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การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาเก่ียวกับ ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน 

อยูใน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญี่ปุน เพ่ือศึกษาความสัมพันธของความพึงพอใจของพนักงานที่สงผล กับความ
ผูกพันที่มีตอองคกร โดยมุงศึกษาปจจัยตัวแปร 3 ปจจัย คือ 1. ปจจัยสวนบุคคล (ลักษณะงาน และอายุงาน) 2. ปจจัย 
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อยางเต็มความสามารถ นําไปสูความรวมมือที่ดี และเพ่ือประโยชนในการวางแผนงบประมาณดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม เพ่ือใหสอดคลองกับเปาหมาย  ทั้งขององคกร  และของพนักงานเอง  เพ่ือลดความ
สูญเปลาในดานการลงทุน 

โดยผลการวิจัย พบวา ปจจัยดานความผูกพันองคกร ของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญี่ปุน มีอยู
ระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญี่ปุน  ที่เปนชางและที่ไมใชชาง 
หรืออายุงานตางกัน มีปจจัย ดานความผูกพันตอองคกรไมตางกัน สวนปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานบริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญี่ปุน กับปจจัยดานความผูกพันองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับมาก 
และปจจัยดานความตองการของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญี่ปุน กับปจจัยดานความผูกพันองคกร 
มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับมาก 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

บริษัทท่ีทําธุรกิจรับเหมา ไมมีผลิตภัณฑสําหรับขาย แตขายงานบริการ ซ่ึงมีคนเปน
ทรัพยากรหลักในการดําเนินธุรกิจ เพราะความรูความสามารถของพนักงานเปนส่ิงท่ีทําใหลูกคาให
ความไววางใจท่ีจะใหโอกาสในการทํางานอยางตอเนื่อง 

บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน เปนบริษัทในเครือ ของบริษัทผูผลิตอุปกรณไฟฟาใน
ภาคอุตสาหกรรมอันดับตนๆ ในประเทศญ่ีปุน เร่ิมดําเนินธุรกิจในประเทศไทยมาต้ังแตป พ.ศ. 2509 
รวมอายุขององคกรกวา 50 ป ธุรกิจหลักของบริษัทสัญชาติไทย-ญ่ีปุน บริษัทนี้ คือ รับเหมางานออกแบบ 
ติดต้ัง และซอมบํารุง ระบบไฟฟา และเคร่ืองจักรใหกับโรงงานอุตสาหกรรม บริษัทแมท่ีประเทศญ่ีปุน 
ซ่ึงเปนผูผลิตอุปกรณไฟฟา ท้ังแรงสูง แรงตํ่า ท่ีใชในภาคอุตสาหกรรม สงผูบริหารชาวญ่ีปุนมาดํารง
ตําแหนงกรรมการผูจัดการ ท่ีบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุนนี้ วาระละ 4 ป บริษัทรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุน มีพนักงานประมาณ 250 คน พนักงานประมาณ 80 เปอรเซ็นต เปนโฟรแมน และวิศวกร
ทางดานไฟฟา และเคร่ืองกล พนักงานประมาณ 20% เปนพนักงานในสวนงานสนับสนุน เชน พนักงาน
บุคคล, บัญชี, จัดซ้ือ, ธุรการ, คุณภาพและการพัฒนา ฯลฯ อายุเฉล่ียของพนักงานบริษัท ท่ีอยูประมาณ 
40 ป แสดงใหเห็นถึงโครงสรางพนักงานไดคอนขางชัดเจน วาประกอบดวยพนักงานท่ีอยูในวัยกลางคน
ข้ึนไปคอนขางมาก และหากไมสามารถจูงใจพนักงานรุนใหมๆ ใหอยูกับบริษัทได จะสงผลใหเกิดปญหา
เร่ืองกําลังคนท่ีจะรองรับงานในระยะยาวแนนอน ดังนั้น การศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ของพนักงานท่ีมีตอองคกรในครั้งนี้ จึงเปนเร่ืองท่ีนาสนใจ และนาจะเปนประโยชนตอบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน เปนอยางยิ่ง เพื่อบริษัทฯ จะไดทราบสาเหตุ ปจจัยตางๆ ท่ีมีแนวโนมทําใหเกิด
ความผูกพันตอองคกร เพื่อการรักษาบุคลากรท่ีมีประสบการณไวกับองคกร 

ปญหาท่ีองคกรพบเจอตอเนื่องมาต้ังแตป 2550 หรือ ยุควิกฤติแฮมเบอรเกอร (Hamburger 
Crisis or Subprime Mortgage Crisis) นอกจากปญหาเร่ืองการขาดทุนตอเนื่องของบริษัทแลว การลาออก
ของพนักงาน ท้ังท่ีมีประสบการณ และไมมีประสบการณ ก็นับเปนปญหาอันดับตนๆ ของบริษัทดวย
เชนกัน สงผลใหเกิดผลกระทบเชิงลบตอ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล กระท่ังสงผลใหเกิด
ความเสียหายตอแผนการดําเนินงานของบริษัท จึงเกิดความสนใจท่ีจะศึกษาวา ในบรรดาปจจัยตางๆ  
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ตามทฤษฏีท่ีกลาวโดยนักวิชาการ หรือผลการวิจัยของสถาบันตางๆ ท่ีเกี่ยวของ ปจจัยใดท่ีจะสงผล
ใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ กระท่ังเกิดเปนความผูกพันกับบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุนนี้ ใน
ระยะยาวได โดยในสารนิพนธฉบับนี้ มุงไปท่ี 2 ปจจัย คือ 

1. ปจจัยในเร่ืองลักษณะงาน (Factor of Job Characteristics) 
2. ปจจัยในดานความตองการ (Factor of Needs) 
 
 

1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 
1. เพื่อศึกษาปจจัย ท่ีมีผลตอระดับความผูกพันในการทํางานของพนักงาน ท่ีทํางานอยู

ในบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
2. เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา และสรางความผูกพันตอองคกร ของพนักงานบริษัท 

รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท้ังน้ี เพื่อลดปญหาการลาออกของพนักงาน และ เพื่อใหพนักงานพรอม
ท่ีจะปฏิบัติงานใหกับองคกรอยางเต็มความสามารถ และนําไปสูความรวมมือท่ีดี 
 
 
1.3  ขอบเขตของการศึกษา 

การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยวิธีการสํารวจ (Survey Method) ซ่ึงใชวิธีการ
วิเคราะห และประเมินผลขอมูล ท้ังในเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) และเชิงปริมาณ (Quantitative 
Analysis) ผูทําการศึกษาไดกําหนดขอบเขตการวิจัยใหมีความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัย
ท่ีกําหนดไวดังนี้ 

 
1.3.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
การศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน

บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ซ่ึงประกอบดวย ภูมิหลังประชากร ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความ
ผูกพันตอองคกร งาน เนื้องาน หรือ ลักษณะงาน, ผูรวมงาน, ความกาวหนา, รวมถึงการฝกอบรม, 
ความสมดุลชีวิต (Work-life balance), ผลตอบแทน, เงินเดือน, สวัสดิการ, สภาพแวดลอมการทํางาน, 
และ ทําการประเมินเพื่อใหทราบวาปจจัยใดเปนปจจัยอันดับตนๆ ท่ีสงผลกับความผูกพันตอองคกร 
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1.3.2  ขอบเขตดานประชากร 
ประชากรในการศึกษา คือ พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน จํานวน 250 คน 

โดยมีตัวแปรท่ีใชในการศึกษาดังนี้ 
1.3.2.1 ตัวแปรตน (Independent Variable) คือ 
 ปจจัยสวนบุคคล (Demographic) ไดแก ระยะเวลาปฏิบัติงาน และลักษณะ

งาน (แยกเปน Technical and Non-technical) 
 ปจจัยดานลักษณะงาน (Job Characteristics) ไดแก ความเขาใจในการ

ทํางาน, ความอิสระในการทํางาน, ความหลากหลายในการทํางาน, ความทาทายในการทํางาน, ความ
คาดหวังท่ีจะกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน 

 ปจจัยดานความตองการ (Needs) ไดแก คาตอบแทน, คุณภาพชีวิต, 
โอกาสที่ไดรับ, ความสัมพันธ ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีบทบาทและความสําคัญตอองคกร, ความ
คาดหวังวาจะไดรับการตอบสนองจากองคกร, ความนาเช่ือถือขององคกร, ความสามารถในการพึ่งพา
ไดขององคกร, ทัศนคติท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน, ทัศนคติที่มีตอองคกร 

1.3.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันตอองคกร 
 

1.3.3  ขอบเขตดานพื้นท่ี 
การศึกษานี้ ครอบคลุมพนักงานของบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีปฏิบัติงานท่ี

สํานักงานใหญ และท่ีปฏิบัติงานท่ีหนวยงานของบริษัท  
 

1.3.4  ขอบเขตดานเวลาการศึกษา 
ชวงเวลาการศึกษา 1.5 เดือน ตั้งแต 15 ตุลาคม – 30 พฤศจิกายน 2560 

 
 
1.4  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. นําผลวิจัยท่ีได ไปปรับปรุงพัฒนารูปแบบการบริหาร เพื่อใหความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน เพิ่มมากข้ึน และเพื่อชวยลดปญหาการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะในกลุมที่มี
ประสบการณ 

2. เพื่อใชเปนขอมูล และเปนประโยชนในการวางแผนงบประมาณดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม เพื่อใหสอดคลองกับเปาหมาย ท้ังขององคกร และของพนักงานเอง 
เพื่อลดความสูญเปลาในแงมุมของการลงทุน 



4 

1.5  นิยามศัพทเฉพาะ 
1. พนักงาน หมายถึง พนักงานท้ังหมดของบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท้ังพนักงาน 

ท่ีเปนชาง (Technical Staff) และ พนักงานท่ีไมใชชาง (Non-technical Staff) 
2. องคกร หมายถึง บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุนท่ีนํามาวิจยัคร้ังนี ้
3. Technical Staff หมายถึง ผูบริหาร และพนักงานท่ีปฏิบัติงานในแผนกขาย, แผนก

วิศวกรรมและติดต้ัง แผนกท่ี 1 - แผนกท่ี 5 ยกเวนพนักงานธุรการของแผนก 
4. Non-technical Staff หมายถึง ผูบริหาร และพนักงานท่ีปฏิบัติงานในแผนกอ่ืนๆ ท่ี

ไมอยูในขอ 3) 
5. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอองคกร 

เชน มีความจงรักภักดีตอองคกร ยอมรับเปาหมาย คานิยม และวัฒนธรรมขององคกร มีความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกนักบัองคกร และมีความยนิดีท่ีจะใหความรูความสามารถท่ีตนเองมีอยูอยางเต็มท่ีและ
เต็มใจท่ีจะเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร 

6. ความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของพนักงานในบริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 

7. ลักษณะงาน หมายถึงความรูสึกของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ตอ
การปฏิบัติหนาท่ี 

8. ความเขาใจในการทํางาน หมายถึงผลในการปฏิบัติทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
โดยพิจารณาจากงานท่ีกําหนด กระบวนการทํางานท่ีชัดเจน เห็นการเปล่ียนแปลง 

9. ลักษณะงานท่ีหลากหลาย หมายถึง ลักษณะงานท่ีตองใชความพยายาม ดานหลักการ 
วิธีการเทคนิคและทักษะตางๆ โดยพิจารณาจากงานท่ีมีเนื้อหาและขอบเขตการปฏิบัติ 

10. ลักษณะงานท่ีทาทาย หมายถึงงานที่นาสนใจ งานที่ตองใชความรู ความสามารถ 
กระตุนใหเกิดความกระตือรือรนอยูเสมอ 

11. ลักษณะงานท่ีตองปฏิสัมพันธกับคนอ่ืน หมายถึง งานท่ีตองติดตอกับเพื่อนรวมงาน 
ท้ังภายในองคกรและภายนอกองคกร 

12. โอกาสกาวหนาในงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนฐานะทางตําแหนงใหสูงข้ึน 
โดยพิจารณาจาก โอกาสในการเล่ือนตําแหนง การไดพัฒนาความรู และความมั่นใจในอนาคต 

13. ความรูสึกวาตนมีบทบาทและความสําคัญตอองคกร หมายถึง การรับรูของ บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน เกี่ยวกับบทบาท และความสําคัญของตนในองคกร วาไดรับการยอมรับและ
ใหความสําคัญ 



5 

14. ความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง ความปรารถนาของ
พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคกร เชนความกาวหนาใน
หนาท่ีการงาน โอกาสในการปรับเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 

15. ความนาเช่ือถือขององคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีความเช่ือม่ันและความไววางใจตอองคกร 

16. ความสามารถในการพึ่งพาไดขององคกร หมายถึง การรับรูของพนักงานบริษัทรับเหมา 
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน วาองคกรสามารถตอบ สนองความตองการข้ันพื้นฐานของชีวิตได 

17. ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน หมายถึง แนวโนมของความรูสึกของพนักงานบริษัทรับเหมา 
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานภายในองคกร 

18. ทัศนคติตอองคกร หมายถึง แนวโนมของความรูสึกของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีตอองคกร 

19. ระดับความผูกพันตอองคกร หมายถึง ระดับความผูกพันท้ังดานคานิยมและแนวปฏิบัติ 
ท่ีบุคคลมีตอองคกร หมายถึง ระดับความผูกพันท่ีพนักงานทีตอบริษัท บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
ซ่ึงจะประกอบไปดวย ความผูกพันใน 3 ระดับ คือ ระดับมาก ปานกลาง และ นอย 

20. คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง ทัศนคติ หรือความรูสึกของบุคคลกรตอองคกร 
ท่ีไดรับจากประสบการณการทํางานซ่ึงจะทําใหบุคคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายและประสบผลสําเร็จ 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ความผูกพันของพนักงานตอองคกร (Employee Engagement) เปนเร่ืองท่ีองคกรตางๆ 
ยังใหความสําคัญ และสนใจในการหาขอมูลอยางตอเนื่อง เนื่องจากผลการศึกษาบงช้ีวา พนักงานท่ีมี
ความผูกพัน (Engaged Employee) จะสงผลตอผลการดําเนินงานขององคกร เชน ผลตอความพึงพอใจ
ของลูกคา หรือ ผลกําไร ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรจะทํางานหนัก เพ่ิมระดับความพยายาม 
ความทุมเท และมีแนวโนมท่ีจะลาออกนอยกวาพนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคกร 

ดังนั้น องคกรตางๆ จึงพยายามท่ีจะตอบสนองความตองการของพนักงาน เพื่อใหพนักงาน
มีทัศนคติ ความรูสึก และความผูกพันตอองคกร ซ่ึงหากการบริหารจัดการ ไมสามารถตอบสนอง หรือ 
ตอบสนองแบบไมตรงตามความตองการ นอกจากจะเกิดความสูญเสียในแงมุมของการลงทุนแลว 
ยังสงผลกระทบตอความผูกพันและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กระท่ังนําไปสูการลาออกในท่ีสุด ดัง
จะเห็นวา แนวคิดเร่ืองความผูกพันของพนักงานไดถูกศึกษาวิจัย และพัฒนาเร่ือยมา ท้ังในสายวิชาการ 
(Academic) และสายปฏิบัติ (Practitioner) โดยสายปฏิบัติไดถูกดําเนินการมาอยางยาวนาน โดยสถาบัน 
หรือองคกรท่ีปรึกษาเอกชนดานการบริการจัดการ เชน Gallup, Hewitt, ISR, IES, DD. เปนตน สวน
การศึกษาในสายวิชาการ ก็เร่ิมไดรับความสนใจในระยะหลังๆ (วารสารพฤติกรรมศาสตร ปท่ี 19 ฉบับ
ท่ี 2 กรกฎาคม 2556 ลิขสิทธ์ิโดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, นภดล 
รมโพธ์ิ; 2554: Albrecht, 2010) เปนตนมา รวมถึงการศึกษาที่ผานมา พบวา มีการใชคําศัพทท่ีหลากหลาย 
เชน คําวา Work Engagement, Employee Engagement หรือ Organizational Commitment แตคํานิยาม
ของคําเหลานี้ มีความหมายใกลเคียงกันมาก ตางกันเพียงแค ในอดีตนิยมใชคําวา Organizational 
Commitment แตในปจจุบันนิยมใชคําวา Work Engagement หรือ Employee Engagement ท่ีไดรับ
ความนิยมในวงกวางในปจจุบัน (Albrecht, 2010) 

การศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูใน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน” ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เปนประเด็น
ตางๆ ท่ีเกี่ยวของ ตามรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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1. แนวคิดเกีย่วกบัความพึงพอใจ VS ความผูกพันตอองคกร  
2. แนวคิด หรือทฤษฏี เกี่ยวกับทัศนคติท่ีมีตองาน ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
3. แนวคิด หรือทฤษฎี เกี่ยวกับความตองการ ท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 

 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ VS ความผูกพันตอองคกร 

ความพึงพอใจของพนักงาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีความหมายท่ี
แตกตางกัน แตมีความเกี่ยวของกันในหลายๆ ดาน ดังจะกลาวตอไปนี้ 
 

2.1.1 แนวคิดท่ี 1 “ความพึงพอใจของพนักงาน กับความผูกพันของพนักงาน เปนส่ิง
เดียวกันหรือไม?”  

ยังคงมีความสับสนในแวดวงการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีมีตอความพึงพอใจของพนักงาน 
และความผูกพันของพนักงาน ผูเช่ียวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ไดมีความพยายามอยาง
ยาวนานเพื่อวัดความพึงพอใจของพนักงานไดอยางถูกตอง แตเม่ือเร็วๆ นี้ จุดสนใจไดเปล่ียนไปสูเร่ือง 
ความผูกพันของพนักงาน แทน ดังนั้น หากถามวา ความผูกพันของพนักงาน เปนเพียงแคคําพูดใหม 
สําหรับความพึงพอใจในงานหรือไม? คําตอบคือไมใช ความพึงพอใจ และความผูกพัน คือการวัดท่ี
สําคัญอีกสองอยางท่ีแตกตางกัน ซ่ึงใหขอมูลเชิงลึกท่ีมีคุณคา และสามารถนําไปใชกับการบริหาร
จัดการดานแรงงานได ปญหาคือหลายองคกรยังมองวาเปนเร่ืองเดียวกัน เปนผลใหพวกเขาอาจขาด
โอกาสที่สําคัญในการสงเสริมเร่ืองความผูกพันของพนักงาน ในอันท่ีจะขับเคล่ือนนวัตกรรม เพื่อชวย
เพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มความสําเร็จในการแขงขัน 

องคกรบางแหงคิดวา ไมตองทุมเทในการวัดผลเร่ืองความผูกพันมากมายนัก เพราะมองวา
พนักงานดูมีความพึงพอใจอยูแลว ความพึงพอใจของพนักงานเปนส่ิงสําคัญ และเปนประโยชนในอันท่ี
จะใหพนักงานสรางผลการทํางานท่ีดีออกมาใหกับองคกร แตองคกรยังควรตองดูปจจัยแวดลอมอ่ืนๆ 
วาดีเพียงพอหรือไม ท่ีจะชวยใหองคกรสามารถรักษาผลงานท่ีดีท่ีสุดของพนักงานไวใหมีความสมํ่าเสมอ 
ซ่ึงสงผลกระทบตอพนักงานต้ังแตระดับลางข้ึนมา องคกรตางๆ มีแนวโนมท่ีจะรักษาความแข็งแกรง
ในเร่ืองนี้ เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางมากผลักดัน เพื่อให
บรรลุเปาหมายทางธุรกิจ และเกิดผลตอบแทนท่ีคุมคา กับการลงทุนดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
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บทความนี้ ศึกษาถึงความแตกตางระหวางความผูกพัน และ ความพึงพอใจ ความสําคัญ
ของการวัดการมีสวนรวมตลอดระยะเวลาและกลยุทธในการดําเนินการเพื่อเพิ่มแรงงาน, การมีสวนรวม, 
และการเพิ่มประสิทธิภาพขององคกร ท่ีอยู 

มีคําถามท่ีสําคัญท่ีเกี่ยวของ เชน: 
 องคกรตองการพนกังานท่ีมีความพึงพอใจ หรือพนกังานท่ีมีความผูกพนักับองคกร? 
 องคกรสามารถมีเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยไมมีอีกเร่ืองหนึ่งไดหรือไม? 
 ความผูกพันมีผลกระทบมากข้ึนในระดับลางขององคกร? 
 มีเร่ืองอะไรบาง ท่ีผานการทดสอบแลว สําหรับการตอบสนองความพึงพอใจ และ

ความผูกพันตอองคกร? 
2.1.1.1 ความพึงพอใจของพนักงาน และความผูกพันตอองคกรของพนักงาน: 

ความหมายท่ีแตกตางกันแตมีการวัดผลที่เช่ือมโยงกันได 
เปนเวลาหลายสิบป ท่ีผูเช่ียวชาญดานทรัพยากรบุคคล ใหความสนใจเก่ียวกับ 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซ่ึงอาจรวมถึงองคประกอบตางๆ เชน ระดับความพึงพอใจของ
พนักงาน ท่ีมีตอวัฒนธรรมองคกร, สภาพแวดลอมในการทํางาน, และคาตอบแทนโดยรวม ความพึงพอใจ
ของพนักงานโดยทั่วไปจะวดัผานการสํารวจท่ีออกแบบมา เพื่อรวบรวมความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นท่ี
เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคคล เชน โปรแกรมโบนัส, ผลประโยชน, และความสมดุลในชีวิตการ
ทํางาน ดังนั้น ผูนําฝายบุคคลจึงสามารถใชการเปล่ียนแปลงที่ออกแบบมาเพื่อเพิ่มขวัญและกําลังใจ 
ในทางทฤษฎี การมีสวนรวมของพนักงานเปนแนวคิดใหมที่ไดรับการรับรองโดยผูเช่ียวชาญดาน
ทรัพยากรบุคคลภายในทศวรรษท่ีผานมา เนื่องจากในเร่ืองของการแขงขันดานแรงงงานของโลกปจจุบัน 
“การจางงานตลอดอายุการใชงาน” จางหายไปโดยส้ินเชิง และองคกรตางๆ มองวา การจัดวางผลงาน
ของพนักงาน ควรมีความสอดคลองกับเปาหมายทางธุรกิจขององคกรเปนหลัก 

ในขณะท่ีคําจํากัดความท่ีชัดเจนเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน และ
ความผูกพันของพนักงานอาจแตกตางกันไปในแตละองคกร ผูเช่ียวชาญดานทรัพยากรมนุษยมักเห็น
ดวยวา ความพึงพอใจหมายถึงความรูสึกของพนักงาน หรือความสุขของตัวเองเกี่ยวกับงานและเง่ือนไข
ตางๆ เชน คาตอบแทน, ผลประโยชน, สภาพแวดลอมในการทํางาน, และโอกาสในการพัฒนาอาชีพ 
ความผูกพันตอองคกร ในทางตรงกันขามหมายถึงความมุงม่ันของพนักงานและการเช่ือมตอกับการ
ทํางานตามความสามารถในการตัดสินใจซ่ึงพวกเขายินดีที่จะดําเนินการแทนนายจาง พนักงานท่ีมี
สวนรวมสูงจะไดรับความรับผิดชอบหลักที่ระบุไวในคําอธิบายงาน และมีการคิดคนและคิดนอกกรอบ 
เพื่อผลักดันองคกรไปขางหนา เหมือนอาสาสมัครท่ียินดีสละเวลาและแรงงานของตน เพ่ือทุมเทใหกับ
งานท่ีพวกเขารักอยางแทจริง 
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องคกรอาจมีพนักงานท่ีมีความพึงพอใจในการทํางาน แตไมมีความผูกพัน
กับองคกรไดหรือไม? โอกาสที่จะเปนไปไดคือ พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองคกร เปนพนักงานท่ีมี
ความพึงพอใจดวย บางคนยินดีท่ีจะทํางานอยางทุมเทเกินจากหนาท่ีท่ีพวกเขาไดรับ ใหกับองคกรของตน 
เม่ือพวกเขารูสึกวาองคกรไดดูแลพวกเขาใหมีความสุขในการทํางาน อยางไรก็ตามเปนไปไดวา อาจจะ
มีพนักงานท่ีมีความพึงพอใจ แตมีระดับความผูกพันตอองคกรตํ่า – พนักงานบางคนแสดงใหเราเห็นวา 
พวกเขาสามารถปฏิบัติงานตามหนาที่ไดเปนอยางดี แตไมไดแสดงใหเห็นถึงความคิดริเร่ิม หรือใส
ความพยายาม ท่ีจะสงผลใหเกิดความสําเร็จขององคกรนั่นเปนเหตุผลท่ี การเนนความพึงพอใจ โดย
ไมไดใสใจเรื่องการมีสวนรวม ไมนาจะชวยกระตุนพนักงานใหมีการทํางานอยางทุมเท และมี
ประสิทธิภาพท่ีโดดเดนมากเพียงพอ กระท่ังสงผลตอการดําเนินธุรกิจ 

2.1.1.2 การทําความเขาใจผลกระทบ และความผูกพันของพนักงานใน
ระดับลาง  

ทําไม องคกรควรใสใจดูแล เกี่ยวกับระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมี
ตอองคกร? ดังท่ีรูกันอยูแลววา เปาหมายหลักของธุรกิจคือการสรางรายได แมแตองคกรท่ีไมหวังผล
กําไรก็ยังคงตองมีการดูแลระดับความผูกพันของพนักงานตอองคกรอยู อาจเพื่อหาสาเหตุที่ตามแต
ลักษณะของการทํางานของพวกเขา ซ่ึงหมายความวา องคกรตองมีพนักงานทุกระดับเนนการสรางรายได 
จํานวนมาก การศึกษาไดเช่ือมโยงการมีสวนรวมของพนักงานเพ่ือประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน, 
ความพึงพอใจของลูกคา, ผลผลิต, การขาดงาน, การหมุนเวียนและการสนับสนุนขององคกรซ่ึงท้ังหมด
นี้มีความสําคัญอยางมาก และสงผลกระทบตอพนักงานระดับลาง 

สภาความเปนผูนําขององคกร (CLC) Human Resources Insight สํารวจ
วาองคกรตางๆ สามารถสรางและยกระดับกลยุทธการมีสวนรวมของพนักงานอยางยั่งยืนไดอยางไร 
ผลการศึกษาพบวารอยละ 70 ของผูนําธุรกิจท่ีสํารวจพบวาการมีสวนรวมของพนักงานมีความสําคัญ
ตอการบรรลุเปาหมายทางธุรกิจ อยางไรก็ตาม แมจะมีความเช่ือม่ันอยางกวางขวางในเร่ืองความสําคัญ
ของการมีสวนรวมของพนักงาน และมีการลงทุนท่ีสูงของฝายทรัพยากรบุคคลในการท่ีจะหาระดับ
ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร แตพบวามีเพียงรอยละ 20 ของผูนําธุรกิจเหลานี้ท่ีรูสึกวา 
การสรางใหเกิดความผูกพันของพนักงานตอองคกร มีผลตอการขับเคล่ือนของธุรกิจ อาจเปนเพราะ
องคกรสวนใหญ มีวิธีการที่จะใหพนักงานเกิดการมีสวนรวมกับองคกรในรูปแบบเดิมๆ ใชวัดความ
ผูกพันตอองคกรในเชิงขอมูลตัวเลข และสถิติ มากกวาท่ีจะต้ังใจแกปญหาท่ีพบในแตละเร่ืองในชวงเวลา
นั้นๆ มุมมองแบบเดิมๆ ดังกลาว ไมไดอธิบายถึงส่ิงท่ีผานมาในอดีต และความคาดหวังในอนาคต 
ซ่ึงอาจมีผลตอความผูกพันของพนักงาน  
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ผลการวิจัยเหลานี้ ช้ีใหเห็นถึงความจําเปนที่องคกรจะตองพัฒนาวิธีการ
วัดผลแบบใหมและกลยุทธการมีสวนรวมท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพื่อสงผลตอการปรับปรุงองคกร
ในระยะยาว แตการลงทุนคุมคาหรือไม? ผลการวิจัยลาสุดพบวา การศึกษาสภาผูนําองคกรในป 2554 
เปดเผยวาผลการดําเนินงานเทียบกับรายไดท่ีคาดวาจะมีมากข้ึน 23 เปอรเซ็นต สําหรับบริษัทท่ีพนักงาน
มีความผูกพันสูงเม่ือเทียบกับผูท่ีมีเงินทุนหมุนเวียนตํ่า นอกจากนี้ผลการศึกษาลาสุดของ Gallup พบวา 
พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง สรางใหเกิดการสูญเสียรายไดขององคกรสูงถึง 370 
พันลานบาทตอป ดังนั้น เพื่อเพิ่มโอกาสในการสรางรายไดอยางเดนชัดจากผลประกอบการ หรือ เพื่อ
หลีกเลี่ยงการสูญเสียอันเนื่องมาจากการผลิตที่ไมเต็มประสิทธิภาพ จึงมีการกําหนด กลยุทธการมี
สวนรวมของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อทําใหผลประกอบการดีข้ึน 

การวิจัยในหลายทศวรรษท่ีผานมา ทําใหเกิดการพัฒนาและการตรวจสอบ
ความถูกตองของเคร่ืองมือท่ีใชวัดความผูกพันของพนักงานของ บริษัท Gallup Q12. งานวิจัยรวมของ 
Dr. George Gallup ซ่ึงเปนผูบุกเบิกในการพัฒนากระบวนการสุมตัวอยางทางวิทยาศาสตร เพื่อวัด
ความคิดเห็นท่ีเปนท่ีนิยม และยังเปนนักวิจัยเร่ืองความเปนอยูท่ีดีท่ีไดรับการยอมรับ และ Dr. Donald 
O. Clifton นักจิตวิทยาและศาสตราจารย ท่ีศึกษาสาเหตุแหงความสําเร็จในดานการศึกษาและ ธุรกิจ 
Q12 เปนสวนใหญในสังคมศาสตรและสถิติ ความถูกตองของมันจะถูกเนนย้ําตอไป ถาสังเกตความ
คลายคลึงของเคร่ืองมือกับความตองการลําดับช้ันของนักจิตวิทยา Abraham Maslow (ภาพท่ี 2.1) ซ่ึง
เปนแนวคิดท่ีแสดงใหเห็นวา มนุษยมีแรงบันดาลใจในการตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐาน กอนท่ี
จะกาวไปสูความตองการขั้นสูงอ่ืนๆ มันทําใหรูสึกวากระบวนการสรางแรงจูงใจของมนุษยนี้จะใชใน
ท่ีทํางานเชนเดียวกับในพื้นท่ีอ่ืนๆ ของชีวิต ฝายทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสบการณและมีความเช่ียวชาญ 
จะสามารถสรางผลกระทบตอธุรกิจขององคกร จากพนักงานระดับลางไดมาก และผลักดันผลการ
ดําเนินงานท่ีดีข้ึน ดวยการสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน นอกเหนือจากความพึงพอใจขั้นพื้นฐาน 
เพื่อใหเกิดความสําเร็จในส่ิงท่ีตองการในระดับท่ีสูงข้ึน  
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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 มองความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ และการมีสวนรวมให
ใกลชิดมากข้ึน 

ในสภาพเศรษฐกิจท่ีไมแนนอนในปจจุบันความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
และการมีสวนรวมของพนักงานมีความสําคัญตอความยั่งยืนทางธุรกิจ องคกรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี
ที่สุดเขาใจวาการวัดระดับความพึงพอใจของพนักงานและความผูกพันทางอารมณตอองคกรเปนประจํา
สามารถทําใหพวกเขาไดเปรียบในการแขงขัน ตามท่ีสมาคมการบริหารทรัพยากรมนุษย (SHRM) 2012 
Employee Job Satisfaction and Engagement Survey พบวา 81% ของพนักงานในอเมริการายงานวามี
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ความพึงพอใจโดยรวมกับงานปจจุบันของพวกเขา อยางไรก็ตามแมจะมีระดับความพึงพอใจสูงเหลานี้ 
การสํารวจเดียวกันพบวาพนักงานมีความผูกพันในระดับปานกลาง (3.6) ในระดับ 1 ถึง 5 โดยท่ี 1-มี
ความผูกพันในระดับตํ่ามาก 3 – มีความผูกพันระดับปานกลาง และ 5 - มีความผูกพันในระดับสูงมาก 

การมองไปท่ีผลการวิจัยของ SHRM ชวยใหเห็นถึงความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจและการมีความผูกพัน การศึกษา SHRM ขอใหผูเขาอบรมระบุ Top 10 Contributor เพื่อ
สรางความพึงพอใจในงานของพนักงาน พบวาพนักงานท่ีมีความพึงพอใจ จะมีความสุขในการทํางาน
และสภาพแวดลอมปจจุบันดวย ผูรวมใหขอมูลสวนใหญใหความสําคัญกับเร่ืองของพนักงานเปนหลัก 
โดยดูปจจัยตางๆ เชน ความปลอดภัยในการทํางาน, โอกาสในการใชทักษะ, ความสามารถหรือ
ความม่ันคงทางการเงินขององคกร, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, การชดเชย, และผลประโยชน 
 
ตารางท่ี 2.1 Top 10 Contributors to Employee Job Satisfaction 

 
 

ตารางท่ี 2.1 ดานบน เปนการศึกษาของ SHRM เกี่ยวกับเง่ือนไขสิบอันดับ
แรก ที่สงผลตอการมีสวนรวม อยางไรก็ตาม มีบางเร่ืองราวท่ีแตกตางกัน คือ เม่ือถามเกี่ยวกับเงื่อนไขท่ี
เอ้ือตอการมีสวนรวมสูงสุด จากปจจัยในตารางที่ 2.2 จะพบวา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, โอกาส
ในการใชทักษะและความสามารถ, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาสายตรง, และการมีสวนรวมใน
การทํางานท่ีตรงกับเปาหมายทางธุรกิจขององคกร มากอนปจจัยท่ีมุงเนนลักษณะงานของ เชน ความ
หลากหลายของงาน, และความมั่นคงทางการเงินขององคกร 
 
 
 
 



13 

 

ตารางท่ี 2.2 Top 10 Conditions Under Which Engagement Can Be Maximized 

 
 

นายจางควรมุงเนนเพื่อเพิ่มความพึงพอใจและการมีสวนรวมของพนักงาน
ใหมากท่ีสุดเพื่อท่ีจะไดรับส่ิงท่ีดีที่สุดท่ีพนักงานสามารถทําใหได จากการคนควาเพิ่มเติม เราไดเรียนรู
เกี่ยวกับแรงขับเคล่ือนที่ไดรับการจัดอันดับสูงสุด สําหรับวัดระดับความพึงพอใจ และระดับความ
ผูกพันของผูเขารวมการสํารวจของ SHRM (ตามตารางท่ี 2.3 Engagement and Satisfaction Drivers) 
 
ตารางท่ี 2.3 Engagement and Satisfaction Drivers 

 
 

ตารางท่ี 2.3 แสดงการกระจายตัวท่ีนอยท่ีสุดระหวางความพึงพอใจและ
ความผูกพันในการจัดอันดับสําหรับปจจัยตอไปนี้: 

 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาสายตรง 
 โอกาสในการใชทักษะและความสามารถ 
 ความเปนอิสระ 
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ผลการวิจัยเหลานี้ช้ีใหเหน็วา การใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลใน
ปจจัยเหลานี้ อาจมีผลกระทบเชิงบวกตอความพึงพอใจและระดับความผูกพัน ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพ 
โดยรวม 

สรุปคือ ความพึงพอใจของพนักงานและความผูกพันของพนักงาน จะมี
ความสัมพันธท่ีมีนัยสําคัญคือ การดูแลพนักงานใหทํางานอยางมีความสุข จะสงผลตอความผูกพัน การทํา 
ใหเกิดความพึงพอใจโดยไมมีความผูกพัน จะสงผลกระทบทางธุรกิจในเชิงบวกนอยมาก เพราะถา
พนักงานทุกคนมีความผูกพัน จะเกิดเปนอารมณมุงมั่นที่จะทํางานอยางหนักและเต็มความสามารถ 
จะแสดงใหเห็นถึงความคิดริเร่ิม และมีความพยายามมากข้ึนอยางมหาศาล – และการทําเชนนี้สอดคลอง
กับลําดับความสําคัญเชิงกลยุทธท่ีจะขับเคล่ือนองคกรใหกาวไปขางหนา จึงไมนาแปลกใจวาความ
ผูกพันของพนักงานมีสวนเกี่ยวของกับอัตราการขาดงาน, การลาออก, ระดับผลิตผลท่ีสูงข้ึน หรือลดลง, 
และสงผลตอระดับความพึงพอใจของลูกคาอีกดวย 

เพื่อเร่ิมตนเก็บเกี่ยวผลประโยชนจากการที่พนักงานมีความผูกพันอยาง
แทจริง องคกรตองใชวิธีการแบบไดนามิกมากข้ึนเพื่อความพึงพอใจของพนักงานนําไปสูความผูกพัน 
โดยมีการวัดท่ีบอยข้ึน ไมใชแคภาพรวมปละคร้ัง เพื่อระบุแนวโนม และสรางการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานเปนระยะๆ ตลอดท้ังป ผูนํา
ฝายทรัพยากรมนุษยสามารถพัฒนาและใชแผนริเร่ิม เพ่ือใหเกิดความผูกพัน และกลยุทธการจัดการ
ท่ีไมเพียงแตคํานึงถึงการรับรูของพนักงานในปจจุบันเทานั้น แตยังรวมถึงประสบการณท่ีผานมา และ
ความคาดหวังในอนาคต เพื่อใหเกิดผลลัพธคือ การเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่องของการมีสวนรวมของพนักงาน
ท่ีจะชวยผลักดันใหเกิดความสําเร็จในการแขงขันและประสิทธิภาพท่ีแทจริง 
 

2.1.2 แนวคิดท่ี 2 ความผูกพันของพนักงานในนิยามใหม  
2.1.2.1 ความผูกพัน ไมใชเพียงแค ความพึงพอใจ เทานั้น 
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในใจของเรา เม่ือเราไดยนิคําถามเร่ืองความผูกพนัของพนักงาน

คืออะไร - ใชการทําใหพนักงานยุงอยูกับงานของพวกเขาหรือไม? เปนการทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานท่ีดีข้ึนหรือไม? หรือการใหส่ิงตอบแทนเพ่ิมเติมเพื่อสรางแรงจูงใจเพ่ือเพิ่มผลผลิตของ
พนักงาน? 

เกิดอะไรขึ้นถาเราพูดวานี่ไมใชส่ิงท่ีหมายถึงความผูกพันของพนักงาน 
หรือบางที อาจเปนเพียงบางสวนเทานั้น 

ในบางชวงเวลาของการพัฒนา และยุทธศาสตรการจัดการทรัพยากรมนุษย
ในชวงไมกี่ปท่ีผานมามีแนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงาน ไดรับการกําหนด โดยผูบริหาร
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ท่ีไมชัดเจน แตไดรับการยอมรับอยางกวางขวางจากหลายองคกร ซ่ึงตรงกันขามกับท่ีเปนท่ีนิยมเกี่ยวกับ
การจัดการทรัพยากรมนุษย วาความผูกพันของพนักงาน ไมไดหมายความวาพนักงานตองทํางานหนัก
เพียงใดเพื่อทําใหพวกเขารูสึกวามีความผูกพัน ในขณะท่ีผูบริหารบางสวนยังมีความเช่ือวา ความผูกพัน
ของพนักงานถือเปนเร่ืองสําคัญเพื่อรักษาพนักงานใหมีสามารถทํางานตามตารางการทํางานประจําวัน
ไดอยางสมบูรณ 

เราตองเขาใจวาความผูกพันของพนักงานตอองคกร คอนขางแตกตางจาก
ความพึงพอใจของพนักงาน ความพึงพอใจของพนักงานคือการรักษาความสุขของพนักงานดวยส่ิงจูงใจ
ทางการเงินในระยะส้ัน ในความเปนจริงความพึงพอใจของพนักงานอาจถือไดวาเปนสวนเล็กๆ แตมี
นัยสําคัญในดานความผูกพันของพนักงาน 

2.1.2.2 การทําความเขาใจเร่ืองความผูกพันของพนักงาน 
จากท่ีศึกษา, มีประสบการณ, และสังเกตเรื่องความผูกพันของพนักงาน 

เปนอะไรที่มากกวาการทําใหพนักงานพึงพอใจ และมีความยินดีแตเพียงอยางเดียว เราพิจารณาความ
ผูกพันของพนักงาน ในฐานะแนวคิดในระดับคุณคาท่ีสูงข้ึน ซ่ึงเปนการผสมผสานท้ังความสุขของ
พนักงาน และความเปนอยูท่ีดีขององคกร เปนแนวทางในการสรางสภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน
เพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพัน 

คําวา 'Engaged' ในท่ีนี้ ครอบคลุมในเชิงปรัชญา มากกวาวิธีแบบดั้งเดิม 
หรือ เชิงโครงสรางข้ันตอน การสรางความผูกพันใหเกิดข้ึนกับพนักงาน คือการพัฒนาบรรยากาศใน
ท่ีทํางาน ใหพนักงานคอยๆ รูสึกผูกพันกับองคกร และรูสึกถึงความมุงม่ันในการบรรลุเปาหมายใน
ระยะยาวขององคกรอยางรอบคอบ 

ในองคใดๆ ก็ตาม เราจะพบพนักงานสองประเภทคือ ประเภทแรก เปนผูท่ีมี
ความกังวลอยางมาก เกี่ยวกับความตองการสวนบุคคลของตนเอง และใชความพยายามตลอดท้ังวัน
เพื่อใหงานของตนประสบผลสําเร็จ พนักงานประเภทนี้จะเห็นวาเปาหมายขององคกรเปนเปาหมาย
ของของตัวเอง และพยายามที่จะเชื่อมโยงภาระงานของตัวเอง กับภารกิจขององคกร 

ประเภทท่ีสอง เปนตัวอยางของความผูกพันของพนักงาน ท่ีมีอิทธิพลตอ
เพื่อนพนักงาน ในฐานะพนักงานดวยกัน 

2.1.2.3 ทําความเขาใจเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานในแงของอารมณ 
ความรูสึก 

ความจริงก็คือ ถามีงานท่ีตองทําอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลไมวา
เร่ืองใด  ๆการคํานึงถึงเร่ืองอารมณความรูสึกเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่ง ในทํานองเดียวกัน ในแงของพนักงาน 
ระดับของความมุงม่ันท่ีมีตอองคกรถือเปนคุณสมบัติพื้นฐาน แตการพัฒนาการรับรูขององคกรอยาง
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ถูกตองในจิตใจของพนักงานถือไดวาเปนงานท่ีทาทายสําหรับผูบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อไมใหเกิด
ผลกระทบในเร่ืองการละท้ิงงานของพนักงาน 

ความมุงม่ันทางอารมณตอเปาหมายขององคกรคือรากฐานของความผูกพัน
ของพนักงาน พนักงานแตละคนเปนกลุมคนท่ีแตกตางกันท้ังเร่ืองความเช่ือม่ันในระบบมูลคาและระดับ
ความจําเปน ส่ิงท่ีทําใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกร อาจแตกตางไปตามแตละพนักงานแตละคน 
โบนัสท่ีสามารถเปนปจจัยขับเคล่ือนสําหรับพนักงานคนหน่ึง อาจใชไมไดสําหรับพนักงานคนอ่ืน 

ฝายทรัพยากรบุคคลจําเปนตองทําการประเมินอยางตอเนื่องเกี่ยวกับความ
ตองการและความตองการของพนักงานในการออกแบบการจัดเตรียมนวัตกรรมในบรรยากาศขององคกร
เพื่อดึงดูดพนักงาน 

2.1.2.4 คุณภาพไมใชปริมาณ 
เราจําเปนตองเขาใจวาส่ิงท่ีสําคัญคือคุณภาพไมใชปริมาณ การเพิ่มช่ัวโมง

การทํางานท่ีแนนอนในท่ีทํางานโดยไมตองทําอะไรที่มีประสิทธิผลไมไดหมายความถึงสัญญาณของ
คนทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

แนวโนมลาสุดของความผูกพันของพนักงานระบุวาการใหพนักงานมีโอกาส
ในการรักษาความสมดุลในชีวิตและการทํางานท่ีตัวเองรัก ถือเปนปจจัยท่ีจูงใจท่ีดีท่ีสุดสําหรับพนักงาน 
ในการทุมเททํางานมากข้ึน 

พนักงานที่นั่งทํางานอยูท่ีบาน อาจทํางานไดดีกวาผูท่ีนั่งอยูในหองทํางาน
ตลอดเวลา นี่เปนเพียงตัวอยางงายๆของการสรางแรงบันดาลใจ ท้ังหมดข้ึนอยูกับระดับความสําคัญของ
พนักงานและตัวเรงปฏิกิริยาท่ีแตกตางกันท่ีผลักดันให “ทํางานใหกับองคกร” ดวยความสมัครใจ 

ในทายท่ีสุด ส่ิงท่ีเราสรุปไดจากความผูกพันของพนักงาน และเปนแนวคิด
ท่ีกวางข้ึนก็คือ แมองคกรจะดูแลใสใจพนักงานในทุกๆ ดานแลวก็ตาม พนักงานก็อาจจะยังไมได
รับการจูงใจมากพอ ใหรูสึกมีสวนรวมในเปาหมายขององคกรอยางแทจริง สุดทายแลวคือ ตองทําให
พนักงานรูสึกถึงความเปนเจาขององคกรใหได 
 

2.1.3 แนวคิดท่ี 3: อะไรคือความแตกตางระหวางความพึงพอใจของพนักงานและ 
ความผูกพันของพนักงาน 

สวนท่ีแตกตางกันชัดเจน ระหวางพนักงานท่ีพอใจและพนักงานท่ีมีความผูกพัน ก็คือ 
พนักงานที่พึงพอใจจะทุมเทความพยายามมากท่ีสุดเทาท่ีจะไดรับส่ิงตอบแทน ความพึงพอใจคือการ
ทําธุรกรรมท่ีพวกเขาทําให ตราบเทาท่ีคุณยังมอบส่ิงตอบแทนตามขอตกลง พวกเขากระทําตามสัญญา
และทําใหเกิดผลงานของพวกเขา แตในทางตรงกันขาม ความผูกพันเปนการเปล่ียนแปลงท่ีกอใหเกิด
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ประสบการณสูงสุดท่ีทําใหพนักงานกระตือรือรนท่ีจะใหความพยายามในการตัดสินใจท่ีเพิ่มข้ึน แมวา
ความพึงพอใจเปนส่ิงจําเปน แตก็เปนเพียงสวนหนึ่งกระบวนการใหเกิดความผูกพัน  

องคประกอบหลักหาอยางของความผูกพันตอองคกร จากอักษรยอ M A G I C – คือ  
 Meaning คือ ความรูสึกวามีความสําคัญตอองคกร 
 Autonomy คือ มีอิสระในการทํางาน , การนําเสนอ 
 Growth คือ มีโอกาสในการเติบโต 
 Impact คือ มีบทบาทสําคัญตอเปาหมายธุรกิจ 
 Connection คือ มีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงาน, หัวหนางาน, ผูใตบังคับบัญชา

องคประกอบเหลานี้มีความสําคัญและควรไดรับการปลูกฝงภายในองคกรเพ่ือสรางการมีสวนรวมของ
พนักงานที่ยั่งยืน 

ความพึงพอใจ คือการทําธุรกรรม เปนการตอบแทนสําหรับการทํางานของพวกเขา 
บริษัทจัดหาปจจัยข้ันพื้นฐานแกพนักงาน โดยมีการชดเชย, การจัดหาเคร่ืองมือทํางาน, จัดอุปกรณ
ดานความปลอดภัยทางกายภาพ, และความเคารพในความเปนตัวตนของพนักงาน 

ความผูกพัน คือการเปล่ียนรูป จะชวยเพิ่ม “ประสบการณสูงสุด” ท่ีทําใหพนักงาน
กระตือรือรนท่ีจะใหความใสใจเปนพิเศษ 

 
2.1.4  แนวคิดท่ี 4: โมเดลและทฤษฎีเร่ืองความผูกพันของพนักงาน 
เนื่องจากการวิจัยท่ีเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานมีนอยมากในการพัฒนาแบบจําลอง 

หรือทฤษฎี อยางไรก็ตามมีสองสายการวิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงาน ในการศึกษาเชิงคุณภาพ
เกี่ยวกับเง่ือนไขทางจิตวิทยาของความผูกพันและความไมผูกพันกับงานในท่ีทํางาน Kahn (1990) ได
ใหสัมภาษณท่ีปรึกษาคายฤดูรอนและสมาชิกองคกรของ บริษัท ดานสถาปตยกรรม เกี่ยวกับชวงเวลา
ท่ีพวกเขามีความผูกพัน และไมมีความผูกพันในท่ีทํางาน 

Kahn (1990) พบวามีเง่ือนไขทางจิตวิทยาสามประการ ท่ีเกี่ยวของกับการผูกพัน หรือ
การไมผูกพัน ในท่ีทํางาน: ความหมายความปลอดภัยและความพรอมใชงาน กลาวอีกนัยหนึ่ง คือ 
พนักงานจะผูกพันกับการทํางานในสถานการณท่ีสงผลทางดานจิตใจท่ีดี และมีความปลอดภัยทางดาน
จิตใจมากข้ึน ในการศึกษาเฉพาะเพ่ือทดสอบเชิงประจักษรูปแบบของ Kahn (1990) May et al. (2004) 
พบวาความหมายความปลอดภัยและความพรอมใชงานมีความสัมพันธกับความผูกพัน พวกเขายังพบวา
การเสริมสรางงานและบทบาทในการทํางานเปนตัวพยากรณในเชิงบวกตอความหมาย คาตอบแทนของ
เพื่อนรวมงานและความสัมพันธของผูบังคับบัญชาท่ีสนับสนุนเปนตัวบงช้ีความปลอดภัยในขณะท่ี
การยึดม่ันในบรรทัดฐานของเพื่อนรวมงานและความรูสึกตัวเองเปนตัวทํานายเชิงลบ และทรัพยากร
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ท่ีมีเปนตัวทํานายเชิงบวกของความพรอมทางจิตวิทยา ในขณะท่ีการมีสวนรวมในกิจกรรมภายนอก
เปนตัวทํานายเชิงลบ (Maslach et al., 2001) 

อางอิงจาก Maslach et al (2001) หกดานของชีวิตการทํางานนําไปสูความมุงม่ัน และ
การมีสวนรวม นั่นคือ ภาระงาน, ผลตอบแทน, การยอมรับชุมชนและการสนับสนุนทางสังคม, การ
รับรู, ความเปนธรรม, และ คานิยม พวกเขายืนยันวาการผูกพันในงาน มีสวนเกี่ยวของกับ หนาท่ีการ
งานท่ียั่งยืน, ความรูสึกของการเปนผูถูกเลือกและ ไดรับการดูแล การรับรูความมีตัวตน และการตอบ
แทนท่ีเหมาะสม สังคมการทํางานท่ีสนับสนุนความเปนธรรมและความมีคุณคา, การทํางานท่ีมีความหมาย 
ความผูกพันจะเกิดข้ึน ก็ตอเม่ือสามารถเช่ือมโยงความสําคัญหกปจจัยของชีวิตการทํางาน เขากับผลงาน
ท่ีออกมา 

แมวารูปแบบของ Kahn (1990) และ Maslach et al. (2001) ระบุวาเง่ือนไขทางจิตวิทยา
หรือลําดับกอนหนาซ่ึงจําเปนสําหรับการผูกพัน แตพวกเขาไมไดอธิบายวาเหตุใดบุคคลจะตอบสนอง
ตอเง่ือนไขเหลานี้ดวยการผูกพันท่ีแตกตางกัน เหตุผลทางทฤษฎีที่ดีสําหรับการอธิบายการมีสวนรวม
ของพนักงานสามารถพบไดในทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคม (SET) ตลาดหลักทรัพยช้ีใหเห็นวา
ภาระผูกพันจะเกิดข้ึนจากการมีปฏิสัมพันธระหวางคูกรณีท่ีอยูในสถานะของการพึ่งพาซ่ึงกันและกัน 
หลักการพื้นฐานของ SET คือความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนเม่ือเวลาผานไปในความไววางใจความจงรักภักดี
และความมุงม่ันรวมกันตราบเทาท่ีคูสัญญาปฏิบัติตาม “กฎเกณฑ” ของการแลกเปล่ียน (Cropanzano 
and Mictchell, 2005) กฎการแลกเปล่ียนมักเกี่ยวของกับกฎการแลกเปล่ียนหรือการชําระหนี้ซ่ึงการ
กระทําของฝายใดฝายหน่ึงนําไปสูการตอบสนอง หรือการดําเนินการโดยฝายอ่ืนๆ ตัวอยางเชนเม่ือ
บุคคลไดรับทรัพยากรทางเศรษฐกิจและความรูสึกทางสังคมจากองคกรของตนพวกเขารูสึกวาจําเปนตอง
ตอบสนองในรูปแบบและตอบแทนองคกร (Cropanzano and Mitchell, 2005) สอดคลองกับคําอธิบาย
ความผูกพันของ Robinson et al. (2004) ในฐานะความสัมพันธสองทางระหวางนายจางและลูกจาง 

วิธีหนึ่งสําหรับพนักงานท่ีจะจายคืนใหกับองคกร คือ ผานระดับความผูกพันของพวกเขา 
นั่นคือพนกังานจะเลือกท่ีจะผูกพันในระดบัท่ีแตกตางกนั และตอบสนองตอทรัพยากรที่ไดรับจาก
องคกรของตน นําพาตนเองเขาสูบทบาทการทํางานอยางเต็มท่ี และทุมเททรัพยากรทางความรูความ
เขาใจอารมณ, และรางกายเปนจํานวนมาก เปนวิธีท่ีลึกซ้ึงมากสําหรับแตละบุคคลในการตอบสนอง
ตอการกระทําขององคกร เปนเร่ืองยากสําหรับพนักงานท่ีจะเปล่ียนแปลงระดับการปฏิบัติงานของพวกเขา 
เนื่องจากผลการปฏิบัติงานมักไดรับการประเมินและใชเปนเกณฑในการชดเชยและการตัดสินใจดาน
การบริหารอื่นๆ ดังนั้นพนักงานมีแนวโนมท่ีจะแลกเปล่ียนความผูกพันของพวกเขา กับทรัพยากรและ
ผลประโยชนท่ีพวกเขาไดรับจากองคกร 
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สรุปไดวา SET มีรากฐานทางทฤษฎีเพ่ืออธิบายวาทําไมพนักงานถึงเลือกท่ีจะมีสวนรวม
ในการทํางานและองคกรมากข้ึน เง่ือนไขของการมีสวนรวมในรูปแบบของ Kahn (1990) และ Maslach 
et al. (2001) สามารถถือเปนการแลกเปล่ียนในแงเศรษฐศาสตร และในแงของสังคม ภายใน SCT เม่ือ
พนักงานไดรับทรัพยากรเหลานี้จากองคกรของพวกเขา พวกเขารูสึกวาจําเปนตองจายคืนองคกร โดยมี
เพิ่มความผูกพันใหมากข้ึน ในแงของความผูกพัน ของ Kahn (1990) พนักงานรูสึกวาจําเปนท่ีจะตอง
ทํางานทุมเทมากข้ึน ในการจายคืนส่ิงท่ีไดรับจากองคกรของตน เม่ือองคกรลมเหลวในการจัดหา
ทรัพยากรเหลานี้ บุคคลจะมีแนวโนมท่ีจะถอนตัวออกจากบทบาทของตน ดังนั้นปริมาณขององคความรู, 
อารมณ, และทรัพยากรทางกายภาพที่พนักงานแตละคนเตรียมที่จะทุมเทใหกับการปฏิบัติงานนั้น 
มีผลจากทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเกิดจากองคกร 

Steers (1977: 46) มีความเห็นวาความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธท่ีเหนียวแนน
ของสมาชิกในองคกร และเปนพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคกรมีคานิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิก คนอ่ืนๆ 
แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกบัองคกร และเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกายและกําลังใจเพ่ือ เขารวมใน
กิจกรรมขององคกร ซ่ึงสามารถแสดงใหเห็นถึง  

 ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร คือ การ 
ยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย และเปนไปตามคานิยมของ องคกรมี 
ความภาคภูมิใจในผลงานและการเปนพนักงาน  

 ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อองคกร คือ การแสดงออกถึง 
ความพยายามอยางเต็มที่ เต็มใจอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญา ในการทํางานท่ีดี ใชความพยายาม 
อยางมากเพ่ือตอบสนองหรือมุงสูเปาหมายขององคกร โดยมุงหวังใหงานท่ีปฏิบัติประสบ ความสําเร็จ 
อยางมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด ซ่ึงจะสงผลถึงความสําเร็จและเปนผลดีตอ องคกรในภาพรวม  

 ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคกร คือ การที่ 
พนักงาน แสดงถึงความตองการท่ีจะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงาน อยางแนวแนเปนความตอเนื่อง
ในการปฏิบัติงาน โดยไมโยกยายหรือเปล่ียนแปลงงานท่ีทํา พยามยามที่จะรักษาความเปนสมาชิกของ
องคกรไว โดยไมคิดหรือมีความตองการท่ีจะลาออกจากการเปนสมาชิกขององคกร เปนความตั้งใจและ
พยายามอยางแนวแน ท่ีจะคงความเปนสมาชิกตอไป เพื่อทํา งานใหบรรลุเปาหมาย ขององคกร 

Baron (1986: 162-163) ใหทัศนะวา ความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีตอ องคกร
ซ่ึงแตกตางจากความพึงพอใจในการทํา งาน กลาวคือ ความพึงพอใจในงานสามารถ เปล่ียนแปลงไป
อยางรวดเร็ว ตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติท่ีมีความ ม่ันคงมากกวานั้น 
คือเปนทัศนคติท่ีคงอยูในชวงเวลานาน แตความผูกพันตอองคกรก็เกิดจากปจจัยตางๆ ท่ี คลายคลึงกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน 4 ปจจัย ดังนี้ 
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 เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรับผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระสวน 
ตัวอยางมากในงานท่ีไดรับ ความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิด ความรูสึก
ผูกพันตอองคการในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทท่ีเกี่ยวของ กับงานของ
ตนเองจะทําใหรูสึกผูกพันตอองคการในระดับตํ่า 

 เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหมและ 
มีทางเลือก จะทําใหบุคคลมีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า 

 เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลท่ีมีอายุมากซ่ึงมีระยะเวลาใน 
การทํางานนาน และมีตําแหนงงานในระดับสูง ๆ และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง มีแนวโนมมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง  

 เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเอง พึงพอใจ 
ในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคกรเอาใจใสสวัสดิการ ของพนักงาน
จะเปนบุคคลท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง  

Hewitt Associates (2003 อางถึงใน สกาว สําราญคง, 2547: 16) กลาววา พฤติกรรม เปน
ส่ิงที่แสดงออกถึงความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกรโดยจะดูไดจากการพูด (Say) การดํารง อยู 
(Stay) และการดูวาพนักงาน ไดใชความสามารถและพยายามอยางเต็มท่ี (Strive) เพื่อใหความ ชวยเหลือ
หรือใหการสนับสนุนธุรกิจองคการ ซ่ึงปจจัย 7 ประการท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของ พนักงานมี 
ดังตอไปนี้ 

 ภาวะผูนํา (Leadership)  
 วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคกร (Culture Purpose)  
 ลักษณะงาน (Work Activity)  
 คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  
 คุณภาพชีวิต (Quality of Life)  
 โอกาสที่ไดรับ (Opportunity)  
 ความสัมพันธ (Relationship)  
ปจจัยความผูกพันท้ัง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นไดถูกนํามา 

เปนเครื่องมือหนึ่งที่ใชในการวัดความผูกพันของพนักงานในองคกรตางๆ เชน ในการศึกษาถึง 
ความผูกพันของพนักงานตอองคกร ในประเทศแคนาดาจํานวน 120 องคกร จากพนักงานมากกวา 
80,000 รายผลการศึกษาพบวา บริษัทท่ีติดอันดับในกลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุด (Best Employers) จํานวน 
50 องคกรโดยเฉล่ีย มีพนักงานที่มีความผูกพันของพนักงานตอองคกรสูงกวาบริษัทท่ีไมติดอันดับ 
กลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุด ถึง 21% และมีอัตราการเจริญเติบโตของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกับ 
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อัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทท่ีไมติดอันดับกลุมผูวาจางท่ีดีท่ีสุด ซ่ึงคิดเปน 6.1% จาก
การสํารวจจะเห็นไดวาบริษัทท่ีติดอันดับผูวาจางท่ีดีท่ีสุดนั้น จะมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวา และ 
มีระดับของความผูกพันของพนักงานท่ีสูงกวาบริษัทท่ีไมติดอันดับผูวาจางท่ีดีท่ีสุด โดยจะสังเกตได 
วาความผูกพันของพนักงานเปนตัวแปรหนึ่งท่ีจะชวยสะทอนใหมองเห็นถึงแนวโนมของผล ประกอบการ 
ของบริษัทซ่ึงมีทิศทางท่ีสอดคลองกัน  

Herzberg (อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน, 2541) ทฤษฎีการจูงใจไดรับการศึกษาให กวางขวาง 
ออกไปอีก จนกระท่ังมีความเช่ือวา ความตองการทางดานการจูงใจจะประกอบดวยปจจัย ท่ีเกี่ยวของ
กับงานโดยตรง กับปจจัยท่ีเกี่ยวของดานการบํารุงรักษา ซ่ึงมีความสําคัญพอสรุปไดดังนี้ 

 งานท่ีมีความทาทายกอใหเกิดความรูสึกท่ีดีเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน เกิดความ
รับผิดชอบ มีความรูสึกกาวหนา ไดรับการยกยองและเกิดความเพลิดเพลินในงานเหลานี้ถือเปน ส่ิงจูงใจ
พนักงานใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  

 กฎระเบียบในการทํางาน แสงสวาง เวลาหยุดพัก สิทธิของความมีอาวุโส คาจาง 
ผลประโยชนพิเศษและอ่ืนๆ หากเปนไปอยางไมเหมาะสม อาจเปนส่ิงท่ีทําใหพนักงานเกิดความไม 
พอใจในการทํา งานได  

 พนักงานจะเกิดความไมพอใจ เม่ือโอกาสท่ีเขาจะไดรับความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จ 
ของงานถูกขจัดออกไป ทําใหมีความรูสึกท่ีไมดีเกิดข้ึน และไปหาความผิดพลาดจากสภาพแวดลอม  

 เม่ือปจจัยดานการจูงใจ เชน ความกาวหนา ความสําเร็จ ความรับผิดชอบและการยกยอง 
ไมไดรับการตอบสนอง ผูปฏิบัติงานจะแสวงหาการตอบสนองความพอใจจากปจจัยดานการ บํารุงรักษา  

 ความตองการดานการบํารุงรักษาจะลดลงหากความตองการดานการจูงใจไดรับการ 
ตอบสนองความพอใจแลว  
 
 
2.2  แนวคิด หรือทฤษฏี เกี่ยวกับทัศนคติที่มีตองาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 

ทฤษฎี Z (Z Theory) เปนทฤษฎีที่ถูกคิดคนโดย วิลเลียม โอชิ (William G. Ouchi) 
ศาสตราจารยใน University of California at Los Angeles (UCLA) เปน คนอเมริกัน เช้ือสายญี่ปุน ได
ศึกษาวิจัยวา แนวความคิดในการบริหารจัดการของโลกนั้น แบงออกเปน 2 คาย คือ คายอเมริกัน และ
คายญ่ีปุน โดยสาเหตุท่ีตองศึกษาเชนนั้น เพราะเขามองวา ในคายอเมริกันนั้น มักประสบความสําเร็จ
ในธุรกิจโดยเฉพาะกอนสงครามโลกคร้ังท่ี 2 และเปนผูท่ีชนะสงครามโลกคร้ังท่ี 2 อีกดวย ผลปรากฏวา 
ภายหลังสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ญ่ีปุนนั้น แมจะเปนประเทศที่ขาดดุลทางการคาแกอเมริกา แตไดปฏิวัติ
อุตสาหกรรม ข้ึนมา จนสามารถเปนยักษใหญในโลกเศรษฐกิจในปจจุบันได คลายกับวา อเมริกันนั้น



22 

 

ขาดดุลการคากับญ่ีปุนอยางยอยยับ ดังนั้น วิลเล่ียม จึงศึกษาถึงจุดดีของการบริหารจัดการจากสองคาย
นํามาสรางเปนแนวคิดข้ึนมาเม่ือไมนานมานี้ การที่จะทําความเขาใจทฤษฎี Zไดนั้น ตองทําความเขาใจ
ของทฤษฎี A และทฤษฎี J กอน 

ทฤษฎี A คือ American Theory เปนทฤษฎีวาดวยการบริหารจัดการรวมสมัย ตามแบบ
ของอเมริกา ซ่ึงใหหลักการวา การบริหารจัดการแบบนี้ ตองอาศัยการจัดการจากพ้ืนฐานของบุคคล 
ของผูบริหารที่เกิดข้ึนในอดีต ซ่ึงในทฤษฎีนี้มีหลักสําคัญ 3 ประการคือ 

 Individualism คือ การที่สังคมอเมริกันเปนสังคมแบบ ปจเจกบุคคล ซ่ึงจะมีความ
รับผิดชอบตอตัวเองมาแตอดีต และเม่ือคนตางชาติโดยเฉพาะคนตะวันออกเขาไปอาศัยในอเมริกันก็
จะสังเกตวา คนอเมริกันเปนคนโดดเดี่ยว ไมสุงสิงกับใคร สังคมแบบ Individualism สงผลใหเกิดบุคลากร
ท่ีมีความรับผิดชอบในหนวยงานสูง แตก็เกิดผลเสีย คือ ไมเกิดความผูกพัน หรือเปน 

 Short Term Employment คือ การจางงานในระยะส้ัน คนอเมริกันมักไมมีความผูกพัน 
ในครอบครัว ในท่ีทํางาน พรอมเสมอท่ีออกจากงาน ยายงาน จึงมักมีบริการใหเชาส่ิงตางๆ ซ่ึงมองวา
ตนทุนในการขนยายเฟอรนิเจอรเม่ือยายงาน ออกจากบาน จะมีคาใชจายสูงกวาคาเชา  

 Individual Decision Making สูง มีความม่ันใจในการตัดสินใจ กลาตัดสินใจ ทําให
ผูบริหารไมตองไปดูแลอยางใกลชิด ผลเสียคือ ขาดการทํางานเปนทีม 

ทฤษฎี J คือ Japanese Theory เปนการบริหารจัดการแบบญ่ีปุน ซ่ึงมีลักษณะ2 ลักษณะคือ 
ลักษณะท่ี 1 เรียกวาการจางงานตลอดชีวิต หรือ Lifetime Employment มีการเลื่อนตําแหนง มีความ
ผูกพันกัน เพราะฉะนั้นการเล้ียงคนแบบญ่ีปุนจะสงเสริมใหมีการฝกงานอยางคอยเปนคอยไป แตผลเสีย
คือ ตองเล้ียงคนท่ีมีประสิทธิภาพการทํางานตํ่าไวในหนวยงานจนตลอดชีวิตดวยเชนกัน กอใหเกิดผลเสีย
ตอองคการ ลักษณะประการท่ี 2 ของการบริหารจัดการแบบญ่ีปุน คือ ตองมี Concential Decision Making 
คือ การตัดสินท่ีตองไดรับการยอมรับจากท่ีประชุม ซ่ึงเปนผลดี แตผลเสีย คือ อาจเกิดความลาชา 
 
ตารางท่ี 2.4 เปรียบเทียบลักษณะของ ระบบอเมริกา และ ระบบญ่ีปุน 

ลักษณะ ระบบอเมริกา ระบบญ่ีปุน 
1. ระยะเวลาจาง - มีการยายงานบอย สัญญาจาง 

หมดก็เลิกจาง พนักงานตองไปหา
งานใหม ถือวามีประสบการณสูง 

- มีการจางตลอดชีวิตจะออกจาก
งานเม่ือ มีความผิดทางอาญาและ
ออกจากงาน แลวจะหางานยาก 
- ครบเกษยีณจะไดบําเหน็จจาํนวน
มาก 
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ตารางท่ี 2.4 เปรียบเทียบลักษณะของ ระบบอเมริกา และ ระบบญ่ีปุน (ตอ) 
ลักษณะ ระบบอเมริกา ระบบญ่ีปุน 

2. ลักษณะอาชีพ - สงเสริมใหมีความรูเฉพาะดาน - ไมสงเสริมใหมีความรูพิเศษแต
จะตองเรียนรูในทุกดานของกจิการ 

3. การเล่ือนตําแหนง - มีการประเมินผลและเล่ือน
ตําแหนงในเวลาอันส้ัน 

- ใชเวลาในการประเมินผลเพื่อ
เล่ือนตําแหนงประมาณ 10 ป 

4. ประเมินประสิทธิภาพ - ใหรางวัลตามผลงานของแตละ
บุคคลท่ีทําได 

- จะประเมินท้ังบริษัทไมประเมิน
เปนรายบุคคล การใหรางวัลยึด
สวนรวม เปนหลัก 

5. การตัดสินใจ - การตัดสินใจจะทําเฉพาะกลุม
ผูบริหารระดับสูงเทานั้น 

- การตัดสินใจทุกคนมีสวนรวมโดย
พิจารณาจากความเห็น สวนใหญ 

6. ความรับผิดชอบ - คนรับผิดชอบเฉพาะหนาท่ีของ
ตนเทานั้น 

- รวมรับผิดชอบกันท้ังหนวยงาน 
หรือท้ังบริษัท 

7. ความสัมพันธ - นายจางลูกจางมีโอกาสใน
ความสัมพันธตอเม่ือทํางาน
รวมกันเทานั้น 

- นายจางและครอบครัวลูกจางมี
ความสัมพันธดีเสมือนหนึ่ง 
ครอบครัวเดียวกัน 

 
วิลเล่ียม โอชิ มองเห็นขอดีและขอเสียของ 2 ทฤษฎีตัวอยาง แลวนําขอดีขอเสียนั้นมา

วิเคราะหสรางเปนทฤษฎีรวมสมัย ท่ีเรียกวา Blend Together หรือการนํามาผสมผสานใหเปนหนึ่ง
เดียวกัน เรียกวา ทฤษฎี Z ซ่ึงเปนแนวคิดของการบริหารจัดการเชิงจินตนาการ โดย 

 ใชวิธีแบบ Long Term Employment หรือการจางงานระยะยาวข้ึน ซ่ึงเปนทางสายกลาง 
คือ ไมตองจางตลอดชีวิตแตก็ไมใชการจางแบบระยะส้ัน แตเนนการจางในระยะเวลาที่นานพอสมควร
แลวสรางความผูกพัน  

 มีลักษณะท่ีเรียกวา Individaul Responsibility คือ จะตองมีความรับผิดชอบสวนบุคคล 
ซ่ึงนําเอาหลักแนวคิดแบบอเมริกันมาใชกับบุคลากรในหนวยงานใหมีความรับผิดชอบตอตนเอง 
กลาตัดสินใจ ไมตองข้ึนอยูกับผูบริหารมากจนเกินไป  

 มี Concential Decision Making คือ การตัดสินใจตองทําเปนทีม ตองมีการพูดคุย ถึง
ผลดีผลเสียของการบริหารจัดการแบบตางๆ 

Bateman & Organ (1983 อางถึงใน Mobley, 1977) ไดอธิบายไววา ความพึงพอใจในงาน 
(Job Satisfaction) หมายถึง ความรูสึกชอบหรือไมชอบของ ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเกี่ยวของกับงาน ภาวะทาง
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อารมณท่ีช่ืนชอบ หรือภาวะอารมณทางบวกนี้จะสงเสริมใหการทํางานบรรลุผล เปนท่ียอมรับกัน
โดยท่ัวไปถึงผลของความพึงพอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน  

Shelly (1995, อางถึงใน ประกายดาว ดํารงพันธ, 2536) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความ 
พึงพอใจ วาความพึงพอใจเปนความรูสึกสองแบบของมนุษย คือ ความรูสึกทางบวกและ ความรูสึก 
ทางลบ ความรูสึกทางบวกเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนแลวจะทํา ใหเกิดความสุข ความสุขนี้เปนความรูสึก
ท่ีแตกตางจากความรูสึกทางบวกอ่ืน ๆ กลาวคือ เปนความรูสึกท่ีมีระบบยอนกลับความสุขสามารถ 
ทํา ใหเกิดความรูสึกทางบวกเพ่ิมข้ึนไดอีก ดังนั้นจะเห็นไดวา ความสุขเปนความรูสึกท่ีสลับซับซอน 
และความสุขนี้จะมีผลตอบุคคลมากกวาความรูสึกในทางบวกอ่ืน ๆ  

ธนียา ปญญาแกว (2541: 12) ไดใหความหมายวา ส่ิงท่ีทํา ใหเกิดความพึงพอใจจะเก่ียว 
กันกับลักษณะของงาน ปจจัยเหลานี้นําไปสูความพอใจในงานที่ทํา ไดแก ความสําเร็จ การยกยอง 
ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา เม่ือปจจัยเหลานี้อยูต่ํา กวา จะทํา ใหเกิดความไมพอใจ
งานท่ีทํา ถาหากวางานใหความกาวหนา ความทาทาย ความรับผิดชอบ ความสําเร็จ และการยกยอง 
แกผูปฏิบัติงานแลว พวกเขาจะพอใจ และมีแรงจูงใจในการทํางานเปนอยางมาก  

Hertzberg (1968, อางถึงใน ณัฐวัฒน พิสิฐศุภกานต, 2559 : 28) ไดเสนอทฤษฎีสอง ปจจัย 
(Two Factors Theory) ซ่ึงเปนทฤษฎีที่อธิบายปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และเกิดความ
ไมพอใจในงานหากปจจัยเหลานั้นไมไดรับการตอบสนอง โดยท่ีเสนอวาพนักงานทุกคนมี ความตองการ
สองอยางไดแก ปจจัยอนามัย (Hygiene Needs หรือ Hygiene Factors) และปจจัยจูงใจ (Motivator 
Needs หรือ Motivator Factors)  

 ปจจัยอนามัย (Hygiene Needs หรือ Hygiene Factors) คือปจจัยที่ เกี่ยวของกับ 
ส่ิงแวดลอมกายภาพและจิตวิทยา ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจ แตไมพอท่ีทํา ใหเกิด แรงจูงใจ ถือเปน 
ปจจัยภายนอก ตัวอยาง เชน สภาพการทํางานทางกายภาพ ส่ิงแวดลอมในสถานท่ี ทํางาน ความสําเร็จ 
ในงาน การไดรับการยอมรับ เปนตน  

 ปจจัยจูงใจ (Motivator Needs หรือ Motivator Factors) คือปจจัยท่ี เกี่ยวของกับการ
จูงใจพนักงานใหทํางานอยางมีความสุข มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และกระตุนใหพนักงานเกิดความรูสึก
อยากทํางาน ถือเปน ปจจัยภายใน ตัวอยางเชน ความสัมพันธระหวางบุคคล คาตอบแทน ความทาทาย
ในงาน ความนาสนใจในงานเปนตน  

Kotler and Armstrong (2002) รายงานวา พฤติกรรมของมนุษยเกิดขึ้นตองมีสิ่งจูงใจ 
(Motive) หรือแรงขับดัน (Drive) เปนความตองการท่ีกดดัน จนมากพอท่ีจะจูงใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรม
เพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง ซ่ึงความตองการของแตละคนไมเหมือนกัน ความตองการ
บางอยางเปนความตองการทางชีววิทยา(Biological) เกิดข้ึนจากสภาวะตึงเครียด เชน ความหิวกระหาย
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หรือความลําบากบางอยาง เปนความตองการทางจิตวิทยา (Psychological) เกิดจากความตองการการ
ยอมรับ (Recognition) การยกยอง (Esteem) หรือการเปนเจาของทรัพยสิน (Belonging) ความตองการ
สวนใหญอาจไมมากพอที่จะจูงใจใหบุคคลกระทํา ในชวงเวลานั้น ความตองการกลายเปนส่ิงจูงใจ 
เม่ือไดรับการกระตุนอยางเพียงพอจนเกิดความตึงเครียด โดยทฤษฎีที่ไดรับความนิยมมากท่ีสุด มี 2 
ทฤษฎี คือ ทฤษฎีของอับราฮัม มาสโลว และทฤษฎีของซิกมันด ฟรอยด  

ทฤษฎีแรงจูงใจของฟรอยด S. M. Freud ตั้งสมมุติฐานวาบุคคลมักไมรูตัวมากนักวา 
พลังทางจิตวิทยามีสวนชวย สรางใหเกิดพฤติกรรม ฟรอยดพบวา บุคคลเพ่ิมและควบคุมส่ิงเราหลายอยาง 
ส่ิงเราเหลานี้อยูนอกเหนือการควบคุมอยางส้ินเชิง บุคคลจึงมีความฝน พูดคําท่ีไมตั้งใจพูด มีอารมณ
อยูเหนือเหตุผล และมีพฤติกรรมแปลกๆ หรือเกิดอาการวิตกจริตอยางมาก  
 
 
2.3  แนวคิด หรือทฤษฎี เกี่ยวกับความตองการ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
 

2.3.1 ทฤษฎีลําดับขั้นแรงจูงใจของอับราฮัม มาสโลว (Maslow’s Hierarchical Theory 
of Motivation  
 

 
ภาพท่ี 2.2 Maslow’s Hierarchy of Needs Pyramid 
 

อับราฮัม มาสโลว (Abrahum Maslow) เปนนักจิตวิทยาชาวอเมริกัน แหงมหาวิทยาลัย
แบรนดีส ที่สรางลําดับช้ันของความตองการซ่ึงเปนทฤษฎีที่อางวา สุขภาพจิตข้ึนอยูกับการตอบสนอง
ความตองการตามลําดับความสําคัญ ทฤษฎีนี้ไดเสนอแนวคิดวา มนุษยตองมีความตองการขั้นพื้นฐาน 
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เพื่อท่ีจะติดตามการเติบโตและการพัฒนาของตนเอง ความตองการในทฤษฎีของมาสโลว แยกเปน 5 
ข้ันตอน ดังนี้ : 

 ความตองการพื้นฐานดานกายภาพและชีวภาพ (Physiological Needs) คือการอยูรอด 
เปนความตองการทางชีวภาพ เชน อาหาร น้ํา ท่ีอยูอาศัย การนอนหลับ คือ เปนความตองการข้ันพื้นฐาน 
ซ่ึงรวมถึงความตองการท่ีจะมีงาน มีเงินเดือนสําหรับการใชจาย และความเปนอิสระทางการเงิน 

 ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการนี้ตองมีความม่ันคง 
รักษาความปลอดภัยคําส่ังกฎหมายและการปองกันจากองคประกอบ ในการทํางาน องคกรจําเปนตองรู
วาพนักงานมีความปลอดภัย ดวยวิธีการตลาดงานในปจจุบันนี้เปนเรื่องยากสําหรับหลายๆ คนท่ีจะ
ขยับผานความตองการข้ันพื้นฐานท่ีสุดท่ีสองน้ี นอกจากนี้ยังทําใหบุคคลตองมีโครงสรางในท่ีทํางาน
ดวยคําส่ังและข้ันตอนสําหรับหนาท่ีของตนเพื่อใหพวกเขารูสึกม่ันใจวาพวกเขากําลังทํางานอยางถูกตอง 

 ความตองการทางสังคม ความรัก และความเปนของ (Belonging and Love Needs) 
นี่คือความตองการในมิตรภาพ ความรัก ความเสนหา และความสนิทสนม พนักงานตองการรูสึกเปน
สวนหนึ่งของทีม ตองการรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของส่ิงท่ีใหญกวา ในฐานะท่ีเปนพนักงาน มนุษยมี
ความตองการทราบวาส่ิงท่ีพวกเขามอบใหองคกรมีมูลคาเทาไหรในความคิดขององคกร หากองคกร
ของคุณมีการตั้งคาตามหลักเกณฑท่ีทีมงานยอมรับไดแลว ความรูสึกของการเปนเจาของ และ“ความ
สนิทสนมกัน” นี้ ก็จะไดรับการตอบสนองโดยกฎเกณฑธรรมชาติ 

 ความตองการที่จะไดรับความยกยอง และเปนท่ียอมรับ (Esteem Needs) ความจําเปน 
ในการบรรลุและควบคุมส่ิงตางๆ ความเปนอิสระและความเคารพตนเอง จําเปนตองเช่ือมโยงเขากับ 
“ความจําเปน” ในแงท่ีวาบุคคลตองรูสึกวามีความสําคัญตอทีม ตอโครงการ และตอองคกรโดยรวม 
ความตองการนี้เปนท่ียอมรับกันโดยแพรหลาย ภายในบริษัท ขนาดใหญท่ีจําเปนตองสรางความผูกพัน
กับพนักงานในระดับบุคคล และจะมีความตองการมากข้ึน และยากข้ึนสําหรับการบริหารจัดการใน
ระดับท่ีสูงข้ึนไป 

 ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุด หรือความประจักษตน (Needs of Self- 
Actualization) นี่คือความตองการของพนักงาน ท่ีจะตอบสนองศักยภาพ และส่ิงท่ีพวกเขาเช่ือวาพวก
เขามีความสามารถในจุดนี้ และไดรับประโยชนอยางเต็มท่ีจากผลงานท่ีพวกเขาสรางข้ึน และพรอมจะ
สรางแรงบันดาลใจใหกับคนอ่ืนๆ ไปพรอมๆ กัน และสรางใหเกิดผลกระทบจากความผูกพันของ
พนักงานท่ีมีตอองคกร พนักงานสวนใหญมีความใฝฝนของเขาเองในระดับหนึ่ง และตองการบรรลุ
เปาหมายมากกวาตําแหนงท่ีตนอยูในปจจุบัน ฉะนั้น การใหโอกาสในการเติบโต โอกาสในการเรียนรู 
โอกาสการเปนผูนํา และโอกาสกาวหนา จะชวยใหพวกเขาใชความสามารถท้ังหมดท่ีมี ในการดําเนินการ
เพื่อองคกร 
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2.3.2  ทฤษฎี ERG โดย Cayton Alderfer  
เคลยตัน แอลเดอรเฟอร (Clayton Alderfer) แหงมหาวิทยาลัยเยล ไดพัฒนาโดยพื้นฐาน 

ความรูจากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวโดยตรง และเกิดเปนทฤษฎีการจูงใจ ERG โดยเห็นวา ความ
ตองการของมนุษย นาจะแยกแยะเปน 3 ประเภท ซ่ึงประกอบดวย 

 E (Existence Needs) คือ ความตองการอยูรอด สอดคลองกับความตองการทางสังคม
และความเปนอยูของ มาสโลว จะเกี่ยวของกับความตองการทางดานรางกาย ความปลอดภัย และปรารถนา
อยากมีส่ิงของเคร่ืองใชตางๆ สําหรับในองคการนั้นการตองการคาจาง สวัสดิการและผลประโยชน
ตอบแทน ตลอดจนสภาพแวดลอมการทํางาน เง่ือนไขการทํางานท่ีดีและสัญญาการวาจาง เหลานี้คือ
ส่ิงจูงใจท้ังส้ิน 

 R (Relatedness Needs) คือ ความตองการมีความสัมพันธทางสังคม เกี่ยวของกับ
ความภาคภูมิใจและความตองการในการปรับตัวของตนเองของมาสโลวประกอบดวยความสัมพันธ
ตางๆ ที่มีอยูตอกันระหวางบุคคลในองคการ สําหรับในองคการนั้น ความตองการของคนที่ตองการ
จะเปนผูนํา หรือมียศฐานะเปนหัวหนา ความตองการเปนผูตามและความตองการอยากมีสายสัมพันธ
ทางมิตรภาพกับผูอ่ืนก็จัดเปนความตองการประเภทนี้ดวย 

 G (Growth Needs) คือ ความตองการกาวหนาและเติบโต เปนความตองการภายใน 
เพื่อการพัฒนาสวนบุคคล เกี่ยวกับเร่ืองราวของการพัฒนาการเปล่ียนแปลงฐานะสภาพ และการเติบโต
กาวหนาของคน ผูทํางาน ความตองการอยากเปนผูริเร่ิมบุกเบิก ขยายอํานาจ สําหรับในองคการ คือ
ความตองการท่ีจะไดรับความรับผิดชอบเพิ่ม, ความตองการไดทํากิจกรรมใหมๆ เปนตน 
 

2.3.3  ทฤษฎีความตองการของแมคคลีลแลนด (McClelland Theory) 
 

 
ภาพท่ี 2.3 Need Theory of David McClelland 
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ทฤษฎีนี้ไดแนวคิดจากเมอรเรย(Murray) และถูกพัฒนาข้ึนมาโดย เดวิด ซี. แมคคลีลแลนด 
(David C. McClelland) แมคคลีลแลนดสรุปวามนุษยทํางานโดยมีความตองการที่แตกตางกัน 3 ประการ
คือ 

 ความตองการความสําเร็จ (Achievement Needs) 
 ความตองการอํานาจ (Power Needs) 
 ความตองการมีสายสัมพันธ (Affiliation Needs) 
แรงจูงใจใฝสัมพันธ (AffiliationMotive) และแรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) 

นักจิตวิทยา เฮนรี เอ. เมอรเรย (Henry A.Murray) และ เดวิด ซี แมคคลีนแลนด ไดใชวิธีท่ีเรียกวา เทคนิค
การฉายออก (Projective Techique) โดยใชแบบทดสอบ ทีมาติค แอพเพอเซ็ปชั่น (Thematic Apperception 
Test) หรือเรียกยอๆ วา ทีเอที (TAT) ท่ีแสดงภาพคนหนึ่งคน หรือมากกวา 1 คน ในสถานการณท่ีมี
ความไมแนนอน ผูทดสอบจะแสดงภาพใหผูรับการทดสอบดู และใหบอกหรือเลาเร่ืองในภาพนั้น 
คําตอบท่ีไดรับจะนํามาแปลผลเพื่อทราบพื้นฐานของแนวคิดของแตละคนวาสัมพันธกับแรงจูงใจ
ลักษณะใด แรงจูงใจท้ัง 3 ลักษณะมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

2.3.3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
เปนแรงจูงใจภายใน ใหบุคลากรทํา งานท่ีมีมาตรฐานและเปนส่ิงสําคัญท่ีสงผลตอความสําเร็จของงาน 
ซ่ึงความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิและลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีดังนี้ 

 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ไดมีผูใหความหมายแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธ์ิไวหลายทาน ดังนี้ 

สปรินทอล (Sprinthall, 1991: 527) กลาววาแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิเปนความ
ตองการท่ีมุงเนนไปสูระดับความสามารถที่ยากเสมอ ๆ และหลีกเล่ียงลักษณะความสามารถท่ีตํ่า เนลสัน, 
ออแกน และเบทแมน (Nelson, Organ and Bateman, 1993:141-142) ใหความเห็นวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
จะเกี่ยวของกับความเกง การแขงขัน จุดมุงหมายท่ีทาทาย การมุงหนาไมลดละ และการอยากจะได
ชัยชนะ 

เมอรเรย (Murray อางใน Wood,1999: 373) ไดใหคํานิยามของความตองการ
ความสําเร็จวาเปนแรงจูงใจท่ีจะประสบความสําเร็จจากบางสิ่งท่ียาก การชนะอุปสรรค และการ
ประสบผลสําเร็จท่ีไดมาตรฐานสูง ความเกงในตัวเอง การแขงขันและอยูในช้ันแนวหนาผูอ่ืน การนับถือ 
ตนเองเพิ่มมากข้ึน โดยใชความสามารถในการไดรับผลสําเร็จ 

เวเทน (Weiten, 1997: 403) วูด (Wood, 1997: 373) เวด (Wade,1998: 438) 
ไดใหความหมายของแรงจูงใจในแนวทางเดียวกันวา เปนความตองการเปนผูครอบครองความยากท่ี
ทาทาย (master difficult challenges) การแสดงออกท่ีเดนกวาผูอ่ืน(to outperform other) และการพบ
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กับมาตรฐานความเปนเยี่ยม ซ่ึงประกอบดวยความตองการความฉลาด (to excel) ความพิเศษในการแขงขัน
กับบุคคลอ่ืน นั่นคือเปนความปรารถนาท่ีจะเปนคนเกงและพิเศษกวาบุคคลอ่ืน 

จากความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิดังกลาวขางตน พอจะสรุปไดวาแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธ์ิ หมายถึงแรงท่ีเปนพลังขับใหบุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธิผล
ตามมาตรฐานท่ีเปนเลิศ ทําใหบุคคลพยายามประกอบพฤติกรรมที่ทาทายความสามารถเปนความ
ปรารถนาที่จะทําบางส่ิงบางอยางใหดีข้ึน หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกวาที่เคยทํามากอนตองการ
ประสบผลสําเร็จจากบางส่ิงท่ียาก ตองการชนะในการแขงขันกับผูอ่ืน ตองการเปนคนเกง 

 ลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง จากการศึกษาวรรณกรรมท่ี
เกี่ยวของ พบวาลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูงมีดังน้ี 

แมคคลีลแลนด (McClelland, 1985: 246-247) ไดกลาวถึงบุคลิกของผูมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิไว 3 ประการ คือ 

1. มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (Personal Responsibility for 
Performance) มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติอยางมีเหตุผล เขาจะทํางานไดดีภายใตสภาวะท่ีเขารูสึก
พอใจ 

2. ตองการทราบขอมูลยอนกลับ (Need for Performance Feedback) ผูท่ีมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิสูง จะชอบทํางานในสถานการณท่ีพวกเขาสามารถทราบผลขอมูลยอนกลับของ
งานท่ีไดทําลงไป 

3. เปนผูเปล่ียนแปลงพัฒนาอยูเสมอ (Innovativeness) การทําในสิ่งท่ี
แตกตางและดีข้ึนจากเดิม เชน ใชเวลานอยกวา หรือมีประสิทธิภาพในการสูจุดหมายมากกวาจะเปนคน
ไมชอบอยูเฉยและหลีกเล่ียงงานประจํา พวกเขาจะชอบการเปล่ียนแปลง นั่นคือพวกเขาจะมองหางาน
ท่ีทาทาย ถาเขาไดกระทํางานท่ีมีความยากพวกเขาจะมุงหนาไมลดละท่ีจะทํางานช้ินนั้น และถาเขา
ประสบความสําเร็จในงานท่ียากนั้น มันก็จะกลายเปนงานงายสําหรับเขาทํา ใหงานนั้นไดรับความสนใจ
นอยลงไป ดังนั้นเขาจึงพยายามจะเปล่ียนงานใหม หรือลองวิธีใหมๆ 

2.3.3.2 แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) แรงจูงใจใฝสัมพันธเปน
ส่ิงสําคัญสําหรับสุขภาพจิตใจ รางกายและความรูสึกท่ีดี บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงจะเปนคน
ท่ีมีความสุข ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมพันธและลักษณะของผูทีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูง มีดังน้ี 

 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมพันธ ไดมีผูใหความหมายของแรงจูงใจ 
ใฝสัมพันธ ดังนี้ 

แมคคลีลแลนด (McClelland, 1985: 347) ไดกลาวถึงคํานิยามที่เกี่ยวกับ
ความสัมพันธวาเปนการสรางความม่ันคง การบํารุงรักษาหรือการประสานสัมพันธภาพใหม่ันคงเชนเดิม 
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และการสรางสัมพันธภาพอันเปนท่ีรักกับบุคคลอ่ืนเนลสัน, ออแกน และเบทแมน (Nelson, Organ 
and Bateman, 1993: 141-142) กลาววาความตองการนี้ เกี่ยวของกับการสรางและรักษาความอบอุน
ความใกลชิด ความสัมพันธท่ีสนิทสนมกับผูอ่ืน 

สมยศ นาวีการ (2543: 320)ใหความหมายวา เปนความตองการความสัมพันธ
ท่ีเปนมิตรการยอมรับจากกลุม และการถูกชอบโดยบุคคลอ่ืน สามารถสรุปความหมายของแรงจูงใจ
ใฝสัมพันธไดวา เปนความตองการความสัมพันธท่ีเปนมิตร ความปรารถนาท่ีจะกําหนดความผูกพัน
สวนตัวกับบุคคลอ่ืนการยอมรับจากกลุม การถูกชอบโดยบุคคลอ่ืน การรวมมือและหลีกเล่ียงความขัดแยง 

 ลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูง ไดมีผูกลาวถึงบุคลิกภาพของ
ผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงหลายๆ ทัศนะ ดังนี้ แมคคลีลแลนด (McClelland,1985: 348 - 357) กลาวถึง
บุคลิกภาพของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูง 5 ประการ ไดแก 

1. การปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนเม่ือไดรับสัมพันธภาพที่ดี 
2. การรักษาสัมพันธภาพระหวางตนเองกับองคการหรือกลุม ชอบทํางาน 

เปนทีม เปนคนเรียนรูความสัมพันธทางสังคมไดรวดเร็ว จะหลีกเล่ียงการใชเวลาอยูคนเดียวตองการ
ความอบอุนจากผูอ่ืน หาโอกาสพบเพื่อนใหม และตองการใหเพื่อนใหมเปนเพื่อนสนิท 

3. การรวมมือ การทําตามและหลีกเล่ียงความขัดแยง พยายามรักษา
ความสัมพันธดวยการยอมทําตาม หลีกหนีปญหาสังคม 

4. มีความเกรงกลัวตอการถูกปฏิเสธ มีความกังวลใจตอการตีคาทางสังคม 
คําวิจารณของผูอ่ืน เนลสัน, ออแกน และเบทแมน (Nelson, Organ and Bateman,1993: 141-142) กลาววา 
ผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมพันธสูงจะถูกจูงใจใหแสดงออกทางอารมณ และความรูสึกตอผูอ่ืน 

5. มีความคาดหวงัจะใหผูอ่ืนทํา ในส่ิงท่ีเหมือนกันตอบแทนมา 
2.3.3.3 แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) แรงจูงใจใฝอํานาจมี 2 ลักษณะ 

คือ แรงจูงใจใฝอํานาจทางบุคคล และแรงจูงใจใฝอํานาจทางสถาบันหรือทางสังคม แรงจูงใจใฝอํานาจ
ทางสังคมน้ันเปนตัวตัดสินความสําเร็จในการบริหารที่สําคัญ เพราะบุคคลท่ีมีความตองการทางสังคมสูง
จะมุงทํางานรวมกับบุคคลอ่ืน เพ่ือแกปญหาและสงเสริมเปาหมายขององคการ ทํางานใหสําเร็จตาม
วิถีทางขององคการเต็มใจเสียสละเพื่อผลประโยชนขององคการ สามารถกลาวไดวาแรงจูงใจใฝอํานาจ
ทางสังคมเปนแรงจูงใจที่สําคัญอีกประการหนึ่งที่ผูบริหารในปจจุบันควรสรางใหเกิดแกตน ซ่ึง
ความหมายของแรงจูงใจใฝอํานาจและลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝอํานาจสูงมีดังนี้ 

 ความหมายของแรงจงูใจใฝอํานาจ แรงจูงใจใฝอํานาจเปนความตองการ 
ครอบงํา และชักจูงผูอ่ืน เปนความปรารถนาท่ีจะไดมาและรักษาการควบคุมบุคคลอ่ืนเอาไว ตองการ
ใหผูอ่ืนคลอยตามตน หรือโนมนาวผูอ่ืนใหทํา ส่ิงท่ีตนเองตองการหรือไมทํา ใหส่ิงท่ีตนไมตองการหรือ
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สรางอิทธิพลและทําช่ือเสียงใหกับตนเอง (Wade, 1998: 440; มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2539: 84; 
สมยศนาวีการ 2543: 319) 

 ลักษณะของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝอํานาจสูง ไดมีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ 
ของผูท่ีมีแรงจูงใจใฝอํานาจสูง ดังนี้ แมคคลีลแลนด (1985: 280, 596) ไดกลาวถึงลักษณะการแสดงออก
ของแรงจูงใจใฝอํานาจไว 6 ลักษณะ คือ 

1. ความกาวราว ความฮึกเหิม การทํางานเชิงรุก (Aggressiveness) 
2. การสรางภาพลักษณของตนเองท่ีแตกตางกับสังคม (Nagative Self – 

image) การแสดงออกถึงการรักษาสิทธิของตนเอง เชน หัวร้ัน ดื้อ ไมพอใจ โกรธ การตัดสินใจแนว
ปฏิเสธ 

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

บุคคลท่ีอยูรอบขางมีความศรัทธา ซ่ือสัตย จงรักภักดี ใหการสนับสนุน 
5. การแสดงออกเพื่อใหเปนที่รูจักในกลุมเล็กๆ (Acting So As to Be 

Recognized in Small Groups) ชอบใหสมาชิกในกลุมรับใชเขา บุคคลเหลานี้จะชอบทําใหตนเองเดน
ในกลุม เขาจะมีความยุติธรรม ตองการเปนผูนําท่ีดี 

6. การเส่ียง (Risk Taking) บุคคลเหลานี้จะมีความสมัครใจท่ีจะอดทน
ดานรางกาย ชอบความเส่ียงอันตราย นอกจากนี้ แมคคลีลแลนดไดกลาวถึงส่ิงท่ีมีความสัมพันธ เกี่ยวของ
กับแรงจูงใจใฝอํานาจ ไดแก การมากดวยการแขงขัน การแสดงออกถึงการรักษาสิทธ์ิ ความสนใจใน
ส่ิงท่ีสามารถบรรลุได และการสรางอํานาจ บารมี เกียรติยศ ช่ือเสียง เนลสัน, ออแกน และเบทแมน 
(Nelson, Organ and Bateman, 1993) กลาวถึงการคนพบของแมคคลีลแลนดเกี่ยวกับผูจัดการท่ีใชอํานาจสู
ความสําเร็จมี บุคลิกภาพ 4 ลักษณะคือ 1) เช่ือในระบบอํานาจ เช่ือวาสถาบันมีความสําคัญ และอํานาจ
เปนส่ิงท่ีมีคา 2) ฝกใฝในการทํางาน เช่ือวางานท่ีดีสําหรับบุคคลท่ีเหนือกวา และส่ิงท่ีตามมาก็คือผลผลิต
ท่ีมีคา 3) ไมเห็นแกประโยชนสวนตน และ 4) เช่ือในความยุติธรรม 
 

2.3.4  ทฤษฎีสององคประกอบของเฮิรซเบิรก (Herzberg Two – Factor Theory) 
Herzberg ไดวิจัยและไดสรุปทฤษฎีดังกลาวถึงปจจัยการจูงใจท่ีกระตุนใหผูปฏิบัติงาน

ทํางานดวยความพึงพอใจ ท่ีเรียกวา Motivators และปจจัยที่เปนตัวขัดขวางความพึงพอใจท่ีเรียกวา 
Hygiene Maintenance หรือท่ีเรียกวา Motivation and Maintenance Theory กลาวคือ การท่ีบุคคลพอใจ
ในการทํางานไมไดหมายความวา เขาตองการแรงจูงใจเสมอไป แตแรงจูงใจจะทําใหคนทํางานอยาง
มีประสิทธิภาพ ซ่ึงปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานเรียกวา ปจจัยจูงใจ Motivators Factors 
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สวนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพอใจเรียกวา ปจจัยบํารุงรักษา Hygiene หรือ Maintenance Factors ซ่ึงท้ังสอง
ปจจัยนี้มีความแตกตางดังนี้ 

ปจจัยจูงใจ (Motivators Factors) ปจจัยนี้เปนแรงกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานหรือทํางานอยางมีความสุข มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ปจจัยนี้เกี่ยวของกับงาน ซ่ึง
ไดแก 

 ความสําเร็จในการทํางาน ( Achievement ) 
 ลักษณะของงานท่ีทํา (Interesting of Work) 
  ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 
 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ( Advancement ) 
 การไดรับการยกยองในผลงาน (Recognition for Achievement ) 
ปจจัยบํารุงรักษา Hygiene หรือ Maintenance Factors ปจจัยนี้ ไมใชปจจัยที่จะทําให

ผลผลิตเพิ่มข้ึน และไมใชปจจัยจูงใจในการเพ่ิมผลผลิต แตเปนปจจัยเบ้ืองตนเทานั้น ถาองคการใดไมมี
ปจจัยนี้จะกอใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน แตถาจัดใหมีปจจัยนี้อยางเพียงพอก็จะทําใหเกิด
ความพอใจเทานั้น มิไดเปนการจูงใจใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน ปจจัยเหลานี้ไดแก สภาพแวดลอม 
ในการทํางาน  

 คาจางเงินเดือน Salary 
 ความม่ันคงในงาน Security  
 สถานภาพในการทํางาน Status 
 สภาพการทํางาน Working Condition 
 นโยบาย Policies  
 ความสัมพันธระหวางบุคคล Interpersonal 
 การควบคุมดูแล Supervision 
จากความคิดของ Herzberg ถาองคประกอบใดสามารถสราง Hygiene ไดดี ก็สามารถ

หลีกเล่ียงความไมพอใจของคนในการปฏิบัติงานไดดีดวย นอกจากนี้ เฮิรซเบอรกยังบอกอีกวา 
 องคกรควรจะใหคนทํางานท่ีทาทายอยางเต็มความสามารถ 
 พนักงานท่ีทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ จะตองไดรับการเพิ่ม

ความรับผิดชอบใหสูงข้ึน 
 หากงานไมมีความทาทาย และไมทําใหคนทํางานไดอยางเต็มความสามารถแลว จะ

เกิดปญหาในเร่ืองของแรงจูงใจในการทํางาน 
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2.3.5  ทฤษฎีความตองการของเมอรเรย  
ไดอธิบายวา ความตองการของบุคคลมีความตองการหลายอยางในเวลาเดียวกัน ความ

ตองการของบุคคลท่ีมีความสําคัญเกี่ยวกับการทํางาน มีอยู 4 ประการ คือ 
 ความตองการความสําคัญ หมายถึง ความตองการทีจ่ะทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหสําเร็จลุลวง 
 ความตองการมีความสัมพันธอันดีกับบุคคลอ่ืนโดยคํานึงถึงการยอมรับของเพ่ือน

รวมงาน 
 ความตองการอิสระ เปนความตองการท่ีเปนตัวของตัวเอง 
 ความตองการมีอํานาจ ความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน และตองการที่จะ

ควบคุมคนอ่ืนใหอยูในอํานาจของตน 
เมอรเรยไดแบงประเภทของความ ตองการไว 20 ประการ 
 ความตองการที่จะเอาชนะดวยการแสดงออกทางความกาวราว (Need for Aggression) 

เปนความตองการท่ีจูงใจใหบุคคลเกิดพฤติกรรม  
 ความตองการท่ีจะเอาชนะฟนฝาอุปสรรคตางๆ (Need for Counteraction) เปนความ 

ตองการที่จูงใจใหบุคคลมีพฤติกรรมท่ีจะฟนฝาอุปสรรคและความลมเหลวตางๆดวย การสรางความ
พยายามข้ึนมา ซ่ึงบุคคลอาจจะไดรับส่ิงเราภายนอกมากระตุนใหเกิดความ ตองการนี้ เชน การไดรับคํา
ดูถูก ดูหม่ิน ทําใหเกิดความพากเพียรพยายามเพื่อเอาชนะคําสบประมาทจนประสบผลสําเร็จ เปนตน  

 ความตองการที่จะยอมแพ (Need for Abasement) เปนความตองการที่ผลักดันให 
บุคคลเกิดพฤติกรรมการยินยอม ยอมแพ ยอมรับคําวิพากษวิจารณ เชน แพแลวหนีหนา ทํารายตนเอง 
หรืออดขาวประทวงโดยไมคิดตอสู ฯลฯ 

 ความตองการในการท่ีจะปองกันตนเอง (Need for Defendance) เปนความตองการ
ท่ีผลักดันจากคําตําหนิติเตียน และคําวิพากษวิจารณจากผูอ่ืน โดยพยายามหาเหตุผลมาอธิบายการกระทํา
ของตนเอง หรือหาทางกลาวโทษผูอ่ืน  

 ความตองการเปนอิสระ (Need for Autonomy) คือ ความตองการเปนอิสระจากส่ิง
กดข่ีท้ังปวง และตองการที่จะตอสูดิ้นรนเพื่อเปนตัวของตัวเอง เชน ตองการทํางานเล้ียงตนเอง ตัดสินใจ
เอง เปนอิสระจากการควบคุมของพอแม และคูครอง เปนตน  

 ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการที่จะกระทํา
ส่ิงตางๆ ท่ียากลําบาก ใหประสบความสําเร็จ ฟนฝาอุปสรรคท้ังปวงเพื่อใหตนไดรับชัยชนะ และ
ประสบความสําเร็จมากกวาผูอ่ืน  

 ความตองการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน (Need for Affiliation) เปนความตองการสราง
มิตรภาพ สรางตนใหผูอ่ืนรักใคร และสรางความสัมพันธใกลชิดกับผูอ่ืน  
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 ความตองการความสนุกสนาน (Need for Play) เปนความตองการที่จะแสดงออกซ่ึง
ความสนุกสนาน ผอนคลายความตึงเครียด ดวยการเลน การหัวเราะ การเลาเร่ืองตลกขบขัน การเลน
กีฬา การฟงเพลง การเตนรํา การพักผอนหยอนใจ และทํากิจกรรมสันทนาการตางๆ 

 ความตองการแยกตนเองออกจากผูอ่ืน (Need for Rejection) เปนความตองการที่ 
เกิดจากการเบ่ือหนายผูคน รําคาญคนรอบขาง ตองการปลีกตัวและแยกตัวไปอยูคนเดียว 

 ความตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืน (Need for Succorance) เปนความตองการให
ผูอ่ืนเห็นอกเห็นใจและสงสารตน ตองการไดรับความชวยเหลือดูแล ตองการคําแนะนํา และคําช้ีแจง
จากผูอ่ืน  

 ความตองการใหความชวยเหลือแกผูอ่ืน (Need for Nurturance) เปนความตองการ
ท่ีจะเขารวมในกิจกรรมตางๆ ท่ีมีวัตถุประสงคเพื่อชวยเหลือบุคคลท่ีไมสามารถชวยเหลือตนเองได เชน 
การเปนอาสาสมัครชวยเหลือผูอ่ืนใหพนภัยอันตราย การอุปการะเล้ียงดู การใหการศึกษา การพยาบาล
บุคคลอ่ืน เปนตน  

 ความตองการในการสรางตนเองใหเปนที่ประทับใจผูอ่ืน (Need for Exhibition) 
เปนความตองการ ท่ีผลักดันใหบุคคลพยายามแสดงตนในทางท่ีดี เพ่ือ เรียกรองใหบุคคลอ่ืนสนใจและ
ประทับใจ  

 ความตองการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ืน (Need for Dominance) เปนความตองการที่จะให
บุคคลอ่ืนกระทําตามคําส่ังของตน ซ่ึงอาจจะแสดงพฤติกรรมขมขู วางอํานาจ แตงตัวใหนาเกรงขาม 
หรือแมแตการพยายามศึกษาเลาเรียน เพื่อใหไดเปนเจาคนนายคน  

 ความตองการอางอิงผูท่ีสังคมยอมรับ (Need for Reference) เปนความตองการอางอิง 
และยอมรับผูท่ีสังคมยกยองหรือผูอาวุโสอยางเต็มอกเต็มใจ ซ่ึงทําใหเกิดพฤติกรรมการคลอยตาม 
การยินยอมอยูใตอํานาจ และการอางอิงวา ตนเปนลูกนองของผูมีอํานาจบารมีในสังคม  

 ความตองการหลีกเล่ียงปมดอย และความลมเหลว (Need for Avoidance of Inferiority) 
เปนความตองการที่จะหลีก ใหพนจากความอับอาย หลีกเล่ียงการดูถูก และปกปดความรูสึกดอยในตนเอง  

 ความตองการหลีกเล่ียงอันตราย (Need for Avoidance of Harm) เปนความตองการ
ท่ี จะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดทางดานรางกาย หลีกเล่ียงอันตราย และโรคภัยไขเจ็บตางๆ  

 ความตองการหลีกเล่ียงจากการถูกตําหนิและลงโทษ (Need for Avoidance of Blame) 
เปนความตองการที่สรางใหเกิดพฤติกรรมการคลอยตามกลุม หรือการปกปดความ ผิดพลาด เพราะ
ตองการที่จะหลีกเล่ียงคําตําหนิ และการลงโทษจากผูอ่ืน  
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 ความตองการความเปนระเบียบเรียบรอย (Need for Orderliness) เปนความตองการ
ท่ีจะเห็นส่ิงตางๆ อยูในกฎระเบียบ จึงเกิดพฤติกรรมการกระทําท่ีอยูในกฎระเบียบ ปฏิบัติตนอยูในกรอบ
ประเพณี  

 ความตองการรักษาชื่อเสียง (Need for Inviolacy) เปนความตองการที่จะปกปอง
เกียรติยศ วงศตระกูลของตน จึงมีพฤติกรรมที่ซื่อสัตยไมคดโกง เขาทํานอง “เสียสิน สงวนศักดิ์ไว 
วงศหงส”  

 ความตองการใหตนแตกตางจากผูอ่ืน (Need for Contrariness) เปนความตองการที่
กอใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทําตนใหดูผิดแผกไปจากคนปกติ ไมวาจะเปนการแตงกาย คําพูด 
การแสดงออก แนวคิด หรือผลงาน นอกจากนี้ ยังกอใหเกิดพฤติกรรมท่ีชอบ คัดคานสวนรวมอีกดวย 
 

2.3.6  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)  
J. Stacy Adams เปนผูพัฒนาทฤษฎีนี้ โดยมีพื้นฐานความคิดวา บุคคลยอมแสวงหาความ

เสมอภาคทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรับ (Output) กับตัวปอน (Input) คือพฤติกรรม และ
คุณสมบัติในตัวท่ีเขาใสใหกับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยูกับการเปรียบเทียบ การรับรู 
ความสอดคลองระหวางตัวปอน ตอผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) เม่ือเราทราบระดับ
การรับรูความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานของเขาได 
 

2.3.7  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 
วิคเตอร ฮาโรลด วรูม (Victor Harold Vroom) อาจารยจากโรงเรียนบริหารจัดการ เยล 

(Yale School of Management) ไดคนควาหาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการทํางานและ
ผลตอบแทนท่ีไดรับ และพบวา มนุษยตัดสินใจทําส่ิงใด ก็เปนเพราะความคาดหวังถึงผลลัพธท่ีจะเกิดข้ึน 
ดังนั้น การจูงใจใหพนักงานทํางาน จึงทําไดโดยใชรางวัลหรือผลลัพธ มาทําใหพึงพอใจตอเปาหมาย 
ซ่ึงสงผลใหเกิดความพยายาม 

องคประกอบของแรงจูงใจในทฤษฎีของวรูม มีดังนี ้
 

แรงจูงใจ = Expectancy x Instrumentality x Valance 
 
 
 



36 

 

2.3.7.1 Expectancy: Effort → Performance (E→P) เปนการคาดหวัง
วาหากพยายามเต็มที่แลว ผลงานจะมีประสิทธิภาพดีข้ึนหรือไม ถาพิจารณาแลว พบวางานท่ีไดรับ
มอบหมายไมเกินความสามารถที่จะทําได ระดับความคาดหวังก็จะมีสูง หากพิจารณาแลว ตอใหพยายาม
ใหตายก็ไมสําเร็จ แบบนี้รับรองไดวาแรงจูงใจในการทํางานจะไมเกิดข้ึนอยางแนนอน 

2.3.7.2 Instrumentality: Performance → Outcome (P→O) เปนความ
เช่ือท่ีวา หากทําส่ิงหนึ่งไดสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมาย จะไดรับรางวัลตามมา ถาทํางานหนักกวาคน
อ่ืน ผลงานดีกวาคนอ่ืน แตไมไดรับอะไรตอบแทนกลับมา ท้ัง ๆ ท่ีใชความพยายามอยางมาก จะทําให
ไมมีแรงจูงใจในการทํางาน และหากรางวัลที่ไดไมข้ึนอยูประสิทธิภาพการทํางาน แรงจูงใจก็จะต่ํา เชน 
ถาการปรับเงินเดือนเปนไปตามอายุงานเพียงอยางเดียว ไมวาจะทํางานดีหรือไมดีก็ตาม พนักงานยอม
ไมมีแรงจูงใจท่ีจะสรางผลงาน ฉะนั้นแลว ถาจะสรางแรงจูงใจในการทํางาน จะตองกําหนดรางวัลใน
ระดับท่ีไมเทาเทียมกัน กลาวคือ คนท่ีทํางานไดมีประสิทธิภาพมากกวา ควรจะไดรับผลตอบแทนท่ีมากกวา 

2.3.7.3 Valance- V(R) ความพอใจในผลลัพธของแตละคนซึ่งตางกัน 
เบ้ียขยันเดือนละ 500 บาท อาจสําคัญมากสําหรับคนหนึ่ง แตกับอีกคนอาจไมตองการที่จะได สําหรับ
บางคนอาจไมไดตองการผลตอบแทนท่ีเปนรายได แตอาจจะตองการตําแหนง เกียรติยศ ช่ือเสียง หรือ
บางคร้ังแคคําช่ืนชมก็เปนท่ีพงึพอใจแลว หากจะสรางแรงจูงใจ ก็ควรตองรูความตองการของแตละคน 

ประโยชนจากทฤษฏีความคาดหวังของวรูม นอกจากนําไปใชในเร่ืองของการบริหารจัดการ
องคกรแลว ยังสามารถใชกับเร่ืองอ่ืน ๆ ไดอีกดวย เชน การทําการตลาด หรือขายสินคาหรือแมจะนํา 
ไปใชจูงใจลูกหลานใหตั้งใจเรียนก็ยังได เชน 

 ทําใหลูกรูวา ถาพยายามอานหนังสือและต้ังใจเรียนใหมากข้ึน ผลการเรียน จะดีข้ึน 
โดยระดับผลการเรียนท่ีดีข้ึน ตองอยูในระดับท่ีเด็กคิดวาจะทําได เชน จากเดิมสอบไดท่ีสุดทาย ของหอง 
จะไปต้ังเปาหมายใหไดท่ี 1 แบบนี้ เด็กจะรูสึกวาตัวเองไมมีทางทําได แตถาต้ังเปาหมาย ใหดีข้ึนกวาเดิม
สัก 5 อันดับ เด็กจะมีแรงจูงใจใหเกิดความพยายาม 

 ทําใหลูกรูวา ถาผลการเรียนดีข้ึน จะไดรับรางวัล 
 ทําใหลูกรูวา รางวัลนั้นคุมคาพอท่ีจะพยายามอานหนังสือ 
นี่เปนเพียงแคตัวอยางเดียว ยังมีอีกหลายกรณี ท่ีสามารถนําทฤษฏีความคาดหวังของวรูม 

ไปใชได ข้ึนอยูกับการประยุกตใชของแตละคน 
ทฤษฎีนี้ข้ึนอยูกับการรับรูสวนบุคคล ในสถานท่ี แตละสังคม ในกระบวนการสรางแรงจูงใจ 

Vroom ช้ีใหเห็นวาแรงจูงใจข้ึนอยูกับสามปจจัย คือ:  
 หมายถึงคุณคาหรือความสําคัญของแตละบุคคลใหกับผลลัพธ (Valence) 
 อางอิงถึงความเช่ือของแตละบุคคลวาความพยายามจะนําไปสูประสิทธิภาพ ความ

คาดหวัง (Expectancy) 
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 ความเช่ือของแตละบุคคลวาผลการปฏิบัติงานของเขาจะนําไปสูผลลัพธหรือไม การใช 
เปนเคร่ืองมือ (Instrumentality) 
 
 
2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  

ปจเจก ทัพพรหม (2550) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกร 
ความผูกพันตอองคกรและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบวา 
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานในระดับปานกลาง โดยมีแนวโนมไปในทางปานกลางจนถึงสูง 
หมายถึงพนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจ คิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรท่ีพรอมจะทําทุกอยาง 
เพ่ือใหองคกรอยูรอดและพัฒนายิ่งข้ึน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มี 
ความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน แตพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสถานภาพสมรสและอัตรา เงินเดือน
ตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน  

ภัทรภา ธัญทวีภิรมย (2555) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน บริษัท 
กฤษณะมงคล จํากัด กลุมตัวอยางจํานวน 175 คน พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัย ลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติมีผลตอความผูกพันในองคกรในระดับมากในดานความหลากหลายของงาน สวนดานความ
มีอิสระในการทํางาน ดานงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ดานความมีเอกลักษณ ของงาน และดาน
ผลปอนกลับของงาน มีผลตอระดับความผูกพันในองคกรในระดับปานกลาง ปจจัย ลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติดานความมีอิสระในการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นในเร่ืองขององคกรใหโอกาสในการกําหนด 
เปาหมายและวิธีการทํางาน การไดใชความรูความสามารถของตนในการแกไข ปญหา และการควบคุม
การทํางานโดยไมทําใหรูสึกอึดอัดมีผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับมาก ปจจัยลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติดานความหลากหลายของงาน ในเร่ืองของงานท่ีทําตองใชทักษะ ความรูความสามารถหลายดาน
ประกอบกัน งานท่ีทําเปนงานท่ีทาทายความสามารถตลอดเวลา งานท่ีทําตองใชความคิดริเร่ิมในการ
ปฏิบัติหนาท่ี มีผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับมาก ปจจัย ลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานงานท่ีมีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน งานท่ีทํามีความจําเปนตองติดตอ ประสานงานกับฝายอ่ืนๆ ในองคกร มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรในระดับมาก ดานผลปอนกลับ ของงาน พบวาพนักงานท่ีมีอายุ 31 ป ข้ึนไป 
รายไดตอเดือน 8,000 บาทข้ึนไป ระยะเวลาในการ ปฏิบัติงาน 5 – 10 ป มีความคิดเห็นในเร่ืองผลงานท่ี
เกิดข้ึนไดรับความสนใจจากผูรวมงาน มีผลตอ ความผูกพันตอองคกรในระดับมาก ดานความมีเอกลักษณ 
ของงาน พบวาพนักงานรายไดตอเดือน 8,000 บาทข้ึนไป มีความคิดเห็นในเร่ืองการที่สามารถมองเห็น
ความสําเร็จจากการทํางานไดอยางชัดเจน มีผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับมาก ปจจัยดาน
ประสบการณในงาน พนักงานมีความ คิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง 
ทุกปจจัย  



38 

 

โชติกา วาณิชยโรจนรัตน (2557) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการสรางความผูกพัน 
ตอองคกรของพนักงานบริษัท ออรกา (ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาพบวาระดับความผูกพันตอ 
องคกรของพนักงานบริษัทออรกา (ประเทศไทย) จํากัดอยูในระดับมาก ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ และ
สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ปจจัย
ดานลักษณะงานในดานความสําคัญของงาน และดานโอกาสกาวหนาในงาน มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรในเชิงบวก และปจจัยดานประสบการณในการทํางานในดานของทัศนคติ ท่ีมี
ตอเพื่อนรวมงานและทัศนคติท่ีมีตอองคกรมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรในเชิงบวก 
เชนเดียวกัน  

สุพัตรา ฉัตรชัยโสภณ (2556) ศึกษาเร่ือง ปจจัยดานความผูกพันและคาตอบแทนจาก
องคกร กรณีศึกษาพนักงานบริษัท ดีเคเอสเอช (ประเทศไทย) จํากัด หนวยธุรกิจผลิตภัณฑเพ่ือสุขภาพ 
ผลการศึกษาพบวาปจจัยดานความผูกพันตอองคกร พนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจท่ีไดเปน สวนหนึ่ง
ขององคกร พรอมท่ีจะอยูรวมกับองคกร แตยังไมรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งในการตัดสินใจของทีม 
สวนปจจัยดานคาตอบแทนจากองคกร พนักงานมีความตองการใหองคกรมีการปรับอัตราเงินเดือนให
สอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและการดํารงชีพ และเห็นวา การไดรับการ พิจารณาข้ึนเงินเดือนและ
เล่ือนตําแหนงจะเปนปจจัยสําคัญท่ีจะสงผลตอการคงอยูในองคกร  

ทวีศักดิ์ รองแขวง (2555) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธของคุณลักษณะงานกับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน กรณีศึกษา อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมนวนคร ผลการศึกษา พบวา
ระดับความคิดเห็นตอคุณลักษณะงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ระดับความคิดเห็น
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดานปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน พบวาในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน และ
รายไดตอเดอืน ท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความคิดเห็นเกีย่วกับคุณลักษณะงาน แตกตางกัน และพบวา
คุณลักษณะงานท้ัง 5 ดาน ไดแก ดานความหลากหลายของทักษะ ดานความ เกี่ยวเนื่องกันของงาน 
ดานความสําคัญของงาน ดานความมีอิสระในงาน และดานผลสะทอนจากงาน มีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

ปาริชาต บัวเปง (2554) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน 
บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันตอองคกร ของ
พนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ประเทศไทย (จํากัด) ในภาพรวมท้ังหมดอยูในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานเรียงลําดับจากคาเฉล่ีย 3 ลําดับ มากท่ีสุดคือ ดานความรูสึก รองลงมา คือดาน
บรรทัดฐานทางสังคม และดานความตอเนื่อง  
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ณัฐวัฒน พิสิฐศุภกานต (2559) ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคกร เพื่อ 
ความยั่งยืนดานทรัพยากรมนุษยในธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม ผลการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมี 
ความสามารถในการปรับตัว มีภาวะผูนําดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความพึงพอใจใน ผลตอบแทน 
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานท่ีมี ภาวะผูนําใน
ตนเอง มีความสามารถในการปรับตัว มีความพึงพอใจในงานและผลตอบแทน มีความสัมพันธเชิงบวก
กับความผูกพันในองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เม่ือทดสอบภาวะกดดัน จากการแขงขันทางธุรกิจ 
และความเผด็จการของผูบังคับบัญชา พบวาเปนตัวแปรกํากับของ ความสัมพันธเชิงบวก ระหวาง
ตัวแปรตนกับความผูกพันในองคกร จาก 4 ใน 6 ความสัมพันธ ท้ังสองตัวแปรกํากับอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

วรารักษ ลีเลิศพันธ (2557) ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายรายการ
และฝายโฆษณา บริษัท เนช่ันบรอดแคสต้ิง คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงค คือ 1) เพื่อ 
ศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลผลตอความผูกพัน ตอองคกรของ พนักงานฝายรายการและฝายโฆษณา บริษัท 
เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) และ 2) เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา และสราง
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายรายการและฝายโฆษณาของ บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง 
คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงกลุมตัวอยาง คือ พนักงานฝาย 
บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้งคอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จํานวน 347 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ สถิติท่ีใชไดแก 
คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ไดแก คาสถิติ t-test 
F-test และคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) ผลการวิจัย พบวา ปจจัย
ดานความผูกพันองคกร ของพนักงาน บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) อยูใน
ระดับปานกลางผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 

 พนักงาน บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ท่ีมี เพศ อายุ 
สถานภาพครอบครัว รายไดเฉล่ียตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ตางกัน จะปจจัยดาน
ความผูกพันตอองคกรตางกัน 

 ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอรปอรเรช่ัน จํากัด 
(มหาชน) กับปจจัยดานความผูกพันองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับมาก 

 ปจจัยดานความตองการของพนักงาน บริษัท เนช่ัน บรอดแคสติ้ง คอรปอรเรช่ัน จํากัด
(มหาชน) กับปจจัยดานความผูกพันองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับมาก 

ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน ม (2557) แรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับความภักดีตอองคกรของ
พนักงานไทยในบริษัทขามชาติญ่ีปุนในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยผลการทดสอบสมมติฐาน 
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พบวา พนักงานท่ีมีอายุ และพนักงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับองคกรแตกตางกัน มีความภักดี
ตอองคกร ดานพฤติกรรมท่ีแสดงออก ดานความรูสึก ดานการรับรู และความภักดีตอองคกรโดยรวม
แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 

สันตฤทัย ล่ิมวีรพันธ (2550 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพัน
ตอองคการ และปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร ของพนักงาน กลุมตัวอยางท่ีใชใน
การศึกษา คือ พนักงาน บริษัท ระยองเพียวริฟายเออร จํากัด (มหาชน) จํานวน 236 คน ใชการเก็บขอมูล
จากแบบสอบถาม และนําขอมูลมาวิเคราะหผลโดยใชสถิติคารอยละ(Percentage) คาเฉล่ีย(Mean) คา
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และคา t-test ผลการศึกษา 1) ดานปจจัยแรงจูงใจตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน พบวาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงานในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.86 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานท่ีพนักงานมีความผูกพันตอ
องคการ อยูในระดับสูงไดแก ดานองคการเปนท่ีเช่ือถือได รองลงมาคือดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา 
และเพื่อนรวมงาน และดานภาวะผูจํา 2) ดานปจจัยความผูกพันตอองคกรของพนักงาน พบวาระดับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย 3.86 และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในดานบรรทัดฐานทางสังคม อยูในระดับสูง
ท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ย 4.18 รองลงมาคือ ความผูกพันตอองคกรในดานความรูสึก มีคาเฉลี่ย 3.77 และ
ดานความตอเนื่อง มีคาเฉล่ีย 3.62 

โดยผูวิจัยไดขอสรุป จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของขางตน และ
สรุปตามแนวคิดท้ัง 4 ขอ ดังนี้ คือ 

 สรุปแนวคิด 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน” และ “ความผูกพัน
ของพนักงาน”  

ความพึงพอใจของพนักงาน: การวัดความ “ความสุข” ของพนักงาน ดวยงานปจจุบันและ
เง่ือนไขท่ีพนักงานไดรับในปจจุบัน ไมไดวัดความพยายาม หรือความทุมเทของพนักงานท่ีใหกับองคกร 

การมีสวนรวมของพนักงาน : การวัดความมุงม่ันทางอารมณของพนักงานท่ีมีตอองคกร 
โดยคํานึงถึงจํานวนความพยายาม หรือความทุมเทท่ีพนักงานจะใหกับองคกรท้ังในระยะส้ัน และ
ระยะยาว 

 สรุปแนวคิดท่ี 2.2 แนวคิด หรือทฤษฏี เกี่ยวกับทัศนคติท่ีมีตองาน ท่ีมีผลตอความ
ผูกพันตอองคกร 

พบวา ลักษณะของงาน สงผลตอความความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร หลาย
ประการ เชน 
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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. ความกาวหนาในการทํางาน (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 เกี่ยวกับความตองการ ท่ีมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกร พบวา ความตองการ สงผลตอความความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคกร หลายประการ 
เชน 

1. ความตองการดานกายภาพ และชีวภาพ (จาก Needs Theory of Mazlow, Two Factors 
Theory of Hertzberg, Vroom’s Expectancy Theory, etc.) 

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

3. ความตองการเปนท่ียอมรับ และเปนสวนสําคัญขององคกร (จาก Needs Theory of 
Mazlow, Needs Theory of David McClelland, Two Factors Theory of Hertzberg, etc.) 

 สรุปแนวคิดท่ี 2.4 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ  
1. จากงานวิจัยท่ีศึกษาสวนใหญ พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน สงผลใหมี

ความผูกพันท่ีแตกตางกัน 
2. พบวา ลักษณะงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 
3. พบวา ความตองการ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร 

 
 
2.5  สมมติฐานของการวิจัย 

1. พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน จะมี
ความผูกพันตอองคกรตางกัน 

2. ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธ 
กับปจจัยดานความผูกพันองคกร 

3. ปจจัยดานความตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธ 
กับปจจัยดานความผูกพันองคกร 
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2.6  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
1. ตัวแปรตน (Independent Variable) 
 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพครอบครัว รายไดเฉล่ีย

ตอเดือน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และสายงานท่ีรับผิดชอบ 
 ปจจัยดานลักษณะงาน ไดแก ความเขาใจงาน ดานลักษณะงาน ดานความทาทาย 

และดานโอกาสในการกาวหนา 
 ปจจัยดานความตองการ ไดแก ดานคุณภาพชีวิต ดานผลตอบแทน ดานความนาเช่ือถือ 

ขององคกร ดานทัศนคติตอองคกร และดานความสําคัญตอองคกร 
2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันตอองคกร 

 
 
2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 

การวิจัย “ ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุน” คร้ังนี้ มีขอบเขตตัวแปรในการวิจัย ดังนี้ 

 
 ตัวแปรตน ตัวแปรตาม 
 (Independent Variable) (Dependent Variable) 

 
ภาพท่ี 2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคล 
ลักษณะงาน และ อายุงานในองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน 
ลักษณะงาน, ความเขาใจในงาน, การ
เรียนรูงาน, ความทาทายของงาน, โอกาส
ในการพัฒนา, ความกาวหนา, ความรูสึก
วาไดทํางานสําคัญตอองคกร 

ปจจัยดานความตองการ 
คุณภาพชีวิต, คาตอบแทน, ความนาเช่ือถือ 
ขององคกร, ธรรมาภิบาล, การดูแลสังคม, 
ความใสใจในครอบครัวพนักงาน 

ความผูกพันตอองคกร 
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการหา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรท่ี ปฏิบัติงาน
อยูในบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และทํา การ
นําเสนอทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ซ่ึงเก็บขอมูลแบบปฐม ภูมิ (Primary Source) 
โดยผูวิจัยไดศึกษาคนควาและดํา เนินการตามข้ันตอน ดังตอไปนี้ 

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง  
2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
4.  การวิเคราะหขอมูล  
5.  สถิติท่ีใชในการศึกษา  

 
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 

3.1.1  ประชากรท่ีใชในการศึกษา 
ประชากร (Population) ท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานท่ีกําลังทํางานอยูท่ีบริษัทรับเหมา

สัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีตําแหนงตํ่ากวาผูจัดการท่ัวไป จํานวน 62 คน 
 

3.1.2  กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
เนื่องจากปริมาณของกลุมตัวอยางมีขนาดไมมากนัก ดังนั้น ผูวิจัยจึงเก็บขอมูลจากพนักงาน 

บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางท่ี 3.1 จํานวนผูใหขอมูลแยกตามประเภทของพนักงาน 
ประเภทของพนักงาน จํานวนคน 
พนักงานทีเ่ปนชาง 47 
พนักงานทีไ่มใชชาง 15 

 
 
3.2  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถามข้ึนมา โดยทําการศึกษาจากวัตถุประสงคการวิจัย (Objectives) 
และกรอบแนวคิดการวิจัย (Conception Framework) และจากเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ไดศึกษาถึง
การเช่ือมโยงระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยลักษณะงาน ปจจัยความตองการ ท่ีสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกร นํามาเปนแนวทางในการสรางคําถามในแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงลักษณะของ
แบบสอบถาม จะมีทั้งสวนท่ีเปนแบบสอบถามแบบปลายปดและปลายเปด โดยแบบสอบถามมีรายละเอียด 
ประกอบดวยสวนตางๆ ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ปจจยัขอมูลพนักงาน 
 ลักษณะงาน 
 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สวนท่ี 2 คําถามเก่ียวกับปจจยัดานลักษณะงาน 
สวนท่ี 3 คําถามเก่ียวกับปจจยัดานความตองการ 
สวนท่ี 4 คําถามเก่ียวกับปจจยัดานความผูกพันตอองคกร 
สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นอ่ืนๆ 

 
3.2.1  การทดสอบเคร่ืองมือ 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการสรางแบบสอบถามจํานวน 30 ชุด นําไปแจก

ผูตอบแบบสอบถาม พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน และนําผลมาวิเคราะหความเช่ือม่ัน
ของผูตอบแบบสอบถาม โดยกําหนดคาความนาเช่ือถือ (Conbrach’s Alpha ) ท่ีระดับไมนอยกวา 0.7) 
และหากพบปญหาที่เกิดข้ึนจากการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจะนําปญหาที่พบมาปรึกษากับอาจารย
ท่ีปรึกษา เพื่อดําเนินการแกไขแบบสอบถามใหเหมาะสมตอไป 
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3.2.2  การสรางแบบสอบถาม 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเคร่ืองมือวิจัย โดยใชมาตราสวนประมาณคา 

5 ระดับ ตามวิธี Likert Scale โดยไดกําหนดน้ําหนักคะแนนของตัวเลือก 5 ระดับ ตั้งแต 1 ถึง 5 ดังน้ี 
คะแนน 5  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากท่ีสุด 
คะแนน 4  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยมาก 
คะแนน 3  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยปานกลาง 
คะแนน 2  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยนอย 
คะแนน 1  หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยนอยท่ีสุด 

 
 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล  

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยั สามารถเก็บรวบรวมขอมูลไดจากแหลงตางๆ ดังนี ้
 

3.3.1  ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
เปนขอมูลที่ศึกษาไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากการตอบแบบสอบถามจํานวน 62 ชุด 

จากกลุมตัวอยาง โดยผูวิจัยแจกแบบสอบถามดวยตนเอง และขอใหสงคืนภายใน 3 วันทําการ และ 
ไดมีการตรวจสอบแบบสอบถามทุกชุดเพื่อความสมบูรณ กอนมีการนําไปลงรหัสและวิเคราะหขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลการวจิัยคร้ังนี้มีข้ันตอนดังตอไปนี้ 
 ผูวิจัยแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยางคือพนักงานในแผนกตาง ๆ  ไดแก แผนกขาย 

และวิศวกรรม, แผนกบุคคลและธุรการ, แผนกบัญชี, แผนกจัดซ้ือ จํานวน 70 ชุด  
 กําหนดระยะเวลาเก็บขอมูลประมาณ 1.5 เดือน ระหวาง 15 ตุลาคม – 30 พฤศจิกายน  
 ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  
 นําแบบสอบถามมาบันทึกและตรวจใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไว  

 
3.3.2  ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
ขอมูลทุติยภูมิ คือ ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากการศึกษาคนควาหนังสือ เอกสาร วารสาร 

นิตยสาร ทฤษฎี แนวคิด วิทยานิพนธ และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ตลอดจนตัวเลขขอมูล จาก บริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท้ังจากการสอบถามจากบุคคลท่ีเกี่ยวของ (แผนกทรัพยากรบุคคล) และจากแหลง 
ขอมูลตางๆ ของบริษัท เชน รายงานประจําป และเวปไซด ของบริษัท เปนตน 
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3.4  การวิเคราะหขอมูล 
เม่ือไดแบบสอบถามท่ีผานการกรอกขอมูลจากกลุมตัวอยางเรียบรอยแลว ผูศึกษาจะนํา

แบบสอบถามท่ีรวบรวมไดมาดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
1. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 

30 ชุด และนําผลไดไปวิเคราะหความเช่ือม่ัน (Reliability) ดวยวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 
(- Coefficient) ตามวิธีของครอนบัค (Cronbach) ไดคาความเช่ือม่ัน 0.7 

2. การตรวจสอบขอมูลและลงรหัส คือ นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตองและ
ความสมบูรณของการกรอกขอมูล จากนั้นนําไปลงรหัสตามท่ีกําหนดไว 

3. การประมวลผลเปนการคํานวณคาสถิติวิเคราะหท่ีตองการดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS เพื่อการวิเคราะหเชิงพรรณนา และทดสอบสมมติฐาน 
 
 
3.5  สถิติที่ใชในการศึกษา 

ผูวิจัยนํา ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามจํานวน 62 ชุด มาทําการวิเคราะห โดยใชการ
วิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) และโปรแกรมวิเคราะหขอมูลทางสถิติ (SPSS) 
ดังตอไปนี้ 

1. แบบสอบถามสวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จะใชสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistic) ในการอธิบายขอมูล และทําการวิเคราะห โดยใชตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
ในรูปอัตราสวนรอยละ (Percentage)  

2. แบบสอบถามสวนท่ี 2 และสวนท่ี 3 วิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร
ในดานลักษณะงานและความตองการ ทําการวิเคราะหโดยใชคาเฉล่ีย (Mean) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ในการแปลความหมายของคะแนน ใชคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางเปนเกณฑ 
โดยการวิเคราะหขอมูลจากคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง ในการกําหนดเกณฑเพื่อใชในการแปลความหมาย
ของคะแนนท่ีไดจากการวัดแบบมาตราชวง (Rating Scale) โดยพิจารณาเปนชวงและใชคาพิสัยของ
คะแนนเฉล่ียตามสูตร อันตรภาคช้ัน (วรารักษ ลีเลิศพันธ, 2557, 35) ดังนี้ 
 

ความกวางของอันตรภาคช้ัน = ขอมูลท่ีมีคาสูงสุด – ขอมูลท่ีมีคาตํ่าสุด
จํานวนช้ัน

 

 = 5 – 1
5  

 = 0.80 
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ดังนั้น เกณฑการวิเคราะหขอมูลความผูกพันตอองคกรโดยนําเสนอในรูปของคะแนนเฉล่ีย 
แบงออกเปน 5 ระดับ โดยการแปลความหมายของระดับคะแนนจะใชเกณฑ ดังนี้ 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง  เห็นดวยระดับนอยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง  เห็นดวยระดับนอย 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง  เห็นดวยระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง  เห็นดวยระดับมาก 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00  หมายถึง  เห็นดวยระดับมากท่ีสุด 
การเปรียบเทียบความสัมพันธ ระหวางปจจัยสวนบุคคลของพนักงานท่ีเปนชาง (Technical) 

และพนักงานท่ีไมใชชาง (Non-Technical) กับความผูกพันตอองคกร ใชสถิติ One – way Anova ไดแก 
t-test และ F-test โดยระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

การใชหลักสถิติดังกลาวขางตน เปนการยอมรับในระดับสากล ผลท่ีไดรับมีความนาเช่ือถือ
และสามารถยอมรับ และใชเปนขอมูลในการอางอิงได 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้ทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางประชากร คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู
ในบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดวยแบบสอบถามจํานวนท้ังหมด 70 ชุด ทําการแจก แบบสอบถาม 
ใหกับกลุมประชากรทุกคนโดยตรง และกําหนดวันสงคืน โดยไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 62 ชุด 
ผูวิจัยไดนําขอมูลมาทําการวิเคราะห และสามารถสรุปผลการศึกษาในคร้ังนี้ โดยขอนําเสนอประเด็น
การศึกษาและวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 

1.  สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
2.  เกณฑการแปลผล 
3. ผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะหปจจัยดานลักษณะงาน 
 การวิเคราะหปจจัยดานความตองการ 
 การวิเคราะหปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
 การทดสอบสมมติฐานโดยใชคาสถิติ t-test สําหรับความแตกตางของคาเฉล่ีย 2 กลุม 

การวิเคราะหหาความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of variance (F-test) สําหรับความแตกตาง
ของคาเฉล่ียมากกวา 2 กลุม และคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) เพื่อ
หาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับ
ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

 
 

4.1  สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
วิเคราะหขอมูลและการแปรความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล เพ่ือใหเกิดความเขาใจ 

ตรงกัน ผูวิจัยจึงขอกําหนดสัญลักษณตางๆ และอักษรยอในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
x ̅ หมายถึง คาคะแนนเฉล่ีย 
S.D. หมายถึง คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
Sig. หมายถึง ระดับนยัสําคัญ 
*  หมายถึง  นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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4.2  เกณฑการแปรผล 
4.21-5.00  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
3.41-4.20  หมายถึง ระดับความคิดเห็นมาก 
2.61-3.40  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
1.81-2.60  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นนอย 
1.00-1.80  หมายถึง ระดับความคิดเห็นนอยท่ีสุด 
 
 

4.3  ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
4.3.1  การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี 4.1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามลักษณะงานท่ีทํา 
(n = 62) 

ลักษณะงานท่ีทํา จํานวน รอยละ 
พนักงานทีเ่ปนชาง (Technical) 47 75.81 
พนักงานทีไ่มใชชาง (Non-Technical) 15 24.19 

รวม 62 100.00 
 
ตารางท่ี 4.2 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาที่ทํางาน

กับองคกร 
ระยะเวลาท่ีทํางานกับองคกร จํานวน รอยละ 

พนักงานทีเ่ปนชาง 1-10 ป 16 25.81 
พนักงานทีเ่ปนชาง 11-20 ป 10 16.13 
พนักงานทีเ่ปนชาง 21 ปข้ึนไป 21 33.87 
พนักงานทีไ่มใชชาง 1-10 ป 6 9.68 
พนักงานทีไ่มใชชาง 11-20 ป 2 3.22 
พนักงานทีไ่มใชชาง 21 ปข้ึนไป 7 11.29 

รวม 62 100 



50 

จากตารางท่ี 4.1 และ ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะหพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนพนักงานท่ีเปนชาง มีจํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 75.81 

และเปนพนักงานท่ีไมใชชาง จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 24.19 
ผูตอบแบบสอบถามสวนมากคือ พนักงานท่ีเปนชาง มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 

ปข้ึนไป จํานวนท้ังส้ิน 21 คน คิดเปนรอยละ 33.87 รองลงมาคือ พนักงานท่ีเปนชาง มีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน 1-10 ป คิดเปนรอยละ 25.81 และผูตอบแบบสอบถามท่ีมีจํานวนนอยท่ีสุด คือ พนักงาน
ท่ีไมใชชาง มีระยะเวลาในการทํางาน 11-20 ป จํานวน 2 คน คิดเปน รอยละ 3.22 

สรุปไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนพนักงานท่ีเปนชางคิดเปนรอยละ 75.81 และ
พนักงานที่เปนชางท่ีมีอายุงาน 21 ปข้ึนไป คิดเปนรอยละ 33.87 

 
4.3.2  การวิเคราะหปจจัยดานลักษณะงาน 

 
ตารางท่ี 4.3 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงาน 

(n = 62) 

ปจจัยดานลักษณะงาน ระดับความคดิเห็น ̅ݔ S.D. แปรผล 
1. ปจจุบัน ขาพเจาไดรับมอบหมายใหทํางานตรงกับความรู
ความสามารถท่ีตองการ 

4.16 .706 ระดับมาก 

2. งานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีมีคุณคาและม่ันคง 4.03 .701 ระดับมาก 
3. งานท่ีขาพเจาทํามีความหลากหลาย 4.05 .838 ระดับมาก 
4. ขาพเจาคิดวางานของขาพเจาเปนงานท่ีทาทาย 3.77 .798 ระดับมาก 
5. ขาพเจาไดรับโอกาสในการเรียนรู พฒันาตัวเอง และมีโอกาส 
เติบโตในอาชีพการงานในองคกร 

4.10 .804 ระดับมาก 

6. ขาพเจามีโอกาสไดใชความรู ความสามารถ และไดทํางาน
สายงานท่ีตรงกับความสามารถของขาพเจา 

4.02 .779 ระดับมาก 

7. องคกรมีอุปกรณและเคร่ืองมือ เพียงพอท่ีจะชวยใหขาพเจา
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.81 .865 ระดับมาก 

8. ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางานเพ่ือใหเกดิความคิดริเร่ิม 
สรางสรรค 

4.02 .735 ระดับมาก 

ผลรวมเฉล่ีย 3.995  ระดับมาก 
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จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานลักษณะงาน ของพนักงานบริษัทรับเหมา 
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x ̅= 3.995) เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ทุกขอ 
 

4.3.3  การวิเคราะหปจจัยดานความตองการ 
 
ตารางท่ี 4.4 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานความตองการ 

(n = 62) 
ปจจัยดานความตองการ ระดับความคดิเห็น ഥ࢞ S.D. แปรผล

1. สวัสดิการท่ีขาพเจาไดรับ ตรงกับความตองการของขาพเจา
และครอบครัว 

3.24 .694 ระดับปาน
กลาง

2. การทํางานของขาพเจา ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนนิชีวิต
ครอบครัว 

3.81 .865 ระดับมาก

3. ขาพเจาพึงพอใจกับอัตราเงินเดือน หรือผลตอบแทนที่ไดรับ
ในขณะน้ี 

2.94 .650 ระดับปาน
กลาง

4. ขาพเจาคิดวารายไดท่ีรับ เหมาะสมกับปริมาณงาน และ
ความรับผิดชอบของขาพเจา 

2.94 .674 ระดับปาน
กลาง

5. บริษัทของขาพเจา เปนองคกรท่ีไดรับการยอมรับ และ
นาเช่ือถือ ขาพเจามีความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานใหกับองคกรนี้

4.10 .740 ระดับมาก

6. ขาพเจารูสึกวา งานของขาพเจามีความสําคัญ และเปนสวน
หนึ่งในการสรางความสําเร็จใหกับองคกร

4.00 .747 ระดับมาก

7. ขาพเจารูสึกพอใจในความมีน้ําใจ และอัธยาศัยไมตรีอันดี
ของเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา

4.18 .690 ระดับมาก

8. ขาพเจาคิดวา ผูบริหารในฝาย หรือ ในแผนกท่ีขาพเจาทําอยู
เปนผูนําท่ีดี มีประสิทธิภาพ 

3.55 .783 ระดับมาก

9. ขาพเจาไดรับการอบรมพัฒนาความรู ความสามารถจาก
บริษัทอยางตอเนื่อง 

3.48 .784 ระดับมาก

10. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนขาพเจา ในการพิจารณา ความดี
ความชอบ การเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนง

3.48 .741 ระดับมาก

ผลรวมเฉล่ีย 3.572  ระดับมาก



52 

จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานความตองการ ของพนักงานบริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x ̅= 3.572) เม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวา มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ ขาพเจารูสึกพอใจในความมีน้ําใจ และอัธยาศัยไมตรีอันดี
ของเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา, บริษัทของขาพเจาเปนองคกรท่ีไดรับการยอมรับ และนาเช่ือถือ 
ขาพเจามีความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานใหกับองคกรนี้, ขาพเจารูสึกวา งานของขาพเจามีคามสําคัญ และ
เปนสวนหนึ่งในกาสรางความสําเร็จใหกับองคกร, การทํางานของขาพเจา ไมเปนอุปสรรคตอการ
ดําเนินชีวิตของครอบครัว, ขาพเจาคิดวา ผูบริหารในฝาย หรือ ในแผนกท่ีขาพเจาทําอยูเปนผูนําท่ีดี มี
ประสิทธิภาพ, ขาพเจาไดรับการอบรมพัฒนาความรู ความสามารถจากบริษัทอยางตอเนื่อง, ผูบังคับบัญชา 
สนับสนุนขาพเจา ในการพิจารณาความดี ความชอบ การเล่ือนข้ัน การเลื่อนตําแหนง, สวัสดิการที่
ขาพเจาไดรับ ตรงกับความตองการของขาพเจาและครอบครัว (x ̅= 4.18, 4.10, 4.00, 3.81, 3.55, 3.48, 
3.48, 3.24 ตามลําดับ) สวนความคิดเห็นท่ีอยูระดับปานกลาง คือ ขาพเจาพึงพอใจกับอัตราเงินเดือน หรือ 
ผลตอบแทนท่ีไดรับในขณะนี้, ขาพเจา คิดวารายไดท่ีรับ เหมาะสมกับปริมาณงาน และความรับผิดชอบ
ของขาพเจา (x ̅= 2.94, 2.94)  

 
4.3.4  การวิเคราะหปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
 

ตารางท่ี 4.5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
(n = 62) 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ระดับความคดิเห็น ഥ࢞ S.D. แปรผล 
1. ขาพเจาทราบวา ขาพเจาถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน 3.73 .657 ระดับมาก 
2. ขาพเจามีเคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม 3.69 .667 ระดับมาก 
3. ในท่ีทํางาน ขาพเจามีโอกาสไดทําในส่ิงท่ีขาพเจาทําไดดี
ท่ีสุดทุกวัน 

3.65 .704 ระดับมาก 

4. ในชวง 7 วนัท่ีผานมา ขาพเจาไดรับการยกยอง หรือชมเชย
ในงานท่ีออกมาดี 

2.89 .812 ระดับ 
ปานกลาง 

5. ขาพเจามีหวัหนา หรือคนที่คอยดูแลเอาใจใสขาพเจา 3.53 .783 ระดับมาก 
6. มีบางคนในที่ทํางานท่ีคอยสนับสนุนขาพเจาใหไดรับการ
พัฒนา 

3.65 .870 ระดับมาก 

7. ในท่ีทํางาน ความคิดเหน็ของขาพเจาไดรับการยอมรับ 3.55 .739 ระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.5 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ระดับความคดิเห็น ഥ࢞ S.D. แปรผล 
8. พันธกิจ หรือ จุดมุงหมายขององคกร ทําใหขาพเจารูสึกวา
งานของขาพเจานั้นสําคัญ 

3.71 .710 ระดับมาก 

9. เพื่อนรวมงาน หรือ ลูกนองของขาพเจาทํางานอยางเต็มท่ี
เพื่อใหงานมีคุณภาพ 

3.81 .721 ระดับมาก 

10. ขาพเจามีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทํางาน 3.84 .729 ระดับมาก 
11. ในชวง 6 เดือนท่ีผานมา มีคนในท่ีทํางานพูดถึงความกาวหนา 
ในงานของขาพเจา 

3.45 .899 ระดับมาก 

12. เมื่อปท่ีผานมา ขาพเจามีโอกาสที่เรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน 3.47 .918 ระดับมาก 
ผลรวมเฉล่ีย 3.58  ระดับมาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหพบวา ปจจัยดานความผูกพันองคกร ของพนักงานบริษัท

รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน โดยภาพรวม มีความคิดเหน็อยูในระดับมาก (x ̅= 3.58) เม่ือพิจารณารายขอ 
พบวา ทุกหัวขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ยกเวน เร่ือง ในชวง 7 วันท่ีผานมา ขาพเจาไดรับการ
ยกยอง หรือ ชมเชยในงานท่ีออกมาดี มีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง (x ̅= 2.89) 
 

4.3.5  การทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานโดยใชคาสถิติ t-test สําหรับความแตกตางของคาเฉลี่ย 2 กลุม 

การวิเคราะหหาความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis of variance (F-test) สําหรับความแตกตาง
ของคาเฉล่ียมากกวา 2 กลุม และคาสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) เพื่อ
หาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับ
ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานท่ี 1 พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
จะมีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
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ตารางท่ี 4.6 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางลักษณะงานท่ีทํา กับความผูกพันตอองคกร 

ลักษณะงานท่ีทํา ความผูกพนัตอองคกร 
N ഥ࢞ S.D. t Sig. 

พนักงานที่เปนชาง 47 3.6277 .49449 1.369 .804 
พนักงานที่ไมใชชาง 15 3.4278 .48578 1.381  

 
จากตาราง 4.6 ผลการวิเคราะหพบวา การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางลักษณะงาน

ท่ีทํากับความผูกพันตอองคกร โดยใชคาสถิติ t-test สําหรับความแตกตางของคาเฉล่ีย 2 กลุม ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.804 ซ่ึงมากกวาคานัยสําคัญทางสถิติท่ีกําหนด
ไวท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นพนักงานท่ีมีลักษณะงานท่ีทําตางกัน จะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอ
องคกรไมตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.7 การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานของพนักงาน กับความผูกพัน 

ตอองคกร 

ระยะเวลาปฏิบัติงาน ความผูกพนัตอองคกร 
N ̅ݔ S.D. F Sig. 

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

รวมท้ังหมด 62 3.5793 .49598   
* นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหพบวา การเปรียบเทียบความแตกตาง ระหวางระยะเวลา
ปฏิบัติงานของพนักงาน กับความผูกพันตอองคกร โดยใชการวิเคราะหหาความแปรปรวนแบบทางเดียว 
One-Way Analysis of variance(F-test) สําหรับความแตกตางของคาเฉล่ียมากกวา 2 กลุม ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.120 ซ่ึงมากกวาคานัยสําคัญทางสถิติท่ีกําหนดไว
ท่ีระดับ 0.05 ดังนั้น พนักงานท่ีมีระยะเวลาทํางานตางกัน จะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร
ไมตางกัน 
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สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

สวนการพิจารณาวาตัวแปร 2 ตัวนั้น มีความสัมพันธกันหรือไม และสัมพันธกันในระดับใด 
พิจารณาไดจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ 

เกณฑการแปลผลความหมายคาสัมประสิทธ์ิ (แสงเดือน วนิชดํารงศักดิ์, 2555) มีดังนี้ 
คาระดับความสัมพันธ  ระดับความสัมพันธ 
 0.81 – 1.00 สูงมาก 
  0.61 – 0.80  คอนขางสูง 
  0.41 – 0.60  ปานกลาง 
  0.21 – 0.40  คอนขางตํ่า 
  0.01 – 0.20  ต่ํามาก 
สมมติฐานท่ี 2.1 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความเขาใจงาน) ของพนักงานบริษัทรับเหมา

สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความเขาใจงาน) 

ของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 
ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานความเขาใจงาน) กับความผูกพันองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานความเขาใจงาน) ความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน
ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน  
(ดานความเขาใจงาน) 

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.508** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation
Sig. (2-tailed) 
N 

.508** 
.000 
62 

1 
 

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

ความหมายตารางท่ี 4.8 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความเขาใจงาน) ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson 
พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดานลักษณะ
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งานของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความเขาใจงาน กับความผูกพันตอองคกร 
มีความสัมพันธกัน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.508 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความเขาใจงาน และความผูกพัน
ตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานท่ี 2.2 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานลักษณะงาน) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานลักษณะงาน) ของ

พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 
ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน 

(ดานลักษณะงาน) กับความผูกพันองคกร 
ปจจัยดานลักษณะงาน 

(ดานลักษณะงาน) ความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษทัรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน  
(ดานลักษณะงาน) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.505** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.505** 
.000 
62 

1 
 

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

ความหมายตารางท่ี 4.9 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานลักษณะงาน) ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson 
พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดานลักษณะงาน
ของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานลักษณะงาน กับความผูกพันตอองคกร มีความ 
สัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.505 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานลักษณะงาน และความผูกพันตอ
องคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
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สมมติฐานท่ี 2.3 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความทาทาย) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
 
ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความทาทาย) ของ

พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 
ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานความทาทาย) กับความผูกพันองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานความทาทาย) 

ความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน
ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
(ดานความทาทาย) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.281** 
.027 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

.281* 
.027 
62 

1 
 

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

ความหมายตารางท่ี 4.10 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานความทาทาย) ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson 
พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.027 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.027 < 0.05) นั่นคือ ปจจัยดานลักษณะ
งานของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความทาทาย กับความผูกพันตอองคกร มี
ความสัมพันธกัน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.281 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความทาทาย และความผูกพัน
ตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 

สมมติฐานท่ี 2.4 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานโอกาสในการกาวหนา) ของพนักงาน
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
 
 
 
 



58 

ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานโอกาสในการกาวหนา) 
ของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานโอกาสในการกาวหนา) กับความผูกพนั

องคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน 
(ดานโอกาสในการ

กาวหนา) 
ความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษทัรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดาน
โอกาสในการกาวหนา) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.600** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.600** 
.000 
62 

1 
 

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

ความหมายตารางที่ 4.11 ปจจัยดานลักษณะงาน (ดานโอกาสในการกาวหนา) ของพนักงาน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ 
Pearson พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดาน
ลักษณะงานของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานโอกาสในการกาวหนา กับความผูกพัน
ตอองคกร มีความสัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.600 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานโอกาสในการกาวหนา และความ
ผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 แสดงตามผลดังตารางท่ี 4.12 
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ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงาน 
(โดยรวม) กับความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน 
(โดยรวม) ความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานลักษณะงาน
ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-
ญ่ีปุน (โดยรวม) 

Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.586** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed)  
N 

.586** 
.000 
62 

1 
 

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

ความหมายตารางท่ี 4.12 ปจจัยดานลักษณะงาน (โดยรวม) ของพนักงาน บริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson พบวา คา 
Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (โดยรวม) กับความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน
ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.586 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญี่ปุน ดานโอกาสในการกาวหนา และ
ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 
มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานท่ี 3.1 ปจจัยดานความตองการ (ดานคุณภาพชีวติ) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (ดาน
คุณภาพชีวิต) บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ 
(ดานคุณภาพชีวิต) กับความผูกพันองคกร 

ปจจัยดานความตองการ
(ดานคุณภาพชีวิต) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการ
ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-
ญ่ีปุน (ดานคุณภาพชีวิต) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.346** 
.006 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.346** 
.006 
62 

1 
 

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

ความหมายตารางท่ี 4.13 ปจจัยดานความตองการ (ดานคุณภาพชีวิต) ของพนักงาน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ 
Pearson พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.006 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.006<0.05) นั่นคือ ปจจัยดาน
ความตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานคุณภาพชีวิต) กับความผูกพันตอ
องคกร มีความสัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.346 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานคุณภาพชีวิต และความผูกพัน
ตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางตํ่า 

สมมติฐานท่ี 3.2 ปจจัยดานความตองการ (ดานผลตอบแทน) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (ดาน
ผลตอบแทน) บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ (ดาน
ผลตอบแทน) กับความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานความตองการ 
(ดานผลตอบแทน) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน (ดานผลตอบแทน) 

Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.160 

.215 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed)  
N 

.160 

.215 
62 

1 
 

62 
 

ความหมายตารางท่ี 4.14 ปจจัยดานความตองการ (ดานผลตอบแทน) ของพนักงาน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญี่ปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ 
Pearson พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.215 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.215>0.05) นั่นคือ ปจจัยดาน
ความตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานผลตอบแทน) กับความผูกพันตอ
องคกร ไมมีความสัมพันธกัน ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.160 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานผลตอบแทน และความผูกพัน
ตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 

สมมติฐานท่ี 3.3 ปจจัยดานความตองการ (ดานความนาเช่ือถือขององคกร) ของพนักงาน
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (ดาน
ความนาเช่ือถือขององคกร) บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ 
(ดานความนาเชื่อถือขององคกร) กับความผูกพัน

องคกร 

ปจจัยดานความตองการ 
(ดานความนาเชื่อถือของ

องคกร) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษทัรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดาน
ความนาเช่ือถือขององคกร) 

Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed) 
 N 

1 
 

62 

.573** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation  
Sig. (2-tailed)  
N 

.573** 
.000 
62 

1 
 

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

ความหมายตารางท่ี 4.15 ปจจัยดานความตองการ (ดานความนาเช่ือถือขององคกร) ของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ 
Pearson พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความนาเช่ือถือขององคกร) 
กับความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.573 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความนาเช่ือถือขององคกร และ
ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานท่ี 3.4 ปจจัยดานความตองการ (ดานทัศนคติ) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (ดาน
คุณภาพชีวิต) บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ (ดาน
ทัศนคติ) กับความผูกพันองคกร 

ปจจัยดานความ
ตองการ (ดานทัศนคติ) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษทัรับเหมาสัญชาติ
ไทย-ญ่ีปุน (ดานทัศนคติ) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
 N 

1 
 

62 

.593** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.593** 
.000 
62 

1 
 

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

ความหมายตารางท่ี 4.16 ปจจัยดานความตองการ (ดานทัศนคติ) ของพนักงาน บริษัท
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson 
พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดานความ
ตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานทัศนคติ) กับความผูกพันตอองคกร มี
ความสัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.593 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานทัศนคติ และความผูกพันตอ
องคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานท่ี 3.5 ปจจัยดานความตองการ (ดานความสําคัญตอองคกร) ของพนักงาน
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (ดาน
ความสําคัญตอองคกร) บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ 
(ดานความสําคัญตอองคกร) กับความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานความตองการ 
(ดานความสําคัญตอองคกร) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน (ดานความสําคัญ
ตอองคกร) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.701** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.701** 
.000 
62 

1 
 

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

ความหมายตารางท่ี 4.17 ปจจัยดานความตองการ (ดานความสําคัญตอองคกร) ของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ 
Pearson พบวา คา Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความสําคัญตอองคกร) กับ
ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกันท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.701 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความสําคัญตอองคกร และ
ความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 

สมมติฐานท่ี 3.6 ปจจัยดานความตองการ (ดานคุณภาพชีวติ) ของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
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ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของพนักงาน (โดยรวม) 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร 

ความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ 
(โดยรวม) กับความผูกพนัองคกร 

ปจจัยดานความตองการ 
(โดยรวม) 

ความผูกพนั
องคกร 

ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน (โดยรวม) 

Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

1 
 

62 

.722** 
.000 
62 

ความผูกพันตอองคกร Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed)  
N 

.722** 
.000 
62 

1 
 

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

ความหมายตารางที่ 4.18 ปจจัยดานความตองการ (โดยรวม) ของพนักงาน บริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับความผูกพันตอองคกร จากตาราง โดยการหาคาสหสัมพันธ Pearson พบวา คา 
Significant level มีคาเทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.05 (0.000<0.05) นั่นคือ ปจจัยดานความตองการของ
พนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (โดยรวม) กับความผูกพันตอองคกร มีความสัมพันธกัน
ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 

โดยเม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.722 ซ่ึงแสดงวา ปจจัย
ดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (โดยรวม) และความผูกพันตอองคกร 
มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาหา “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรที่ 
ปฏิบัติงานอยูใน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน” โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน เพื่อเปน แนวทางในการปฏิบัติ
ตอบุคลากร เพื่อใหองคกรกาวหนามากยิ่งข้ึน ซ่ึงเก็บขอมูลเฉพาะบุคลากรที่ ปฏิบัติงานอยูจํานวนท้ังส้ิน 
62 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล เพ่ือทํา การ วิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive) และหาความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) เพื่อบรรยายลักษณะขอมูล สวนการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ใชคาสถิติ t-test 
สําหรับความแตกตางของคาเฉล่ีย 2 กลุม, การวิเคราะหหาความแปรปรวนทางเดียว One-Way Analysis 
of Variance (F-test) สําหรับความแตกตางของคาเฉล่ียมากกวา 2 กลุม, และคาสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation) เพื่อหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน 
และปจจัยดานความตองการ กับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

1.  สรุปผลการวิจัย  
2.  อภิปรายผล วิจัย 
3.  ขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวิจยั 
ขอจํากัดในการวิจัยและขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป  

 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 

5.1.1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูวิจัยไดพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนมากเปนพนักงานท่ีเปนชาง มีจํานวน 47 คน 

คิดเปนรอยละ 75.81 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 21 ปข้ึนไป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 33.87 
สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ที่มีระยะเวลา

การปฏิบัติงานตางกัน หรือ ลักษณะงานตางกนั มีความผูกพันตอองคกรท่ีตางกนัคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลา 
ปฏิบัติงานระหวาง 11-20 ป จะมีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 



67 

5.1.2  ปจจัยดานลักษณะงาน 
ผูวิจัยพบวา ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน โดย

ภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x ̅= 3.995) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ความคิดเห็นทุกขออยู
ในระดับมาก (x ̅= 3.77-4.10) 
 

5.1.3  ปจจัยดานความตองการ 
ผูวิจัยพบวา ปจจัยดานความตองการของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 

โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x ̅= 3.572) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก คือ การทํางานของขาพเจาไมเปนอุปสรรคตอการดําเนิน

ชีวิตครอบครัว (x ̅= 3.81 ) บริษัทของขาพเจาเปนองคกรท่ีไดรับการยอมรับและนาเช่ือถือ ขาพเจามี
ความภาคภูมิใจท่ีไดทํางานใหกับองคกรนี้ (x ̅= 4.10) ขาพเจารูสึกวางานของขาพเจามีความสําคัญ 
และเปนสวนหนึ่งในการสรางความสําเร็จใหกับองคกร (x ̅= 4.00) ขาพเจารูสึกพอใจในความมีน้ําใจ
และอัธยาศัยไมตรีของเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา (x ̅= 4.18) ขาพเจาคิดวา ผูบริหารในฝายหรือ
ในแผนกท่ีขาพเจาทําอยู เปนผูนําท่ีดีมีประสิทธิภาพ (x ̅= 3.55) ขาพเจาไดรับการอบรมพัฒนาความรู 
ความสามารถ จากบริษัทอยางตอเนื่อง (x ̅= 3.48) ผูบังคับบัญชาสนับสนุนขาพเจาในการพิจารณา
ความดีความชอบ การเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนง (x ̅= 3.48) 

ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ สวัสดิการที่ขาพเจาไดรับ ตรงกับความตองการ
ของขาพเจาและครอบครัว (x ̅= 3.24) ขาพเจาพึงพอใจกับอัตราเงินเดือนหรือผลตอบแทนท่ีไดรับขณะนี้ 
(x ̅= 2.94) ขาพเจาคิดวารายไดท่ีไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานและความรับผิดชอบของขาพเจา (x ̅= 
2.94) 

ความคิดเหน็อยูในระดับนอย ไมมี 
 
5.1.4  ปจจัยดานความผูกพนัตอองคกร 
ผูวิจัยพบวา ปจจัยดานความผูกพันองคกร ของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน 

โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก (x ̅= 3.58) เม่ือพิจารณารายขอพบวา 
ความคิดเห็นอยูในระดบัมาก คือ ขาพเจาทราบวาขาพเจาถูกคาดหวังอะไรบางในการ

ทํางาน (x ̅= 3.73) ขาพเจามีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม (x ̅= 3.69) ในท่ีทํางาน 
ขาพเจามีโอกาสไดทําในส่ิงท่ีขาพเจาทําไดดีท่ีสุดทุกวัน (x ̅= 3.65) ขาพเจามีหัวหนา หรือคนที่คอย
ดูแลเอาใจใสขาพเจา (x ̅= 3.53) มีบางคนในท่ีทํางานท่ีคอยสนับสนุนขาพเจาใหไดรับการพัฒนา (x ̅= 
3.65) ในท่ีทํางาน ความคิดเห็นของขาพเจาไดรับการยอมรับ (x ̅= 3.55 ) พันธกิจ หรือ จุดมุงหมาย
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ขององคกร ทําใหขาพเจารูสึกวา งานของขาพเจามีความสําคัญ (x ̅= 3.71) เพื่อนรวมงาน หรือผูใตบังคับ 
บัญชาของขาพเจา ทํางานอยางเต็มท่ีเพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ (x ̅= 3.81) ขาพเจามีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดใน
ท่ีทํางาน (x ̅= 3.84) ในชวง 6 เดือนท่ีผานมา มีคนในท่ีทํางานพูดถึงความกาวหนาในงานของขาพเจา 
(x ̅= 3.45 ) เมื่อปท่ีผานมา ขาพเจามีโอกาสที่เรียนรู และเติบโตในท่ีทํางาน (x ̅= 3.47) 

ความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง คือ ในชวงเวลา 7 วันท่ีผานมา ขาพเจาไดรับการยกยอง
หรือชมเชยท่ีงานออกมาดี (x ̅= 2.89) 

ความคิดเหน็อยูในระดับนอย ไมมี 
 

5.1.5  ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 1 
ผูวิจัยพบวา เม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม พนักงานบริษัทรับเหมา

สัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมี ลักษณะการทํางานท่ีตางกัน จะมีปจจัยดานความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
สวนพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีตางกัน จะมีปจจัย
ดานความผูกพันตอองคกรตางกัน 
 
ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีปจจัย 

สวนบุคคลแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคกรตางกัน 
ปจจัยสวนบุคคล สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ของผูตอบแบบสอบถาม t-test F-test Sig. แปลผล 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  2.195 0.120 ปฏิเสธสมมติฐาน 
ลักษณะงานท่ีทํา 1.369  0.804 ปฏิเสธสมมติฐาน 

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 5.1 พบวา ผลการทดสอบสมมติฐาน พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-
ญ่ีปุน ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน จะมีความผูกพันตอองคกรสรุปไดดังนี้ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการทดสอบสมมติฐานระหวางระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
กับความผูกพันตอองคกร โดยใชสถิติ F-test พบวา ในภาพรวมมีคา Significant level มากกวา 0.05 
ซ่ึงเทากับ 0.120 จึงปฏิเสธสมมติฐานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ลักษณะงานท่ีทํา ผลการทดสอบสมมติฐานระหวางลักษณะงานที่ทํา กับความผูกพันตอ
องคกร โดยใชสถิติ t-test พบวา ในภาพรวมมีคา Significant level มากกวา 0.05 ซ่ึงเทากับ 0.804 จึง
ปฏิเสธสมมติฐานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ท่ีมีลักษณะ
งานท่ีทําตางกัน จะมีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน สวนปจจัยสวนบุคคลในเร่ือง ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานตางกันจะมีความผูกพันตอองคกรไมตางกัน 
 

5.1.6  ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 2 
ผูวิจัยพบวา เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.586 ซ่ึงแสดง

วาปจจัยดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาไทย-ญ่ีปุน กับ ปจจัยดานความผูกพันองคกร 
มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

 
ตารางท่ี 5.2 สรุปผลสมมติฐานท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงานของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-

ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานท่ี 2 Pearson 
Correlation 

Asymp Sig. 
(2-tailed) 

สมมติฐานท่ี 2.1 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง 
ปจจยัดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน ดานความเขาใจงาน กับความผูกพันตอองคกร 

.508 
(ระดับปานกลาง) 

0.000 

สมมติฐานท่ี 2.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง 
ปจจยัดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน ดานลักษณะงาน กับความผูกพันตอองคกร 

.505 
(ระดับปานกลาง) 

0.000 

สมมติฐานท่ี 2.3 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง 
ปจจยัดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน ดานความทาทาย กับความผูกพันตอองคกร 

.281 
(ระดับคอนขาง

ต่ํา) 

0.027 

สมมติฐานท่ี 2.4 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง 
ปจจยัดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติ 
ไทย-ญ่ีปุน ดานโอกาสในการกาวหนา กับความผูกพันตอ
องคกร 

.600 
(ระดับปานกลาง) 

0.000 

 
จากตารางท่ี 5.2 พบวา สมมติฐานยอยท่ี 2.1 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัย

ดานลักษณะงานของพนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานความเขาใจงาน กับความผูกพัน 
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ตอองคกร โดยมี คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.508 ซ่ึงทําใหเห็นวา
มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานยอยท่ี 2.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานลักษณะงาน) กับความผูกพันตอองคกร โดยมี คา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.505 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธกัน
ในระดับปานกลาง 

สมมติฐานยอยท่ี 2.3 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความทาทาย) กับความผูกพันตอองคกร โดยมี คา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.281 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธกัน
ในระดับคอนขางตํ่า 

สมมติฐานยอยท่ี 2.4 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานลักษณะงานของ
พนักงาน บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน ดานโอกาสในการกาวหนา กับความผูกพันตอองคกร โดยมี 
คาสัมประสิทธิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.600 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธ
กันในระดับปานกลาง 
 

5.1.7  ผลการทดสอบสมมตฐิานท่ี 3 
ผูวิจัยพบวา เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) แลวพบวามีคา 0.722 ซ่ึงแสดง

วาปจจัยดานความตองการของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน กับปจจัยดานความผูกพัน
องคกร มีความสัมพันธกัน และมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 
 
ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานความตองการของพนักงานบริษัทรับเหมา

สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 

สมมติฐานท่ี 3 Pearson 
Correlation 

Asymp Sig. 
(2-tailed) 

สมมติฐานท่ี 3.1 การเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระหวาง ปจจัยดานความตองการงานของพนักบริษัท 
รับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานคุณภาพชีวิต) กับ
ความผูกพันตอองคกร 

.346 
(ระดับคอนขางตํ่า) 

0.006 
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ตารางท่ี 5.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานความตองการของพนักงานบริษัทรับเหมา
สัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความสัมพันธกับปจจัยดานความผูกพันตอองคกร (ตอ) 

สมมติฐานท่ี 3 Pearson 
Correlation 

Asymp Sig. 
(2-tailed) 

สมมติฐานท่ี 3.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระหวาง ปจจยัดานความตองการของพนักงาน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานผลตอบแทน)
กับความผูกพนัตอองคกร 

.160 
(ระดับตํ่ามาก) 

0.215 

สมมติฐานท่ี 3.3 การเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระหวาง ปจจยัดานความตองการของพนักงาน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความ
นาเช่ือถือขององคกร) กับความผูกพันตอองคกร 

.573 
(ระดับปานกลาง) 

0.000 

สมมติฐานท่ี 3.4 การเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระหวาง ปจจยัดานความตองการของพนักงาน
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานทัศนคติ
ตอองคกร) กบัความผูกพันตอองคกร 

.593 
(ระดับปานกลาง) 

0.000 

สมมติฐานท่ี 3.5 การเปรียบเทียบความสัมพันธ
ระหวาง ปจจยัดานความตองการของพนักงาน
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความสําคัญ 
ตอองคกร) กบัความผูกพันตอองคกร 

.701 
(ระดับคอนขางสูง) 

0.000 

 
จากตารางท่ี 5.3 พบวา สมมติฐานยอยท่ี 3.1 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัย

ดานความตองการ ของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานคุณภาพชีวิต) กับความผูกพัน
ตอองคกร โดยมี คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.346 ซ่ึงทําใหเห็นวา
มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางตํ่า 

สมมติฐานยอยท่ี 3.2 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการ 
ของพนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานผลตอบแทน) กับความผูกพันตอองคกร โดยมี 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.160 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธกัน
ในระดับตํ่ามาก 
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สมมติฐานยอยท่ี 3.3 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของ
พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความนาเช่ือถือขององคกร)กับความผูกพันตอองคกร 
โดยมี คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี0.573 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธ
กันในระดับปานกลาง 

สมมติฐานยอยท่ี 3.4 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของ
พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานทัศนคติตอองคกร) กับความผูกพันตอองคกร โดยมี 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.593 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธกัน
ในระดับปานกลาง 

สมมติฐานยอยท่ี 3.5 การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง ปจจัยดานความตองการของ
พนักงานบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน (ดานความสําคัญตอองคกร) กับความผูกพันตอองคกร โดยมี 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson Correlation หรือคา r) ท่ี 0.701 ซ่ึงทําใหเห็นวามีความสัมพันธกัน
ในระดับคอนขางสูง 
 
 
5.2  อภิปรายผลวิจัย 

จากผลการวิจัย “ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกรของบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูใน 
บริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน” สามารถนําผลการศึกษามาอภิปรายไดดังตอไปนี้ 

1. ผูวิจัยพบวา ความแตกตางของลักษณะงานท่ีพนักงานทํา หรือ อายุงานของพนักงาน 
ไมทําใหเกิดความแตกตางตอความผูกพันตอองคกรของบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน แตถาดูจาก
คาเฉล่ีย จะพบวา ระยะเวลาปฏิบัติงานมีผลในดานความพึงพอใจของพนักงาน คือ กลุมพนักงานท่ีอยูกับ
องคกรเปนเวลานาน มีอายุการทํางาน 20 ปข้ึนไป กลับมีความพึงพอใจตอองคกรนอยกวาพนักงาน
ในชวงระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีนอยกวา ผูวิจัยประเมินวา อาจเกิดจาก 

 การตอบสนองความพึงพอใจของพนักงานในระดับบน ตามทฤษฎีความตองการ 5 
ระดับ ของมาสโลวท่ีไมเหมาะสม ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุด หรือความประจักษตน 
(Needs of Self-Actualization) ท่ีพนักงานตองการ อาจสรางผลกระทบดานลบในเร่ืองความพึงพอใจ
ของพนักงานท่ีมีตอองคกร พนักงานสวนใหญมีความใฝฝนของเขาเองในระดับหนึ่ง และตองการบรรลุ
เปาหมายมากกวาตําแหนงท่ีตนอยูในปจจุบัน ฉะนั้น การใหโอกาสในการเติบโต โอกาสในการเรียนรู 
โอกาสการเปนผูนํา และโอกาสกาวหนา จะชวยใหพวกเขาใชความสามารถท้ังหมดท่ีมี ในการดําเนินการ
เพื่อองคกร และเกิดเปนความผูกพันท่ีมากยิ่งข้ึน 

 ผลกระทบจากคาความพึงพอใจในเร่ืองคาตอบแทนท่ีคอนขางตํ่า 
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 การออกแบบ Career Path และ Individual Development Plan อาจไมรองรับ การเติบโต 
ของพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 20 ปข้ึนไป จนนําไปสูความผูกพันท่ีลดลง 

2. ผูวิจัยพบวา พนักงานในบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มองวามีโอกาสไดใชความรู 
ความสามารถในการทํางานตรงกับท่ีตนเองมี และสนใจ และบริษัทมีการจัดเตรียมเคร่ืองมืออุปกรณท่ี
ทําใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมองวามีโอกาสเรียนรู และมีสวนรวมในการสรางสรรค 
ส่ิงใหมๆ ท่ีชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

3. ผูวิจัยพบวา พนักงานในบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน มีความภูมิใจ และมีความ 
ตระหนักในการเปนสวนหนึ่งขององคกร และทําใหองคกรประสบความสําเร็จ แตปจจัยท่ีมองวานาจะเปน 
ส่ิงท่ีทําใหความผูกพันกับองคกรลดนอยลง คือ ปจจัยเร่ืองผลตอบแทน และรายไดท่ีเหมาะสมกับ
ปริมาณงานท่ีพนักงานตองรับผิดชอบ ท่ีมีคาความผูกพันคอนขางตํ่า  
 
 
5.3  ขอเสนอแนะท่ีไดจากงานวิจัย 

จากการศึกษากลุมตัวอยางของบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุน จะเห็นไดวา ปจจัยตางๆ 
เหลานี้ ลวนมีผลกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน และสงผลตอผลประกอบการขององคกร ดังนั้น 
เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร นอกเหนือจาก
ปจจัยตางๆ ท่ีสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในระดับที่สูงแลว ส่ิงท่ีองคกรนาท่ีจะศึกษา
เพิ่มเติม คือ  

1. ศึกษาโครงสรางคาตอบแทนใหละเอียด ตรงไปตรงมา และมีการทบทวนเปนระยะ
อยางตอเนื่อง เพ่ือความมีประสิทธิภาพของการลงทุนในเร่ืองนี้ และเพ่ิมการเทียบเคียงกับบริษัทอ่ืน
ท้ังท่ีอยูในธุรกิจเดียวกัน และตางธุรกิจ 

2. ทบทวนเร่ืองการออกแบบ Career Path และ Individual Development Plan ใหรองรับ 
การเติบโตของพนักงานท่ีมีอายุการทํางาน 20 ปข้ึนไป  

3. รักษาช่ือเสียงของบริษัทใหมีความนาเช่ือถือ และเปนความภาคภูมิใจของพนักงาน
ตอไป และทําใหพนักงานรูสึกวาเปนสวนสําคัญท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 

4. เพ่ิมการตอบแทน หรือแสดงการยอมรับในความสามารถ ซ่ึงอาจไมใชตัวเงินก็ได 
เชน ในระดับบริหาร อาจเพิ่มเปนโอกาสในการถือหุน  

5. ใหความสําคัญกับวัฒนธรรมการช่ืนชมบุคลากรที่มีจริยธรรมและศีลธรรมอันดี มีผล
การปฏิบัติงานท่ีโดดเดน และเปนแบบอยางท่ีดีใหกับองคกร เพื่อเปนการสรางแรงบันดาลใจใหแก
พนักงานคนอ่ืนๆ ในการสรางสรรคส่ิงท่ีดีใหกับองคกรตอไป 
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5.4  ขอจํากัดในการวิจัยและขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. การวิจัยคร้ังนี้ไมสามารถจัดทําทั้งองคกรของบริษัทรับเหมาสัญชาติไทย-ญ่ีปุนได 

เนื่องจากบริษัทไมเคยจัดทําแบบสอบถามลักษณะนี้มากอน ผูบริหารคนไทยบางคน มองวาเปนเร่ือง
ละเอียดออน ตองใชเวลาในการพิจารณารายละเอียดในเร่ืองนี้รวมกันในระดับผูบริหารระดับสูงของ
บริษัท ซ่ึงตองใชเวลาคอนขางนาน ไมทันตอการจัดทําสารนิพนธคร้ังนี้ ดังนั้น ผลการวิจัยนี้ อาจไม
สามารถใชวัดความผูกพันของพนักงานบางกลุมไดชัดเจน เชน พนักงานท่ีไมใชชางท่ีอยูในชวงระยะ
การทํางาน 11-20 ป เนื่องจากในการสุม ไดพนักงานในกลุมนี้เพียง 2 คน ซ่ึงมีจํานวนนอยเกินไป  

2. การศึกษาคร้ังนี้เปนการศึกษาเชิงปริมาณ และใชตัวแปรตน (Independent Factor) 
เพียง 3 ปจจัย หากตองการขอมูลท่ีสามารถนําไปใชไดจริง ควรมีความละเอียดมากกวานี้ คือตองศึกษา
ปจจัยอ่ืน  ๆใหมีความเฉพาะมากข้ึน เชน ปจจัยสวนบุคคล ในเร่ือง เพศ, อายุ, แผนก, สถานภาพครอบครัว, 
รายได และควรเพิ่มการศึกษาเชิงคุณภาพรวมดวย เพื่อใหไดขอมูลที่ชัดเจนมากท่ีสุด สําหรับนํามา
ออกแบบการบริหารจัดการองคกร 

3. ในองคกรจํานวนมาก การเก็บขอมูล และประเมินความพึงพอใจของพนักงานมักจะ
จัดทําโดยฝายทรัพยากรบุคคล ผูศึกษามีความเห็นวา การศึกษาขอมูลท่ีเกี่ยวกับพนักงานในลักษณะนี้ 
ควรมีองคกรกลาง หรือฝายท่ีเปนกลาง เชน บริษัทท่ีปรึกษา หรือฝายวิจัยและพัฒนา เปนผูจัดทํา เพ่ือให
พนักงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น อยางตรงไปตรงมา และองคกรไดรับขอมูลที่ใกลเคียง
ความจริงมากท่ีสุด 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถามการวิจัย 
 
 

ความผูกพนัตอองคกรของพนักงานบริษทัรับเหมาสัญชาตไิทย-ญ่ีปุน 
 
คําชี้แจง: แบบสอบถามนี้จัดทําข้ึนเพื่อนําขอมูลไปใชประกอบการศึกษาคนควาอิสระของนักศึกษา 

ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต สาขาทุนมนุษย 
และการจัดการองคกร มหาวิทยาลัยมหิดล โดยแบงเนื้อหาออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงาน 
สวนท่ี 3 ปจจัยดานความตองการ 
สวนท่ี 4 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืนๆ 
 
โปรดพิจารณาและตอบแบบสอบถามโดยทําเคร่ืองหมาย  ลงในขอท่ีตรงกับความเปนจริง 

ตามความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ทั้งนี้ เพื่อความสมบูรณและความถูกตองของงานวิจัย โดยผูวิจัย
ถือวา คําตอบของทานเปนขอมูลอันมีคายิ่งและจะสงวนไวเปนความลับ และจะนําเสนอในภาพรวม
สําหรับการวิจัยคร้ังนี้เทานั้น 
 
 

ขอขอบพระคุณอยางสูง 
 

ตวงรัชฏ พยัคฆนันท 
ผูเขียน 
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สวนท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง: กรุณาใสเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบท่ีตรงกับความเปนจริง หรือ ความคิดเห็น 
ของทานใหถูกตองมากท่ีสุด 
 
1. ระยะเวลาที่ทํางานกับองคกร 
 1-10  11-20  21 ป ข้ึนไป 

 
2. ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ 
 Technical   Non-technical  

 
สวนท่ี 2 ปจจัยดานลักษณะงาน 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบใหตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน 

5 หมายความวา เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 หมายความวา เห็นดวยมาก 
3 หมายความวา เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายความวา เห็นดวยนอย 
1 หมายความวา เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ปจจัยดานลักษณะงาน ระดับความคดิเห็น
1 2 3 4 5

1.ความเขาใจในงาน 
1.1 ปจจุบันขาพเจาไดรับมอบหมายใหทํางานตรงกับความรู 
ความสามารถท่ีมีอยู 

   

1.2 งานท่ีปฏิบัติเปนงานท่ีมีคุณคา และม่ันคง    
2.ดานลักษณะงาน 
2.1 ขาพเจามีโอกาสไดใชความรู ความสามารถ และไดทํางานสายงาน
ที่ตรงกับความสามารถ และความสนใจของขาพเจา

   

2.2 องคกร มีอุปกรณ และเคร่ืองมือเพียงพอท่ีจะชวยใหขาพเจา
สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ

   

3.ดานความทาทาย 
3.1 งานท่ีขาพเจาทํา มีความหลากหลาย    
3.2 ขาพเจาคิดวา งานของขาพเจาเปนงานท่ีทาทาย    
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ปจจัยดานลักษณะงาน ระดับความคดิเห็น
1 2 3 4 5

4.ดานโอกาสในการกาวหนา 
4.1 ขาพเจาไดรับโอกาสในการเรียนรู พัฒนาตนเอง และมีโอกาส
เติบโตในอาชีพการงานในองคกร 

     

4.2 ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการทํางาน เพื่อใหเกิดความคิดริเร่ิม 
สรางสรรค 

     

 
สวนท่ี 3 ปจจัยดานความตองการ 
คําชี้แจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบใหตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน 

5 หมายความวา เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 หมายความวา เห็นดวยมาก 
3 หมายความวา เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายความวา เห็นดวยนอย 
1 หมายความวา เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ปจจัยดานความตองการ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ดานคณุภาพชีวิต 
1.1 สวัสดิการท่ีขาพเจาไดรับ ตรงกับความตองการของขาพเจาและ
ครอบครัว 

     

1.2 การทํางานของขาพเจา ไมเปนอุปสรรคตอการดําเนนิชีวิตครอบครัว      
2.ดานผลตอบแทน 
2.1 ขาพเจาพึงพอใจกับอัตราเงินเดือน หรือผลตอบแทนท่ีไดรับในขณะนี ้      
2.2 ขาพเจาคิดวารายไดที่ไดรับ เหมาะสมกับปริมาณงาน และความ
รับผิดชอบของขาพเจา 

     

3.ดานความนาเชื่อถือขององคกร 
3.1 บริษัทของขาพเจา เปนองคกรท่ีไดรับการยอมรับ และนาเช่ือถือ 
ขาพเจามีความภาคภูมใิจท่ีไดทํางานใหกับองคกรนี้ 

     

3.2 ขาพเจารูสึกวา งานของขาพเจามีความสําคัญ และเปนสวนหนึ่งใน
การสรางความสําเร็จใหกับองคกร 
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ปจจัยดานความตองการ ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

4.ดานทัศนคตติอองคกร 
4.1 ขาพเจารูสึกพอใจในความมีน้ําใจ และอัธยาศัยไมตรีอันดีของ
เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา 

     

4.2 ขาพเจาคิดวา ผูบริหารในฝาย หรือ ในแผนกท่ีขาพเจาทําอยูเปน
ผูนําท่ีดี มีประสิทธิภาพ 

     

5.ดานความสําคัญตอองคกร 
5.1 ขาพเจาไดรับการอบรมพัฒนาความรู ความสามารถจากบริษัท
อยางตอเนื่อง 

     

5.2 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนขาพเจา ในการพิจารณา ความดีความชอบ 
การเล่ือนข้ัน การเล่ือนตําแหนง 

     

 
สวนท่ี 4 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร 
คําชี้แจง: โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาคําตอบใหตรงกับระดับความคิดเหน็ของทาน 

5 หมายความวา เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 หมายความวา เห็นดวยมาก 
3 หมายความวา เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายความวา เห็นดวยนอย 
1 หมายความวา เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

1. ขาพเจาทราบวา ขาพเจาถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน      
2. ขาพเจามีเคร่ืองมือ และอุปกรณในการทํางานท่ีเหมาะสม      
3. ในท่ีทํางาน ขาพเจามีโอกาสไดทําในส่ิงท่ีขาพเจาทําไดดีที่สุดทุกวัน      
4. ในชวง 7 วนั ทีผ่านมา ขาพเจาไดรับการยกยอง หรือ ชมเชยในงาน 

ที่ขาพเจาทํา 
     

5. ขาพเจามีหวัหนา หรือ คนท่ีคอยดูแลเอาใจใสขาพเจา      
6. มีบางคนในท่ีทํางาน ที่คอยสนับสนุนขาพเจาใหไดรับการพัฒนา      
7. ในท่ีทํางาน ความคิดเห็นของขาพเจาไดรับการยอมรับ      
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ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ระดับความคดิเห็น 
1 2 3 4 5 

8. พันธกิจ หรือ จุดมุงหมายขององคกร ทําใหขาพเจารูสึกวางาน
ของขาพเจามีความสําคัญ 

     

9. เพื่อนรวมงาน หรือ ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจา ทํางานอยาง
เต็มท่ีเพื่อใหไดงานท่ีมีคุณภาพ 

     

10. ขาพเจามีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีทํางาน      
11. ในชวง 6 เดือนท่ีผานมา มีคนในท่ีทํางานพูดถึงความกาวหนาใน

งานของขาพเจา 
     

12. เม่ือปท่ีผานมา ขาพเจามีโอกาสท่ีเรียนรู และเติบโตในท่ีทํางาน      
 
สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะ และความคิดเห็นอ่ืนๆ 
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบคุณในความรวมมือตอบแบบสอบถาม 
 




