นี่คือความตองการในมิตรภาพ ความรัก ความเสนหา และความสนิทสนม พนักงานตองการรูสึกเปน
สวนหนึ่งของทีม ตองการรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของส่ิงท่ีใหญกวา ในฐานะท่ีเปนพนักงาน มนุษยมี
ความตองการทราบวาส่ิงท่ีพวกเขามอบใหองคกรมีมูลคาเทาไหรในความคิดขององคกร หากองคกร
ของคุณมีการตั้งคาตามหลักเกณฑท่ีทีมงานยอมรับไดแลว ความรูสึกของการเปนเจาของ และ“ความ
สนิทสนมกัน” นี้ ก็จะไดรับการตอบสนองโดยกฎเกณฑธรรมชาติ 

 ความตองการที่จะไดรับความยกยอง และเปนท่ียอมรับ (Esteem Needs) ความจําเปน 
ในการบรรลุและควบคุมส่ิงตางๆ ความเปนอิสระและความเคารพตนเอง จําเปนตองเช่ือมโยงเขากับ 
“ความจําเปน” ในแงท่ีวาบุคคลตองรูสึกวามีความสําคัญตอทีม ตอโครงการ และตอองคกรโดยรวม 
ความตองการนี้เปนท่ียอมรับกันโดยแพรหลาย ภายในบริษัท ขนาดใหญท่ีจําเปนตองสรางความผูกพัน
กับพนักงานในระดับบุคคล และจะมีความตองการมากข้ึน และยากข้ึนสําหรับการบริหารจัดการใน
ระดับท่ีสูงข้ึนไป 

 ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุด หรือความประจักษตน (Needs of Self- 
Actualization) นี่คือความตองการของพนักงาน ท่ีจะตอบสนองศักยภาพ และส่ิงท่ีพวกเขาเช่ือวาพวก
เขามีความสามารถในจุดนี้ และไดรับประโยชนอยางเต็มท่ีจากผลงานท่ีพวกเขาสรางข้ึน และพรอมจะ
สรางแรงบันดาลใจใหกับคนอ่ืนๆ ไปพรอมๆ กัน และสรางใหเกิดผลกระทบจากความผูกพันของ
พนักงานท่ีมีตอองคกร พนักงานสวนใหญมีความใฝฝนของเขาเองในระดับหนึ่ง และตองการบรรลุ
เปาหมายมากกวาตําแหนงท่ีตนอยูในปจจุบัน ฉะนั้น การใหโอกาสในการเติบโต โอกาสในการเรียนรู 
โอกาสการเปนผูนํา และโอกาสกาวหนา จะชวยใหพวกเขาใชความสามารถท้ังหมดท่ีมี ในการดําเนินการ
เพื่อองคกร 
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2.3.2  ทฤษฎี ERG โดย Cayton Alderfer  
เคลยตัน แอลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) แหงมหาวิทยาลัยเยล ไดพัฒนาโดยพื้นฐาน 

ความรูจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวโดยตรง และเกิดเปนทฤษฎีการจูงใจ ERG โดยเห็นวา ความ
ตองการของมนุษย นาจะแยกแยะเปน 3 ประเภท ซ่ึงประกอบดวย 

 E (Existence Needs) คือ ความตองการอยูรอด สอดคลองกับความตองการทางสังคม
และความเปนอยูของ มาสโลว จะเกี่ยวของกับความตองการทางดานรางกาย ความปลอดภัย และปรารถนา
อยากมีส่ิงของเคร่ืองใชตางๆ สําหรับในองคการนั้นการตองการคาจาง สวัสดิการและผลประโยชน
ตอบแทน ตลอดจนสภาพแวดลอมการทํางาน เง่ือนไขการทํางานท่ีดีและสัญญาการวาจาง เหลานี้คือ
ส่ิงจูงใจท้ังส้ิน 

 R (Relatedness Needs) คือ ความตองการมีความสัมพันธทางสังคม เกี่ยวของกับ
ความภาคภูมิใจและความตองการในการปรับตัวของตนเองของมาสโลวประกอบดวยความสัมพันธ
ตางๆ ที่มีอยูตอกันระหวางบุคคลในองคการ สําหรับในองคการนั้น ความตองการของคนที่ตองการ
จะเปนผูนํา หรือมียศฐานะเปนหัวหนา ความตองการเปนผูตามและความตองการอยากมีสายสัมพันธ
ทางมิตรภาพกับผูอ่ืนก็จัดเปนความตองการประเภทนี้ดวย 

 G (Growth Needs) คือ ความตองการกาวหนาและเติบโต เปนความตองการภายใน 
เพื่อการพัฒนาสวนบุคคล เกี่ยวกับเร่ืองราวของการพัฒนาการเปล่ียนแปลงฐานะสภาพ และการเติบโต
กาวหนาของคน ผูทํางาน ความตองการอยากเปนผูริเร่ิมบุกเบิก ขยายอํานาจ สําหรับในองคการ คือ
ความตองการท่ีจะไดรับความรับผิดชอบเพิ่ม, ความตองการไดทํากิจกรรมใหมๆ เปนตน 
 

2.3.3  ทฤษฎีความตองการของแมคคลีลแลนด (McClelland Theory) 
 

 
ภาพท่ี 2.3 Need Theory of David McClelland 
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ทฤษฎีนี้ไดแนวคิดจากเมอรเรย(Murray) และถูกพัฒนาข้ึนมาโดย เดวิด ซี. แมคคลีลแลนด 
(David C. McClelland) แมคคลีลแลนดสรุปวามนุษยทํางานโดยมีความตองการที่แตกตางกัน 3 ประการ
คือ 

 ความตองการความสําเร็จ (Achievement Needs) 
 ความตองการอํานาจ (Power Needs) 
 ความตองการมีสายสัมพันธ (Affiliation Needs) 
แรงจูงใจใฝสัมพันธ (AffiliationMotive) และแรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) 

นักจิตวิทยา เฮนรี เอ. เมอรเรย (Henry A.Murray) และ เดวิด ซี แมคคลีนแลนด ไดใชวิธีท่ีเรียกวา เทคนิค
การฉายออก (Projective Techique) โดยใชแบบทดสอบ ทีมาติค แอพเพอเซ็ปชั่น (Thematic Apperception 
Test) หรือเรียกยอๆ วา ทีเอที (TAT) ท่ีแสดงภาพคนหนึ่งคน หรือมากกวา 1 คน ในสถานการณท่ีมี
ความไมแนนอน ผูทดสอบจะแสดงภาพใหผูรับการทดสอบดู และใหบอกหรือเลาเร่ืองในภาพนั้น 
คําตอบท่ีไดรับจะนํามาแปลผลเพื่อทราบพื้นฐานของแนวคิดของแตละคนวาสัมพันธกับแรงจูงใจ
ลักษณะใด แรงจูงใจท้ัง 3 ลักษณะมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

2.3.3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
เปนแรงจูงใจภายใน ใหบุคลากรทํา งานท่ีมีมาตรฐานและเปนส่ิงสําคัญท่ีสงผลตอความสําเร็จของงาน 
ซ่ึงความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิและลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีดังนี้ 

 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ไดมีผูใหความหมายแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธ์ิไวหลายทาน ดังนี้ 

สปรินทอล (Sprinthall, 1991: 527) กลาววาแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิเปนความ
ตองการท่ีมุงเนนไปสูระดับความสามารถที่ยากเสมอ ๆ และหลีกเล่ียงลักษณะความสามารถท่ีตํ่า เนลสัน, 
ออแกน และเบทแมน (Nelson, Organ and Bateman, 1993:141-142) ใหความเห็นวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
จะเกี่ยวของกับความเกง การแขงขัน จุดมุงหมายท่ีทาทาย การมุงหนาไมลดละ และการอยากจะได
ชัยชนะ 

เมอรเรย (Murray อางใน Wood,1999: 373) ไดใหคํานิยามของความตองการ
ความสําเร็จวาเปนแรงจูงใจท่ีจะประสบความสําเร็จจากบางสิ่งท่ียาก การชนะอุปสรรค และการ
ประสบผลสําเร็จท่ีไดมาตรฐานสูง ความเกงในตัวเอง การแขงขันและอยูในช้ันแนวหนาผูอ่ืน การนับถือ 
ตนเองเพิ่มมากข้ึน โดยใชความสามารถในการไดรับผลสําเร็จ 

เวเทน (Weiten, 1997: 403) วูด (Wood, 1997: 373) เวด (Wade,1998: 438) 
ไดใหความหมายของแรงจูงใจในแนวทางเดียวกันวา เปนความตองการเปนผูครอบครองความยากท่ี
ทาทาย (master difficult challenges) การแสดงออกท่ีเดนกวาผูอ่ืน(to outperform other) และการพบ
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กับมาตรฐานความเปนเยี่ยม ซ่ึงประกอบดวยความตองการความฉลาด (to excel) ความพิเศษในการแขงขัน
กับบุคคลอ่ืน นั่นคือเปนความปรารถนาท่ีจะเปนคนเกงและพิเศษกวาบุคคลอ่ืน 

จากความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิดังกลาวขางตน พอจะสรุปไดวาแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธ์ิ หมายถึงแรงท่ีเปนพลังขับใหบุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผล
ตามมาตรฐานท่ีเปนเลิศ ทําใหบุคคลพยายามประกอบพฤติกรรมที่ทาทายความสามารถเปนความ
ปรารถนาที่จะทําบางส่ิงบางอยางใหดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาที่เคยทํามากอนตองการ
ประสบผลสําเร็จจากบางส่ิงท่ียาก ตองการชนะในการแขงขันกับผูอ่ืน ตองการเปนคนเกง 

 ลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง จากการศึกษาวรรณกรรมท่ี
เกี่ยวของ พบวาลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงมีดังน้ี 

แมคคลีลแลนด (McClelland, 1985: 246-247) ไดกลาวถึงบุคลิกของผูมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิไว 3 ประการ คือ 

1. มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Personal Responsibility for 
Performance) มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติอยางมีเหตุผล เขาจะทํางานไดดีภายใตสภาวะท่ีเขารูสึก
พอใจ 

2. ตองการทราบขอมูลยอนกลับ (Need for Performance Feedback) ผูท่ีมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง จะชอบทํางานในสถานการณท่ีพวกเขาสามารถทราบผลขอมูลยอนกลับของ
งานท่ีไดทําลงไป 

3. เปนผูเปล่ียนแปลงพัฒนาอยูเสมอ (Innovativeness) การทําในสิ่งท่ี
แตกตางและดีข้ึนจากเดิม เชน ใชเวลานอยกวา หรือมีประสิทธิภาพในการสูจุดหมายมากกวาจะเปนคน
ไมชอบอยูเฉยและหลีกเล่ียงงานประจํา พวกเขาจะชอบการเปล่ียนแปลง นั่นคือพวกเขาจะมองหางาน
ท่ีทาทาย ถาเขาไดกระทํางานท่ีมีความยากพวกเขาจะมุงหนาไมลดละท่ีจะทํางานช้ินนั้น และถาเขา
ประสบความสําเร็จในงานท่ียากนั้น มันก็จะกลายเปนงานงายสําหรับเขาทํา ใหงานนั้นไดรับความสนใจ
นอยลงไป ดังนั้นเขาจึงพยายามจะเปล่ียนงานใหม หรือลองวิธีใหมๆ 

2.3.3.2 แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) แรงจูงใจใฝสัมพันธเปน
ส่ิงสําคัญสําหรับสุขภาพจิตใจ รางกายและความรูสึกท่ีดี บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงจะเปนคน
ท่ีมีความสุข ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมพันธและลักษณะของผูทีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูง มีดังน้ี 

 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมพันธ ไดมีผูใหความหมายของแรงจูงใจ 
ใฝสัมพันธ ดังนี้ 

แมคคลีลแลนด (McClelland, 1985: 347) ไดกลาวถึงคํานิยามที่เกี่ยวกับ
ความสัมพันธวาเปนการสรางความม่ันคง การบํารุงรักษาหรือการประสานสัมพันธภาพใหม่ันคงเชนเดิม 
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และการสรางสัมพันธภาพอันเปนท่ีรักกับบุคคลอ่ืนเนลสัน, ออแกน และเบทแมน (Nelson, Organ 
and Bateman, 1993: 141-142) กลาววาความตองการนี้ เกี่ยวของกับการสรางและรักษาความอบอุน
ความใกลชิด ความสัมพันธท่ีสนิทสนมกับผูอ่ืน 

สมยศ นาวีการ (2543: 320)ใหความหมายวา เปนความตองการความสัมพันธ
ท่ีเปนมิตรการยอมรับจากกลุม และการถูกชอบโดยบุคคลอ่ืน สามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจ
ใฝสัมพันธไดวา เปนความตองการความสัมพันธท่ีเปนมิตร ความปรารถนาท่ีจะกําหนดความผูกพัน
สวนตัวกับบุคคลอ่ืนการยอมรับจากกลุม การถูกชอบโดยบุคคลอ่ืน การรวมมือและหลีกเล่ียงความขัดแยง 

 ลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูง ไดมีผูกลาวถึงบุคลิกภาพของ
ผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงหลายๆ ทัศนะ ดังนี้ แมคคลีลแลนด (McClelland,1985: 348 - 357) กลาวถึง
บุคลิกภาพของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูง 5 ประการ ไดแก 

1. การปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนเม่ือไดรับสัมพันธภาพที่ดี 
2. การรักษาสัมพันธภาพระหวางตนเองกับองคการหรือกลุม ชอบทํางาน 

เปนทีม เปนคนเรียนรูความสัมพันธทางสังคมไดรวดเร็ว จะหลีกเล่ียงการใชเวลาอยูคนเดียวตองการ
ความอบอุนจากผูอ่ืน หาโอกาสพบเพื่อนใหม และตองการใหเพื่อนใหมเปนเพื่อนสนิท 

3. การรวมมือ การทําตามและหลีกเล่ียงความขัดแยง พยายามรักษา
ความสัมพันธดวยการยอมทําตาม หลีกหนีปญหาสังคม 

4. มีความเกรงกลัวตอการถูกปฏิเสธ มีความกังวลใจตอการตีคาทางสังคม 
คําวิจารณของผูอ่ืน เนลสัน, ออแกน และเบทแมน (Nelson, Organ and Bateman,1993: 141-142) กลาววา 
ผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงจะถูกจูงใจใหแสดงออกทางอารมณ และความรูสึกตอผูอ่ืน 

5. มีความคาดหวงัจะใหผูอ่ืนทํา ในส่ิงท่ีเหมือนกันตอบแทนมา 
2.3.3.3 แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) แรงจูงใจใฝอํานาจมี 2 ลักษณะ 

คือ แรงจูงใจใฝอํานาจทางบุคคล และแรงจูงใจใฝอํานาจทางสถาบันหรือทางสังคม แรงจูงใจใฝอํานาจ
ทางสังคมน้ันเปนตัวตัดสินความสําเร็จในการบริหารที่สําคัญ เพราะบุคคลท่ีมีความตองการทางสังคมสูง
จะมุงทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน เพ่ือแกปญหาและสงเสริมเปาหมายขององคการ ทํางานใหสําเร็จตาม
วิถีทางขององคการเต็มใจเสียสละเพื่อผลประโยชนขององคการ สามารถกลาวไดวาแรงจูงใจใฝอํานาจ
ทางสังคมเปนแรงจูงใจที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่ผูบริหารในปจจุบันควรสรางใหเกิดแกตน ซ่ึง
ความหมายของแรงจูงใจใฝอํานาจและลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝอํานาจสูงมีดังนี้ 

 ความหมายของแรงจงูใจใฝอํานาจ แรงจูงใจใฝอํานาจเปนความตองการ 
ครอบงํา และชักจูงผูอ่ืน เปนความปรารถนาท่ีจะไดมาและรักษาการควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไว ตองการ
ใหผูอ่ืนคลอยตามตน หรือโนมนาวผูอ่ืนใหทํา ส่ิงท่ีตนเองตองการหรือไมทํา ใหส่ิงท่ีตนไมตองการหรือ
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สรางอิทธิพลและทําช่ือเสียงใหกับตนเอง (Wade, 1998: 440; มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2539: 84; 
สมยศนาวีการ 2543: 319) 

 ลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝอํานาจสูง ไดมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ 
ของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝอํานาจสูง ดังนี้ แมคคลีลแลนด (1985: 280, 596) ไดกลาวถึงลักษณะการแสดงออก
ของแรงจูงใจใฝอํานาจไว 6 ลักษณะ คือ 

1. ความกาวราว ความฮึกเหิม การทํางานเชิงรุก (Aggressiveness) 
2. การสรางภาพลักษณของตนเองท่ีแตกตางกับสังคม (Nagative Self – 

image) การแสดงออกถึงการรักษาสิทธิของตนเอง เชน หัวร้ัน ดื้อ ไมพอใจ โกรธ การตัดสินใจแนว
ปฏิเสธ 

3. การเขาครอบครองอํานาจ ( Entry Into Influential Occupation) 
4. การแสวงหาบารมี ช่ือเสียง เกียรติยศ (Search for Prestige) ชอบให

บุคคลท่ีอยูรอบขางมีความศรัทธา ซ่ือสัตย จงรักภักดี ใหการสนับสนุน 
5. การแสดงออกเพื่อใหเปนที่รูจักในกลุมเล็กๆ (Acting So As to Be 

Recognized in Small Groups) ชอบใหสมาชิกในกลุมรับใชเขา บุคคลเหลานี้จะชอบทําใหตนเองเดน
ในกลุม เขาจะมีความยุติธรรม ตองการเปนผูนําท่ีดี 

6. การเส่ียง (Risk Taking) บุคคลเหลานี้จะมีความสมัครใจท่ีจะอดทน
ดานรางกาย ชอบความเส่ียงอันตราย นอกจากนี้ แมคคลีลแลนดไดกลาวถึงส่ิงท่ีมีความสัมพันธ เกี่ยวของ
กับแรงจูงใจใฝอํานาจ ไดแก การมากดวยการแขงขัน การแสดงออกถึงการรักษาสิทธ์ิ ความสนใจใน
ส่ิงท่ีสามารถบรรลุได และการสรางอํานาจ บารมี เกียรติยศ ช่ือเสียง เนลสัน, ออแกน และเบทแมน 
(Nelson, Organ and Bateman, 1993) กลาวถึงการคนพบของแมคคลีลแลนดเกี่ยวกับผูจัดการท่ีใชอํานาจสู
ความสําเร็จมี บุคลิกภาพ 4 ลักษณะคือ 1) เช่ือในระบบอํานาจ เช่ือวาสถาบันมีความสําคัญ และอํานาจ
เปนส่ิงท่ีมีคา 2) ฝกใฝในการทํางาน เช่ือวางานท่ีดีสําหรับบุคคลท่ีเหนือกวา และส่ิงท่ีตามมาก็คือผลผลิต
ท่ีมีคา 3) ไมเห็นแกประโยชนสวนตน และ 4) เช่ือในความยุติธรรม 
 

2.3.4  ทฤษฎีสององคประกอบของเฮิรซเบิรก (Herzberg Two – Factor Theory) 
Herzberg ไดวิจัยและไดสรุปทฤษฎีดังกลาวถึงปจจัยการจูงใจท่ีกระตุนใหผูปฏิบัติงาน

ทํางานดวยความพึงพอใจ ท่ีเรียกวา Motivators และปจจัยที่เปนตัวขัดขวางความพึงพอใจท่ีเรียกวา 
Hygiene Maintenance หรือท่ีเรียกวา Motivation and Maintenance Theory กลาวคือ การท่ีบุคคลพอใจ
ในการทํางานไมไดหมายความวา เขาตองการแรงจูงใจเสมอไป แตแรงจูงใจจะทําใหคนทํางานอยาง
มีประสิทธิภาพ ซ่ึงปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานเรียกวา ปจจัยจูงใจ Motivators Factors 
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สวนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพอใจเรียกวา ปจจัยบํารุงรักษา Hygiene หรือ Maintenance Factors ซ่ึงท้ังสอง
ปจจัยนี้มีความแตกตางดังนี้ 

ปจจัยจูงใจ (Motivators Factors) ปจจัยนี้เปนแรงกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานหรือทํางานอยางมีความสุข มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ปจจัยนี้เกี่ยวของกับงาน ซ่ึง
ไดแก 

 ความสําเร็จในการทํางาน ( Achievement ) 
 ลักษณะของงานท่ีทํา (Interesting of Work) 
  ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 
 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ( Advancement ) 
 การไดรับการยกยองในผลงาน (Recognition for Achievement ) 
ปจจัยบํารุงรักษา Hygiene หรือ Maintenance Factors ปจจัยนี้ ไมใชปจจัยที่จะทําให

ผลผลิตเพิ่มข้ึน และไมใชปจจัยจูงใจในการเพ่ิมผลผลิต แตเปนปจจัยเบ้ืองตนเทานั้น ถาองคการใดไมมี
ปจจัยนี้จะกอใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน แตถาจัดใหมีปจจัยนี้อยางเพียงพอก็จะทําใหเกิด
ความพอใจเทานั้น มิไดเปนการจูงใจใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ปจจัยเหลานี้ไดแก สภาพแวดลอม 
ในการทํางาน  

 คาจางเงินเดือน Salary 
 ความม่ันคงในงาน Security  
 สถานภาพในการทํางาน Status 
 สภาพการทํางาน Working Condition 
 นโยบาย Policies  
 ความสัมพันธระหวางบุคคล Interpersonal 
 การควบคุมดูแล Supervision 
จากความคิดของ Herzberg ถาองคประกอบใดสามารถสราง Hygiene ไดดี ก็สามารถ

หลีกเล่ียงความไมพอใจของคนในการปฏิบัติงานไดดีดวย นอกจากนี้ เฮิรซเบอรกยังบอกอีกวา 
 องคกรควรจะใหคนทํางานท่ีทาทายอยางเต็มความสามารถ 
 พนักงานท่ีทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ จะตองไดรับการเพิ่ม

ความรับผิดชอบใหสูงข้ึน 
 หากงานไมมีความทาทาย และไมทําใหคนทํางานไดอยางเต็มความสามารถแลว จะ

เกิดปญหาในเร่ืองของแรงจูงใจในการทํางาน 
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2.3.5  ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย  
ไดอธิบายวา ความตองการของบุคคลมีความตองการหลายอยางในเวลาเดียวกัน ความ

ตองการของบุคคลท่ีมีความสําคัญเกี่ยวกับการทํางาน มีอยู 4 ประการ คือ 
 ความตองการความสําคัญ หมายถึง ความตองการทีจ่ะทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหสําเร็จลุลวง 
 ความตองการมีความสัมพันธอันดีกับบุคคลอ่ืนโดยคํานึงถึงการยอมรับของเพ่ือน

รวมงาน 
 ความตองการอิสระ เปนความตองการท่ีเปนตัวของตัวเอง 
 ความตองการมีอํานาจ ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน และตองการที่จะ

ควบคุมคนอ่ืนใหอยูในอํานาจของตน 
เมอรเรยไดแบงประเภทของความ ตองการไว 20 ประการ 
 ความตองการที่จะเอาชนะดวยการแสดงออกทางความกาวราว (Need for Aggression) 

เปนความตองการท่ีจูงใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรม  
 ความตองการท่ีจะเอาชนะฟนฝาอุปสรรคตางๆ (Need for Counteraction) เปนความ 

ตองการที่จูงใจใหบุคคลมีพฤติกรรมท่ีจะฟนฝาอุปสรรคและความลมเหลวตางๆดวย การสรางความ
พยายามข้ึนมา ซ่ึงบุคคลอาจจะไดรับส่ิงเราภายนอกมากระตุนใหเกิดความ ตองการนี้ เชน การไดรับคํา
ดูถูก ดูหม่ิน ทําใหเกิดความพากเพียรพยายามเพื่อเอาชนะคําสบประมาทจนประสบผลสําเร็จ เปนตน  

 ความตองการที่จะยอมแพ (Need for Abasement) เปนความตองการที่ผลักดันให 
บุคคลเกิดพฤติกรรมการยินยอม ยอมแพ ยอมรับคําวิพากษวิจารณ เชน แพแลวหนีหนา ทํารายตนเอง 
หรืออดขาวประทวงโดยไมคิดตอสู ฯลฯ 

 ความตองการในการท่ีจะปองกันตนเอง (Need for Defendance) เปนความตองการ
ท่ีผลักดันจากคําตําหนิติเตียน และคําวิพากษวิจารณจากผูอ่ืน โดยพยายามหาเหตุผลมาอธิบายการกระทํา
ของตนเอง หรือหาทางกลาวโทษผูอ่ืน  

 ความตองการเปนอิสระ (Need for Autonomy) คือ ความตองการเปนอิสระจากส่ิง
กดข่ีท้ังปวง และตองการที่จะตอสูดิ้นรนเพื่อเปนตัวของตัวเอง เชน ตองการทํางานเล้ียงตนเอง ตัดสินใจ
เอง เปนอิสระจากการควบคุมของพอแม และคูครอง เปนตน  

 ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการที่จะกระทํา
ส่ิงตางๆ ท่ียากลําบาก ใหประสบความสําเร็จ ฟนฝาอุปสรรคท้ังปวงเพื่อใหตนไดรับชัยชนะ และ
ประสบความสําเร็จมากกวาผูอ่ืน  

 ความตองการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน (Need for Affiliation) เปนความตองการสราง
มิตรภาพ สรางตนใหผูอ่ืนรักใคร และสรางความสัมพันธใกลชิดกับผูอ่ืน  
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 ความตองการความสนุกสนาน (Need for Play) เปนความตองการที่จะแสดงออกซ่ึง
ความสนุกสนาน ผอนคลายความตึงเครียด ดวยการเลน การหัวเราะ การเลาเร่ืองตลกขบขัน การเลน
กีฬา การฟงเพลง การเตนรํา การพักผอนหยอนใจ และทํากิจกรรมสันทนาการตางๆ 

 ความตองการแยกตนเองออกจากผูอ่ืน (Need for Rejection) เปนความตองการที่ 
เกิดจากการเบ่ือหนายผูคน รําคาญคนรอบขาง ตองการปลีกตัวและแยกตัวไปอยูคนเดียว 

 ความตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืน (Need for Succorance) เปนความตองการให
ผูอ่ืนเห็นอกเห็นใจและสงสารตน ตองการไดรับความชวยเหลือดูแล ตองการคําแนะนํา และคําช้ีแจง
จากผูอ่ืน  

 ความตองการใหความชวยเหลือแกผูอ่ืน (Need for Nurturance) เปนความตองการ
ท่ีจะเขารวมในกิจกรรมตางๆ ท่ีมีวัตถุประสงคเพื่อชวยเหลือบุคคลท่ีไมสามารถชวยเหลือตนเองได เชน 
การเปนอาสาสมัครชวยเหลือผูอ่ืนใหพนภัยอันตราย การอุปการะเล้ียงดู การใหการศึกษา การพยาบาล
บุคคลอ่ืน เปนตน  

 ความตองการในการสรางตนเองใหเปนที่ประทับใจผูอ่ืน (Need for Exhibition) 
เปนความตองการ ท่ีผลักดันใหบุคคลพยายามแสดงตนในทางท่ีดี เพ่ือ เรียกรองใหบุคคลอ่ืนสนใจและ
ประทับใจ  

 ความตองการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน (Need for Dominance) เปนความตองการที่จะให
บุคคลอ่ืนกระทําตามคําส่ังของตน ซ่ึงอาจจะแสดงพฤติกรรมขมขู วางอํานาจ แตงตัวใหนาเกรงขาม 
หรือแมแตการพยายามศึกษาเลาเรียน เพื่อใหไดเปนเจาคนนายคน  

 ความตองการอางอิงผูท่ีสังคมยอมรับ (Need for Reference) เปนความตองการอางอิง 
และยอมรับผูท่ีสังคมยกยองหรือผูอาวุโสอยางเต็มอกเต็มใจ ซ่ึงทําใหเกิดพฤติกรรมการคลอยตาม 
การยินยอมอยูใตอํานาจ และการอางอิงวา ตนเปนลูกนองของผูมีอํานาจบารมีในสังคม  

 ความตองการหลีกเล่ียงปมดอย และความลมเหลว (Need for Avoidance of Inferiority) 
เปนความตองการที่จะหลีก ใหพนจากความอับอาย หลีกเล่ียงการดูถูก และปกปดความรูสึกดอยในตนเอง  

 ความตองการหลีกเล่ียงอันตราย (Need for Avoidance of Harm) เปนความตองการ
ท่ี จะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดทางดานรางกาย หลีกเล่ียงอันตราย และโรคภัยไขเจ็บตางๆ  

 ความตองการหลีกเล่ียงจากการถูกตําหนิและลงโทษ (Need for Avoidance of Blame) 
เปนความตองการที่สรางใหเกิดพฤติกรรมการคลอยตามกลุม หรือการปกปดความ ผิดพลาด เพราะ
ตองการที่จะหลีกเล่ียงคําตําหนิ และการลงโทษจากผูอ่ืน  
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 ความตองการความเปนระเบียบเรียบรอย (Need for Orderliness) เปนความตองการ
ท่ีจะเห็นส่ิงตางๆ อยูในกฎระเบียบ จึงเกิดพฤติกรรมการกระทําท่ีอยูในกฎระเบียบ ปฏิบัติตนอยูในกรอบ
ประเพณี  

 ความตองการรักษาชื่อเสียง (Need for Inviolacy) เปนความตองการที่จะปกปอง
เกียรติยศ วงศตระกูลของตน จึงมีพฤติกรรมที่ซื่อสัตยไมคดโกง เขาทํานอง “เสียสิน สงวนศักดิ์ไว 
วงศหงส”  

 ความตองการใหตนแตกตางจากผูอ่ืน (Need for Contrariness) เปนความตองการที่
กอใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทําตนใหดูผิดแผกไปจากคนปกติ ไมวาจะเปนการแตงกาย คําพูด 
การแสดงออก แนวคิด หรือผลงาน นอกจากนี้ ยังกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีชอบ คัดคานสวนรวมอีกดวย 
 

2.3.6  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)  
J. Stacy Adams เปนผูพัฒนาทฤษฎีนี้ โดยมีพื้นฐานความคิดวา บุคคลยอมแสวงหาความ

เสมอภาคทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรับ (Output) กับตัวปอน (Input) คือพฤติกรรม และ
คุณสมบัติในตัวท่ีเขาใสใหกับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยูกับการเปรียบเทียบ การรับรู 
ความสอดคลองระหวางตัวปอน ตอผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เม่ือเราทราบระดับ
การรับรูความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของเขาได 
 

2.3.7  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
วิคเตอร ฮาโรลด วรูม (Victor Harold Vroom) อาจารยจากโรงเรียนบริหารจัดการ เยล 

(Yale School of Management) ไดคนควาหาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการทํางานและ
ผลตอบแทนท่ีไดรับ และพบวา มนุษยตัดสินใจทําส่ิงใด ก็เปนเพราะความคาดหวังถึงผลลัพธท่ีจะเกิดข้ึน 
ดังนั้น การจูงใจใหพนักงานทํางาน จึงทําไดโดยใชรางวัลหรือผลลัพธ มาทําใหพึงพอใจตอเปาหมาย 
ซ่ึงสงผลใหเกิดความพยายาม 

องคประกอบของแรงจูงใจในทฤษฎีของวรูม มีดังนี ้
 

แรงจูงใจ = Expectancy x Instrumentality x Valance 
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2.3.7.1 Expectancy: Effort → Performance (E→P) เปนการคาดหวัง
วาหากพยายามเต็มที่แลว ผลงานจะมีประสิทธิภาพดีข้ึนหรือไม ถาพิจารณาแลว พบวางานท่ีไดรับ
มอบหมายไมเกินความสามารถที่จะทําได ระดับความคาดหวังก็จะมีสูง หากพิจารณาแลว ตอใหพยายาม
ใหตายก็ไมสําเร็จ แบบนี้รับรองไดวาแรงจูงใจในการทํางานจะไมเกิดข้ึนอยางแนนอน 

2.3.7.2 Instrumentality: Performance → Outcome (P→O) เปนความ
เช่ือท่ีวา หากทําส่ิงหนึ่งไดสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย จะไดรับรางวัลตามมา ถาทํางานหนักกวาคน
อ่ืน ผลงานดีกวาคนอ่ืน แตไมไดรับอะไรตอบแทนกลับมา ท้ัง ๆ ท่ีใชความพยายามอยางมาก จะทําให
ไมมีแรงจูงใจในการทํางาน และหากรางวัลที่ไดไมข้ึนอยูประสิทธิภาพการทํางาน แรงจูงใจก็จะต่ํา เชน 
ถาการปรับเงินเดือนเปนไปตามอายุงานเพียงอยางเดียว ไมวาจะทํางานดีหรือไมดีก็ตาม พนักงานยอม
ไมมีแรงจูงใจท่ีจะสรางผลงาน ฉะนั้นแลว ถาจะสรางแรงจูงใจในการทํางาน จะตองกําหนดรางวัลใน
ระดับท่ีไมเทาเทียมกัน กลาวคือ คนท่ีทํางานไดมีประสิทธิภาพมากกวา ควรจะไดรับผลตอบแทนท่ีมากกวา 

2.3.7.3 Valance- V(R) ความพอใจในผลลัพธของแตละคนซึ่งตางกัน 
เบ้ียขยันเดือนละ 500 บาท อาจสําคัญมากสําหรับคนหนึ่ง แตกับอีกคนอาจไมตองการที่จะได สําหรับ
บางคนอาจไมไดตองการผลตอบแทนท่ีเปนรายได แตอาจจะตองการตําแหนง เกียรติยศ ช่ือเสียง หรือ
บางคร้ังแคคําช่ืนชมก็เปนท่ีพงึพอใจแลว หากจะสรางแรงจูงใจ ก็ควรตองรูความตองการของแตละคน 

ประโยชนจากทฤษฏีความคาดหวังของวรูม นอกจากนําไปใชในเร่ืองของการบริหารจัดการ
องคกรแลว ยังสามารถใชกับเร่ืองอ่ืน ๆ ไดอีกดวย เชน การทําการตลาด หรือขายสินคาหรือแมจะนํา 
ไปใชจูงใจลูกหลานใหตั้งใจเรียนก็ยังได เชน 

 ทําใหลูกรูวา ถาพยายามอานหนังสือและต้ังใจเรียนใหมากข้ึน ผลการเรียน จะดีข้ึน 
โดยระดับผลการเรียนท่ีดีข้ึน ตองอยูในระดับท่ีเด็กคิดวาจะทําได เชน จากเดิมสอบไดท่ีสุดทาย ของหอง 
จะไปต้ังเปาหมายใหไดท่ี 1 แบบนี้ เด็กจะรูสึกวาตัวเองไมมีทางทําได แตถาต้ังเปาหมาย ใหดีข้ึนกวาเดิม
สัก 5 อันดับ เด็กจะมีแรงจูงใจใหเกิดความพยายาม 

 ทําใหลูกรูวา ถาผลการเรียนดีข้ึน จะไดรับรางวัล 
 ทําใหลูกรูวา รางวัลนั้นคุมคาพอท่ีจะพยายามอานหนังสือ 
นี่เปนเพียงแคตัวอยางเดียว ยังมีอีกหลายกรณี ท่ีสามารถนําทฤษฏีความคาดหวังของวรูม 

ไปใชได ข้ึนอยูกับการประยุกตใชของแตละคน 
ทฤษฎีนี้ข้ึนอยูกับการรับรูสวนบุคคล ในสถานท่ี แตละสังคม ในกระบวนการสรางแรงจูงใจ 

Vroom ช้ีใหเห็นวาแรงจูงใจข้ึนอยูกับสามปจจัย คือ:  
 หมายถึงคุณคาหรือความสําคัญของแตละบุคคลใหกับผลลัพธ (Valence) 
 อางอิงถึงความเช่ือของแตละบุคคลวาความพยายามจะนําไปสูประสิทธิภาพ ความ

คาดหวัง (Expectancy) 
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 ความเช่ือของแตละบุคคลวาผลการปฏิบัติงานของเขาจะนําไปสูผลลัพธหรือไม การใช 
เปนเคร่ืองมือ (Instrumentality) 
 
 
2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

ปจเจก ทัพพรหม (2550) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกร 
ความผูกพันตอองคกรและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบวา 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานในระดับปานกลาง โดยมีแนวโนมไปในทางปานกลางจนถึงสูง 
หมายถึงพนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจ คิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรท่ีพรอมจะทําทุกอยาง 
เพ่ือใหองคกรอยูรอดและพัฒนายิ่งข้ึน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มี 
ความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน แตพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสถานภาพสมรสและอัตรา เงินเดือน
ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  

ภัทรภา ธัญทวีภิรมย (2555) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน บริษัท 
กฤษณะมงคล จํากัด กลุมตัวอยางจํานวน 175 คน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัย ลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติมีผลตอความผูกพันในองคกรในระดับมากในดานความหลากหลายของงาน สวนดานความ
มีอิสระในการทํางาน ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ดานความมีเอกลักษณ ของงาน และดาน
ผลปอนกลับของงาน มีผลตอระดับความผูกพันในองคกรในระดับปานกลาง ปจจัย ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติดานความมีอิสระในการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นในเร่ืองขององคกรใหโอกาสในการกําหนด 
เปาหมายและวิธีการทํางาน การไดใชความรูความสามารถของตนในการแกไข ปญหา และการควบคุม
การทํางานโดยไมทําใหรูสึกอึดอัดมีผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับมาก ปจจัยลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติดานความหลากหลายของงาน ในเร่ืองของงานท่ีทําตองใชทักษะ ความรูความสามารถหลายดาน
ประกอบกัน งานท่ีทําเปนงานท่ีทาทายความสามารถตลอดเวลา งานท่ีทําตองใชความคิดริเร่ิมในการ
ปฏิบัติหนาท่ี มีผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับมาก ปจจัย ลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน งานท่ีทํามีความจําเปนตองติดตอ ประสานงานกับฝายอ่ืนๆ ในองคกร มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรในระดับมาก ดานผลปอนกลับ ของงาน พบวาพนักงานท่ีมีอายุ 31 ป ข้ึนไป 
รายไดตอเดือน 8,000 บาทข้ึนไป ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงาน 5 – 10 ป มีความคิดเห็นในเร่ืองผลงานท่ี
เกิดข้ึนไดรับความสนใจจากผูรวมงาน มีผลตอ ความผูกพันตอองคกรในระดับมาก ดานความมีเอกลักษณ 
ของงาน พบวาพนักงานรายไดตอเดือน 8,000 บาทข้ึนไป มีความคิดเห็นในเร่ืองการที่สามารถมองเห็น
ความสําเร็จจากการทํางานไดอยางชัดเจน มีผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับมาก ปจจัยดาน
ประสบการณในงาน พนักงานมีความ คิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง 
ทุกปจจัย  
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โชติกา วาณิชยโรจนรัตน (2557) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพัน 
ตอองคกรของพนักงานบริษัท ออรกา (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวาระดับความผูกพันตอ 
องคกรของพนักงานบริษัทออรกา (ประเทศไทย) จํากัดอยูในระดับมาก ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และ
สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ปจจัย
ดานลักษณะงานในดานความสําคัญของงาน และดานโอกาสกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรในเชิงบวก และปจจัยดานประสบการณในการทํางานในดานของทัศนคติ ท่ีมี
ตอเพื่อนรวมงานและทัศนคติท่ีมีตอองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในเชิงบวก 
เชนเดียวกัน  

สุพัตรา ฉัตรชัยโสภณ (2556) ศึกษาเร่ือง ปจจัยดานความผูกพันและคาตอบแทนจาก
องคกร กรณีศึกษาพนักงานบริษัท ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จํากัด หนวยธุรกิจผลิตภัณฑเพ่ือสุขภาพ 
ผลการศึกษาพบวาปจจัยดานความผูกพันตอองคกร พนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดเปน สวนหนึ่ง
ขององคกร พรอมท่ีจะอยูรวมกับองคกร แตยังไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งในการตัดสินใจของทีม 
สวนปจจัยดานคาตอบแทนจากองคกร พนักงานมีความตองการใหองคกรมีการปรับอัตราเงินเดือนให
สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและการดํารงชีพ และเห็นวา การไดรับการ พิจารณาข้ึนเงินเดือนและ
เล่ือนตําแหนงจะเปนปจจัยสําคัญท่ีจะสงผลตอการคงอยูในองคกร  

ทวีศักดิ์ รองแขวง (2555) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธของคุณลักษณะงานกับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน กรณีศึกษา อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมนวนคร ผลการศึกษา พบวา
ระดับความคิดเห็นตอคุณลักษณะงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ระดับความคิดเห็น
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดานปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน พบวาในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และ
รายไดตอเดอืน ท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะงาน แตกตางกัน และพบวา
คุณลักษณะงานท้ัง 5 ดาน ไดแก ดานความหลากหลายของทักษะ ดานความ เกี่ยวเนื่องกันของงาน 
ดานความสําคัญของงาน ดานความมีอิสระในงาน และดานผลสะทอนจากงาน มีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

ปาริชาต บัวเปง (2554) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน 
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันตอองคกร ของ
พนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) ในภาพรวมท้ังหมดอยูในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานเรียงลําดับจากคาเฉล่ีย 3 ลําดับ มากท่ีสุดคือ ดานความรูสึก รองลงมา คือดาน
บรรทัดฐานทางสังคม และดานความตอเนื่อง  
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ณัฐวัฒน พิสิฐศุภกานต (2559) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกร เพื่อ 
ความยั่งยืนดานทรัพยากรมนุษยในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ผลการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมี 
ความสามารถในการปรับตัว มีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความพึงพอใจใน ผลตอบแทน 
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานท่ีมี ภาวะผูนําใน
ตนเอง มีความสามารถในการปรับตัว มีความพึงพอใจในงานและผลตอบแทน มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความผูกพันในองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือทดสอบภาวะกดดัน จากการแขงขันทางธุรกิจ 
และความเผด็จการของผูบังคับบัญชา พบวาเปนตัวแปรกํากับของ ความสัมพันธเชิงบวก ระหวาง
ตัวแปรตนกับความผูกพันในองคกร จาก 4 ใน 6 ความสัมพันธ ท้ังสองตัวแปรกํากับอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

วรารักษ ลีเลิศพันธ (2557) ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายรายการ
และฝายโฆษณา บริษัท เนช่ันบรอดแคสต้ิง คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงค คือ 1) เพื่อ 
ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลผลตอความผูกพัน ตอองคกรของ พนักงานฝายรายการและฝายโฆษณา บริษัท 
เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) และ 2) เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา และสราง
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายรายการและฝายโฆษณาของ บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง 
คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงกลุมตัวอยาง คือ พนักงานฝาย 
บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้งคอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จํานวน 347 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ีใชไดแก 
คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ไดแก คาสถิติ t-test 
F-test และคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) ผลการวิจัย พบวา ปจจัย
ดานความผูกพันองคกร ของพนักงาน บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) อยูใน
ระดับปานกลางผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 

 พนักงาน บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ท่ีมี เพศ อายุ 
สถานภาพครอบครัว รายไดเฉล่ียตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ตางกัน จะปจจัยดาน
ความผูกพันตอองคกรตางกัน 

 ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอรปอรเรช่ัน จํากัด 
(มหาชน) กับปจจัยดานความผูกพันองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับมาก 

 ปจจัยดานความตองการของพนักงาน บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอรปอรเรช่ัน จํากัด
(มหาชน) กับปจจัยดานความผูกพันองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับมาก 

ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน ม (2557) แรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับความภักดีตอองคกรของ
พนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยผลการทดสอบสมมติฐาน 
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พบวา พนักงานท่ีมีอายุ และพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรแตกตางกัน มีความภักดี
ตอองคกร ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรู และความภักดีตอองคกรโดยรวม
แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 

สันตฤทัย ล่ิมวีรพันธ (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพัน
ตอองคการ และปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การศึกษา คือ พนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) จํานวน 236 คน ใชการเก็บขอมูล
จากแบบสอบถาม และนําขอมูลมาวิเคราะหผลโดยใชสถิติคารอยละ(Percentage) คาเฉล่ีย(Mean) คา
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และคา t-test ผลการศึกษา 1) ดานปจจัยแรงจูงใจตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน พบวาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.86 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานท่ีพนักงานมีความผูกพันตอ
องคการ อยูในระดับสูงไดแก ดานองคการเปนท่ีเช่ือถือได รองลงมาคือดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
และเพื่อนรวมงาน และดานภาวะผูจํา 2) ดานปจจัยความผูกพันตอองคกรของพนักงาน พบวาระดับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.86 และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในดานบรรทัดฐานทางสังคม อยูในระดับสูง
ท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ย 4.18 รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคกรในดานความรูสึก มีคาเฉลี่ย 3.77 และ
ดานความตอเนื่อง มีคาเฉล่ีย 3.62 

โดยผูวิจัยไดขอสรุป จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของขางตน และ
สรุปตามแนวคิดท้ัง 4 ขอ ดังนี้ คือ 

 สรุปแนวคิด 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน” และ “ความผูกพัน
ของพนักงาน”  

ความพึงพอใจของพนักงาน: การวัดความ “ความสุข” ของพนักงาน ดวยงานปจจุบันและ
เง่ือนไขท่ีพนักงานไดรับในปจจุบัน ไมไดวัดความพยายาม หรือความทุมเทของพนักงานท่ีใหกับองคกร 

การมีสวนรวมของพนักงาน : การวัดความมุงม่ันทางอารมณของพนักงานท่ีมีตอองคกร 
โดยคํานึงถึงจํานวนความพยายาม หรือความทุมเทท่ีพนักงานจะใหกับองคกรท้ังในระยะส้ัน และ
ระยะยาว 

 สรุปแนวคิดท่ี 2.2 แนวคิด หรือทฤษฏี เกี่ยวกับทัศนคติท่ีมีตองาน ท่ีมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกร 

พบวา ลักษณะของงาน สงผลตอความความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร หลาย
ประการ เชน 
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1. ความปลอดภัย และม่ันคงในการทํางาน (จาก Needs Theory of Mazlow, Z Theory 
of William G. Ouchi, Two Factors Theory of Hertzberg, etc.) 

2. ความกาวหนาในการทํางาน (จาก Needs Theory of Mazlow, Two Factors Theory 
of Hertzberg, Needs Theory of David McClelland, etc.) 

3. อิสระในการทํางาน และการตัดสินใจ (จาก Z Theory of William G. Ouchi, Two 
Factors Theory of Hertzberg, Needs Theory of Murray, ect.) 

 สรุปแนวคิดท่ี 2.3 แนวคิด หรือทฤษฎี เกี่ยวกับความตองการ ท่ีมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกร พบวา ความตองการ สงผลตอความความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร หลายประการ 
เชน 

1. ความตองการดานกายภาพ และชีวภาพ (จาก Needs Theory of Mazlow, Two Factors 
Theory of Hertzberg, Vroom’s Expectancy Theory, etc.) 

2. ความสัมพันธท่ีดีของทีมงาน (จาก Needs Theory of Mazlow, Z Theory of William 
G. Ouchi, Needs Theory of David McClelland, Needs Theory of Murray, ect.) 

3. ความตองการเปนท่ียอมรับ และเปนสวนสําคัญขององคกร (จาก Needs Theory of 
Mazlow, Needs Theory of David McClelland, Two Factors Theory of Hertzberg, etc.) 

 สรุปแนวคิดท่ี 2.4 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ  
1. จากงานวิจัยท่ีศึกษาสวนใหญ พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน สงผลใหมี

ความผูกพันท่ีแตกตางกัน 
2. พบวา ลักษณะงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
3. พบวา ความตองการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 
 
2.5  สมมติฐานของการวิจัย 

1. พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน จะมี
ความผูกพันตอองคกรตางกัน 

2. ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธ 
กับปจจัยดานความผูกพันองคกร 

3. ปจจัยดานความตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธ 
กับปจจัยดานความผูกพันองคกร 
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2.6  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
1. ตัวแปรตน (Independent Variable) 
 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพครอบครัว รายไดเฉล่ีย

ตอเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และสายงานท่ีรับผิดชอบ 
 ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก ความเขาใจงาน ดานลักษณะงาน ดานความทาทาย 

และดานโอกาสในการกาวหนา 
 ปจจัยดานความตองการ ไดแก ดานคุณภาพชีวิต ดานผลตอบแทน ดานความนาเช่ือถือ 

ขององคกร ดานทัศนคติตอองคกร และดานความสําคัญตอองคกร 
2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันตอองคกร 

 
 
2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 

การวิจัย “ ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุน” คร้ังนี้ มีขอบเขตตัวแปรในการวิจัย ดังนี้ 

 
 ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 
 (Independent Variable) (Dependent Variable) 

 
ภาพท่ี 2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 
ลักษณะงาน และ อายุงานในองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน 
ลักษณะงาน, ความเขาใจในงาน, การ
เรียนรูงาน, ความทาทายของงาน, โอกาส
ในการพัฒนา, ความกาวหนา, ความรูสึก
วาไดทํางานสําคัญตอองคกร 

ปจจัยดานความตองการ 
คุณภาพชีวิต, คาตอบแทน, ความนาเช่ือถือ 
ขององคกร, ธรรมาภิบาล, การดูแลสังคม, 
ความใสใจในครอบครัวพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการหา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรท่ี ปฏิบัติงาน
อยูในบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และทํา การ
นําเสนอทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ซ่ึงเก็บขอมูลแบบปฐม ภูมิ (Primary Source) 
โดยผูวิจัยไดศึกษาคนควาและดํา เนินการตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง  
2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
4.  การวิเคราะหขอมูล  
5.  สถิติท่ีใชในการศึกษา  

 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 

3.1.1  ประชากรท่ีใชในการศึกษา 
ประชากร (Population) ท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานท่ีกําลังทํางานอยูท่ีบริษัทรับเหมา

สัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีตําแหนงตํ่ากวาผูจัดการท่ัวไป จํานวน 62 คน 
 

3.1.2  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
เนื่องจากปริมาณของกลุมตัวอยางมีขนาดไมมากนัก ดังนั้น ผูวิจัยจึงเก็บขอมูลจากพนักงาน 

บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 3.1 จํานวนผูใหขอมูลแยกตามประเภทของพนักงาน 
ประเภทของพนักงาน จํานวนคน 
พนักงานทีเ่ปนชาง 47 
พนักงานทีไ่มใชชาง 15 

 
 
3.2  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามข้ึนมา โดยทําการศึกษาจากวัตถุประสงคการวิจัย (Objectives) 
และกรอบแนวคิดการวิจัย (Conception Framework) และจากเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ไดศึกษาถึง
การเช่ือมโยงระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยลักษณะงาน ปจจัยความตองการ ท่ีสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกร นํามาเปนแนวทางในการสรางคําถามในแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงลักษณะของ
แบบสอบถาม จะมีทั้งสวนท่ีเปนแบบสอบถามแบบปลายปดและปลายเปด โดยแบบสอบถามมีรายละเอียด 
ประกอบดวยสวนตางๆ ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ปจจยัขอมูลพนักงาน 
 ลักษณะงาน 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สวนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับปจจยัดานลักษณะงาน 
สวนท่ี 3 คําถามเก่ียวกับปจจยัดานความตองการ 
สวนท่ี 4 คําถามเก่ียวกับปจจยัดานความผูกพันตอองคกร 
สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นอ่ืนๆ 

 
3.2.1  การทดสอบเคร่ืองมือ 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการสรางแบบสอบถามจํานวน 30 ชุด นําไปแจก

ผูตอบแบบสอบถาม พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน และนําผลมาวิเคราะหความเช่ือม่ัน
ของผูตอบแบบสอบถาม โดยกําหนดคาความนาเช่ือถือ (Conbrach’s Alpha ) ท่ีระดับไมนอยกวา 0.7) 
และหากพบปญหาที่เกิดข้ึนจากการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจะนําปญหาที่พบมาปรึกษากับอาจารย
ท่ีปรึกษา เพื่อดําเนินการแกไขแบบสอบถามใหเหมาะสมตอไป 
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3.2.2  การสรางแบบสอบถาม 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือวิจัย โดยใชมาตราสวนประมาณคา 

5 ระดับ ตามวิธี Likert Scale โดยไดกําหนดน้ําหนักคะแนนของตัวเลือก 5 ระดับ ตั้งแต 1 ถึง 5 ดังน้ี 
คะแนน 5  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากท่ีสุด 
คะแนน 4  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยมาก 
คะแนน 3  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยปานกลาง 
คะแนน 2  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยนอย 
คะแนน 1  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยนอยท่ีสุด 

 
 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล  

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยั สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดจากแหลงตางๆ ดังนี ้
 

3.3.1  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
เปนขอมูลที่ศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถามจํานวน 62 ชุด 

จากกลุมตัวอยาง โดยผูวิจัยแจกแบบสอบถามดวยตนเอง และขอใหสงคืนภายใน 3 วันทําการ และ 
ไดมีการตรวจสอบแบบสอบถามทุกชุดเพื่อความสมบูรณ กอนมีการนําไปลงรหัสและวิเคราะหขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลการวจิัยคร้ังนี้มีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 ผูวิจัยแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางคือพนักงานในแผนกตาง ๆ  ไดแก แผนกขาย 

และวิศวกรรม, แผนกบุคคลและธุรการ, แผนกบัญชี, แผนกจัดซ้ือ จํานวน 70 ชุด  
 กําหนดระยะเวลาเก็บขอมูลประมาณ 1.5 เดือน ระหวาง 15 ตุลาคม – 30 พฤศจิกายน  
 ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  
 นําแบบสอบถามมาบันทึกและตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไว  

 
3.3.2  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
ขอมูลทุติยภูมิ คือ ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากการศึกษาคนควาหนังสือ เอกสาร วารสาร 

นิตยสาร ทฤษฎี แนวคิด วิทยานิพนธ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ตลอดจนตัวเลขขอมูล จาก บริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท้ังจากการสอบถามจากบุคคลท่ีเกี่ยวของ (แผนกทรัพยากรบุคคล) และจากแหลง 
ขอมูลตางๆ ของบริษัท เชน รายงานประจําป และเวปไซด ของบริษัท เปนตน 
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3.4  การวิเคราะหขอมูล 
เม่ือไดแบบสอบถามท่ีผานการกรอกขอมูลจากกลุมตัวอยางเรียบรอยแลว ผูศึกษาจะนํา

แบบสอบถามท่ีรวบรวมไดมาดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
1. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 

30 ชุด และนําผลไดไปวิเคราะหความเช่ือม่ัน (Reliability) ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
(- Coefficient) ตามวิธีของครอนบัค (Cronbach) ไดคาความเช่ือม่ัน 0.7 

2. การตรวจสอบขอมูลและลงรหัส คือ นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองและ
ความสมบูรณของการกรอกขอมูล จากนั้นนําไปลงรหัสตามท่ีกําหนดไว 

3. การประมวลผลเปนการคํานวณคาสถิติวิเคราะหท่ีตองการดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS เพื่อการวิเคราะหเชิงพรรณนา และทดสอบสมมติฐาน 
 
 
3.5  สถิติที่ใชในการศึกษา 

ผูวิจัยนํา ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามจํานวน 62 ชุด มาทําการวิเคราะห โดยใชการ
วิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) และโปรแกรมวิเคราะหขอมูลทางสถิติ (SPSS) 
ดังตอไปนี้ 

1. แบบสอบถามสวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จะใชสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistic) ในการอธิบายขอมูล และทําการวิเคราะห โดยใชตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
ในรูปอัตราสวนรอยละ (Percentage)  

2. แบบสอบถามสวนท่ี 2 และสวนท่ี 3 วิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร
ในดานลักษณะงานและความตองการ ทําการวิเคราะหโดยใชคาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ในการแปลความหมายของคะแนน ใชคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางเปนเกณฑ 
โดยการวิเคราะหขอมูลจากคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง ในการกําหนดเกณฑเพื่อใชในการแปลความหมาย
ของคะแนนท่ีไดจากการวัดแบบมาตราชวง (Rating Scale) โดยพิจารณาเปนชวงและใชคาพิสัยของ
คะแนนเฉล่ียตามสูตร อันตรภาคช้ัน (วรารักษ ลีเลิศพันธ, 2557, 35) ดังนี้ 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน = ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลท่ีมีคาตํ่าสุด
จํานวนช้ัน

 

 = 5 – 1
5  

 = 0.80 
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ดังนั้น เกณฑการวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรโดยนําเสนอในรูปของคะแนนเฉล่ีย 
แบงออกเปน 5 ระดับ โดยการแปลความหมายของระดับคะแนนจะใชเกณฑ ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง  เห็นดวยระดับนอยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง  เห็นดวยระดับนอย 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง  เห็นดวยระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง  เห็นดวยระดับมาก 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00  หมายถึง  เห็นดวยระดับมากท่ีสุด 
การเปรียบเทียบความสัมพันธ ระหวางปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีเปนชาง (Technical) 

และพนักงานท่ีไมใชชาง (Non-Technical) กับความผูกพันตอองคกร ใชสถิติ One – way Anova ไดแก 
t-test และ F-test โดยระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

การใชหลักสถิติดังกลาวขางตน เปนการยอมรับในระดับสากล ผลท่ีไดรับมีความนาเช่ือถือ
และสามารถยอมรับ และใชเปนขอมูลในการอางอิงได 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้ทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางประชากร คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู
ในบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดวยแบบสอบถามจํานวนท้ังหมด 70 ชุด ทําการแจก แบบสอบถาม 
ใหกับกลุมประชากรทุกคนโดยตรง และกําหนดวันสงคืน โดยไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 62 ชุด 
ผูวิจัยไดนําขอมูลมาทําการวิเคราะห และสามารถสรุปผลการศึกษาในคร้ังนี้ โดยขอนําเสนอประเด็น
การศึกษาและวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 

1.  สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
2.  เกณฑการแปลผล 
3. ผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหปจจัยดานลักษณะงาน 
 การวิเคราะหปจจัยดานความตองการ 
 การวิเคราะหปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
 การทดสอบสมมติฐานโดยใชคาสถิติ t-test สําหรับความแตกตางของคาเฉล่ีย 2 กลุม 

การวิเคราะหหาความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of variance (F-test) สําหรับความแตกตาง
ของคาเฉล่ียมากกวา 2 กลุม และคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) เพื่อ
หาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับ
ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

 
 

4.1  สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
วิเคราะหขอมูลและการแปรความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล เพ่ือใหเกิดความเขาใจ 

ตรงกัน ผูวิจัยจึงขอกําหนดสัญลักษณตางๆ และอักษรยอในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
x ̅ หมายถึง คาคะแนนเฉล่ีย 
S.D. หมายถึง คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Sig. หมายถึง ระดับนยัสําคัญ 
*  หมายถึง  นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



49 

4.2  เกณฑการแปรผล 
4.21-5.00  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
3.41-4.20  หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
2.61-3.40  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
1.81-2.60  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอย 
1.00-1.80  หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 
 
 

4.3  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
4.3.1  การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 4.1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามลักษณะงานท่ีทํา 
(n = 62) 

ลักษณะงานท่ีทํา จํานวน รอยละ 
พนักงานทีเ่ปนชาง (Technical) 47 75.81 
พนักงานทีไ่มใชชาง (Non-Technical) 15 24.19 

รวม 62 100.00 
 
ตารางท่ี 4.2 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาที่ทํางาน

กับองคกร 
ระยะเวลาท่ีทํางานกับองคกร จํานวน รอยละ 

พนักงานทีเ่ปนชาง 1-10 ป 16 25.81 
พนักงานทีเ่ปนชาง 11-20 ป 10 16.13 
พนักงานทีเ่ปนชาง 21 ปข้ึนไป 21 33.87 
พนักงานทีไ่มใชชาง 1-10 ป 6 9.68 
พนักงานทีไ่มใชชาง 11-20 ป 2 3.22 
พนักงานทีไ่มใชชาง 21 ปข้ึนไป 7 11.29 

รวม 62 100 
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จากตารางท่ี 4.1 และ ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะหพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนพนักงานท่ีเปนชาง มีจํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 75.81 

และเปนพนักงานท่ีไมใชชาง จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 24.19 
ผูตอบแบบสอบถามสวนมากคือ พนักงานท่ีเปนชาง มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 

ปข้ึนไป จํานวนท้ังส้ิน 21 คน คิดเปนรอยละ 33.87 รองลงมาคือ พนักงานท่ีเปนชาง มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 1-10 ป คิดเปนรอยละ 25.81 และผูตอบแบบสอบถามท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุด คือ พนักงาน
ท่ีไมใชชาง มีระยะเวลาในการทํางาน 11-20 ป จํานวน 2 คน คิดเปน รอยละ 3.22 

สรุปไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนพนักงานท่ีเปนชางคิดเปนรอยละ 75.81 และ
พนักงานที่เปนชางท่ีมีอายุงาน 21 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 33.87 

 
4.3.2  การวิเคราะหปจจัยดานลักษณะงาน 

 
ตารางท่ี 4.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงาน 

(n = 62) 

ปจจัยดานลักษณะงาน ระดับความคดิเห็น ̅ S.D. แปรผล 
1. ปจจุบัน ขาพเจาไดรับมอบหมายใหทํางานตรงกับความรู
ความสามารถท่ีตองการ 

4.16 .706 ระดับมาก 

2. งานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีมีคุณคาและม่ันคง 4.03 .701 ระดับมาก 
3. งานท่ีขาพเจาทํามีความหลากหลาย 4.05 .838 ระดับมาก 
4. ขาพเจาคิดวางานของขาพเจาเปนงานท่ีทาทาย 3.77 .798 ระดับมาก 
5. ขาพเจาไดรับโอกาสในการเรียนรู พฒันาตัวเอง และมีโอกาส 
เติบโตในอาชีพการงานในองคกร 

4.10 .804 ระดับมาก 

6. ขาพเจามีโอกาสไดใชความรู ความสามารถ และไดทํางาน
สายงานท่ีตรงกับความสามารถของขาพเจา 

4.02 .779 ระดับมาก 

7. องคกรมีอุปกรณและเคร่ืองมือ เพียงพอท่ีจะชวยใหขาพเจา
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.81 .865 ระดับมาก 

8. ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางานเพ่ือใหเกดิความคิดริเร่ิม 
สรางสรรค 

4.02 .735 ระดับมาก 

ผลรวมเฉล่ีย 3.995  ระดับมาก 
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จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานลักษณะงาน ของพนักงานบริษัทรับเหมา 
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x ̅= 3.995) เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ทุกขอ 
 

4.3.3  การวิเคราะหปจจัยดานความตองการ 
 
ตารางท่ี 4.4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานความตองการ 

(n = 62) 
ปจจัยดานความตองการ ระดับความคดิเห็น 

S.D. แปรผล
1. สวัสดิการท่ีขาพเจาไดรับ ตรงกับความตองการของขาพเจา
และครอบครัว 

3.24 .694 ระดับปาน
กลาง

2. การทํางานของขาพเจา ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนนิชีวิต
ครอบครัว 

3.81 .865 ระดับมาก

3. ขาพเจาพึงพอใจกับอัตราเงินเดือน หรือผลตอบแทนที่ไดรับ
ในขณะน้ี 

2.94 .650 ระดับปาน
กลาง

4. ขาพเจาคิดวารายไดท่ีรับ เหมาะสมกับปริมาณงาน และ
ความรับผิดชอบของขาพเจา 

2.94 .674 ระดับปาน
กลาง

5. บริษัทของขาพเจา เปนองคกรท่ีไดรับการยอมรับ และ
นาเช่ือถือ ขาพเจามีความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานใหกับองคกรนี้

4.10 .740 ระดับมาก

6. ขาพเจารูสึกวา งานของขาพเจามีความสําคัญ และเปนสวน
หนึ่งในการสรางความสําเร็จใหกับองคกร

4.00 .747 ระดับมาก

7. ขาพเจารูสึกพอใจในความมีน้ําใจ และอัธยาศัยไมตรีอันดี
ของเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา

4.18 .690 ระดับมาก

8. ขาพเจาคิดวา ผูบริหารในฝาย หรือ ในแผนกท่ีขาพเจาทําอยู
เปนผูนําท่ีดี มีประสิทธิภาพ 

3.55 .783 ระดับมาก

9. ขาพเจาไดรับการอบรมพัฒนาความรู ความสามารถจาก
บริษัทอยางตอเนื่อง 

3.48 .784 ระดับมาก

10. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนขาพเจา ในการพิจารณา ความดี
ความชอบ การเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนง

3.48 .741 ระดับมาก

ผลรวมเฉล่ีย 3.572  ระดับมาก
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จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานความตองการ ของพนักงานบริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x ̅= 3.572) เม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ ขาพเจารูสึกพอใจในความมีน้ําใจ และอัธยาศัยไมตรีอันดี
ของเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา, บริษัทของขาพเจาเปนองคกรท่ีไดรับการยอมรับ และนาเช่ือถือ 
ขาพเจามีความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานใหกับองคกรนี้, ขาพเจารูสึกวา งานของขาพเจามีคามสําคัญ และ
เปนสวนหนึ่งในกาสรางความสําเร็จใหกับองคกร, การทํางานของขาพเจา ไมเปนอุปสรรคตอการ
ดําเนินชีวิตของครอบครัว, ขาพเจาคิดวา ผูบริหารในฝาย หรือ ในแผนกท่ีขาพเจาทําอยูเปนผูนําท่ีดี มี
ประสิทธิภาพ, ขาพเจาไดรับการอบรมพัฒนาความรู ความสามารถจากบริษัทอยางตอเนื่อง, ผูบังคับบัญชา 
สนับสนุนขาพเจา ในการพิจารณาความดี ความชอบ การเล่ือนข้ัน การเลื่อนตําแหนง, สวัสดิการที่
ขาพเจาไดรับ ตรงกับความตองการของขาพเจาและครอบครัว (x ̅= 4.18, 4.10, 4.00, 3.81, 3.55, 3.48, 
3.48, 3.24 ตามลําดับ) สวนความคิดเห็นท่ีอยูระดับปานกลาง คือ ขาพเจาพึงพอใจกับอัตราเงินเดือน หรือ 
ผลตอบแทนท่ีไดรับในขณะนี้, ขาพเจา คิดวารายไดท่ีรับ เหมาะสมกับปริมาณงาน และความรับผิดชอบ
ของขาพเจา (x ̅= 2.94, 2.94)  

 
4.3.4  การวิเคราะหปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
 

ตารางท่ี 4.5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
(n = 62) 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ระดับความคดิเห็น 
S.D. แปรผล 

1. ขาพเจาทราบวา ขาพเจาถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน 3.73 .657 ระดับมาก 
2. ขาพเจามีเคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม 3.69 .667 ระดับมาก 
3. ในท่ีทํางาน ขาพเจามีโอกาสไดทําในส่ิงท่ีขาพเจาทําไดดี
ท่ีสุดทุกวัน 

3.65 .704 ระดับมาก 

4. ในชวง 7 วนัท่ีผานมา ขาพเจาไดรับการยกยอง หรือชมเชย
ในงานท่ีออกมาดี 

2.89 .812 ระดับ 
ปานกลาง 

5. ขาพเจามีหวัหนา หรือคนที่คอยดูแลเอาใจใสขาพเจา 3.53 .783 ระดับมาก 
6. มีบางคนในที่ทํางานท่ีคอยสนับสนุนขาพเจาใหไดรับการ
พัฒนา 

3.65 .870 ระดับมาก 

7. ในท่ีทํางาน ความคิดเหน็ของขาพเจาไดรับการยอมรับ 3.55 .739 ระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ระดับความคดิเห็น 
S.D. แปรผล 

8. พันธกิจ หรือ จุดมุงหมายขององคกร ทําใหขาพเจารูสึกวา
งานของขาพเจานั้นสําคัญ 

3.71 .710 ระดับมาก 

9. เพื่อนรวมงาน หรือ ลูกนองของขาพเจาทํางานอยางเต็มท่ี
เพื่อใหงานมีคุณภาพ 

3.81 .721 ระดับมาก 

10. ขาพเจามีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทํางาน 3.84 .729 ระดับมาก 
11. ในชวง 6 เดือนท่ีผานมา มีคนในท่ีทํางานพูดถึงความกาวหนา 
ในงานของขาพเจา 

3.45 .899 ระดับมาก 

12. เมื่อปท่ีผานมา ขาพเจามีโอกาสที่เรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน 3.47 .918 ระดับมาก 
ผลรวมเฉล่ีย 3.58  ระดับมาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานความผูกพันองคกร ของพนักงานบริษัท

รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน โดยภาพรวม มีความคิดเหน็อยูในระดับมาก (x ̅= 3.58) เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา ทุกหัวขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ยกเวน เร่ือง ในชวง 7 วันท่ีผานมา ขาพเจาไดรับการ
ยกยอง หรือ ชมเชยในงานท่ีออกมาดี มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (x ̅= 2.89) 
 

4.3.5  การทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานโดยใชคาสถิติ t-test สําหรับความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุม 

การวิเคราะหหาความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of variance (F-test) สําหรับความแตกตาง
ของคาเฉล่ียมากกวา 2 กลุม และคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) เพื่อ
หาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับ
ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
จะมีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
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ตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางลักษณะงานท่ีทํา กับความผูกพันตอองคกร 

ลักษณะงานท่ีทํา ความผูกพนัตอองคกร 
N S.D. t Sig. 

พนักงานที่เปนชาง 47 3.6277 .49449 1.369 .804 
พนักงานที่ไมใชชาง 15 3.4278 .48578 1.381  

 
จากตาราง 4.6 ผลการวิเคราะหพบวา การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางลักษณะงาน

ท่ีทํากับความผูกพันตอองคกร โดยใชคาสถิติ t-test สําหรับความแตกตางของคาเฉล่ีย 2 กลุม ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.804 ซ่ึงมากกวาคานัยสําคัญทางสถิติท่ีกําหนด
ไวท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นพนักงานท่ีมีลักษณะงานท่ีทําตางกัน จะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคกรไมตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.7 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานของพนักงาน กับความผูกพัน 

ตอองคกร 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ความผูกพนัตอองคกร 
N ̅ S.D. F Sig. 

1-10 ป 22 3.6818 .52050 2.195 .120 
11-20 ป 12 3.7222 .52021   
21 ปข้ึนไป 28 3.4375 .44307   

รวมท้ังหมด 62 3.5793 .49598   
* นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหพบวา การเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางระยะเวลา
ปฏิบัติงานของพนักงาน กับความผูกพันตอองคกร โดยใชการวิเคราะหหาความแปรปรวนแบบทางเดียว 
One-Way Analysis of variance(F-test) สําหรับความแตกตางของคาเฉล่ียมากกวา 2 กลุม ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.120 ซ่ึงมากกวาคานัยสําคัญทางสถิติท่ีกําหนดไว
ท่ีระดับ 0.05 ดังนั้น พนักงานท่ีมีระยะเวลาทํางานตางกัน จะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร
ไมตางกัน 
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สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

สวนการพิจารณาวาตัวแปร 2 ตัวนั้น มีความสัมพันธกันหรือไม และสัมพันธกันในระดับใด 
พิจารณาไดจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

เกณฑการแปลผลความหมายคาสัมประสิทธ์ิ (แสงเดือน วนิชดํารงศักดิ์, 2555) มีดังนี้ 
คาระดับความสัมพันธ  ระดับความสัมพันธ 
 0.81 – 1.00 สูงมาก 
  0.61 – 0.80  คอนขางสูง 
  0.41 – 0.60  ปานกลาง 
  0.21 – 0.40  คอนขางตํ่า 
  0.01 – 0.20  ต่ํามาก 
สมมติฐานท่ี 2.1 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความเขาใจงาน) ของพนักงานบริษัทรับเหมา

สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความเขาใจงาน) 

ของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 
ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานความเขาใจงาน) กับความผูกพันองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานความเขาใจงาน) ความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน
ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน  
(ดานความเขาใจงาน) 

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.508** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation
Sig. (2-tailed) 
N 

.508** 
.000 
62 

1 
 

62 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

ความหมายตารางท่ี 4.8 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความเขาใจงาน) ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson 
พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดานลักษณะ
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งานของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความเขาใจงาน กับความผูกพันตอองคกร 
มีความสัมพันธกัน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.508 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความเขาใจงาน และความผูกพัน
ตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานท่ี 2.2 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานลักษณะงาน) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานลักษณะงาน) ของ

พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 
ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน 

(ดานลักษณะงาน) กับความผูกพันองคกร 
ปจจัยดานลักษณะงาน 

(ดานลักษณะงาน) ความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษทัรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน  
(ดานลักษณะงาน) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.505** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.505** 
.000 
62 

1 
 

62 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

ความหมายตารางท่ี 4.9 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานลักษณะงาน) ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson 
พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดานลักษณะงาน
ของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานลักษณะงาน กับความผูกพันตอองคกร มีความ 
สัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.505 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานลักษณะงาน และความผูกพันตอ
องคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
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สมมติฐานท่ี 2.3 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความทาทาย) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความทาทาย) ของ

พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 
ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานความทาทาย) กับความผูกพันองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานความทาทาย) 

ความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน
ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
(ดานความทาทาย) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.281** 
.027 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.281* 
.027 
62 

1 
 

62 
** Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
 

ความหมายตารางท่ี 4.10 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความทาทาย) ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson 
พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.027 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.027 < 0.05) นั่นคือ ปจจัยดานลักษณะ
งานของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความทาทาย กับความผูกพันตอองคกร มี
ความสัมพันธกัน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.281 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความทาทาย และความผูกพัน
ตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 

สมมติฐานท่ี 2.4 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานโอกาสในการกาวหนา) ของพนักงาน
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานโอกาสในการกาวหนา) 
ของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานโอกาสในการกาวหนา) กับความผูกพนั

องคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานโอกาสในการ

กาวหนา) 
ความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษทัรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดาน
โอกาสในการกาวหนา) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.600** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.600** 
.000 
62 

1 
 

62 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

ความหมายตารางที่ 4.11 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานโอกาสในการกาวหนา) ของพนักงาน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ 
Pearson พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดาน
ลักษณะงานของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานโอกาสในการกาวหนา กับความผูกพัน
ตอองคกร มีความสัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.600 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานโอกาสในการกาวหนา และความ
ผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 แสดงตามผลดังตารางท่ี 4.12 
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ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน 
(โดยรวม) กับความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน 
(โดยรวม) ความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน
ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-
ญ่ีปุน (โดยรวม) 

Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.586** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed)  
N 

.586** 
.000 
62 

1 
 

62 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

ความหมายตารางท่ี 4.12 ปจจัยดานลักษณะงาน (โดยรวม) ของพนักงาน บริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson พบวา คา 
Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (โดยรวม) กับความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน
ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.586 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญี่ปุน ดานโอกาสในการกาวหนา และ
ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานท่ี 3.1 ปจจัยดานความตองการ (ดานคุณภาพชีวติ) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (ดาน
คุณภาพชีวิต) บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ 
(ดานคุณภาพชีวิต) กับความผูกพันองคกร 

ปจจัยดานความตองการ
(ดานคุณภาพชีวิต) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการ
ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-
ญ่ีปุน (ดานคุณภาพชีวิต) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.346** 
.006 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.346** 
.006 
62 

1 
 

62 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

ความหมายตารางท่ี 4.13 ปจจัยดานความตองการ (ดานคุณภาพชีวิต) ของพนักงาน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ 
Pearson พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.006<0.05) นั่นคือ ปจจัยดาน
ความตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานคุณภาพชีวิต) กับความผูกพันตอ
องคกร มีความสัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.346 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานคุณภาพชีวิต และความผูกพัน
ตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางตํ่า 

สมมติฐานท่ี 3.2 ปจจัยดานความตองการ (ดานผลตอบแทน) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (ดาน
ผลตอบแทน) บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ (ดาน
ผลตอบแทน) กับความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานความตองการ 
(ดานผลตอบแทน) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน (ดานผลตอบแทน) 

Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.160 

.215 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed)  
N 

.160 

.215 
62 

1 
 

62 
 

ความหมายตารางท่ี 4.14 ปจจัยดานความตองการ (ดานผลตอบแทน) ของพนักงาน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญี่ปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ 
Pearson พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.215 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.215>0.05) นั่นคือ ปจจัยดาน
ความตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานผลตอบแทน) กับความผูกพันตอ
องคกร ไมมีความสัมพันธกัน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.160 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานผลตอบแทน และความผูกพัน
ตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 

สมมติฐานท่ี 3.3 ปจจัยดานความตองการ (ดานความนาเช่ือถือขององคกร) ของพนักงาน
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (ดาน
ความนาเช่ือถือขององคกร) บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ 
(ดานความนาเชื่อถือขององคกร) กับความผูกพัน

องคกร 

ปจจัยดานความตองการ 
(ดานความนาเชื่อถือของ

องคกร) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษทัรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดาน
ความนาเช่ือถือขององคกร) 

Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed) 
 N 

1 
 

62 

.573** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed)  
N 

.573** 
.000 
62 

1 
 

62 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

ความหมายตารางท่ี 4.15 ปจจัยดานความตองการ (ดานความนาเช่ือถือขององคกร) ของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ 
Pearson พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความนาเช่ือถือขององคกร) 
กับความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.573 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความนาเช่ือถือขององคกร และ
ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานท่ี 3.4 ปจจัยดานความตองการ (ดานทัศนคติ) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (ดาน
คุณภาพชีวิต) บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ (ดาน
ทัศนคติ) กับความผูกพันองคกร 

ปจจัยดานความ
ตองการ (ดานทัศนคติ) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษทัรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุน (ดานทัศนคติ) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
 N 

1 
 

62 

.593** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.593** 
.000 
62 

1 
 

62 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

ความหมายตารางท่ี 4.16 ปจจัยดานความตองการ (ดานทัศนคติ) ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson 
พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดานความ
ตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานทัศนคติ) กับความผูกพันตอองคกร มี
ความสัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.593 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานทัศนคติ และความผูกพันตอ
องคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานท่ี 3.5 ปจจัยดานความตองการ (ดานความสําคัญตอองคกร) ของพนักงาน
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (ดาน
ความสําคัญตอองคกร) บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ 
(ดานความสําคัญตอองคกร) กับความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานความตองการ 
(ดานความสําคัญตอองคกร) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน (ดานความสําคัญ
ตอองคกร) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.701** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.701** 
.000 
62 

1 
 

62 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

ความหมายตารางท่ี 4.17 ปจจัยดานความตองการ (ดานความสําคัญตอองคกร) ของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ 
Pearson พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความสําคัญตอองคกร) กับ
ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.701 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความสําคัญตอองคกร และ
ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 

สมมติฐานท่ี 3.6 ปจจัยดานความตองการ (ดานคุณภาพชีวติ) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (โดยรวม) 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ 
(โดยรวม) กับความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานความตองการ 
(โดยรวม) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน (โดยรวม) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.722** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.722** 
.000 
62 

1 
 

62 
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 
 

ความหมายตารางที่ 4.18 ปจจัยดานความตองการ (โดยรวม) ของพนักงาน บริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson พบวา คา 
Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (โดยรวม) กับความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน
ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.722 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (โดยรวม) และความผูกพันตอองคกร 
มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาหา “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรที่ 
ปฏิบัติงานอยูใน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน เพื่อเปน แนวทางในการปฏิบัติ
ตอบุคลากร เพื่อใหองคกรกาวหนามากยิ่งข้ึน ซ่ึงเก็บขอมูลเฉพาะบุคลากรที่ ปฏิบัติงานอยูจํานวนท้ังส้ิน 
62 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล เพ่ือทํา การ วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive) และหาความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพื่อบรรยายลักษณะขอมูล สวนการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ใชคาสถิติ t-test 
สําหรับความแตกตางของคาเฉล่ีย 2 กลุม, การวิเคราะหหาความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis 
of Variance (F-test) สําหรับความแตกตางของคาเฉล่ียมากกวา 2 กลุม, และคาสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation) เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน 
และปจจัยดานความตองการ กับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

1.  สรุปผลการวิจัย  
2.  อภิปรายผล วิจัย 
3.  ขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวิจยั 
ขอจํากัดในการวิจัยและขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป  

 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูวิจัยไดพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนพนักงานท่ีเปนชาง มีจํานวน 47 คน 

คิดเปนรอยละ 75.81 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 ปข้ึนไป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 33.87 
สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ที่มีระยะเวลา

การปฏิบัติงานตางกัน หรือ ลักษณะงานตางกนั มีความผูกพันตอองคกรท่ีตางกนัคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลา 
ปฏิบัติงานระหวาง 11-20 ป จะมีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
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5.1.2  ปจจัยดานลักษณะงาน 
ผูวิจัยพบวา ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน โดย

ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x ̅= 3.995) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ความคิดเห็นทุกขออยู
ในระดับมาก (x ̅= 3.77-4.10) 
 

5.1.3  ปจจัยดานความตองการ 
ผูวิจัยพบวา ปจจัยดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 

โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x ̅= 3.572) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ การทํางานของขาพเจาไมเปนอุปสรรคตอการดําเนิน

ชีวิตครอบครัว (x ̅= 3.81 ) บริษัทของขาพเจาเปนองคกรท่ีไดรับการยอมรับและนาเช่ือถือ ขาพเจามี
ความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานใหกับองคกรนี้ (x ̅= 4.10) ขาพเจารูสึกวางานของขาพเจามีความสําคัญ 
และเปนสวนหนึ่งในการสรางความสําเร็จใหกับองคกร (x ̅= 4.00) ขาพเจารูสึกพอใจในความมีน้ําใจ
และอัธยาศัยไมตรีของเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา (x ̅= 4.18) ขาพเจาคิดวา ผูบริหารในฝายหรือ
ในแผนกท่ีขาพเจาทําอยู เปนผูนําท่ีดีมีประสิทธิภาพ (x ̅= 3.55) ขาพเจาไดรับการอบรมพัฒนาความรู 
ความสามารถ จากบริษัทอยางตอเนื่อง (x ̅= 3.48) ผูบังคับบัญชาสนับสนุนขาพเจาในการพิจารณา
ความดีความชอบ การเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนง (x ̅= 3.48) 

ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ สวัสดิการที่ขาพเจาไดรับ ตรงกับความตองการ
ของขาพเจาและครอบครัว (x ̅= 3.24) ขาพเจาพึงพอใจกับอัตราเงินเดือนหรือผลตอบแทนท่ีไดรับขณะนี้ 
(x ̅= 2.94) ขาพเจาคิดวารายไดท่ีไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบของขาพเจา (x ̅= 
2.94) 

ความคิดเหน็อยูในระดับนอย ไมมี 
 
5.1.4  ปจจัยดานความผูกพนัตอองคกร 
ผูวิจัยพบวา ปจจัยดานความผูกพันองคกร ของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 

โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x ̅= 3.58) เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ความคิดเห็นอยูในระดบัมาก คือ ขาพเจาทราบวาขาพเจาถูกคาดหวังอะไรบางในการ

ทํางาน (x ̅= 3.73) ขาพเจามีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม (x ̅= 3.69) ในท่ีทํางาน 
ขาพเจามีโอกาสไดทําในส่ิงท่ีขาพเจาทําไดดีท่ีสุดทุกวัน (x ̅= 3.65) ขาพเจามีหัวหนา หรือคนที่คอย
ดูแลเอาใจใสขาพเจา (x ̅= 3.53) มีบางคนในท่ีทํางานท่ีคอยสนับสนุนขาพเจาใหไดรับการพัฒนา (x ̅= 
3.65) ในท่ีทํางาน ความคิดเห็นของขาพเจาไดรับการยอมรับ (x ̅= 3.55 ) พันธกิจ หรือ จุดมุงหมาย
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ขององคกร ทําใหขาพเจารูสึกวา งานของขาพเจามีความสําคัญ (x ̅= 3.71) เพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับ 
บัญชาของขาพเจา ทํางานอยางเต็มท่ีเพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ (x ̅= 3.81) ขาพเจามีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดใน
ท่ีทํางาน (x ̅= 3.84) ในชวง 6 เดือนท่ีผานมา มีคนในท่ีทํางานพูดถึงความกาวหนาในงานของขาพเจา 
(x ̅= 3.45 ) เมื่อปท่ีผานมา ขาพเจามีโอกาสที่เรียนรู และเติบโตในท่ีทํางาน (x ̅= 3.47) 

ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ ในชวงเวลา 7 วันท่ีผานมา ขาพเจาไดรับการยกยอง
หรือชมเชยท่ีงานออกมาดี (x ̅= 2.89) 

ความคิดเหน็อยูในระดับนอย ไมมี 
 

5.1.5  ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1 
ผูวิจัยพบวา เม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พนักงานบริษัทรับเหมา

สัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมี ลักษณะการทํางานท่ีตางกัน จะมีปจจัยดานความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
สวนพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีตางกัน จะมีปจจัย
ดานความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีปจจัย 

สวนบุคคลแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
ปจจัยสวนบุคคล สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ของผูตอบแบบสอบถาม t-test F-test Sig. แปลผล 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  2.195 0.120 ปฏิเสธสมมติฐาน 
ลักษณะงานท่ีทํา 1.369  0.804 ปฏิเสธสมมติฐาน 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 5.1 พบวา ผลการทดสอบสมมติฐาน พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-
ญ่ีปุน ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคกรสรุปไดดังนี้ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐานระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
กับความผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติ F-test พบวา ในภาพรวมมีคา Significant level มากกวา 0.05 
ซ่ึงเทากับ 0.120 จึงปฏิเสธสมมติฐานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ลักษณะงานท่ีทํา ผลการทดสอบสมมติฐานระหวางลักษณะงานที่ทํา กับความผูกพันตอ
องคกร โดยใชสถิติ t-test พบวา ในภาพรวมมีคา Significant level มากกวา 0.05 ซ่ึงเทากับ 0.804 จึง
ปฏิเสธสมมติฐานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีลักษณะ
งานท่ีทําตางกัน จะมีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลในเร่ือง ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานตางกันจะมีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 

5.1.6  ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 2 
ผูวิจัยพบวา เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.586 ซ่ึงแสดง

วาปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาไทย-ญ่ีปุน กับ ปจจัยดานความผูกพันองคกร 
มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

 
ตารางท่ี 5.2 สรุปผลสมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-

ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานท่ี 2 Pearson 
Correlation 

Asymp Sig. 
(2-tailed) 

สมมติฐานท่ี 2.1 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง 
ปจจยัดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน ดานความเขาใจงาน กับความผูกพันตอองคกร 

.508 
(ระดับปานกลาง) 

0.000 

สมมติฐานท่ี 2.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง 
ปจจยัดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน ดานลักษณะงาน กับความผูกพันตอองคกร 

.505 
(ระดับปานกลาง) 

0.000 

สมมติฐานท่ี 2.3 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง 
ปจจยัดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน ดานความทาทาย กับความผูกพันตอองคกร 

.281 
(ระดับคอนขาง

ต่ํา) 

0.027 

สมมติฐานท่ี 2.4 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง 
ปจจยัดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน ดานโอกาสในการกาวหนา กับความผูกพันตอ
องคกร 

.600 
(ระดับปานกลาง) 

0.000 

 
จากตารางท่ี 5.2 พบวา สมมติฐานยอยท่ี 2.1 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัย

ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความเขาใจงาน กับความผูกพัน 
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ตอองคกร โดยมี คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.508 ซ่ึงทําใหเห็นวา
มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานยอยท่ี 2.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานลักษณะงาน) กับความผูกพันตอองคกร โดยมี คา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.505 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธกัน
ในระดับปานกลาง 

สมมติฐานยอยท่ี 2.3 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความทาทาย) กับความผูกพันตอองคกร โดยมี คา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.281 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธกัน
ในระดับคอนขางตํ่า 

สมมติฐานยอยท่ี 2.4 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานโอกาสในการกาวหนา กับความผูกพันตอองคกร โดยมี 
คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.600 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธ
กันในระดับปานกลาง 
 

5.1.7  ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 3 
ผูวิจัยพบวา เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.722 ซ่ึงแสดง

วาปจจัยดานความตองการของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับปจจัยดานความผูกพัน
องคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 
 
ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานความตองการของพนักงานบริษัทรับเหมา

สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานท่ี 3 Pearson 
Correlation 

Asymp Sig. 
(2-tailed) 

สมมติฐานท่ี 3.1 การเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระหวาง ปจจัยดานความตองการงานของพนักบริษัท 
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานคุณภาพชีวิต) กับ
ความผูกพันตอองคกร 

.346 
(ระดับคอนขางตํ่า) 

0.006 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานความตองการของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

สมมติฐานท่ี 3 Pearson 
Correlation 

Asymp Sig. 
(2-tailed) 

สมมติฐานท่ี 3.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระหวาง ปจจยัดานความตองการของพนักงาน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานผลตอบแทน)
กับความผูกพนัตอองคกร 

.160 
(ระดับตํ่ามาก) 

0.215 

สมมติฐานท่ี 3.3 การเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระหวาง ปจจยัดานความตองการของพนักงาน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความ
นาเช่ือถือขององคกร) กับความผูกพันตอองคกร 

.573 
(ระดับปานกลาง) 

0.000 

สมมติฐานท่ี 3.4 การเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระหวาง ปจจยัดานความตองการของพนักงาน
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานทัศนคติ
ตอองคกร) กบัความผูกพันตอองคกร 

.593 
(ระดับปานกลาง) 

0.000 

สมมติฐานท่ี 3.5 การเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระหวาง ปจจยัดานความตองการของพนักงาน
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความสําคัญ 
ตอองคกร) กบัความผูกพันตอองคกร 

.701 
(ระดับคอนขางสูง) 

0.000 

 
จากตารางท่ี 5.3 พบวา สมมติฐานยอยท่ี 3.1 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัย

ดานความตองการ ของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานคุณภาพชีวิต) กับความผูกพัน
ตอองคกร โดยมี คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.346 ซ่ึงทําใหเห็นวา
มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางตํ่า 

สมมติฐานยอยท่ี 3.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ 
ของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานผลตอบแทน) กับความผูกพันตอองคกร โดยมี 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.160 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธกัน
ในระดับตํ่ามาก 
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สมมติฐานยอยท่ี 3.3 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของ
พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความนาเช่ือถือขององคกร)กับความผูกพันตอองคกร 
โดยมี คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี0.573 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธ
กันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานยอยท่ี 3.4 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของ
พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานทัศนคติตอองคกร) กับความผูกพันตอองคกร โดยมี 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.593 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธกัน
ในระดับปานกลาง 

สมมติฐานยอยท่ี 3.5 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของ
พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความสําคัญตอองคกร) กับความผูกพันตอองคกร โดยมี 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.701 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธกัน
ในระดับคอนขางสูง 
 
 
5.2  อภิปรายผลวิจัย 

จากผลการวิจัย “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูใน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน” สามารถนําผลการศึกษามาอภิปรายไดดังตอไปนี้ 

1. ผูวิจัยพบวา ความแตกตางของลักษณะงานท่ีพนักงานทํา หรือ อายุงานของพนักงาน 
ไมทําใหเกิดความแตกตางตอความผูกพันตอองคกรของบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน แตถาดูจาก
คาเฉล่ีย จะพบวา ระยะเวลาปฏิบัติงานมีผลในดานความพึงพอใจของพนักงาน คือ กลุมพนักงานท่ีอยูกับ
องคกรเปนเวลานาน มีอายุการทํางาน 20 ปข้ึนไป กลับมีความพึงพอใจตอองคกรนอยกวาพนักงาน
ในชวงระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีนอยกวา ผูวิจัยประเมินวา อาจเกิดจาก 

 การตอบสนองความพึงพอใจของพนักงานในระดับบน ตามทฤษฎีความตองการ 5 
ระดับ ของมาสโลวท่ีไมเหมาะสม ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุด หรือความประจักษตน 
(Needs of Self-Actualization) ท่ีพนักงานตองการ อาจสรางผลกระทบดานลบในเร่ืองความพึงพอใจ
ของพนักงานท่ีมีตอองคกร พนักงานสวนใหญมีความใฝฝนของเขาเองในระดับหนึ่ง และตองการบรรลุ
เปาหมายมากกวาตําแหนงท่ีตนอยูในปจจุบัน ฉะนั้น การใหโอกาสในการเติบโต โอกาสในการเรียนรู 
โอกาสการเปนผูนํา และโอกาสกาวหนา จะชวยใหพวกเขาใชความสามารถท้ังหมดท่ีมี ในการดําเนินการ
เพื่อองคกร และเกิดเปนความผูกพันท่ีมากยิ่งข้ึน 

 ผลกระทบจากคาความพึงพอใจในเร่ืองคาตอบแทนท่ีคอนขางตํ่า 
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 การออกแบบ Career Path และ Individual Development Plan อาจไมรองรับ การเติบโต 
ของพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 20 ปข้ึนไป จนนําไปสูความผูกพันท่ีลดลง 

2. ผูวิจัยพบวา พนักงานในบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มองวามีโอกาสไดใชความรู 
ความสามารถในการทํางานตรงกับท่ีตนเองมี และสนใจ และบริษัทมีการจัดเตรียมเคร่ืองมืออุปกรณท่ี
ทําใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมองวามีโอกาสเรียนรู และมีสวนรวมในการสรางสรรค 
ส่ิงใหมๆ ท่ีชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

3. ผูวิจัยพบวา พนักงานในบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความภูมิใจ และมีความ 
ตระหนักในการเปนสวนหนึ่งขององคกร และทําใหองคกรประสบความสําเร็จ แตปจจัยท่ีมองวานาจะเปน 
ส่ิงท่ีทําใหความผูกพันกับองคกรลดนอยลง คือ ปจจัยเร่ืองผลตอบแทน และรายไดท่ีเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีพนักงานตองรับผิดชอบ ท่ีมีคาความผูกพันคอนขางตํ่า  
 
 
5.3  ขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวิจัย 

จากการศึกษากลุมตัวอยางของบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน จะเห็นไดวา ปจจัยตางๆ 
เหลานี้ ลวนมีผลกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน และสงผลตอผลประกอบการขององคกร ดังนั้น 
เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร นอกเหนือจาก
ปจจัยตางๆ ท่ีสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับที่สูงแลว ส่ิงท่ีองคกรนาท่ีจะศึกษา
เพิ่มเติม คือ  

1. ศึกษาโครงสรางคาตอบแทนใหละเอียด ตรงไปตรงมา และมีการทบทวนเปนระยะ
อยางตอเนื่อง เพ่ือความมีประสิทธิภาพของการลงทุนในเร่ืองนี้ และเพ่ิมการเทียบเคียงกับบริษัทอ่ืน
ท้ังท่ีอยูในธุรกิจเดียวกัน และตางธุรกิจ 

2. ทบทวนเร่ืองการออกแบบ Career Path และ Individual Development Plan ใหรองรับ 
การเติบโตของพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 20 ปข้ึนไป  

3. รักษาช่ือเสียงของบริษัทใหมีความนาเช่ือถือ และเปนความภาคภูมิใจของพนักงาน
ตอไป และทําใหพนักงานรูสึกวาเปนสวนสําคัญท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 

4. เพ่ิมการตอบแทน หรือแสดงการยอมรับในความสามารถ ซ่ึงอาจไมใชตัวเงินก็ได 
เชน ในระดับบริหาร อาจเพิ่มเปนโอกาสในการถือหุน  

5. ใหความสําคัญกับวัฒนธรรมการช่ืนชมบุคลากรที่มีจริยธรรมและศีลธรรมอันดี มีผล
การปฏิบัติงานท่ีโดดเดน และเปนแบบอยางท่ีดีใหกับองคกร เพื่อเปนการสรางแรงบันดาลใจใหแก
พนักงานคนอ่ืนๆ ในการสรางสรรคส่ิงท่ีดีใหกับองคกรตอไป 
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5.4  ขอจํากัดในการวิจัยและขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. การวิจัยคร้ังนี้ไมสามารถจัดทําทั้งองคกรของบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุนได 

เนื่องจากบริษัทไมเคยจัดทําแบบสอบถามลักษณะนี้มากอน ผูบริหารคนไทยบางคน มองวาเปนเร่ือง
ละเอียดออน ตองใชเวลาในการพิจารณารายละเอียดในเร่ืองนี้รวมกันในระดับผูบริหารระดับสูงของ
บริษัท ซ่ึงตองใชเวลาคอนขางนาน ไมทันตอการจัดทําสารนิพนธคร้ังนี้ ดังนั้น ผลการวิจัยนี้ อาจไม
สามารถใชวัดความผูกพันของพนักงานบางกลุมไดชัดเจน เชน พนักงานท่ีไมใชชางท่ีอยูในชวงระยะ
การทํางาน 11-20 ป เนื่องจากในการสุม ไดพนักงานในกลุมนี้เพียง 2 คน ซ่ึงมีจํานวนนอยเกินไป  

2. การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงปริมาณ และใชตัวแปรตน (Independent Factor) 
เพียง 3 ปจจัย หากตองการขอมูลท่ีสามารถนําไปใชไดจริง ควรมีความละเอียดมากกวานี้ คือตองศึกษา
ปจจัยอ่ืน  ๆใหมีความเฉพาะมากข้ึน เชน ปจจัยสวนบุคคล ในเร่ือง เพศ, อายุ, แผนก, สถานภาพครอบครัว, 
รายได และควรเพิ่มการศึกษาเชิงคุณภาพรวมดวย เพื่อใหไดขอมูลที่ชัดเจนมากท่ีสุด สําหรับนํามา
ออกแบบการบริหารจัดการองคกร 

3. ในองคกรจํานวนมาก การเก็บขอมูล และประเมินความพึงพอใจของพนักงานมักจะ
จัดทําโดยฝายทรัพยากรบุคคล ผูศึกษามีความเห็นวา การศึกษาขอมูลท่ีเกี่ยวกับพนักงานในลักษณะนี้ 
ควรมีองคกรกลาง หรือฝายท่ีเปนกลาง เชน บริษัทท่ีปรึกษา หรือฝายวิจัยและพัฒนา เปนผูจัดทํา เพ่ือให
พนักงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น อยางตรงไปตรงมา และองคกรไดรับขอมูลที่ใกลเคียง
ความจริงมากท่ีสุด 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถามการวิจัย 
 
 

ความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษทัรับเหมาสัญชาตไิทย-ญ่ีปุน 
 
คําชี้แจง: แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนเพื่อนําขอมูลไปใชประกอบการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษา 

ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต สาขาทุนมนุษย 
และการจัดการองคกร มหาวิทยาลัยมหิดล โดยแบงเนื้อหาออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงาน 
สวนท่ี 3 ปจจัยดานความตองการ 
สวนท่ี 4 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืนๆ 
 
โปรดพิจารณาและตอบแบบสอบถามโดยทําเคร่ืองหมาย  ลงในขอท่ีตรงกับความเปนจริง 

ตามความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ทั้งนี้ เพื่อความสมบูรณและความถูกตองของงานวิจัย โดยผูวิจัย
ถือวา คําตอบของทานเปนขอมูลอันมีคายิ่งและจะสงวนไวเปนความลับ และจะนําเสนอในภาพรวม
สําหรับการวิจัยคร้ังนี้เทานั้น 
 
 

ขอขอบพระคุณอยางสูง 
 

ตวงรัชฏ พยัคฆนันท 
ผูเขียน 
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สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: กรุณาใสเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบท่ีตรงกับความเปนจริง หรือ ความคิดเห็น 
ของทานใหถูกตองมากท่ีสุด 
 
1. ระยะเวลาที่ทํางานกับองคกร 
 1-10  11-20  21 ป ข้ึนไป 

 
2. ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
 Technical   Non-technical  

 
สวนท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงาน 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบใหตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน 

5 หมายความวา เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 หมายความวา เห็นดวยมาก 
3 หมายความวา เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายความวา เห็นดวยนอย 
1 หมายความวา เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ปจจัยดานลักษณะงาน ระดับความคดิเห็น
1 2 3 4 5

1.ความเขาใจในงาน 
1.1 ปจจุบันขาพเจาไดรับมอบหมายใหทํางานตรงกับความรู 
ความสามารถท่ีมีอยู 

   

1.2 งานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีมีคุณคา และม่ันคง    
2.ดานลักษณะงาน 
2.1 ขาพเจามีโอกาสไดใชความรู ความสามารถ และไดทํางานสายงาน
ที่ตรงกับความสามารถ และความสนใจของขาพเจา

   

2.2 องคกร มีอุปกรณ และเคร่ืองมือเพียงพอท่ีจะชวยใหขาพเจา
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

   

3.ดานความทาทาย 
3.1 งานท่ีขาพเจาทํา มีความหลากหลาย    
3.2 ขาพเจาคิดวา งานของขาพเจาเปนงานท่ีทาทาย    
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ปจจัยดานลักษณะงาน ระดับความคดิเห็น
1 2 3 4 5

4.ดานโอกาสในการกาวหนา 
4.1 ขาพเจาไดรับโอกาสในการเรียนรู พัฒนาตนเอง และมีโอกาส
เติบโตในอาชีพการงานในองคกร 

     

4.2 ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน เพื่อใหเกิดความคิดริเร่ิม 
สรางสรรค 

     

 
สวนท่ี 3 ปจจัยดานความตองการ 
คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบใหตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน 

5 หมายความวา เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 หมายความวา เห็นดวยมาก 
3 หมายความวา เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายความวา เห็นดวยนอย 
1 หมายความวา เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ปจจัยดานความตองการ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ดานคณุภาพชีวิต 
1.1 สวัสดิการท่ีขาพเจาไดรับ ตรงกับความตองการของขาพเจาและ
ครอบครัว 

     

1.2 การทํางานของขาพเจา ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนนิชีวิตครอบครัว      
2.ดานผลตอบแทน 
2.1 ขาพเจาพึงพอใจกับอัตราเงินเดือน หรือผลตอบแทนท่ีไดรับในขณะนี ้      
2.2 ขาพเจาคิดวารายไดที่ไดรับ เหมาะสมกับปริมาณงาน และความ
รับผิดชอบของขาพเจา 

     

3.ดานความนาเชื่อถือขององคกร 
3.1 บริษัทของขาพเจา เปนองคกรท่ีไดรับการยอมรับ และนาเช่ือถือ 
ขาพเจามีความภาคภูมใิจท่ีไดทํางานใหกับองคกรนี้ 

     

3.2 ขาพเจารูสึกวา งานของขาพเจามีความสําคัญ และเปนสวนหนึ่งใน
การสรางความสําเร็จใหกับองคกร 
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ปจจัยดานความตองการ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

4.ดานทัศนคตติอองคกร 
4.1 ขาพเจารูสึกพอใจในความมีน้ําใจ และอัธยาศัยไมตรีอันดีของ
เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

     

4.2 ขาพเจาคิดวา ผูบริหารในฝาย หรือ ในแผนกท่ีขาพเจาทําอยูเปน
ผูนําท่ีดี มีประสิทธิภาพ 

     

5.ดานความสําคัญตอองคกร 
5.1 ขาพเจาไดรับการอบรมพัฒนาความรู ความสามารถจากบริษัท
อยางตอเนื่อง 

     

5.2 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนขาพเจา ในการพิจารณา ความดีความชอบ 
การเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนง 

     

 
สวนท่ี 4 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบใหตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน 

5 หมายความวา เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 หมายความวา เห็นดวยมาก 
3 หมายความวา เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายความวา เห็นดวยนอย 
1 หมายความวา เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ขาพเจาทราบวา ขาพเจาถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน      
2. ขาพเจามีเคร่ืองมือ และอุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม      
3. ในท่ีทํางาน ขาพเจามีโอกาสไดทําในส่ิงท่ีขาพเจาทําไดดีที่สุดทุกวัน      
4. ในชวง 7 วนั ทีผ่านมา ขาพเจาไดรับการยกยอง หรือ ชมเชยในงาน 

ที่ขาพเจาทํา 
     

5. ขาพเจามีหวัหนา หรือ คนท่ีคอยดูแลเอาใจใสขาพเจา      
6. มีบางคนในท่ีทํางาน ที่คอยสนับสนุนขาพเจาใหไดรับการพัฒนา      
7. ในท่ีทํางาน ความคิดเห็นของขาพเจาไดรับการยอมรับ      
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ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

8. พันธกิจ หรือ จุดมุงหมายขององคกร ทําใหขาพเจารูสึกวางาน
ของขาพเจามีความสําคัญ 

     

9. เพื่อนรวมงาน หรือ ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจา ทํางานอยาง
เต็มท่ีเพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 

     

10. ขาพเจามีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทํางาน      
11. ในชวง 6 เดือนท่ีผานมา มีคนในท่ีทํางานพูดถึงความกาวหนาใน

งานของขาพเจา 
     

12. เม่ือปท่ีผานมา ขาพเจามีโอกาสท่ีเรียนรู และเติบโตในท่ีทํางาน      
 
สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นอ่ืนๆ 
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบคุณในความรวมมือตอบแบบสอบถาม 
 




