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 การวิจยัครัง้นี ้ศกึษาความพงึพอใจในการท างาน ที่มีผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน
บริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก โดยก าหนดความมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานที่มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรม
แปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ พนักงานประจ าของบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 
จ านวน 385 ตวัอยา่ง และส ารองเผื่อความผิดพลาดไว้ 20 ตวัอยา่ง ดงันัน้ ขนาดตวัอยา่งรวมทัง้หมด 405 
ตวัอยา่ง โดยใช้แบบสอบถามกบัพนกังานทัง้เพศชายและเพศหญิง เคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมลู คือ 
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู 
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ระดบัการศกึษาปริญญาตรี มีอายกุารท างาน 4-6 ปี รายได้เฉลี่ยตอ่เดือน 10,001-20,000 บาท  

   2.ความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน พบวา่ พนกังานมีความพงึพอใจในการท างานอยูใ่น
ระดบัพึงพอใจมาก และเมื่อแยกเป็นรายด้านพบว่า ด้านนโยบายการบริหารบริษัท ด้านความมัน่คงใน
การท างาน ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน อยู่ระดับพึงพอใจมาก 
สว่นด้านระบบผลตอบแทน อยูใ่นระดบัพงึพอใจปานกลาง  

 3.ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัความ
ผกูพนัมาก และเมื่อแยกเป็นรายด้านพบวา่ ด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม และด้านทศันคติ 
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับความผูกพันมาก ส่วนด้านพฤติกรรม อยู่ในระดับความ
ผกูพนัปานกลาง 

 
 
 

 



ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ในด้านความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยมี

นยัส าคญั 0.05 
1.ความพงึพอใจในการท างานด้านนโยบายการบริหารของบริษัท มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กร

ของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กในด้านพฤติกรรม  
2.ความพงึพอใจในการท างานด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของ

พนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กในด้านทศันคติ ด้านพฤติกรรม และด้านความถกูต้อง
หรือบรรทดัฐานทางสงัคม 
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The research is to study the relationship of employee satisfaction affecting employee 

engagement of Steel Processing Industry Company.  
   Sample size in this research is 405 samples. Questionnaire is a tool for data 
collection. Statistics for data analysis are percentage, mean, standard deviation, and multiple 
regressions analysis. 
 
 Research results are as follows: 
 1. Most employees are male, aging between 30 and 39 years old, married or living 
together, holding Bachelor Degree, having service year between 4 and 6 years, and earning 
average monthly income between Baht 10,001 and 20,000. 
 2. Employee Job Satisfaction: Employees have job satisfaction at the high level.  
Considering in each category, satisfaction toward management policy, work security, career 
advancement, and work condition is at the high level, whereas satisfaction toward 
remuneration is at the moderate level. 
 3. Employee engagement: Employee engagement is at the high level.  Considering 
in each category, employee engagement in category of rightness or social norms and attitude 
is at the high level, whereas employee engagement in category of behavior is at the moderate 
level. 
 
 Results of the correlation with significance level of 0.05 are as follows: 
 1. Employee satisfaction in category of management policy has the relationship with 
employee engagement of Steel Processing Industry Company in category of behavior. 
 2. Employee satisfaction in category of career advancement has the relationship with 
employee engagement of Steel Processing Industry Company in category of attitude, behavior, 
and rightness or social norms. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
ภูมิหลัง 

ภาวะเศรษฐกิจโลกในปัจจบุนัมีการเปลี่ยนแปลงมากขึน้ และยงัเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่ง
สง่ผลกระทบตอ่การแข่งขนัธุรกิจทัง้ภาครัฐและเอกชน การที่องค์การจะสามารถแข่งขนัทางธุรกิจได้นัน้
จ าเป็นต้องอาศยัทรัพยากรพืน้ฐานที่มีความส าคญัต่อการจดัการ ได้แก่ บุคลากร (Man) ต้นทนุ (Cost)  
วตัถุดิบ (Material) และการจดัการ(Management) โดยทรัพยากรเหล่านีจ้ะมีอยู่ในแต่ละองค์การใน
ปริมาณที่จ ากดัและแตกต่างกนั ดงันัน้ ผู้บริหารที่มีความสามารถจะต้องจดัสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง
จ ากัดในองค์กรอย่างเหมาะสม โดยทรัพยากรที่มีความส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร คือ 
ทรัพยากรบุคคล ที่องค์การต้องอาศัยการพัฒนาความรู้เป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อการสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขนั  เนื่องจากการบริหารจ าเป็นต้องอาศยับุคลากรเป็นผู้ด าเนินการ ผู้บริหารจึง
ต้องมีความรู้ ความเข้าใจ ถึงหลกัการจัดทรัพยากรมนุษย์ภายใต้การดูแลของตน และจัดบุคลากรให้
เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ตลอดจนรักษาให้พนกังานทุกคนในองค์การได้ร่วมงานกบัองค์กรด้วยความ
เต็มใจ เพื่อให้สามารถบริหารงานได้อย่างเต็มที่ ซึ่งวิธีการที่ผู้บริหารจะท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนั
ปฏิบตัิงานที่ดีที่สุด คือ การสร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ ร่วมงานในการปฎิบตัิงาน  ท าให้การบริหารองค์กร
ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตามวตัถุประสงค์ และก่อให้เกิดประโยชน์
สงูสดุแก่องค์กร  

ดงันัน้ ทกุองค์การควรจะต้องพิจารณาให้ความส าคญัแก่บุคลากรเป็นอนัดบัแรก  ซึ่งถือว่าเป็น
ทรัพยากรที่มีค่าที่สดุส าหรับองค์กร จ าเป็นต้องธ ารงรักษาและพฒันาให้บุคลากรขององค์กรมีคณุภาพ
ชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) ที่ดีมีมาตรฐานสงูตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนัให้แก่ บคุลากร
ที่ต้องพ้นจากการร่วมงานกบัองค์กรให้สามารถด ารงชีวิตในสงัคมได้อย่างมีความสขุในอนาคต (วรชัย 
ยศธ ารง. 2546: 1) 

ในการด าเนินงานของทกุองค์กร มกัจะเกิดปัญหาขึน้อยู่เสมอ เช่น ปัญหาการลาออกจากงาน 
การโยกย้ายงานบ่อยครัง้ ปัญหาเร่ืองหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งมกัจะเกิดจากเร่ืองระบบผลตอบแทน 
เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งคนในองค์กร โอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ี และสภาพแวดล้อมในองค์กรท่ีท า
ให้พนักงานขาดความร่วมมือร่วมใจ และขาดความพึงพอใจในการท างาน ท าให้ส่งผลกระทบต่อการ
ท างาน และสง่ผลเสียตอ่องค์กร 

สิ่งที่นายจ้างจ่ายค่าตอบแทนในการท างานของลกูจ้าง นอกจากในรูปของค่าจ้างหรือเงินเดือน
โดยตรงแล้ว นายจ้างยงัอาจมีสวสัดิการ (Welfare) ให้แก่ลกูจ้างด้วย ซึ่งสวสัดิการเป็นงานอย่างหนึ่งใน
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หน้าที่ของนายจ้างที่จะต้องจัดให้พนกังาน เพื่อให้พนกังานมีความเป็นอยู่ที่ดีขึน้มีความมัน่คงในการ
ท างานซึง่จะท าให้การปฏิบตัิงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ(วรชยั ยศธ ารง. 2546: 2-3) 

ในการบริหารจัดการของธุรกิจอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก ซึ่งในปัจจุบันมีบริษัท
มากกว่า 2910 (อ้งอิงจาก www.dip.gp.th) ซึ่งมนุษย์เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุด ถือว่าเป็นหัวใจของ
ความส าเร็จขององค์กร การบริหารจดัการท่ีดี มีส่วนส าคญัจะท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของ
บุคลากรต่อองค์กร ได้แก่ (1) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ เพื่อตอบสนองความต้องการทางร่างกายและ
จิตใจ เป็นรางวลัทางสงัคมที่ท าให้พนกังานภาคภูมิใจ และยอมรับว่า ตนเป็นคนมีคุณค่าคนหนึ่งใน
สงัคม (2) นโยบายในการท างาน แนวทางการปฏิบตัิงาน นโยบายของฝ่ายบริหาร เพื่อให้พนกังานทราบ
ถึงบทบาทของตนเอง เพื่อที่จะท างานอย่างอิสระ ท าให้พนกังานมีความรู้สึกรับผิดชอบต่อวตัถปุระสงค์ 
เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ (3) สภาพแวดล้อมในการท างาน ทกุบรรยากาศในการท างาน สิ่งต่างๆ ที่อยู่
รอบตวัพนกังานในขณะท างาน ทัง้เร่ืองของ หวัหน้างาน ผู้ควบคมุงาน เพื่อนร่วมงาน เคร่ืองจกัร และ
อุปกรณ์ต่าง ๆ อากาศที่หายใจ แสงสว่าง เสียง ความสัน่สะเทือน ฝุ่ น และสารเคมีอ่ืน ๆ รวมทัง้เชือ้โรค
ตา่ง ๆ เพื่อให้พนกังานรู้สกึในทางบวกต่อสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตวัพนกังานในขณะท างาน (4) ความมัน่คง
ในการท างาน หรือคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ของการเพิ่มเนือ้งาน การมีส่วนร่วม
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อนายจ้าง การจัดการที่เป็นประชาธิปไตย ตลอดการเติบโตและการพัฒนาของ
พนกังานในด้านความเป็นอยู่ (5) ความก้าวหน้าในองค์กร การที่พนกังานได้รับการเปลี่ยนแปลงให้ดีขึน้ 
จากการประสบผลส าเร็จในการท างาน  ท าให้เกิดความก้าวหน้าในการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง และ
เลื่อนเงินเดือน อ านาจหน้าท่ี และสถานภาพในการท างาน การยกระดบัต าแหนง่ให้สงูขึน้ 

เพราะฉะนัน้ผู้บริหารจ าเป็นต้องท าให้พนกังานภายในองค์กรเกิดความพงึพอใจในกาปฏิบตัิงาน
เพราะพนกังานจะได้ทุม่เทก าลงัความสามารถในการปฏิบตัิตามหน้าท่ี มีความผกูพนัตอ่องค์กรเนื่องจาก
เป็นปัจจัยที่บ่งบอกทัศนคติที่บุคลากรมีต่อองค์กรและอาจแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมของบุคลากร 
ได้แก่ ความตัง้ใจในการท างาน ความถกัดีตอ่หนว่ยงาน ความภาคภมูิใจในอาชีพ ทัง้ความพึงพอใจและ
ความผกูพนัตอ่องค์กรนีม้ีความส าคญัและมีผลตอ่การด าเนินงานขององค์กรและมีอิทธิพลต่อการปฏิบตัิ
ของบคุลากรเป็นอยา่งมาก 

ด้วยเหตนุีผู้้วิจยัจึงมีความสนใจที่จะศกึษาความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน ที่ส่งผลต่อ
ความผกูพนัในองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก ว่าปัจจยัอะไรบ้างที่จะท า
ให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในการท างาน และสง่ผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรมากที่สดุ เป็นสาเหตใุห้
ผู้บริหารองค์กรจะต้องรู้จกัคดัสรรปัจจยัตา่งๆ มาบริหารงานเพื่อให้สง่ผลความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน  
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในด้านระบบ

ผลตอบแทนที่มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 
2. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในด้านนโยบาย

การบริหารของบริษัทที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง
เหล็ก 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็ก 

4. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานของพนกังานนในด้านความ
มัน่คงในการท างานที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง
เหล็ก 

5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพที่มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง
เหล็ก 

 
ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 

1. ใช้เป็นประโยชน์โดยตรงต่อบริษัท เพื่อใช้พัฒนาการบริหารบุคคลขององค์กร ให้เกิด
ประโยชน์ตอ่องค์กร 

2. ผลการวิจัยครัง้นีส้ามารถน าไปใช้เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการปรับปรุงแก้ไข และ
พฒันาสภาพแวดล้อมในการท างาน เพื่อรักษาพนกังานให้อยู่กบัองค์กร ช่วยสร้างให้พนกังานเกิดความ
ผกูพนัตอ่องค์การ เพื่อเป็นประโยชน์ตอ่พนกังานและบริษัทตอ่ไป  

3. ผลของการศึกษาครัง้นี ้ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ ปรับปรุงในด้านระบบ
ผลตอบแทน ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงใน
การท างาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน และมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรมากย่ิงขึน้ 
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ขอบเขตของกำรวิจัย 
ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี ้เป็นพนกังานประจ าของบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง

เหล็ก  
กลุ่มตวัอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยั  ได้แก่ พนกังานประจ าของบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง

เหล็ก ในการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยยอมมีความคลาดเคลื่อนได้ 5% และที่ระดบัความเช่ือมัน่ 
95% และก าหนดความมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 ซึง่สามารถค านวณหนว่ยตวัอยา่ง ได้นี ้

 
 
 
 
 
 

  
 ปรากฏวา่ขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่สามารถให้เป็นตวัแทนของประชากรที่ สามารถเช่ือถือได้คือ
จ านวน 385 ตวัอยา่ง และส ารองเผื่อความผิดพลาดไว้ 20 ตวัอยา่ง ดงันัน้ขนาดตวัอยา่งรวมทัง้หมด 405 
ตวัอยา่ง   
 
วิธีกำรสุ่มตวัอย่ำง 
 ในการวิจยัครัง้นี ้ 

 กำรเลือกตัวอย่ำงแบบตำมสะดวก (Convenience Sampling) โดยการเก็บแบบสอบถาม 
กลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังานประจ าท่ีท างานอยูใ่นบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 
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ตวัแปรที่ใช้ในกำรศึกษำ 
1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ 

1.1 ความพงึพอใจของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 
1.1.1 ด้านระบบผลตอบแทน 
1.1.2 ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท 
1.1.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1.1.4 ด้านความมัน่คงในการท างาน 
1.1.5 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

2.  ตวัแปรตำม (Dependent Variables) ได้แก่ 
       2.1 ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

2.1.1 ด้านทศันคติ 
            2.1.2 ด้านพฤติกรรม 
            2.1.3 ด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม  
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้นิยามศพัท์ที่เก่ียวข้องกบังานวิจยัในครัง้นี ้ดงันี ้ 
1. พนักงำน หมายถึง พนกังานประจ าที่ปฏิบตัิงานในบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง

เหล็ก 
2. บริษัท, องค์กร หมายถึง บริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 
3. ระบบผลตอบแทน หมายถึง ผลประโยชน์ตอบแทนที่พนกังานของบริษัทอุตสาหกรรมแปร

รูปโครงสร้างเหล็กได้รับ โบนสัประจ าปีที่บริษัทจดัให้ สวสัดิการต่าง ๆ ของบริษัทท่ีจดัให้กบัพนกังาน 
4. นโยบำยกำรบริหำรของบริษัท หมายถึง ระบบการบริหารจดัการของบริษัท มีความชดัเจน

และเหมาะสมและความเป็นไปได้ในทางปฏิบตัิ ได้แก่ การได้รับมอบหมายงานเทียบกบัความสามารถ 
การจัดสรรท าความรับผิดชอบในระบบงาน ความชัดเจนของกฎระเบียบข้อบังคับของบริษัทในการ
ปฎิบตัิงาน การปรับเปลี่ยนนโยบายการบริหาร มีการจดัสายการบงัคบับญัชา และการท างานตรงตาม
เป้าหมายนโยบายของบริษัท 

 
 
5. สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนของพนักงำน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานที่มีต่อสิ่ง

ต่าง ๆ ที่อยู่รอบตวัพนกังานในขณะท างาน ทัง้ในเร่ืองของการจดัสรรพืน้ที่ใช้สอยในการท างานมีความ



6 
 

6 
 

ทนัสมยั อปุกรณ์เพียงพอตอ่ความต้องการ ความมัน่คงปลอดภยัของบริษัท สถานที่ท างานเอือ้อ านวยตอ่
การท างาน และความเอาใจใสข่ององค์กร 

6. ควำมมั่นคงในกำรท ำงำน หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่องานในด้านความมัน่คง คือ การ
ท างานในบริษัทท าให้รู้สึกมัน่คง อาชีพการงานท าให้สามารถด ารงชีวิตได้อย่างสบาย ความยตุิธรรมใน
การคดัเลือกบคุคลเข้าท างาน และการปฏิบตัิงานด้วยความบริสทุธ์ิใจ และซื่อสตัย์ 

7. ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้เกิดจากการ ประสบผลส าเร็จใน
การท างาน ท าให้เกิดความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่สูงขึน้ การขึน้เงินเดือน การได้พัฒนาความรู้
ความสามารถ ได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน และมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตอ่ผู้บริหาร 

8. ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนหมายถึง ความรู้สึกที่ดีของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปร
รูปโครงสร้างเหล็ก ที่มีต่อหน้าที่ในการท างาน ซึ่งเกิดจากด้านระบบผลตอบแทน ด้านนโยบายการ
บริหารงานของบริษัท ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ ซึง่สง่ผลให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กรในการปฏิบตัิงานให้บรรลวุตัถปุระสงค์ 

9. ควำมผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานที่
ต้องการท างานกบัองค์กรตอ่ไป ในการวิจยันี ้ได้แบง่ความผกูพนัตอ่องค์กรไว้ 3 ด้าน ดงันี ้

    9.1 ด้านทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกในการรับรู้ของบุคคลว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ได้แก่ เป้าหมายการท างานมีความสอดคล้องกับระบบค่านิยมขององค์กร ความพยายาม
อย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์กร ความยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความ
ตัง้ใจที่จะท างานเพื่อองค์กรตอ่ไป 

    9.2 ด้านพฤติกรรม (Behavior) หมายถึง ความผูกพนัต่อองค์กรในรูปของความสม ่าเสมอ
ของพฤติกรรม ได้แก่ ความสม ่าเสมอในการท างาน โดยไม่โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างานและความรู้สึก
วา่การลาออกจากงานท าให้องค์กรประสบปัญหา  

    9.3 ด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม หมายถึง ความจงรักภกัดีและความเต็มใจที่
บคุคลจะอทุิศตนให้กบัองค์กร ซึง่เป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์กรและสงัคม ได้แก่ ความจงรักภกัดี
ตอ่องค์กร การตัง้ใจท างานให้กบัองค์กรอยา่งเต็มที่ และความรู้สกึวา่องค์กรคือครอบครัว  

 
 
 
 

กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
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ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก” มีกรอบแนวคิดในการศกึษาค้นคว้า ดงันี ้
 
          ตวัแปรอิสระ                         ตวัแปรตำม 
  (Independent Variables)                 (Dependent Variables) 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการศกึษาวิจยั 
 
สมมตฐิำนในกำรวิจัย 

สมมติฐำนข้อที่1 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านระบบผลตอบแทน มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรม
แปรรูปโครงสร้างเหล็ก  

สมมติฐำนข้อที่2 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านนโยบายการบริหารของบริษัท มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก  

สมมติฐำนข้อที่3 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก  

ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนของ

พนักงำนบริษัทอุตสำหกรรมแปรรูป

โครงสร้ำงเหล็ก 

- ด้านระบบผลตอบแทน 

- ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท 

- ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

- ด้านความมัน่คงในการท างาน 

- ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

 

ควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำน

บริษัทอุตสำหกรรมแปรรูปโครงสร้ำง

เหล็ก 

- ด้านทศันคต ิ

- ด้านพฤติกรรม 

- ด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐาน

ของสงัคม 
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สมมติฐำนข้อที่4 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านความมั่นคงในการท างาน  มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก  

สมมติฐำนข้อที่5 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก  
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บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การวิจยัเร่ือง ความพงึพอใจในการท างาน ที่มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน

บริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก ผู้วิจยัขอเสนอเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องตามล าดบั
ขัน้ตอน ดงันี ้

1. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างาน 
2. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 
3. แนวคิดเก่ียวกบัระบบผลตอบแทน 
4. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบันโยบายการบริหารของบริษัท 
5. แนวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
6. แนวคิดเก่ียวกบัความมัน่คงในการท างาน 
7. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
8. เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
1. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจการท างาน 

ความหมายของความพึงพอใจ 
ธีระศกัดิ์ ก าบรรณารักษ์ (2527: 1-3) ได้แบง่ความหมายของความพงึพอใจในการท างาน

เป็น 2 แง่มมุ ดงันี ้
แง่มมุที่ 1 ความพอใจในการท างานในแง่มมุที่เป็นทศันคติต่องาน (Job Satisfaction as 

Job Attitude) ในทัศนะนีเ้ช่ือว่า ความพอใจในงานเป็นส่วนหนึ่งของทัศนคติต่องาน ดังนัน้ 
ความรู้สกึท่ีดีตอ่งาน ก็ หมายความวา่ พนกังานที่มีความสขุ หรือความพอใจในงานท่ีท า ความเข้าใจ
หรือความคิด เ ก่ียวกับงานรวมกับความรู้สึกที่ดีต่องาน ย่อมน าไปสู่การปฎิบัติ งานที่ดี  มี
ประสิทธิภาพในการท างาน ซึง่ถือเป็นสว่นที่เก่ียวกบัการก าหนดพฤติกรรมของมนษุย์ที่เป็นส่วนหนึ่ง
ของทศันคติ 

แง่มมุที่ 2 ความพอใจในการท างานในรูปแบบของแรงจูงใจ เพราะเช่ือว่าแรงจูงใจจะช่วย
ให้เราเข้าใจธรรมชาติของความพอใจได้ดี ว่าเมื่อคนเราได้รับในสิ่งที่เขาต้องการ เขาก็จะมีความ
พอใจ แตห่ากเขาไมไ่ด้รับในส่ิงที่ต้องการ เขาก็จะเกิดความไมพ่อใจ 

สร้อยตระกลู (2542: 133) กลา่ววา่ ความพงึพอใจในงาน หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึก
ชอบหรือไมช่อบ โดยเฉพาะของผู้ปฏิบตัิงานซึง่เก่ียวกบังาน 
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กรุนเบิร์ก (Locke.1976: 1342: citing in Gruneberg. 1979: 3) กล่าวว่า ความพึงพอใจ 
หมายถึง ภาวะความพงึพอใจทางอารมณ์ของบุคคลที่เป็นผลจากงานหรือประสบการณ์ที่ได้รับจาก
การท างาน 

จอห์นส์ (Johns.1992: 137) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ทศันคติโดยรวมของ
พนกังานที่มีตอ่งาน 

ลอว์เลอร์ (ภราดี บุตรศกัดิ์ศรี.2540:13; อ้างอิงจาก Lawler: 1973:64) ความพึงพอใจใน
งานสามารถใช้ตดัสินความแตกต่างระหว่างปัจจัยที่มีอยู่ และปัจจยัที่บุคคลรู้สึกว่าควรจะมี ดงันัน้ 
ความพงึพอใจในงาน คือความแตกตา่งระหวา่ง สิ่งที่บคุคลคาดว่าจะได้รับจากงานกบัสิ่งที่เขาได้รับ
จากงานจริงๆ สามารถแบง่ความหมายของความพงึพอใตในงานได้เป็น 2 ด้าน คือ  

1. ความพงึพอใจในงานโดยรวม (Overall Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบพอ และ
พอใจของบคุคลท่ีมีตอ่งานโดยรวม 

2. ความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน (Facet Job Satisfaction) เป็นความรู้สึกชอบพอ 
และพอใจของบคุคลท่ีมีตอ่งานโดยรวม 

ลธูานส์ (Luthans. 2002: 230) ได้กลา่ววา่ ความพงึพอใจในงานเป็นผลจากการรับรู้ที่มีตอ่
งาน โดยได้แบ่งมิติความพึงพอใจในงานแบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ มิติ 1 ความพึงพอใจเป็นการ
ตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลต่องานที่ท า มิติ 2 ความพึงพอใจในงานหรือทศันคติเชิงบวกต่อ
งานเกิดเมื่อพนกังานได้รับผลตอบแทนที่ยตุิธรรมเมื่อเทียบกบังานที่ท า และมิติ 3 ความพึงพอใจใน
งานมีความสมัพนัธ์กบัทศันคติในเร่ืองงาน คา่ตอบแทน โอกาสความก้าวหน้า การบงัคบับญัชา และ
เพื่อนร่วมงาน 

เคนเบล (Campbell; et al. 1970) ได้จ าแนกทฤษฎีที่เก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในงาน    
(Job Satisfaction) ออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ Content Theories และ Process Theories โดย 
Content Theories จะเป็นกลุ่มที่ให้ความสนใจต่อปัจจยั (Factors) ที่มีผลต่อความพึงพอใจในงาน
ว่ามีอะไรบ้าง ทฤษฎีที่อยู่ในกลุ่มนี  ้ก็ได้แก่ ทฤษฎีล าดับขัน้ของความพึงพอใจของมาสโลว์ 
(Hierarchy of Needs, Maslow, 1943) ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) ของเฮอส์เบอร์ก 
(Herzberg) เป็นต้น 

ความพึงพอใจในงานกับลักษณะของงาน 
แม้วา่ความพงึพอใจในงานนัน้จะเกิดได้จากปัจจยัหลายๆอยา่งเป็นตวัก าหนด ไมว่า่จะเป็น 

ปัจจยั Motivator และ Hygiene ตามแนวคิดของ Herzberg แตใ่นหวัข้อนี ้เราจะพิจรณาถึงลกัษณะ
ของงานหรือปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานว่ามีผลต่อความพึงพอใจอย่างไรบ้าง เช่น ปัจจัยด้าน
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ความส าเร็จในงาน (Success) การยอมรับ (Recognition) การได้ใช้ความรู้ความสามารถ (The 
application of skill) เป็นต้น 

ความส าเร็จในงาน 
ความส าเร็จกับความพึงพอใจในงานนัน้ มีลกัษณะที่ยากที่จะก าหนดควาสมัพนัธ์ในเชิง

สาเหต-ุผลลพัธ์ (Cause-Effect) เพราะ หากเราท าการสอบถามบคุคลท่ีเพิ่งจะท างานส าเร็จมกัได้รับ
ค าตอบว่า เขามีความพึงพอใจในงานทัง้ๆที่ในความเป็นจริง ขณะนัน้เขาอาจเพียงแต่มีความรู้วึก
สมหวงั กับการได้ทุ่มเทกับการท างานและได้รับผลงาน กลบัมาเท่านัน้ (Achievement) ความพึง
พอใจที่เกิดขึน้จึงท าให้เกิดผลงาน มากวา่ผลงานท าให้เกิดความพึงพอใจ หรืออาจดเูหมือนว่าความ
พงึพอใจเป็นส่ิงที่ท าให้เกิดความส าเร็จ มากกวา่ความส าเร็จเป็นเหตทุี่ท าให้เกิดความพงึพอใจ 

การยอมรับ 
ในการประเมินว่าพนักงานได้รับการบอมรับหรือไม่  เราอาจพิจารณาได้จากการส่ง

สญัญาณ (Signaling) ที่อาจมาจากการเลื่อนต าแหน่ง แม้ว่าในบางองค์การ การเลื่อนต าแหน่งมกั
เป็นไปตามอาวโุสหรือระยะเวลาในการท างาน แต่ในความเป็นจริงแล้วนอกจากการเลื่อนต าแหน่ง
นัน้อาจมองได้ว่าเป็นผลจากความส าเร็จในการท างานที่แสดงให้เห็นว่าองค์การยอมรับและรับรู้ถึง
ผลงานท่ีองค์การได้รับ 

ความหลากหลายในงาน  
จากการศึกษาของนกัวิชาการหลายอาทิ Walker; Guest และ Lawler ได้มีการยืนยนัว่า 

ความหลากหลายในงานกับความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กันที่ระดับประมาณ 0.38 อัน
เนื่องมาจากความต้องการในระดบั Self Esteem เช่น ความต้องการ การเจริญเติบโตก้าวหน้าใน
งาน และความต้องการที่จะมีบทบาทในงาน ซึ่งที่ระดบัความสมัพนัธ์ของความพึงพอใจกับความ
หลากหลายในงานนี ้

ความพึงพอใจกับค่าจ้าง 
ด้วยความส าคญัของเงินท่ีน ามาสูค่วามสามารถในการซือ้สินค้าและบริการ เพื่อตอบสนอง

ตอ่ความต้องการในชีวิต แตใ่นการศกึษาถึความสมัพนัธ์ของเงินท่ีมีตอ่ความพึงพอใจในงานนัน้กลบั
ท าได้ยาก เพราะว่าบางกรณีเงินอาจเสมือนเคร่ืองแสดงการยอมรับคณุค่าที่พนกังานมีต่อองค์การ 
หรืออาจะเสมือนเป็น Hygiene Factor ตามแนวคิดของเฮอร์เบอร์ก เนื่องจากเงินมีลกัษณะเป็น
สญัลกัษณ์ ที่แสดงถึงกายอมรับและความส าเร็จ ซึ่งก็สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Werimont 
และ Fitzpatrick (1972) ที่เห็นวา่เงินมีลกัษณะเป็นสญัลกัษณ์ที่หลากหลาย ทัง้นีข้ึน้กบัภูมิหลงัของ
แต่ละคน เช่น เงินส าหรับคนท างานก็จะมีคุณว่าเป็นสิ่งที่ดี แต่ส าหรับนักเรียน นักศึกษาก็จะให้
คณุคา่กบัเงินน้อยกวา่ 
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ดงันัน้นอกจากตวัเงินท่ีมีผลตอ่ความพึงพอใจที่แตกต่างกนัแล้ว ยงัมีสิ่งอ่ืนๆที่เก่ียวข้องกบั
ค่าจ้างที่มีผลต่อความพึงพอใจอาทิ ระบบการจ่ายเงิน เช่น การจ่ายเป็นรายชั่วโมง (Hourly 
Payment) การจ่ายตามรายชิน้ (Piece-Work) เป็นต้น ที่การจ่ายเงินอาจจะไม่มีความสมัพนัธ์กับ
ผลิตผลของพนกังานเลยก็ได้ 

ความพึงพอใจกับความมั่นคง  
 ความมัง่คงในงาน(Security) นีเ้ป็นตวัอยา่งที่ส าคฯัอยา่งหนึง่ของปัจจยัท่ีเข้าข่าย ลกัษณะ

แบบ Hygiene Factor ตามแนวคิดของเฮอร์สเบอร์ก กล่าวคือ หากไม่มีปัจจยันี ้จะน ามาสู่ความไม่
พงึพอใจ (Dissatisfaction) แตก่ลบัไมม่ีความสมัพนัธ์เลย หากไมม่ีผลท่ีคกุคามตอ่การจ้างงาน 

 ความพึงพอใจกับเพื่อนร่วมงาน (Work Groups) 
 การที่คนเราต้องหากลุ่มในการท างาน ก็เพื่อแสวงหาความร่วมมือในการท างาน เพื่อให้

งานบรรลคุวามส าเร็จ เพื่อให้เกิดความพงึพอใจที่มาจากการตระหนกัในคณุค่าของตนเอง ที่มาจาก
เพื่อนร่วมงาน การร่วมกนัปกป้องอปุสรรคที่เข้ามาจากภายนอก ตลอดจนความรู้ยินดีในมิตรภาพที่มี
ต่อกัน จากการศึกษาของนกัวิชาการหลายท่าน ได้ชีใ้ห้เห็นว่า ความสมัพนัธ์ที่ดีในกลุ่มมีผลท าให้
เกิดความพงึพอใจในงาน 

 ความพึงพอใจกับการควบคุมงาน  
 แม้งานว่าจะเป็นการยากที่จะบอกว่าลกัษณะผู้น าแบบไหนที่จะก่อให้เกิดความพึอพอใจ 

แตส่ิ่งหนึง่ที่ปรากฎ และยอมรับได้ว่า ลกัษณะที่แตกต่างของผู้น าให้ผลต่อความพึงพอใจที่แตกต่าง
กัน แต่จากการวิจัยโดยส่วนใหญ่มักมุ่งเน้นการศึกษา ระหว่างการท างานแบบมุ่งงาน (Task-
Oriented) กับแบบมุ่งคน (Employee-oriented) กับความพึงพอใจในงาน ที่ปรากฎว่าในคนที่มี
การศกึษานัน้ การบริหารงานแบบมุง่งานไมม่ีนยัส าคญัตอ่ความพงึพอใจ ในขณะที่คนที่มีการศึกษา
ต ่ากว่าจะให้ความส าคัญกับความสัมพันธืในการท างานระหว่างพฤติกรรมของผู้น ากับความพึง
พอใจ 

 ความพึงพอใจกับความมีส่วมร่วม 
 การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจที่เก่ียวข้องกบังานนัน้ อาจจ าแนกได้ออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

การมีส่วนร่วมที่ใกล้ตวั (Lmmediate Aspects) ที่เก่ียวกบังานโดยตรง กบัการมีส่วนร่วมที่ไกลตวั
ออกไป (Distant Aspects) ที่เก่ียวกบัด้านนโยบายขององค์การ ที่ออกห่างจากงานออกไป ซึ่งจาก
การศึกษา เห็นว่า การมีส่วนร่วมในเร่ืองที่ไกลตัวนัน้มีความสัมพันธ์น้อยกับความพึงพอใจ แต่
ในขณะที่การมีสว่มร่วมในเร่ืองใกล้ตวันัน้มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจ 
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 แนวความคิดความพึงพอใจในการท างาน 
มมัฟอร์ด (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์. 2544: 123; อ้างอิงจาก Mumford. 1972: 4-5) ได้

จ าแนกแนวคิดเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างานจากผลการวิจยัออกเป็น 5 กลุม่ คือ 
1. ความต้องการทางด้านจิตวิทยา (The Psychological Need School) กลุ่มนีไ้ด้แก่ 

มาสโลว์ (Maslow) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ลิเคิท (Likert) โดยมองความพงึพอใจในการท างานเกิด
จากความต้องการของบคุคล ที่ต้องการความส าเร็จของงาน และความต้องการยอมรับจากผู้ อ่ืน 

2. กลุ่มภาวะผู้น า (Leadership School) มองความพึงพอใจในการท างาน จากรูปแบบ
และการปฎิบตัิของผู้น า ที่มีตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชากลุม่นีไ้ด้แก่ เบลค (Blake) มตูนั (Mouton) พีดเลอร์ 
(Fiedler) 

3. กลุ่มความพยายามต่อรองรางวลั (Effort – Reward Bargain School) เป็นกลุ่มที่มอง
ความพงึพอใจในการท างาน จากรายได้ เงินเดือน และผลตอบแทนอ่ืนกลุม่นีไ้ด้แก่ กลุม่บริหารธุรกิจ
ของมหาวิทยาลยัแมนเชสเตอร์ 

4. กลุม่อดุมการณ์การจดัการ (Management Ideology School) มองความพึงพอใจงาน
จากพฤติกรรมการบริหารงานขององค์การได้แก่ โครซิเอร์ และโกลเนอร์ (Crozier and Gouldner) 

5. กลุม่เนือ้หาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design) ความพงึ
พอใจงานเกิดจากเนือ้หาของตัวงาน กลุ่มแนวคิดนีม้าจากสถาบันทาวิสต๊อกของมหาวิทยาลัย
ลอนดอน  

มัมฟอร์ด ได้ ให้แนวคิดว่าการศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน ควรจะน า
แนวคิดตา่งๆรวมเข้าด้วยกนั 

กรีน และคราฟ (สมชาติ คงพิกลุ. 2537: 30; อ้างอิงจาก Green; & Craft. 1979: 270) 
ศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความพงึพอใจและการปฏิบตัิงาน พบวา่ มีแนวคิด 3 แนว คือ 

1. ความพงึพอใจท าให้เกิดการปฏิบตัิงาน (Satisfaction Causes Performance) กลุ่มนีม้ี
ความเช่ือว่า ผู้ที่มีความสขุจากการท างานจะมีผลผลิตจากงาน ซึ่งได้แก่ แนวคิดของวรูม (Vroom. 
1964) 

2. การปฏิบตัิงานท าให้เกิดความพงึพอใจ (Performance Causes Satisfaction) ผลงานท่ี
ดีจะสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคคล ได้แก่ แนวความคิดของพอร์เตอร์ และลอเลอร์ (Porter; & 
Lawler. 1968) 

3. รางวลัเป็นปัจจยัของความพงึพอใจและการปฏิบตัิงาน (Reward as a Causal Factor) 
แนวความคิดนีม้องรางวัลหรือสิ่งที่ได้รับซึ่งเป็นตวัแปรเกิดจากตวัแปรต้น คือ ความพึงพอใจและ
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คณุลกัษณะของงาน กลุ่มนีไ้ด้แก่ ผลงานของเบรฟิลด์ และครอกเคท (Brayfield and Crockett. 
1955) 

กมล รักสวน (2524: 14) สรุปวา่ จากแนวความคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานนัน้ การที่
บคุลากรจะเกิดความพงึพอใจในการท างานมากหรือน้อย ย่อมขึน้อยู่กบัสิ่งจูงใจที่มีอยู่ในหน่วยงาน 
ถ้าหนว่ยงานมีปัจจยัที่เป็นเคร่ืองจูงใจมาก โดยหลกัการแล้วบุคคลในหน่วยงานนัน้ก็ย่อมเกิดความ
พงึพอใจในงานมาก ท าให้บคุลากรมีความรู้สึกผกูพนักบังาน อยากท างาน ทุ่มเทความสามารถเพื่อ
งาน เต็มใจที่จะปฏิบตัิงานให้ประสบผลส าเร็จ 

 
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน 

ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกบัความพงึพอใจมีมากมายหลายทฤษฎี ดงันี ้
ทฤษฎีของคูเปอร์ (Cooper. 1958: 31) ตามทฤษฎีนีถื้อว่า ความต้องการในการท างาน

ดงักลา่วข้างลา่งเป็นส่ิงจงูใจให้มนษุย์เกิดความพงึพอใจในการท างาน สิ่งจงูใจนัน้จะเกิดจากภายใน
หรือภายนอกตวับุคคลก็ได้ ดงันัน้ในการปฏิบตัิงาน ผู้ปฏิบตัิย่อมต้องการสิ่งจูงใจต่าง ๆ เพื่อสนอง
ความต้องการของตน ความต้องการตามทฤษฎีของคเูปอร์แบง่ออกเป็น 7 อยา่งคือ 

1. ท างานที่เขาสนใจ 
2. มีอปุกรณ์ที่ดีส าหรับการท างาน 
3. มีคา่จ้างเงินเดือนท่ียตุิธรรม 
4. มีโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
5. สภาพการท างานท่ีดี รวามทัง้ชัง่โมงการท างาน และสถานที่ท่ีเหมาะสม 
6. ความสะดวกในการไปกลบั รวมทัง้สวสัดิการอ่ืน ๆ 
7. การท างานร่วมกับผู้บังคับบญัชาที่เข้าใจในการควบคุม การปกครองและโดยเฉพาะ

อยา่งยิ่งเป็นคนท่ีเขายกยอ่งนบัถือ 
 ทฤษฎีล าดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow Hieachy of Need) 
 ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์ (2544: 116) อธิบายวา่ บคุคลถกูกระตุ้นจากความปรารถนาท่ีจะ

สนองตอบความต้องการเฉพาะอย่าง ซึ่งความต้องการนีเ้ขาได้ตัง้ข้อสมมติฐานเก่ียวกับความ
ต้องการของบคุคลไว้ดงันี ้

 1. บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่สิน้สุด  ขณะที่ความต้องการใดได้รับการ
ตอบสนองแล้ว ความต้องการอยา่งอื่นก็จะเกิดขึน้อีกไมม่ีวนัจบสิน้ 

 2. ความต้องการที่จะได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอ่ืน ๆ ต่อไป
ความต้องการที่ยงัไมไ่ด้รับการตอบสนองจึงเป็นส่ิงจงูใจในพฤติกรรมของคนนัน้ 



15 
 

 3. ความต้องการของบคุคล จะเรียงเป็นล าดบัขัน้ตอนตามความส าคญั เมื่อความต้องการ
ต ่าได้รับการตอบสนองแล้วบคุคลก็จะให้ความสนใจกบัความต้องการระดบัสงูต่อไปความต้องการ
ของมนษุย์นัน้ Maslow ได้แบ่งความต้องการของมนุษย์ไว้เป็น 5 ขัน้ ตัง้แต่ขัน้ต ่าสดุไปจนถึงขัน้
สงูสดุดงันี ้(เทพพนม เมืองแมน และสวิง สวุรรณ. 2529: 24) 

 3.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้ตน
เพื่อให้ตนเองมีความอยู่รอด เช่น ความต้องการในเร่ืองอาหารเคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศยั ยารักษาโรค 
และความต้องการทางเพศ เป็นต้น ความต้องการทางด้านร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน
ก็ต่อเมื่อ ความต้องการของคนยงัไม่ได้รับการตอบสนอง ซึ่งเป็นเสมือนพืน้ฐานที่มาก่อนความ
ต้องการสิ่งอ่ืนทัง้หมด Maslow ชีใ้ห้เห็นว่าบุคคลใดก็ตามที่ยงัอยู่ในภาวะการขาดแคลนอาหาร 
ความปลอดภยั การเข้าสงัคมและมีช่ือเสียงแล้ว บคุคลนัน้จะมีความต้องการในเร่ืองอาหารมากกว่า
สิ่งใด ๆ 

 3.2 ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการความ
ปลอดภยัมี 2 แบบ คือ ความต้องการที่จะได้รับความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึน้กบั
ร่างกาย เช่น อุบตัิเหต ุอาชญากรรม เป็นต้น และความมัน่คงทางด้านเศรษฐกิจ เมื่อพิจารณาจาก
ทศันะของฝ่ายบริหารแล้วความต้องการด้านความปลอดภัยจะหมายถึง การให้ความแน่นอน หรือ
การรับประกนัความมัน่คงในหน้าที่การงานและการส่งเสริมเพื่อให้เกิดความมัน่คงทางด้านการเงิน
แก่ผู้ปฏิบัติงานมากยิ่งขึน้ ซึ่งเป็นการตอบสนองความมั่นคงในด้านเศรษฐกิจให้กับผู้ปฏิบัติงาน
นัน่เอง 

 3.3 ความต้องการทางด้านสงัคมหรือความรักหรือการยอมรับเป็นพวกพ้อง (Social or 
Love or Belonging Needs) เมื่อความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการทางด้านความ
ปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการทางด้านสังคมก็เร่ิมเป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญต่อ
พฤติกรรมของคน ตามปกติคนมีนิสยัอยูร่วมกนัเป็นกลุม่ ดงันัน้ความต้องการทางด้านนีจ้ึงเป็นความ
ต้องการที่เก่ียวกบัการอยูร่วมกนั และการได้รับการยอมรับจากบคุคลอ่ืน 

 3.4 ความต้องการมีช่ือเสียงมีฐานะเด่นทางสงัคม (Esteem Needs) ความต้องการให้
ได้รับการยกยอ่งในสงัคมถึงความเช่ือมัน่หรือมัน่ใจในตนเอง ความส าเร็จความรู้ ความสามารถ การ
นบัถือตนเอง ความเป็นอิสระเสรีภาพ และรวมถึงการเป็นที่ยอมรับนบัถือของคนทัง้หลาย นัน่คือ 
เป็นที่ยกย่องของคนอ่ืนเมื่อท างานสิ่งหนึ่งสิ่งใดได้ส าเร็จ ความพึงพอใจในการที่มีฐานะเด่นทาง
สงัคม ซึง่สิ่งเหลา่นีจ้ะน าไปสูค่วามเช่ือมัน่ในตนเองและความรู้สกึวา่ตนเองมีคณุคา่ 
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3.5 ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization Needs) 
ความต้องการประเภทนี เ้ป็นความต้องการระดับสูงสุด เป็นความต้องการที่อยากจะได้รับ
ความส าเร็จในทกุส่ิงทกุอยา่งตามความนกึคิดของตนเอง คือมีความต้องการที่จะมีความรู้สกึวา่เขามี
ความก้าวหน้าในการท่ีได้ใช้ศกัยภาพของตนเองอยา่งเต็มที่ ได้ท างานที่เหมาะกบัความสามารถและ
ทกัษะที่ตนเองชอบ องค์ประกอบอ่ืน ๆ เช่น ความรู้สึกว่างานที่ท ามีความส าคัญ งานนัน้ท้าทาย
ความสามารถความก้าวหน้า ความส าเร็จของงาน ซึ่งความต้องการชนิดนีจ้ะมีมากหรือน้อยขึน้อยู่
กับความส าเร็จที่เขาได้รับในขัน้ต้น ๆ ที่ผ่านมา ถือว่าเป็นความต้องการขัน้สุดยอดของมนุษย์ที่มี
น้อยคนจะบรรลถุึงความต้องการขัน้นีไ้ด้ 

จดุส าคญัในความคิดของมาสโลว์ คือ ความต้องการใดที่ได้รับการตอบสนองอนัท าให้เกิด
ความพงึพอใจแล้ว ความต้องการนัน้ก็จะไม่เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่ความต้องการในระดบัที่สงู
กว่าจะกลายเป็นแรงขับหรือแรงจูงใจแทนที่อันจะเป็นเหตุท าให้บุคคลต้องสร้างพฤติกรรมเพื่อ
ตอบสนองความต้องการของตนนัน้ดงัตอ่ไปนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงล าดบัขัน้ความต้องการพืน้ฐานของมนษุย์ 
       ที่มา: เทพพนม เมืองแมน; และสวงิ สวุรรณ. (2529: 23) 
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ทฤษฎีองค์ประกอบ “สองปัจจัย” ของ Frederick Herzberg  
สร้อยตระกลู (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2542: 100-101) กลา่วถึง เฟรเดอริค เฮอร์สเบอร์ก 

(Frederick Herzberg) ก็ได้ท าการศึกษาปัจจยัหรือองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เก่ียวโยงกบัการท างาน
โดยเฉพาะปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพงึพอใจ การศกึษาของเฮอร์สเบอร์กกระท าโดยการเก็บข้อมลูจาก
นกับญัชีและวิศวกร จ านวนประมาณ 200 คน ในเขตเมืองพิสเบอร์ก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย 
(Pennsylvania)  

โดยแนวทางการสมัภาษณ์นัน้เป็นการขอให้ผู้ถูกสมัภาษณ์คิดถึงเวลาการท างานที่เขามี
ความรู้สกึดีเป็นพิเศษหรือไมด่ีเป็นพิเศษในการท างาน โดยอาจจะเป็นงานที่ท าในปัจจบุนัหรือเคยท า
มาก่อนอาจจะเป็นการท างานในสถานการณ์ที่ยาวนานหรือสัน้ก็ได้จากข้อมลูที่ได้พบว่าความรู้สึกดี
นัน้ โดยทัว่ไปมกัจะมีคูไ่ปกบัลกัษณะในเนือ้งาน (Job Content) สว่นความรู้สกึท่ีไมด่ีนัน้จะมีคูไ่ปกบั
สภาพท่ีอยูล้่อมรอบงาน หรือลกัษณะนอกเนือ้งาน หรือบริบทของงาน (Job Content) ดงันัน้ เฮอร์ส
เบอร์กได้สรุปว่าปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfiers) นัน้จะสมัพนัธ์กบัลกัษณะ
ในเนือ้งาน เฮอร์สเบอร์กเรียกปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพงึพอใจนีว้่าปัจจยัจูงใจ (Motivators Factors) 
สว่นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความไมพ่งึพอใจในงาน (Job Dissatisfiers) นัน้จะสมัพนัธ์กบัสภาพแวดล้อม
ที่อยู่นอกเนือ้งาน และเฮอร์สเบอร์ก เรียกปัจจยัที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจนีว้่า ปัจจยัสขุอนามยั 
(Hygiene Factors) 

1. ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุ้น (Motivation Factors)  เป็นปัจจยัที่ก่อให้เกิดความพึง
พอใจในงาน (Job satisfies) นัน้จะสมัพนัธ์กบัลกัษณะในเนือ้งาน เป็นผลที่เกดิขึน้โดยตรงจากผล
การปฎิบตัิงาน ได้แก่ 

ยงยทุธ เกษสาคร  (2547: 131-133) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์กว่าความ
พึงพอใจในงานที่ท าจะเป็นสิ่งจูงใจที่เหมือนผลการปฏิบตัิงานที่ดี  โดยมีองค์ประกอบส าคัญ 2 
ประการ คือ 

1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกบังานโดยตรง ซึ่งจะเป็น
ตวักระตุ้น 

ให้เกิดความพอใจและเป็นแรงจงูใจให้บคุคลในองค์การปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึน้ประกอบด้วย 

    1.1 ความส าเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิน้และ
ประสบผลส าเร็จอย่างดี รวมทัง้ความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ แรงจูงใจเก่ียวกบัความส าเร็จ
ของงานประกอบด้วย 2 สิ่งคือ ระดบัของแรงจงูใจในความส าเร็จ และความสามารถท่ีจะท างานนัน้ 
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    1.2 การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับความยอมรับนบัถือจาก
ผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อน และบุคคลอ่ืนๆ ร่วมทัง้การยกย่องชมเชยแสดงความยินดี 
การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆที่แสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

    1.3 ลกัษณะของงาน (Work It self) หมายถึง งานที่ท้าทายความสามารถหรือเป็นงานที่
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ เป็นงานที่มีลกัษณะพิเศษต้องใช้ความสามารถ
เฉพาะตวัในการท างาน  

    1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่  ไม่ควบคมุมากเกินไปจนขาดความ
อิสระในการท างาน  

    1.5 ความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความส าเร็จ ก็
ได้รับการตอบสนองในเร่ืองของการได้รับเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหนง่ให้สงูขึน้ รวมทัง้มีโอกาสได้ศกึษาหา
ความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรม 

2. ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่มิใช่สิ่งจูงใจโดยตรงในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไมเ่ป็นส่ิงกระตุ้นให้บคุคลกระตือรือร้นในการท างานมากยิ่งขึน้ 
แตเ่ป็นข้อก าหนดเบือ้งต้นท่ีจะป้องกนัไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน ซึ่งสาเหตอุนัเกิด
จากสภาพแวดล้อม โดยไมเ่ก่ียวข้องกบัสว่นประกอบของงานเลย ปัจจยัเหลา่นีป้ระกอบด้วย 

    2.1 นโยบายการบริหารขององค์การ (Company Policies and Administration) 
หมายถึง การจดัการและบริหารงานขององค์การ ซึ่งจะต้องมีนโยบายอย่างชดัเจน มีการแบ่งงานไม่
ซ า้ซ้อน มีความเป็นธรรม 

    2.2 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บงัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยตุิธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้ความสามารถ
ในการแก้ปัญหา ให้ค าแนะน าในการท างานแก่ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้ 

    2.3 ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา (Interpersonal Relation Subordinates) หมายถึง 
การติดตอ่ระหวา่งบคุคลกบัผู้บงัคบับญัชาที่แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถท างาน
ร่วมกนัและเข้าใจซึง่กนัและกนั 

    2.4 ความสมัพนัธ์กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา (Interpersonal Relation Superior) หมายถึง 
การที่บคุคลสามารถท างานร่วมกนั มีความเข้าใจอนัดี และความสมัพนัธ์กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 

    2.5 ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง การ
ติดตอ่ระหวา่งกบัเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั ความสามารถท างานร่วมกนัและ
เข้าใจซึง่กนัและกนั 
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    2.6 สภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Environment) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทัง้ลกัษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น 
อปุกรณ์หรือเคร่ืองมือตา่ง ๆ ที่ใช้ในการปฏิบตัิงาน 

    2.7 ระบบผลตอบแทน (Reward System) หมายถึง ค่าตอบแทนสวสัดิการ หรือ
ผลประโยชน์ที่ได้รับเหมาะสมกบังานที่ท า 

    2.8 ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน ความมัน่คงขององค์การ หรือความยัง่ยืนของอาชีพ 

    2.9 ต าแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรับนบัถือของสงัคม มีเกียรติ
และศกัดิ์ศรี 

พิจารณาจากความคิดของเฮิร์ซเบิร์ก จะเห็นได้ว่าถ้าองค์การใดสามารถสร้าง Hygiene ได้
ดีก็จะสามารถหลีกเลี่ยงความไม่พึงพอใจของคนในการปฏิบตัิงานได้ดีด้วย ส าหรับ Hygiene นี ้
บางครัง้อาจใช้ค าวา่ “Maintainers” ก็ได้ ซึง่มีความหมายเหมือนกนั 

สมยศ นาวีการ และผสุดี รุมาคม (2522: 189) ได้ท าการสรุปทฤษฎีของ Herzberg ดงันี ้
1. ปัจจยัจงูใจ หรือปัจจยักระตุ้น 
    1.1 เมื่อไมไ่ด้รับการตอบสนองความต้องการ ความพอใจและแรงจงูใจจะไมเ่กิดขึน้ 
    1.2 เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการ ความพอใจและแรงจงูใจจะเกิดขึน้ 

2. ปัจจยัอนามยั หรือปัจจยัค า้จนุ 
    2.1 เมื่อไมไ่ด้รับการตอบสนองความต้องการ ความไมพ่อใจในงานที่ท าจะสงูขึน้ 
    2.2 เมื่อได้รับการตอบสนองความต้องการ ความไม่พึงพอใจงานที่ท าจะไม่เกิดขึน้ แต่

ไมไ่ด้เพิ่มความพอใจหรือแรงจงูใจ 
การค้นพบของ Herzberg ชีใ้ห้เห็นว่าความไม่พอใจไม่ได้เป็นสิ่งที่อยู่ตรงกนัข้ามกบัความ

พอใจหรือแรงจงูใจ บคุคลไมพ่อใจไม่ได้หมายความว่าเขาจะมีความพอใจหรือแรงจูงใจ แต่เขาจะมี
ความรู้สกึท่ีเป็นกลาง 

ดงันัน้สภาพแวดล้อมของการท างานที่ดีหรือนโยบายของบริษัทที่มีเหตผุลไม่ได้ท าให้เกิด
แรงจงูใจที่สงูเลย แตปั่จจยัอนามยัเหลา่นีม้าก่อแรงจงูใจพนกังานที่มีความไมพ่อใจ เนื่องจากวา่พวก
เขาได้รับผลตอบแทนอย่างเพียงพอ สามารถจูงใจได้ง่ายกว่าพนกังานที่มีความพอใจ ความส าเร็จ 
ความก้าวหน้า และการยกยอ่งสามารถจงูใจพวกเขาได้ 
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2. แนวความคิด และทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
จากการศกึษาค้นคว้าเอกสารวิชาการและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรพบวา่มี

นกัวิชาการและผู้สนใจศึกษาจ านวนมาก และได้ให้ค าจ ากดัความเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กรไว้
แตกตา่งกนั และสามารถรวบรวมความหมายท่ีเก่ียวข้องกบัการศกึษาครัง้นีไ้ด้ ดงันี ้

เบกเกอร์ (วารุณี ค าแก้ว. 2550: 10; อ้างอิงจาก Backer. 1960) ได้กล่าวว่า ความผกูพนั
ตอ่องค์กรเกิดขึน้เมื่อบคุคลเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์กรในช่วงระยะเวลาหนึง่จะก่อให้เกิดการลงทนุ
เรียกวา่ “Side Bet” ซึง่อาจเป็นรูปของเวลา ก าลงักายก าลงัสติปัญญาที่เสียไป เมื่อเป็นเช่นนีบุ้คคล
นัน้ย่อมหวงัผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนครบ
ก าหนดก็เทา่กบับคุคลนัน้ได้รับประโยชน์ไมคุ่้มคา่ เพราะฉะนัน้การท่ีบคุคลได้ เข้ามาท างานหรือเป็น
สมาชิกขององค์กรย่ิงนานเทา่ไรก็เทา่กบัการลงทนุของเขาได้สะสมเพิ่มขึน้ น ามาซึง่ความยากล าบาก
ที่จะตดัสินใจลาออกจากองค์กร เพราะหากการตดัสินใจนีเ้ป็นผลมาจากความผกูพนัตอ่องค์กร 

แคนเทอร์ (เพ็ญศรี เมณเสน. 2550: 12-13; อ้างอิงจาก Kanter. 1968, pp. 499-517) ได้
ให้ความหมายของความผกูพนัต่อองค์กรไว้ว่า คือ ความเต็มใจของบุคคลที่ยินดีจะทุ่มเทก าลงักาย
เพื่อท างานให้กบัองค์กร และมีความจงรักภกัดีตอ่องค์กร ความแตกตา่งของความผกูพนัมีผลมาจาก
ความต้องการและพฤติกรรมที่แตกต่างกนัของพนกังาน และลกัษณะของความผูกพนัแบ่งเป็น 3 
รูปแบบ ดงันี ้

1. ความผกูพนัตอ่เนื่อง (Continuance Commitment) เก่ียวข้องกบัความรู้ความเข้าใจของ
บุคคล โดยค านึงถึงค่าใช้จ่ายและผลก าไร เช่น เมื่อบุคคลพบว่าค่าใช้จ่ายในการออกจากองค์กรสูง
กวา่คา่ใช้จ่ายในการคงอยูใ่นองค์กร ก็จะสง่ผลให้บุคคลคงอยู่ในองค์กรต่อไปเพื่อให้เกิดผลก าไร จึง
อาจกลา่วได้วา่เป็นความผกูพนัตอ่บทบาททางสงัคมในระบบ 

2. ความผูกพันยึดติด (Cohesion Commitment) ซึ่งจะเก่ียวข้องกับการเร่ิมต้นรู้สึก
ทางบวกของบุคคล อารมณ์และความรู้สึกจะผูกพันสมาชิกไว้กับองค์กร และความพึงพอใจจะ
เกิดขึน้จากความเก่ียวข้องของสมาชิกทัง้หมดของกลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความสมัพนัธ์กันสูงก็จะไม่มีการ
ตอ่ต้านและการอิจฉาริษยากนั ระบบที่ร่วมกนันีจ้ะสามารถด ารงอยูต่อ่ไป สมาชิกจะยดึติดซึง่กนัและ
กนั 

3. ความผูกพนัควบคุม (Control Commitment) เป็นความผูกพนัที่ผู้กระท ายึดถือ
มาตรฐานทางสงัคมและการเคารพอ านาจของกลุ่ม เกิดขึน้เนื่องจากการที่บุคคลมีการประเมินค่า
ทางบวก ซึง่เป็นผลมาจากการกระท าและถกูถกูประเมินโดยระบบในสงัคมนัน้ว่าเป็นสิ่งที่ถกูต้อง ซึ่ง
จะเก่ียวข้องกบัศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตสุมผล และการแสดงคา่นิยมของบคุคล 
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อลัเลนและเมเยอร์ (อรวรรณ อยู่คง. 2546: 14; อ้างอิงจาก Allen and Meyer. 1990) ได้
เสนอวา่ ความผกูพนัตอ่องค์กรเป็นความรู้สกึท่ีพนกังานมีต่อองค์กรโดยเป็นสิ่งเหนี่ยวรัง้ให้คนยงัอยู่
ในองค์กร ซึ่งความผกูพนัต่อองค์กรแบ่งได้เป็น 3 ลกัษณะ คือ ความผกูพนัด้านจิตใจ ความผกูพนั
ด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ทัง้นีค้วามผูกพันต่อองค์กรเป็นสิ่ง
เช่ือมโยงพนักงานเข้ากับองค์กร โดยที่ความผูกพันด้านจิตใจเกิดขึน้จากการที่บุคคลมีความ
ปรารถนาที่จะอยู่กบัองค์กร ส่วนความผกูพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กร เป็นความรู้สึกที่เกิดขึน้จาก
การได้รับผลตอบแทนจากองค์กรและการรับรู้ถึงการขาดทางเลือก หรือความยากล าบากในการหา
งานใหม่ ท าให้บุคคลจ าเป็นที่จะอยู่ในองค์กร ในขณะที่ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานเกิดขึน้จาก
ค่านิยมส่วนบุคคล และความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจากองค์กร  ท าให้
บคุคลรู้สกึวา่ เขาควรอยูใ่นองค์กรนัน้ตอ่ไป 

เฮอร์บินิคและออตโต (วรพนัธ์ เศรษฐแสง. 2548: 44; อ้างอิงจาก Hrebiniak and Alutto. 
1972) ได้กล่าวไว้ว่า ความผกูพนัต่อองค์กรเป็นปรากฎการณ์ที่เป็นผลมาจากความสมัพนัธ์หรือ
ปฏิกริยาระหว่างบุคคลกบัองค์กรในรูปของการลงทนุทางกายและสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  
ซึ่งจะท าให้เกิดความรู้สึกไม่ต้องการที่จะละทิง้องค์กร  ถึงแม้ว่าองค์กรแห่งใหม่จะสามารถท าให้
บุคคลนัน้มีรายได้เพิ่ม มีการปรับเปลี่ยนสถานภาพที่ดีขึน้ มีความเป็นอิสระทางอาชีพ หรือการมี
เพื่อนร่วมงานมากขึน้กวา่ท่ีเป็นอยูก็่ตาม 

พอร์เตอร์ (นนัทภทัร อกัษรดิษฐ์. 2550: 28; อ้างอิงจาก Porter. 1974) ได้กลา่วไว้วา่ ความ
ผกูพนัตอ่องค์กร เป็นลกัษณะของความสมัพนัธ์ของสมาชิกท่ีมีตอ่องค์กร ซึ่งแสดงออกมาในรูปแบบ 
3 ลกัษณะ ดงันี ้

1. สมาชิกมีความเช่ือมัน่ ยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมขององค์กร 
2. สมาชิกมีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามในการปฏิบตัิงานเพื่อองค์กรอย่างเต็มก าลงั

ความสามารถ 
3. สมาชิกมีความปรารถนาอยา่งแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพในองค์กรนัน้ 
มาร์ชและแมนนารี (วารุณี ค าแก้ว. 2550: 7; อ้างอิงจาก Marsh and Mannari. 1977, p. 

57) ได้ กล่าวไว้ว่า ความผกูพนัต่อองค์กรคือ ความตัง้ใจของพนกังานที่จะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงอยู่กับองค์กร
ตลอดไป มีความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือมีความจงรักภกัดีต่อองค์กร การยอมรับเป้าหมายและคณุค่า
ขององค์กร และรวมถึงการมีทศันคติที่ดีตอ่องค์กร 

สเตียร์ (อ้างอิงจาก Steers. 1977, p. 46) ได้กล่าวไว้ว่า ความผูกพนัต่อองค์กรเป็น
ความรู้สกึท่ีผู้ปฏิบตัิงานยอมรับในวตัถปุระสงค์ขององค์กร มีคา่นิยมเช่นเดียวกบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ใน
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องค์กร และเต็มใจทุ่มเทที่จะท างานหนกัเพื่อด าเนินภารกิจขององค์กรโดยพฤติกรรมที่ผู้ปฏิบตัิงาน
แสดงออก คือ ความเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร  โดยบุคคลที่มีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรสงูจะแสดงออกในลกัษณะดงันี ้

1. มีความต้องการอยา่งแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร 
2. มีความตัง้ใจอยา่งเต็มที่ในการที่จะทุม่เทพลงังานเพื่อปฏิบตัิงานให้แก่องค์กร 
3. มีความเช่ืออยา่งแรงกล้าและยอมรับในคา่นิยมและเป้าหมายขององค์กร 
มอร์เดร์และไลย์แมน (นนัทภทัร อกัษรดิษฐ์, 2550; 28 Mowday and Lyman. 1982) ได้

กล่าวไว้ว่า ความผกูพนัต่อองค์กร เป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภกัดีที่เกิดขึน้ตามปกติ
เพราะเป็นความสมัพนัธ์ที่เหนียวแนน่และผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตวัเองเพื่อการสร้างสรรค์
ให้องค์กรอยูใ่นสถานะที่ดีขึน้ 

สเตียร์และพอร์เตอร์ (ศิรนีย์ ไวยานนท์, 2550: 14; อ้างอิงจาก Steers and Porter. 1983; 
p. 442) ได้แบง่ ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กรออกเป็น 2 แนวความคิด คือ 

1. ความหมายของความผกูพนัท่ีเน้นด้านพฤติกรรม (behavioral commitment) เป็นความ
ผกูพนัที่บุคคลมีต่อองค์กรในเชิงพฤติกรรม อนัเป็นผลเนื่องมาจากการกระท าในอดีต ซึ่งบุคคลได้
ลงทนุ ลงแรงในองค์กร ได้สร้างผลงานให้แก่องค์กร โดยคิดว่าสิ่งที่ลงทนุไปนัน้เป็นต้นทนุจม (sunk 
costs) และจะมีการคิดค านวณเปรียบเทียบอย่างถ่ีถ้วนถึงผลได้ผลเสียที่เกิดขึน้หากจะลาออกจาก
องค์กรไป 

2. ความหมายของความผกูพนัที่เน้นด้านทศันคติ (attitudinal commitment) เป็นการให้
ความหมายของความผกูพนัต่อองค์กรในรูปของทศันคติของแต่ละบุคคลที่รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร มีความผกูพนัในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กร ยอมรับเป้าหมายขององค์กรและมีความ
ปรารถนาท่ีจะคงอยูก่บัองค์กร 

นชูคาร์ฟและนีล (วรพนัธ์ เศรษฐแสง, 2548: 43; อ้างอิงจาก Northcraft and Neale. 
1990) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์กรว่าไม่ใช่เป็นเพียงความจงรักภักดีเท่านัน้  แต่ยงัรวมถึง
กระบวนการหรือวิธีการที่บุคลากรในองค์กรได้แสดงให้เห็นถึงความเก่ียวข้องของพวกเขาที่มีต่อ
องค์กร และยงัคงด าเนินกิจกรรมในองค์กร เพื่อให้เกิดความส าเร็จและสิ่งที่เป็นผลดีตอ่องค์กร 

อายเชนเบอร์เกอร์ (ศิรนีย์ ไวยานนท์, 2550; 12 อ้างอิงจาก Eisenberger et al. 1991; 52) 
ได้ให้ความหมายไว้วา่ ความผกูพนัต่อองค์กร เป็นเจตคติที่แสดงถึงความรู้สึกของบุคล ที่หลอมรวม
เป็นอนัหนึง่อนัเดียวกบัองค์กร เป็นความรับรู้ของบคุคลตอ่การเกือ้หนนุขององค์กร มีผลท าให้บุคคล
นัน้ๆมีความอตุสาหะ และเต็มใจที่จะท างานอยา่งทุม่เทเพื่อองค์กร 
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ชาร์คและฟรีส (วรพนัธ์ เศรษฐแสง, 2548: 43; อ้างอิงจาก Schalk and Freese. 1997) ได้
ให้ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรไว้ว่า เป็นความเต็มใจของพนักงานที่จะท างานให้กับ
องค์กรโดยให้ผลงานอยูใ่นระดบัมาตรฐานตามสญัญาท่ีตกลงกนัไว้กบัองค์กร 

แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
อลัเลนและเมเยอร์ (อรฉัตร สรญาณธนาวธุ, 2545: 17; อ้างอิงจาก Allen and Meyer. 

1990 อ้างถึงใน) ได้สรุปแนวคิดไว้ 3 แนวคิด คือ 
1. แนวคิดด้านทัศนคติ แนวคิดนีไ้ด้รับความสนใจในการศึกษามาก กลุ่มสนบัสนุน 

แนวคิดนีม้องความผกูพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สึกในการรับรู้ของบุคคลว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร โดยผู้น าในการศึกษาความผกูพนัต่อองค์กรในแนวคิดนีค้ือ ศาสตราจารย์ Lyman w.Porter 
แหง่มหาวิทยาลยั California ได้ให้ความหมายของความผกูพนัตอ่องค์กรวา่ หมายถึง  

     1.1 ความเช่ือมัน่และยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  หมายถึง เป้าหมาย
องค์กรของแตล่ะบคุคล สามารถร่วมไปในทิศทางเดียวกนัได้หรือเกิดความสอดคล้องกนั เมื่อบุคคล
พิจารณาแล้วเห็นว่าบรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององค์กรเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดง
ตนเอง ว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางขององค์กรและตัง้ใจที่จะยอมรับจุดหมายนัน้ บุคคลจะ
ประเมินองค์กรและความรู้สึกต่อองค์กรในทางที่ดี รู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิกหรือ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีแนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆขององค์กร เช่ือว่าองค์กรจะน า
เขาไปสู่ความส าเร็จได้ และมองเห็นแนวทางที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกอยู่ใน
สภาวะท่ีมีโอกาสและสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได้ 

     1.2  มีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์กร หมายถึง 
การแสดงออกถึงความพยายามอยา่งเต็มที่ เต็มใจ และตัง้ใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญาใน
การท างานเพื่อประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์กร และสร้างสรรค์ให้องค์กรบรรลเุป้าหมายหรือ
อยูใ่นสถานะที่ดี มีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมความสม ่าเสมอ คงเส้นคงวาในการท างาน ให้ความ
พยายามอย่างมากเพื่อตอบสนอง หรือมุ่งสู้ เป้าหมายขององค์กรบรรลุเป้าหมาย จึงท าให้เขามีผล
การปฎิบตัิงานอยูใ่นระดบัที่ดีเหมือนคนอ่ืนเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ก็จะพยายามช่วยกนัแก้ไขปัญหา 

    1.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร  หมายถึง การ
แสดงถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์กรเป็นความต่อเนื่องในการปฎิบัติโดยไม่โยกย้าย
เปลี่ยนแปลงที่ท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไว้ โดยไมโ่ยกย้ายไปไหน ไม่ว่าจะเป็นการเพิ่ม
เงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต าแหน่ง ความอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานท่ีดีขึน้ เป็นความตัง้ใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป หรือ
อยูใ่นฐานะวิกฤตการณ์อนัเนื่องมาจากสาเหตตุา่งๆ 
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2. แนวคิดด้านพฤตกิรรม  แนวคิดนีม้องความผกูพนัตอ่องค์กรในรูปของความสม ่าเสมอ
ของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผกูพนัตอ่องค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่อเนื่อง
หรือความสม ่าเสมอในการท างาน โดยไมโ่ยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน การที่คนจะผกูพนัต่อองค์กร 
และพยายามท่ีจะรักษาสมาชิกไว้โดยไมโ่ยกย้ายไปไหน ก็เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่
จะเกิดขึน้หากละทิง้สภาพของสมาชิกหรือลาออกไป ซึ่งบุคคลนัน้จะพิจารณาในลกัษณะของต้นทนุ
ที่จะเกิดขึน้หรือผลประโยชน์ที่จะสญูเสียไป ซึ่งสรุปได้ว่าการพิจารณาความผกูพนัต่อองค์กรเป็นผล
มาจากการที่คนเปรียบเทียบชัง่น า้หนกัวา่ถ้าเขาลาออกจากองค์กร เขาจะสญูเสียอะไรบ้าง 

3. แนวคิดด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนีม้องความผกูพนัว่า
เป็นความจงรักภกัดีและความเต็มใจที่บุคคลจะอุทิศตนให้กบัองค์กร  ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทดัฐาน
ขององค์กรและสงัคม บคุคลจะรู้สกึวา่ เมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรแล้วก็ต้องมีความผกูพนัต่อ
องค์กร เพราะนัน่คือ ความถกูต้องและความเหมาะสมและเป็นหน้าที่หรือพนัธะผูกพนัที่สมาชิก
จะต้องมีตอ่องค์กร 

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
อลัเลน และเมเยอร์ (นนัทภทัร อกัษรดิษฐ์, 2550: 29; อ้างอิงจาก Allen and Meyer. 

1990) ได้กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองค์กรเป็นความจงรักภกัดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กบัองค์กร  
โดยความผกูพนัตอ่องค์กรมีองค์ประกอบดงันี ้

1. ประสบการณ์ในงาน (work experience) แบง่เป็น 
1.1 ประสบการณ์ที่ท าให้รู้สึกว่าตวัเองได้รับการสนบัสนนุในการท างาน  ได้แก่ การ

พึง่พาได้ขององค์กร การได้รับการปฏิบตัิที่เทา่เทียมกบัผู้ อ่ืน การรับฟังความคิดเห็นของพนกังานของ
ผู้บริหาร สามารถเข้ากบัเพื่อนร่วมงาน ความชดัเจนของบทบาทในองค์กร และความชดัเจนของ
เป้าหมาย 

1.2 ประสบการณ์ในการท างานที่ท าให้รู้สึกว่าตวัเองมีความสามารถ ได้แก่ ความท้า
ทายของงานความยากง่ายของเป้าหมายในการท างาน ความส าคญัของตนเองที่มีต่อบริษัท การ
ได้รับผลสะท้อนกลบัจากผลการปฏิบตัิงาน การได้มีสว่นร่วมในองค์กร 

2. ทกัษะที่สามารถน าไปใช้ท างานในองค์กรอ่ืน (skill) 
3. ความรู้ที่สามารถน าไปใช้ท างานในองค์กรอ่ืน (education) 
4. การลงทนุลงแรงในการท างาน (self-investment) 
5. เงินบ านาญ (pension) 
6. สงัคมสมัพนัธ์ (community) 
7. โอกาสในการหางานใหม ่(alternatives) 
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8. บรรทดัฐานในเร่ืองความผกูพนัตอ่องค์การ (commitment norm) 
อลัเลนและเมเยอร์ (อรวรรณ อยู่คง, 2546: 21; อ้างอิงจาก Allen and Meyer. 1990) ได้

กลา่วไว้วา่ สิ่งที่ก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ (affective commitment) ประกอบด้วย 4 
ปัจจยั คือ 

1. คณุลกัษณะสว่นบคุคล (personal characteristic) 
2. คณุลกัษณะงาน (job characteristic) 
3. ประสบการณ์ท างาน (work experience) 
4. คณุลกัษณะโครงสร้าง (Strucral characteristic) 
มอว์เดย์ (วรพนัธ์ เศรษฐแสง, 2548: 50; อ้างอิงจาก Mowday et al. 1982) ได้ชีใ้ห้เห็นถึง

ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กรด้านจิตใจ (affective commitment) ดงันี ้
1.ปัจจยัสว่นบคุคล (personal factors) ได้แก่ ความคาดหวงัตอ่งาน ความผกูพนัทางจิตใจ 

ปัจจยัด้านทางเลือกในงาน และลกัษณะสว่นบคุคล 
2.ปัจจัยด้านองค์กร (organizational factor) ได้แก่ ประสบการณ์เมื่อเร่ิมเข้าท างาน

ขอบเขตของงาน การนิเทศงาน ความสอดคล้องของเป้าหมาย และลกัษณะขององค์กร ลกัษณะของ
งานตา่ง ๆ เช่น งานที่มีความท้าทาย การให้มีสว่นร่วมในการตดัสินใจ ความสอดคล้องของเป้าหมาย
บคุคลกบัองค์กร นอกจากนีล้กัษณะองค์กร เช่น การให้ความสนใจต่อบุคคล การท าให้บุคลากรรู้สึก
วา่เป็นเจ้าขององค์กรมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์กร 

3. ประสบการณ์ท างาน (work experience) ที่บุคคลได้รับจากการเป็นสมาชิกขององค์กร
ได้แก่ สมัพนัธภาพในองค์กรและรูปแบบการบริหารงานของผู้บริหาร 

4. โครงสร้างองค์กร (organizational structure) ได้แก่ ขนาดขององค์กรการรวมอ านาจ 
การกระจายอ านาจ การแบง่สายการบงัคบับญัชา 

มายเนอร์ (อปุกิจ พละวงศ์, 2544: 23-24; อ้างอิงจาก Miner. 1992) ได้กล่าวไว้ว่า ความ
ผกูพนัตอ่องค์กร มีความหมายมากกวา่ความจงรักภกัดีของบคุคลท่ีจะทุม่เทให้กบัองค์กร และความ
ยดึมัน่ผกูพนัยงัหมายถึงความต้องการคงอยูใ่นองค์กร เกิดขึน้ได้จากขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี  ้

1. ความผกูพนัเบือ้งต้น เป็นความรู้สึกผูกพนัที่เกิดขึน้ในเบือ้งต้นที่บุคคลยงัไม่ได้เร่ิมงาน 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์กรในขัน้ต้นได้แก่ คณุลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ค่านิยม 
ความเช่ือ บุคลิกภาพ ความคาดหวังที่เก่ียวกับงาน ส่วนคุณลักษณะของทางเลือกของงาน 
ประกอบด้วย ความพึงพอใจ การยกเลิกไม่ได้ การเสียสละ โดยปัจจยัทัง้หมดจะมีความสมัพนัธ์ซึ่ง
กนัและกนั กลา่วคือบคุคลจะเลือกท างานตามคณุลกัษณะสว่นบคุคลท่ีตนมีจากพืน้ฐานของค่านิยม 
ความเช่ือ และบุคลิกภาพ ซึ่งคุณลักษณะส่วนบุคคลท าให้เกิดความคาดหวังในงานนัน้ ๆ และ
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เช่นเดียวกับคุณลักษณะของงานก่อนจะท างานนัน้จริงบุคคลจะมีความคาดหวังในตัวงาน ซึ่ง
คณุลกัษณะของงานสง่ผลให้เขาให้เขาอยากท างานและพงึพอใจ ซึ่งปัจจยัเก่ียวกบัคณุลกัษณะส่วน
บคุคลและคณุลกัษณะของงานนีเ้ป็นตวัแปรที่ท าให้เกิดความรู้สกึยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์กรในเบือ้งต้น 

2. ความผกูพนัระหวา่งการจ้างงานในช่วงแรก เป็นความผกูพนัท่ีเกิดขึน้เมื่อเข้าท างานเป็น
การประเมินสิ่งที่พบตามความจริงจากการท างานนัน้ซึ่งเป็น ประสบการณ์เร่ิมแรกของการท างาน 
ประกอบด้วย การควบคมุ กลุม่ท างาน การจ่ายคา่ตอบแทนจากองค์กร ความรู้สึกรับผิดชอบเป็นผล
มาจากประสบการณ์เร่ิมแรกของการท างาน 

3. ความผกูพนัในช่วงปลาย เป็นความผกูพนัหลงัจากที่บุคคลที่เข้าไปท างานอยู่ในองค์กร
ในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรในช่วงปลาย ได้แก่การมีส่วนร่วมใน
องค์กร ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรพนกังานจะแสดงออกถึงความผกูพนัต่อองค์กร
ในเชิงทศันคติในรูปของความเช่ือมัน่ เพื่อท างานให้กบัองค์กร และความปรารถนาอยา่งแรงกล้าที่จะ
รักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกขององค์กรไว้ 

ดนัแฮม กรุปและคาสทานาด้า (วรพนัธ์ เศรษฐแสง, 2548: 49; อ้างอิงจาก Dumham, 
Grube and Castaneda. 1994) ได้สรุปปัจจยัท่ีมีผลตอ่องค์ประกอบความผกูพนัตอ่องค์กรในแตล่ะ
ด้านดงันี ้

1. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความผกูพนัด้านจิตใจ ได้แก่ การรับรู้คณุลกัษณะงาน ในแง่ของความ
เป็นอิสระของงาน (task autonomy) ความส าคญัของงาน (task significance) เอกลกัษณ์ของงาน 
(task identity) ความหลากหลายของทกัษะ (skill variety) และการให้ผลย้อนกลบัของหวัหน้า 
(supervisory feedback ) การพึง่พาได้ขององค์กร (organizational dependability) การรับรู้ถึงการ
มีสว่นร่วมในการบริหาร (rerceived participatory management) ซึง่เป็นความรู้สกึของพนกังานวา่ 
พวกเขามีอิทธิพลในการตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมการท างาน และสิ่งอ่ืนที่เก่ียวข้องกบัพวก
เขา 

2. ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผกูพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กร ได้แก่ อาย ุ อายงุาน ความพึง
พอใจในอาชีพ ความตัง้ใจที่จะลาออก 

3. ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผกูพนัด้านบรรทดัฐาน ประกอบด้วย ความผูกพนักับเพื่อน
ร่วมงาน การพึ่งพาได้ขององค์กร (organizational dependability) การมีส่วนร่วมในการบริหาร 
(participatory manngement) และยงัพบอีกว่า ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผกูพนัด้านจิตใจมากที่สดุ 
คือ ประสบการณ์ท างานที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่าความต้องการทางด้านจิตใจของเขาได้รับการ
ตอบสนอง รวมถึงการได้รับความสะดวกสบายภายในองค์กร 
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ลาแค เมเทอร์บูรา (อ้างถึงใน วารุณี ค าแก้ว. 550: 9; อ้างอิงจาก Laka-Mathebura. 
2004) ได้อธิบายวา่ ความผกูพนัของพนกังานที่มีตอ่องค์กรเกิดจากองค์ประกอบ 3 สว่นคือ 

1. องค์ประกอบด้านที่เก่ียวกบัขวญัก าลงัใจ ความผูกพนัต่อองค์กรเกิดขึน้จากความพึง
พอใจที่เป้าหมายของตนสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร จึงเต็มใจที่จะปฏิบตัิงานให้กบัองค์กร 
องค์ประกอบด้านนีเ้ป็นปัจจยัท่ีส่งผลเชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่ องค์กร 

2. องค์ประกอบด้านความเหมาะสมของผลตอบแทน ความผกูพนัตอ่องค์กรจะเพิ่มมากขึน้
เมื่อพนกังานได้รับการจดัสรรผลประโยชน์สอดคล้องกบัความต้องการของตน และจะลดลง เมื่อเห็น
ว่าไม่ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม ส าหรับองค์ประกอบนีเ้ป็นไปได้ทัง้ปัจจัยที่สนับสนุนหรือ
ลดทอนความผกูพนัท่ีพนกังานมีตอ่องค์กร 

3. องค์ประกอบด้านทางเลือก เกิดขึน้เนื่องจากพนกังานรู้สกึไมพ่งึพอใจกบัสภาพแวดล้อม
ในการท างาน และไมส่ามารถเปลี่ยนแปลงให้ดีขึน้ได้ แตจ่ าต้องอยูก่บัองค์กรเพราะไม่มีทางเลือกอ่ืน 
เช่น อายุมาก สภาวะเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศไม่ดี ซึ่งมีโอกาสน้อยในการหางานใหม่ท า 
องค์ประกอบด้านนีจ้ึงเป็นปัจจยัท่ีสง่ผลเชิงลบกบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

วิชยั แหวนเพชร (2543; 141-142) ได้กล่าวไว้ว่า พืน้ฐานที่ส าคญัที่มีผลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานซึง่สามารถสง่ผลให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กรในระยะยาวมีดงัตอ่ไปนี ้

1. งาน (Job) คือ ตวังานที่เขาได้ไปท าอยู่ หมายความว่า หากบุคคลมีความชอบ ความ
ถนดัและความสนใจในงานนัน้ ก็ย่อมจะมีความพึงพอใจในงานนัน้เป็นทุนเดิม และในขณะที่เขา
ท างานไปโอกาสท่ีเขาจะเรียนรู้งาน เรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ จะมีมากขึน้ 

2. ค่าจ้าง (Wage) เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่ส าคญัที่ท าให้บุคคลอยากท างานในหน่วยงาน
นัน้หรือไม่ การให้ค่าจ้างในอัตราที่เหมาะสม และมีความยตุิธรรมกับพนกังานที่ท างานในต าแหน่ง
หรือคณุสมบตัิใกล้เคียงกนั 

3. โอกาสที่ได้เลื่อนขัน้หรือต าแหน่ง (Promotion) ซึ่งเป็นผลต่อเนื่องมาจากผลของการ
ปฏิบตัิงาน 

4. การยอมรับ (Recongnition) ทัง้จากผู้บงัคบับญัชาผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน หากมี
การยอมรับเขาในบทบาท ย่อมท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างาน ดงันัน้ การให้เกียรติให้
การยอมรับ รับฟังความคิดเห็นตอ่บคุคลยอ่มท าให้เขาเกิดความพงึพอใจได้ 

5. สภาพการท างาน (Working Condition) เป็นสภาพโดยทัว่ๆไปของสถานที่ท างาน เช่น 
ความสะอาด ความเป็นระเบียบเรียบร้อย 
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6. ผลประโยชน์ (Benefit) และสวสัดิการ (services) หมายถึง สิ่งที่พนกังานได้รับตอบแทน
จากผลการปฏิบตัิงานนอกเหนือจากค่าจ้าง เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ค่าที่พัก ค่า
น า้มนัรถ ฯลฯ 

7. ผู้บงัคบับญัชา (Leader) เป็นปัจจัยที่มีมีอิทธิพลมาก ได้แก่ บุคลิกลกัษณะของ
ผู้บงัคบับญัชา ทกัษะในการบริหารงาน การรู้หลกัจิตวิทยา หลกัมนษุยสมัพนัธ์ ความสามารถที่จะ
แก้ไขปัญหาหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ปฏิบตัิงาน 

8. เพื่อนร่วมงาน (Co-Workers) หากมีเพื่อนร่วมงานที่ดีในองค์การย่อมส่งผลท าให้
ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความพอใจในการท างานมากขึน้ 

9. องค์กรและการจดัการ (Organization and Management) หมายถึง องค์กรใดที่มี
ช่ือเสียงในการท างาน ยอ่มท าให้เกิดการยอมรับ เกิดความพงึพอใจในองค์กรนัน้  

จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจยัได้สรุปและน าแนวคิดเพื่อมาประยกุต์เป็นแนวทางใน
การศึกษา ให้เหมาะสมกบัสภาพองค์กรที่ท าการศึกษา โดยแบ่งองค์ประกอบของความผกูพนัต่อ
องค์กรเพื่อการศึกษาในครัง้นี ้เป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความผกูพนัต่อองค์กรด้านจิตใจและความผกูพนั
ต่องาน ความผกูพนัต่อองค์กรด้านการคงอยู่กบัองค์กร และความผกูพนัต่อองค์กรด้านการทุ่มเท
ความพยายามเพื่อองค์กร 

 
3.  แนวความคิดเก่ียวกับระบบผลตอบแทน 

ในการปฏิบตัิงานใด ๆ มนษุย์ยอ่มต้องการผลตอบแทน ซึง่ผลตอบแทนในสมยัโบราณอาจ
เป็นอาหารเพื่อให้คนด ารงอยู่รอด ต่อมาเมื่อสงัคมเปลี่ยนไปมีการใช้เงินตราแลกเปลี่ยนสิ่งของ
ผลตอบแทนจึงได้เปลี่ยนรูปเป็นเงิน ที่เรียกวา่ คา่จ้าง เพื่อสะดวกและง่ายตอ่การใช้เป็น ผลตอบแทน
ตอ่ผู้ปฏิบตัิงานมากขึน้  

ค่าตอบแทน หมายถึง ผลที่ท าให้ผู้ปฏิบตัิสามารถน าไปแลกเปลี่ยนสิ่งต่าง ๆ เพื่อ
ตอบสนองความต้องการทางร่างกายและจิตใจได้ ค่าตอบแทน เป็นรางวลัทางสงัคมที่ท าให้มนษุย์
ภาคภูมิใจ และยอมรับว่า ตนเป็นคนมีคณุค่าคนหนึ่งในสงัคมที่สามารถท าสิ่งใด ๆ ให้ผู้ อ่ืนยอมรับ
การกระท าจนกระทัง้มีการมีการให้คา่ตอบแทนเป็นส่ิงตอบแทนการกระท านัน้ ๆ ค่าตอบแทนเป็นสิ่ง
ที่มีผลกระทบโดยตรงต่อการท างาน ท าให้ผลงานที่บุคคลกระท านัน้มีคณุภาพ หรือด้อยลงก็เป็นไป
ได้  

ฉะนัน้ผู้บริหารหน่วยงานจึงจ าเป็นต้องตระหนกัถึงผลกระทบโดยตรงของค่าตอบแทนกับ
งานนัน้ๆ ซึ่งค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความพึงพอใจในการท างานผล
ออกมามีคณุภาพ วตัถปุระสงค์ในการก าหนดอัตราค่าตอบแทน เพื่อสรรหาบุคคลเข้าท างานใน
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องค์กร (To Recruit People to the Organization) การก าหนดอตัราคา่จ้างเป็นส่ิงจงูใจให้บคุคลมา
สมคัรงานท าให้สามารถเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมเข้าปฏิบตัิงานเพื่อควบคุมต้นทนุค่าใช้จ่าย  
(To ControlPayroll Costs) การก าหนดอตัราค่าจ้างเป็นไปตามการประเมินผลการปฏิบตัิงาน โดย
อาศยัตารางค่าจ้างและประเภทของงานประกอบซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะเป็นเคร่ืองมือให้ผู้บริหารสามารถ
ควบคมุการจ่ายเงินคา่จ้างและเงินเดือนให้เป็นไปตามกฎเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ เพื่อสร้างความพึงพอใจ
ให้แก้ผู้ปฏิบตัิงาน (To Satisfy Employees) การก าหนดคา่จ้างเงินเดือนอยา่งยตุิธรรมเสมอภาค จะ
เป็นการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน ก่อให้เกิดขวญัก าลงัใจในการท างาน เพื่อจูงใจให้
ผู้ปฏิบตัิงานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ (To Motivate Employee to Superior Performance) การ
ก าหนดอัตราค่าจ้างเงินเดือนที่เหมาะสม จะเป็นการจูงใจให้คนงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ
ให้แก่องค์การ 

พนสั หนันาคินทร์ (2542: 78) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานทกุอย่าง คนต้องการผลตอบแทน 
ในสมยัโบราณคา่ตอบแทนอาจเป็นอาหารให้คนด ารงชีพอยู่รอด ต่อมาเมื่อสงัคมเปลี่ยนไปมีการใช้
เงินแลกเปลี่ยนสิ่งของ ค่าตอบแทนได้เปลี่ยนมาเป็นเงินที่เรียกว่า ค่าจ้าง เงินหรือค่าตอบแทนที่
ผู้บริหารให้แก่บุคลากร องค์กรจึงต้องพยายามปรับปรุงพฒันาการให้ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจอ่ืนๆ 
ในรูปรางวลัและการมีสว่นร่วมของบคุคล มีผู้ให้ความหมายของคา่ตอบแทนไว้ ดงันี ้

คา่ตอบแทนเป็นส่ิงจงูใจอาจเป็นรูปของเงินเดือนหรือค่าจ้าง ระดบัเงินเดือนความสมัพนัธ์
กบับุคลากรในหน่วยงาน การให้รางวลั กระบวนการตอบแทนบุคลากรมีขัน้ตอนปฏิบตัิ ดงันี ้ การ
จัดท านโยบายตอบแทน การจัดท าโครงสร้างของต าแหน่ง การก าหนดค่า และการวัดค่าทาง
เศรษฐกิจของผู้ ถือต าแหน่ง การจดักระบวนการบริหารแผนงานตอบแทนบุคลากรการควบคุมกรับ
วนการ 

ค่าตอบแทน เป็นเร่ืองที่ส าคัญ  เพราะเป็นการสนองความต้องการส่วนบุคคลทัง้ด้าน
เศรษฐกิจและสงัคม คา่ตอบแทนเป็นเคร่ืองมือล่อใจในการท างาน โดยเฉพาะการเลื่อนขัน้เงินเดือน
เป็นเคร่ืองบ ารุงขวญัในการท างานและค่าตอบแทนหรือเงินเดือนที่เหมาะสมนัน้  เป็นเคร่ืองจูงใจ
ผู้ปฏิบตัิงานในองค์การนัน้ ได้เป็นอยา่งดี และคา่ตอบแทนที่ใช้อยูใ่นระบบราชการไทยมี ดงันี ้ 

เงินเดือน การจ่ายค่าเบีย้เลีย้ง ค่าที่พัก ค่ายานพาหนะเดินทางไปราชการเป็นต้น 
ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นเงิน เป็นการตอบแทนคณุงามความดี เช่น การขอเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ จดัที่
ท างานให้เป็นพิเศษ เป็นต้น  เป็นสิ่งมีผลและมีคณุค่าทางจิตใจมากการก าหนดนโยบายตอบแทน
บุคลากรควรค านึงถึงสิ่งต่อไปนี  ้ คือ การจ่ายค่าตอบแทนควรจะเทียบกับรายได้ของผู้ท างานใน
ประเภทอ่ืนด้วย ค่าตอบแทนที่ก าหนดไว้ต้องสมัพนัธ์กบัอตัราค่าตอบแทนในตลาดแรงงาน  ระดบั
เงินเดือนควรจะมีลกัษณะยัว่ยใุห้คนอยากท างานดีขึน้เพื่อ 
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ความก้าวหน้าพิจารณาเลื่อนขัน้เงินเดือนมีหลกัการและวิธีการที่แน่นอน  ค่าตอบแทนที่
ไมใ่ช่เงินก็ควรจะถือเป็นคา่ตอบแทนด้วย เช่น การชมเชย การยกยอ่ง เป็นต้น 

ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์ (2544: 252) ได้กลา่วถึงการให้สวสัดิการและคา่ตอบแทนแบบจูง
ใจไว้วา่ การจ่ายคา่ตอบแทนแบบจงูใจ มีสว่นสมัพนัธ์โดยตรงกบัผลงานที่ท าได้ มีแนวคิดว่าการจ่าย
โดยวิธีจงูใจสามารถเป็นเคร่ืองลอ่ใจให้พนกังานมีความตัง้ใจ เสียสละ และพยายามที่จะท างานด้วย
ความสามารถเต็มที ่ลกัษณะการจ่ายคา่ตอบแทนแบบจงูใจมี ดงันี ้

1. การจ่ายให้แต่ละคน เป็นการจ่ายค่าตอบแทนโดยคิดจากผลงานของแต่ละบุคคลเป็น
การมองคนในลกัษณะเป็นเคร่ืองจกัรหรือหนว่ยผลิต ไมค่ิดถึงปัจจยัด้านมนษุยธรรม 

2. การจ่ายเป็นกลุม่ เป็นการปรับปรุงจากการจ่ายคา่ตอบแทนแบบจงูใจที่ไม่สามารถจะใช้
กบัการวดัผลของแตล่ะบคุคลออกมาได้อยา่งชดัเจน เป็นการให้ตามผลงาน ซึง่ขึน้อยู่กบัการร่วมแรง
ร่วมใจกนัของบคุคลหลายคนเป็นกลุม่ใหญ่ 

ความส าคัญของผลตอบแทน 
คา่จ้าง เงินเดือน หรือผลตอบแทนนีม้ีความส าคญัต่อการบริหารมาก ปีหนึ่ง ๆ องค์การแต่

ละแหง่ต้องจ่ายเงินเป็นคา่จ้าง และเงินเดือนแก่ผู้ปฏิบตัิงานขององค์การเป็นจ านวนมาก รัฐบาลไทย
ต้องใช้จ่ายเงินประมาณร้อยละ 30 ของรายจ่ายทัง้หมดเป็น เงินค่าจ้าง เงินเดือน และค่าตอบแทน 
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมมีผลให้พนักงานมีขวัญ และก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน จนส่งผลให้มี
ความรัก และภกัดีตอ่องค์กร ดนันัน้จึงเห็นได้วา่ เงินประเภทนีม้ีความส าคญัต่อองค์การมาก ซึ่งอาจ
แยกพิจารณาได้ดงันี ้(สมพงษ์ เกษมสิน. 2526: 170) 

1. ความส าคญัตอ่ผู้ปฏิบตัิงาน คา่จ้าง และเงินเดือนมีความสมัพนัธ์โดยตรงกบัการปฏิบตัิ
ของคนงาน เพราะคา่จ้าง หรือผลตอบแทนจะช่วยให้ผู้ปฏิบตัิงานสามารถจดัหาสิ่งต่าง ๆ ที่ต้องการ 
เช่น อาหาร เสือ้ผ้า ยารักษาโรคและเคร่ืองนุ่งห่ม ทัง้แก่ตนเอง และครอบครัว ค่าตอบแทนเป็นส่วน
หนึ่งที่จะช่วยเสริมสร้างสถานภาพของสังคมให้แก่แต่ละบุคคลเช่นกัน ผู้มีรายได้สูง มีฐานะมัง่คั่ง 
มกัจะได้รับการยกย่องนบัถือจากสงัคม เป็นต้นนอกจากนีเ้งินเดือน หรือผลตอบแทนยงัเป็นสิ่งช่วย
กระตุ้นให้ผู้ปฏิบตัิงานมีก าลงัใจรักงานและปฏิบตัิงานให้เป็นผลดี 

2. ความส าคญัตอ่องค์การ ในทรรศนะขององค์การ หรือนายจ้าง ค่าจ้าง และเงินเดือนถือ
เป็นต้นทนุในการประกอบธุรกิจ และเป็นต้นทนุจ านวนสงูส าหรับทกุองค์การ และการประกอบการ
ทกุประเภท ไมว่า่รัฐกิจหรือธุรกิจ ปรากฏวา่ต้องใช้จ่างเงินจ านวนมากเป็นค่าใช้จ่ายส าหรับเงินเดือน 
และค่าตอบแทน นอกจากนี ้ค่าจ้างและเงินเดือนยงัมีผลโดยตรงกบัคุณภาพ และปริมาณผลิตผล
ขององค์การตอ่ทศันคติ และขวญัในการปฏิบตัิงานของคนงานที่มีต่อองค์การ ดงันัน้จึงอาจกล่าวได้
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วา่เงินเดือน หรือผลตอบแทนที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบตัิงานนัน้ ย่อมมีผลทัง้ทางตรง และทางอ้อม
ตอ่องค์การ 

3. ความส าคัญต่อสังคม ค่าจ้าง และเงินเดือนที่องค์การต้องจ่ายให้แก่ผู้ ปฏิบัติงานใน
องค์การนัน้ นอกจากจะสะท้อนให้เห็นถึงสถานะขององค์การแต่ละแห่งแล้ว ยงัช่วยสะท้อนให้เห็น
สภาวะเศรษฐกิจของชมุชนเหลา่นัน้ได้เป็นอย่างดี เพราะสถานการณ์ทางเศรษฐกิจของแต่ละชุมชน
ยอ่มสง่ผลโดยตรงตอ่สงัคมนัน้ ๆ ท้องถ่ิน หรือชุมชนใดมีฐานะทางเศรษฐกิจมัน่คง การค้าขาย และ
การจ้างด าเนินการไปด้วยดี ประชาชนในถ่ินที่นัน้ก็จะมีรายได้สูง มีอ านาจการซือ้ดี มีฐานะ และ
มาตรฐานการครองชีพสงู ปัญหาตา่ง ๆ เช่น ปัญหาอาชญากรรม และโจรผู้ ร้ายก็จะไม่ค่อยมี ดงันัน้
จึงนบัวา่คา่จ้าง และเงินเดือนมีความสมัพนัธ์ตอ่ภาวะเศรษฐกิจและสงัคมเป็นอนัมาก 

พะยอม วงศ์สารศรี กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานใด ๆ มนุษย์ต้องการผลตอบแทน 
ผลตอบแทนในสมยัโบราณอาจเป็นอาหารเพื่อให้คนด ารงอยูร่อด ตอ่มาเมื่อสงัคมเปลี่ยนไป มีการใช้
เงินตราแลกเปลี่ยนสิ่งของ ผลตอบแทนได้เปลี่ยนรูปไปเป็นเงิน ที่เรียกกนัว่าค่าจ้าง และได้กล่าวถึง
ความส าคญัของผลตอบแทน ดงันี ้

1. ผลตอบแทน เป็นผลที่ท าให้ผู้ปฏิบตัิสามารถน าไปแลกเปลี่ยนสิ่งต่างๆ เพื่อตอบสนอง
ความต้องการทางร่างกายและจิตใจได้ 

2. ผลตอบแทน เป็นรางวลัของสงัคมที่ท าให้มนษุย์ภาคภูมิใจ และยอมรับว่าคนเป็นคนมี
คุณค่าคนหนึ่งในสังคมที่สามารถท าสิ่งใด ๆ ให้ผู้ อ่ืนยอมรับการกระท า จนกระทั่งมีการให้
คา่ตอบแทนเป็นส่ิงตอบแทนการกระท านัน้ ๆ 

3. ผลตอบแทน เป็นส่ิงที่มีผลกระทบโดยตรงตอ่การท างาน ท าให้ผลงานท่ีบคุคลกระท านัน้
มีคณุภาพหรือด้อยลงก็เป็นไปได้ ผลตอบแทนที่เหมาะสม จะมีผลท าให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความพึงพอใจ
ในการท างาน ผลงานออกมามีคณุภาพ 

ผลตอบแทนมีผลทัง้ทางตรง และทางอ้อมต่อทางร่างกายและจิตใจของผู้ปฏิบตัิงาน และ
ตอ่องค์การ หากให้ผลตอบแทนที่เหมาะสม จะสง่ผลให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความพงึพอใจในการท างาน มี
ผลงานท่ีดีมีคณุภาพ และสง่ผลตอ่สงัคมในทางที่ดีด้วย 
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วัตถุประสงค์ในการให้ผลตอบแทน 
ในเอกสารการบริหารงานบคุคลแผนใหมข่อง สมพงษ์ เกษมสิน และพะยอม วงศ์สารศรี ได้

ก าหนดวตัถปุระสงค์ในการให้คา่ตอบแทนที่เหมือนกนั ไว้ดงันี ้
1. เพื่อสรรหาบุคคลเข้าท างานในองค์การ (To recruit people to the organization) 

เพราะการก าหนดอตัราผลตอบแทน เป็นส่ิงจงูใจให้บคุคลมาสมคัรท างาน ท าให้สามารถเลือกบคุคล
ที่มีความเหมาะสมเข้าปฏิบตัิงาน 

2. เพื่อควบคมุต้นทนุคา่ใช้จ่าย (To control payroll costs) การก าหนดอตัราผลตอบแทน
เป็นไปตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยอาศัยตารางผลตอบแทน และประเภทของงาน
ประกอบ ซึง่สิ่งเหลา่นีจ้ะเป็นเคร่ืองมือให้ผู้บริหารสามารถควบคมุการจ่ายเงินผลตอบแทนให้เป็นไป
ตามกฎเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

3. เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน (To satisfy employees) การก าหนดอตัรา
ผลตอบแทนอย่างยตุิธรรมเสมอภาค จะเป็นการสร้างความพึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบตัิงาน
ก่อให้เกิดขวญั และก าลงัใจในการท างาน 

4. เพื่อจูงใจให้ผู้ปฏิบตัิงานท ากันอย่างมีประสิทธิภาพ (To motivate employees to 
superior performance) การก าหนดอัตราผลตอบแทนที่เหมาะสม จะเป็นการจูงใจให้คนงาน
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
4. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับนโยบายการบริหารของบริษัท 

การปฏิวตัิอตุสาหกรรมใหมม่ีความต้องการทฤษฎี และแนวความคิดทางการบริหารใหม่ ๆ  
เพื่อที่จะน ามาใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต ท าให้ได้เกิดนักทฤษฎี และผู้น าที่น าเสนอ
แนวความคิดทางการบริหารขึน้  และได้เร่ิมมีการสะสมองค์ความรู้ให้มีระบบระเบียบเป็นหมวดหมู ่ 
ท าให้เกิดทฤษฎีและแนวความคิดทางการบริหารขึน้อยา่งมากมายในปัจจบุนั 

แนวคิดของสเตียร์ และพอร์เตอร์ (อ้างอิงจาก Steers & Porter. 1979) ที่กลา่ววา่ นโยบาย 
และแนวทางปฏิบตัิของฝ่ายบริหาร มีอิทธิพลอย่างมากต่อบรรยากาศองค์การ ผู้บริหารที่ใช้ข้อมูล
ย้อนกลบั (Feedback) กบัพนกังาน ให้พนกังานท างานอย่างอิสระ ย่อมจะสร้างบรรยากาศในการ
ท างานที่มุง่ผลส าเร็จ และท าให้พนกังานมีความรู้สกึรับผิดชอบตอ่วตัถปุระสงค์ของกลุม่มากยิ่งขึน้ 

ทฤษฎี และแนวความคิดทางการบริหารถ้านบัตัง้แตอ่ดีตจนถึงปัจจบุนั  สามารถจ าแนกได้
เป็น  3  กลุม่ทฤษฎีด้วยกนั  คือ  กลุม่ทฤษฎีแบบคลาสสิค  กลุม่ทฤษฎีองค์การเชิงพฤติกรรมศาสตร์  
และกลุม่ทฤษฎีองค์การสมยัใหม ่ (นิตยา เงินประเสริฐศรี,  2542; 7) 

 



33 
 

1.  กลุ่มทฤษฎีองค์การแบบคลาสสิค  (Classical Organization Theory)   
ทฤษฎีองค์การแบบคลาสสิค  จะประกอบไปด้วยทฤษฎีที่ส าคญั ๆ  ดงันีค้ือ 

1.1  ทฤษฎีการจัดการตามหลักวิทยาศาสตร์  (Scientific Management)   
 เฟรดเดอริค ดบัเบิล้ย ูเทย์เลอร์ (อ้างอิงจาก Frederic W.Taylor. 1976) คือ ผู้ที่ได้ช่ือ

วา่เป็นบิดาแหง่การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ เทย์เลอร์ นัน้มีพืน้ฐานความรู้ทางด้านวิศวกร โดยที่
การน าเสนอทฤษฎีการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์นัน้  ได้มีขึน้หลังจากที่เทย์เลอร์ได้เข้ามารับ
ต าแหน่งเป็นผู้ จัดการโรงงานแห่งหนึ่งในเมืองฟิลาเดลเฟีย ในขณะนัน้ปัญหาของโรงงาน
อตุสาหกรรมที่ประเทศอเมริกาในขณะนัน้ประสบอยูค่ือปัญหาในเร่ืองประสิทธิภาพการผลิต ซึ่งจาก
ความด้อยในเร่ืองประสิทธิภาพในการผลิต ของโรงงานอตุสาหกรรมที่เป็นหน่วยท าการผลิตในระดบั
จลุภาคได้ก่อให้เกิดผลกระทบตอ่เศรษฐกิจของอเมริกาในระดบัมหภาคคือ ท าให้ประเทศอเมริกาใน
ขณะนัน้ประสบภาวะเศรษฐกิจตกต ่า  

ดงันัน้ เทย์เลอร์ จึงพยายามแก้ไขปัญหาในเร่ืองประสิทธิภาพการผลิต โดยในระยะแรกของ
การแก้ปัญหา เทย์เลอร์ได้ให้ความสนใจไปในการปรับปรุงเคร่ืองจกัร เคร่ืองไม้ เคร่ืองมือ ตลอดจน
ไปถึงอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างาน แต่ประสิทธิภาพการผลิตของโรงงานยงัไม่เป็นที่น่าพอใจเท่าใดนกั  
ดงันัน้เทย์เลอร์จึงได้เปลี่ยนแนวความคิดใหม่ โดยได้ลองท าการสงัเกตวิธีการท างานของคนงานแต่
ละคน จากการสงัเกตเทย์เลอร์พบว่าคนงานในโรงงานอุตสาหกรรมของเขานัน้มีวิธีการท างานตาม
หลกัความเคยชิน ซึ่งลกัษณะการท างานตามหลกัความเคยชินนัน้  ในการท างานเพื่อให้ได้ผลงาน
อยา่งเดียวกนันัน้คนงานจะมีวิธีการท างานที่แตกตา่งกนัหลายวิธี และวิธีการท างานที่แตกตา่งกนันัน้
ขึน้อยู่กบัความเคยชินของคนงานแต่ละคน โดยจากการสงัเกตของเทย์เลอร์ พบว่าวิธีการท างานที่
แตกต่างกนัตามความเคยชินของคนงานแต่ละคนนัน้มกัก่อให้เกิดการอู้ งานได้  และการอู้ งานก็ท า
อยา่งเป็นระบบโดยได้รับการรู้เห็นเป็นใจจากผู้น าสหภาพแรงงานในโรงงาน 

นอกจากปัญหาการอู้ งานแล้ว เทย์เลอร์ยงัพบว่าในอดีตฝ่ายบริหารได้เข้าไปควบคมุ ดแูล
คนงานน้อยมาก และปลอ่ยให้คนงานมีอิสระในการเลือกวิธีการท างานตามใจชอบ ดงันัน้ในการที่จะ
เพิ่มประสิทธิภาพการผลิต เทย์เลอร์จึงได้น าเสนอการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์ซึ่งสามารถสรุป
ได้ ดงันีค้ือ (พิทยา บวรวฒันา. 2543: 27; อ้างอิงจาก Frederic W.Taylor. 1976) 
 1.1.1 จะต้องมีการก าหนดวิธีการท างานเพื่อให้ได้วิธีที่ดีที่สดุ  โดยวิธีที่ดีที่สดุ จะต้องเป็น
วิธีการท างานที่ใช้เวลา ทรัพยากร และพลงังานในการท างานน้อยที่สดุ เมื่อเปรียบเทียบกบัวิธีอ่ืนที่
ท างานในลกัษณะเดียวกนั 
 1.1.2  การคดัเลือกคนงานจะต้องมีการน าเอากฎเกณฑ์ทางวิทยาศาสตร์มาช่วยในการ
คดัเลือก เพื่อให้ได้คนงานท่ีมี ทกัษะ ความรู้ ความสามารถที่เหมาะกบัต าแหนง่งาน 
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 1.1.3 จะต้องมีการพัฒนาคนงานโดยการสอนวิธีการท างานให้ถูกต้องตามหลัก
วิทยาศาสตร์การจดัการ เพื่อที่จะขจดัวิธีการท างานตามหลกัความเคยชินให้หมดไปจากคนงานเดิม 
 1.1.4  ต้องพยายามสร้างความสมัพนัธ์ที่ดีให้เกิดขึน้ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัคนงาน อนัจะ
น ามาซึง่ประสิทธิภาพการผลิตของโรงงาน 

 หลกัวิทยาศาสตร์การจัดการตามแนวความคิดของเทย์เลอร์  นบัว่ามีประโยชน์ต่อการ
บริหารงานในขณะนัน้เป็นอย่างยิ่ง ซึ่งในปัจจุบนัวิทยาศาสตร์การจัดการเองก็ยงัคงมีการน ามา
ประยกุต์ใช้อยูใ่นการบริหารงานในองค์การ และหนว่ยธุรกิจตา่ง ๆ 

1.2  การจัดการตามแบบระบบราชการ (Bureaucratic Management) 
แม็กซ์ เวเบอร์ (Max Weber) เป็นชาวเยอรมนั และเป็นนกัปราชญ์ที่มีช่ือเสียงและยิ่งใหญ่ 

ที่มีความรอบรู้ในศาสตร์ต่าง ๆ เช่น วิชากฎหมาย การเมือง การปกครอง ประวตัิศาสตร์ และ
เศรษฐกิจ และได้ช่ือวา่เป็นบิดาแหง่การจดัการตามแบบระบบราชการ ในการท าความเข้าใจองค์การ
แบบระบบราชการนัน้ มีหลกัการท่ีส าคญัดงันี ้คือ  (Hodge  Anthony  &  Gales  อ้างในทองใบ  สดุ
ชารี.  2543: 5) 

 1.2.1 หลกัของการแบง่งานกนัท า (Division of Labour) หมายถึง หลกัในการสร้างความ
ชดัเจน และความสมดลุระหวา่งอ านาจหน้าท่ีกบัความรับผิดชอบโดยให้ถกูต้องตามกฎ ระเบียบของ
องค์การ การแบง่งานกนัท าตามวิธีนีถื้อวา่เป็นความรับผิดชอบที่เป็นทางการ 

 1.2.2 หลักของการก าหนดอ านาจหน้าที่ตามสายการบังคับบัญชา (Hierarchy of  
Authority)  หมายถึง  การก าหนดต าแหนง่ตา่งๆ ที่ให้อ านาจหน้าที่ลดหลัน่ลงมาตามสายการบงัคบั
บญัชา  ทัง้นีเ้พื่อให้เกิดความชดัเจนในสายการบงัคบับญัชา 

 1.2.3  หลกัของความสามารถ  (Technical Competency) หมายถึง หลกัการส าคญัใน
การจดับุคคล เพื่อบรรลหุรือแต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่งตามหลักความรู้ความสามารถของบุคคล โดย
การใช้กระบวนการทดสอบ การฝึกอบรม และการศกึษาของบคุลากร 

 1.2.4 หลักของกฎระเบียบ ความมีวินัย และการควบคุม  (Rules, Disciplines & 
Control) หมายถึง การบริหารงานโดยใช้กฎระเบียบเป็นหลกั และก าหนดรูปแบบไว้ให้ชดัเจนในการ
บริหาร จะต้องยดึระบบเอกสารเป็นส าคญั โดยไมค่ านงึถึงความสมัพนัธ์สว่นตวั 

 1.2.5 หลกัของความเป็นกลางทางการบริหาร  (Administrative Officials) หมายถึง ผู้
ด ารงต าแหนง่ตา่ง ๆ เป็นผู้ที่มีเกียรติ มีอปุกรณ์ และเคร่ืองมือต่าง ๆ เป็นองค์ประกอบในการท างาน
ตามต าแหนง่นัน้ อปุกรณ์ และเคร่ืองมือจะอยูคู่ก่บัต าแหนง่ไมใ่ช่คูก่บับคุคล 
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1.2.6  หลกัของการเป็นบุคลากรของฝ่ายบริหารและได้รับเงินเดือนประจ า (Career  
Official & Fixed  Salary)  หมายถึง  ผู้ด ารงต าแหน่งบริหารจะต้องเป็นบุคลากรประจ า  มีการจ้าง
งานตลอดชีพ  และจดัให้มีเงินเดือนประจ าในอตัราคงที่ในแต่ละปี 

1.3  การจัดการตามหลักการบริหาร (Administrative Management) 
นกัทฤษฎีที่น าเสนอทฤษฎีการจดัการตามหลกัการบริหาร  มีความเช่ือว่าในการที่จะท าให้

การท างานขององค์การบรรลเุป้าหมายนัน้  จะต้องมีการก าหนดหน้าที่ของคนที่เป็นผู้บริหาร  และ
หลกัการบริหารงานเพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบตัิงาน  นกัทฤษฎีที่น าเสนอทฤษฎีนีป้ระกอบด้วย 

 1.3.1 เฮนร่ี  ฟาโยล์ (Henri  Fayol) คือ ผู้ที่ได้ช่ือว่าเป็นบิดาแห่งทฤษฎีการจดัการตาม
หลักการบริหาร ฟาโยล์เป็นชาวฝร่ังเศสและเป็นนักบริหารระดับสูงในอุตสาหกรรม  ซึ่งตาม
แนวความคิดของฟาโยล์ การที่จะท าให้การบริหารงานบรรลเุป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์นัน้ประการ
แรก ฟาโยล์เห็นว่านักบริหารจะต้องท าหน้าที่ทางการบริหาร  ซึ่งประกอบด้วย การวางแผน 
(Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การสั่งการ  (Commanding) การประสานงาน  
(Coordination)    และการควบคมุ  (Controlling)  ประการที่สองนกับริหารจะต้องทราบถึงหลกัการ
บริหารที่ส าคญั ๆ ซึ่งฟาโยล์ได้น าเสนอหลกัการบริหารที่มีประสิทธิผลของฟาโยล์ที่มีอยู่  14 ข้อ 
ดงันีค้ือ  (Bartol; &  Martin. 1997: 46) 
     (1) หลกัของการแบ่งงานกนัท า (Division of Work) ในการบริหารนัน้จะมีงานเกิดขึน้
เป็นจ านวนมาก ดงันัน้นกับริหารจะต้องแบ่งงานที่เกิดขึน้เป็นจ านวนมากให้บุคลากรที่เป็นสมาชิก
องค์การ รับเอางานไปท าโดยเน้นความช านาญและความเช่ียวชาญเฉพาะของบุคลากรที่อยู่ใน
องค์การ ทัง้นีเ้พื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสงูสดุตามหลกัเศรษฐศาสตร์ 
 (2) หลกัท่ีเก่ียวกบัอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ (Authority and Responsibility) 
ในการบริหารนัน้บุคลากรผู้ที่ได้รับมอบหมายงานให้ท าจะเกิดความผูกพันต่อผู้ บังคับบัญชาใน
ลกัษณะของความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย   ดงันัน้ในการที่จะท าให้งานที่ได้รับ
มอบหมายนัน้ส าเร็จจะต้องมีการก าหนดอ านาจหน้าท่ีให้เหมาะสมกบัความรับผิดชอบที่บคุลากรมี 
 (3) หลกัของความมีระเบียบวินยั (Discipline) ระเบียบวินยัคือข้อตกลง กติกาที่ใช้
ร่วมกันของบุคลากรองค์การ ระเบียบวินัยจะเป็นกรอบในการควบคุมพฤติกรรมของบุคลากร
องค์การให้เป็นไปในทิศทางที่เอือ้ตอ่การบรรลเุป้าหมายหรือวตัถปุระสงค์ขององค์การ 

 (4) หลกัของการมีผู้บงัคบับญัชาเพียงคนเดียว (Unity of Command) บุคลากรที่เป็น
สมาชิกองค์การนัน้ จะต้องฟังค าสั่งจากเจ้านายเพียงคนเดียวเพื่อป้องกันความสับสนในการ
ปฏิบตัิงาน การสัง่งานใด ๆ ต้องเป็นไปตามล าดบัสายการบงัคบับญัชา   
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 (5) หลกัของการมีเป้าหมายเดียวกนั (Unity of Direction) ในการท างานนัน้บุคลากร
ขององค์การจะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน ดงันัน้ กิจกรรมการท างานของบุคลากร ทุกคนจะต้อง
สอดคล้อง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อให้บรรลจุดุมุง่หมายเดียวกนั 
     (6) หลักของผลประโยชน์ส่วนตัวมีความส าคัญน้อยกว่าผลประโยชน์ขององค์การ 
(Subordination of Individual to the General Interest) ผลประโยชน์ของบุคลากรที่เป็นสมาชิก
องค์การมีความส าคัญน้อยกว่าผลประโยชน์ส่วนรวมขององค์การ  ดังนัน้ในการท างานสมาชิก
องค์การจะต้องทุ่มเทเสียสละในยามที่องค์การต้องการความช่วยเหลือทัง้ในยามปกติ และในยาม
วิกฤต ิ

 (7) หลกัของการก าหนดค่าตอบแทน และวิธีการจ่ายค่าตอบแทน (Remuneration &  
Methods) การจ่ายค่าตอบแทนให้แก่บุคลากรขององค์การควรที่จะให้มีความยุติธรรม  และ
ตอบสนองความพงึพอใจทัง้ของสมาชิกองค์การ และผู้บริหารเทา่ท่ีจะพงึท าได้ 
 (8) หลกัของการรวมอ านาจ (Centralization) ในการบริหารนัน้ อ านาจในการตดัสินใจ
ควรที่จะรวมไว้ที่จุดศนูย์กลาง เพื่อที่จะท าให้สามารถควบคมุส่วนต่าง ๆ ไว้ได้ เช่น อ านาจในการ
อนมุตัิเงิน อ านาจในการบริหารงานบคุคล เป็นต้น 
 (9) หลกัการจดัสายการบงัคบับญัชา (Scalar Chain) จะต้องมีการจดัสายการบงัคบั
บญัชาในการบริหารงานองค์การ เพื่อที่จะให้ทราบถึงลกัษณะของอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบ 
ตลอดจนไปถึงลกัษณะของการติดตอ่สื่อสาร 
  (10) หลกัของความเป็นระเบียบเรียบร้อย (Order) ในการบริหารนัน้จะต้องมีการจัด
สถานที่ท างาน ตลอดจนวสัดสุิ่งของให้เอือ้ตอ่การปฏิบตัิงานและเสริมสร้างบรรยากาศในท่ีท างานให้
นา่ท างาน 
 (11) หลกัของความเสมอภาค (Equity) ในการบริหารงานนัน้คนที่เป็นผู้บริหาร จะต้อง
ให้ความเสมอภาคและมีความยตุิธรรมตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาทกุคนอย่างเท่าเทียมกนั ไม่ว่าจะในเร่ือง
ของการแบ่งงานให้ท า การพิจารณาความดีความชอบ ตลอดจนการแก้ไขปัญหาข้อขดัแย้งในการ
ท างาน  
 (12) หลกัของความมัน่คงในงาน (Stability of Tenure) ส าหรับการบริหารงานนัน้
จะต้องท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชา มีความรู้สึกว่าตวัของเขามีความมัน่คงในการปฏิบตัิงาน เช่น การจดั
ให้มีการเซ็นสัญญาจ้างงาน ซึ่งก าหนดระยะเวลาในการจ้างที่ชัดเจนและเป็นธรรม การจัด
สภาพแวดล้อมในการท างานให้น่าท างานและการจัดเคร่ืองป้องกันอันตรายที่อาจเกิดขึน้จากการ
ท างาน 
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 (13) หลกัของความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Initiative) ในการบริหารงานนัน้ ผู้บริหารที่เก่ง
และฉลาดจะต้องรู้จักน าเอาความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของผู้ ใต้บงัคบับญัชามาใช้ประโยชน์ในการ
ท างาน ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของผู้ ใต้บังคับบัญชาอาจได้มาจากการระดมสมอง  หรือการ
ปรึกษาหารือเพื่อแก้ไขปัญหาร่วมกนั 
 (14) หลกัของความสามคัคี (Esprit de Corps) ในการบริหารงานนัน้ ในการที่จะท าให้
งานบรรลเุป้าหมายนัน้ จะต้องมีการสร้างความเป็นน า้หนึ่งใจเดียวกนัให้เกิดขึน้ในการท างาน  ซึ่ง
อาจจะท าได้โดยการจดัให้มีกิจกรรมระหวา่งสมาชิกร่วมกนั เช่น การจดังานกีฬา การจดัทศันศกึษาดู
งาน การจดังานเลีย้ง เป็นต้น 
 1.3.2  ลเูธอร์ กลูิค และลินดลั เออร์วิค (Luther Gulick & Lyndal Urwick) เป็นนกั
ทฤษฎีที่อยู่ในกลุ่มการศึกษาการจดัการตามหลกัการบริหาร ได้เสนอหลกัที่เก่ียวกบัการบริหาร ซึ่ง
คนที่เป็นผู้บริหารจะต้องท ามีหน้าท่ีส าคญัอยู่ 7 ประการ คือ การวางแผนการจดัองค์การ การจดัคน
เข้าท างาน การสัง่การ การประสานงาน การรายงานและการงบประมาณ  หรือเรียกสัน้ ๆ ว่า 
“POSDCoRB” ซึง่ประกอบด้วย รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้  (พิมลจรรย์ นามวฒัน์, 2544; 22) 
 (1) การวางแผน (Planning) คือ หน้าที่หรือบทบาท ในการก าหนดการท างานที่
จะเกิดขึน้ในอนาคตวา่ จะท าอะไร จะท าอยา่งไร จะท าเมื่อไร ใครเป็นผู้ท า จะใช้งบประมาณเทา่ไร 
 (2) การจดัองค์การ (Organizing) คือ การจดัโครงสร้างองค์การที่เก่ียวกบัเร่ือง
การก าหนดภารกิจหน้าท่ี การแบง่งานกนัท า การก าหนดอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ การจดั
สายการบงัคบับญัชา การก าหนดขนาดของการควบคมุ การจดัตัง้หน่วยงานหลกั (Line) และการ
จดัตัง้หนว่ยงานที่ปรึกษา (Staff) 
 (3) การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) คือ หน้าที่ที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ ซึ่งประกอบด้วย การวางแผนก าลงัคน การสัง่การ การคดัเลือก การบรรจุแต่งตัง้ การ
ปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การเลื่อนขัน้ ลดขัน้ การโยกย้าย และ การให้
พ้นจากงาน 
 (4) การสั่งการ (Directing) คือ การที่ผู้บังคับบญัชาสั่งให้ผู้ ใต้บังคับบญัชา
ปฏิบัติงานตามแผนงาน หรือตามที่ได้รับมอบหมายเพื่อให้การปฏิบัติงานด าเนินไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึง่อาจจะสัง่การด้วยวาจา หรือเป็นลายลกัษณ์อกัษรก็ได้ 
 (5) การประสานงาน (Coordinating) คอื หน้าท่ีในการประสานกบัหนว่ยยอ่ยตา่ง 
ๆ ที่มอียูใ่นองค์การให้ท างานสอดคล้อง และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ซึง่การประสานงานนัน้อาจท า
ได้โดยการจัดตัง้คณะกรรมการกลัน่กรองงาน การจัดโครงสร้างองค์การให้มีความชัดเจน  การใช้
วิธีการงบประมาณ เป็นต้น 
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 (6) การรายงานผลการปฏิบตัิงาน   (Reporting)  คือ การรายงานความก้าวหน้า 
ปัญหา อุปสรรค ตลอดจนข่าวสารต่าง ๆ ขององค์การให้ทุกฝ่ายได้ทราบ เพื่อประโยชน์ในการ
ติดตามการแก้ไขปัญหาอปุสรรคที่เกิดจากการท างาน 
 (7) การบริหารงบประมาณ (Budgeting) คือ หน้าที่ในการจดัสรร การวางแผน
งบประมาณให้กบัองค์การ และหน่วยย่อยต่าง ๆ ให้มีงบประมาณที่เหมาะสมและเพียงพอในการ
ท างาน 

อย่างไรก็ตามผู้บริหารเองจะต้องทราบบทบาทของตนเองเก่ียวกับเทคนิคดังกล่าวใน
กระบวนการบริหาร ซึ่งรายละเอียดได้กล่าวไปแล้วในบทที่ 1 เร่ือง ผู้บริหารกบักระบวนการบริหาร 
จากกลุ่มทฤษฎีองค์การแบบคลาสสิค จะเห็นได้ว่าเป็นทฤษฎีที่มุ่งเน้นการจัดการองค์การโดย
ส่วนรวมที่เน้นในเร่ืองของวิธีการปรับปรุงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลทัง้หมดของกระบวนการ
ด าเนินการ 
 
5.แนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
Moos กลา่ววา่ สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ที่รวมเป็นบรรยากาศ

ในการท างาน ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการท างาน ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน การนิเทศงาน สาย
การบงัคบับญัชาความมีอิสระในการท างาน แรงกดดนัในการท างาน การควบคมุงาน นวตักรรม
ความชดัเจนในการท างานและสภาพทางกายภาพของสถานที่ท างาน 

พงศ์ (ม.ป.ป.: 246) กลา่ววา่ สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ปัจจยัตา่ง ๆ ที่อยู ่
แวดล้อมในขณะท างาน เช่น สภาพการท างาน ชัว่โมงการท างาน ความมัน่คงในการ

ท างานโอกาสก้าวหน้าสงัคมและการติดต่อสื่อสารในการท างาน ซึ่งสามารถก าหนดความพึงพอใจ
ได้ 

จรวยพร (2539: 35) กลา่ววา่ สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งตา่งๆ ที่อยูร่อบตวั 
พนกังานในขณะท างาน เช่น หวัหน้างาน ผู้ควบคมุงาน เพื่อนร่วมงาน เคร่ืองจกัร และ

อปุกรณ์ต่าง ๆ อากาศที่หายใจ แสงสว่าง เสียง ความสัน่สะเทือน ฝุ่ น และสารเคมีอ่ืน ๆ รวมทัง้เชือ้
โรคตา่ง ๆ  

จากความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน  ที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า 
สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตวัพนกังานในขณะท างาน  สรุปได้ว่า 
ความพงึพอใจตอ่สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ระดบัความรู้สึกในทางบวกของพนกังานที่
มีตอ่สิ่งตา่ง ๆ ที่อยูร่อบตวัพนกังานในขณะท างาน 
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แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
Moos ได้แบง่สภาพแวดล้อมในการท างานออกเป็น10 ด้าน คือ 
1. ความเกี่ยวข้องในการท างาน (Involvement) เป็นลกัษณะความต้องการมีส่วนร่วมมี

โอกาสท่ีจะเสนอแนะ การได้รับการยอมรับด้านความคิดเห็น ท าให้รู้สึกว่าตนเองมีความส าคญั และ
มีความเคารพในตนเองมากขึน้ การที่สมาชิกทุกคนในกลุ่ม มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ได้
ผสมผสานความรู้ทกัษะ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ความขดัแย้ง ก็จะไม่เกิดขึน้ งานก็จะมี
ประสิทธิภาพสงูขึน้  

ตรงกนัข้ามถ้าองค์การไมเ่ปิดโอกาสให้พนกังานมีสว่นร่วม หรือมีความรู้สกึเก่ียวข้องในการ
ท างาน ลกัษณะการท างานอยูภ่ายใต้การชีแ้นะและเน้น ที่ผลผลิต ก็คือการท า งานจะมุ่งตอบสนอง
ความต้องการของผู้บงัคบับญัชาและขององค์การ ท าให้พนกังานรู้สกึวา่ ตนต้องพึง่พาบคุคลอ่ืน ต้อง
สภุาพถ่อมตน ปฏิบตัิตามค า สัง่ โดยไม่ค่อยใช้ความสามารถในการพฒันาตนเอง ผลคือ พนกังาน
จะรู้สกึทกุข์ใจ ผลผลิตต ่า และอาจมีการปรับตวัโดยการลาออก 

2. การได้รับการสนับสนุน (Support) การได้รับการสนบัสนนุจากเพื่อนร่วมงาน และ
ผู้บงัคบับญัชาก็เป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งที่จะส่งเสริมหรือหยดุยัง้ประสิทธิภาพในการท างาน ถ้า
บคุคลใดมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถสงู พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือผู้ อ่ืน และมีความเป็นมิตร
ก็อาจจะท าให้บคุคลมีความพอใจในสภาพแวดล้อมในการท างานมากกวา่ผู้ อ่ืน 

3. การได้รับการกระตุ้นให้ได้แสดงออก (Spontaneity) คือการที่ผู้บงัคบับญัชาจะต้อง
เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นเต็มที่ หากบุคคลมีความกลัวในการ
แสดงออกการติดตอ่สื่อสารจะกระท าได้ไมเ่ต็มที่ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ที่มีประสิทธิผลมากที่สดุจะ
ไมถ่กูน าออกมาแก้ปัญหา การเปิดโอกาสดงักล่าว อาจท าได้ในลกัษณะการให้อภิปรายแสดงความ
คิดเห็น และเสนอแนะวิธีแก้ปัญหา 

4. ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลกัษณะที่พนกังานมีอิสระที่จะใช้
ความคิดริเร่ิมของตนเอง มีความรับผิดชอบในการท างาน และงานชิน้นัน้จะส าเร็จได้ขึน้อยู่กบัตวั
พนกังานความไม่มีอิสระในการท างาน และไม่มีอ านาจในการท างาน  เป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิด
ความเหน่ือยหนา่ยในอาชีพได้  

ทัง้นีเ้นื่องจากวา่พนกังานอาจมีความรู้สึกว่าไม่สามารถที่จะควบคมุสภาพแวดล้อมในการ
ท างานได้ 

5. การได้รับการแนะน าในเร่ืองการท างาน (Practical Orientation) ลกัษณะการให้ค า 
แนะน าในเร่ืองการท างาน เป็นการพฒันาบุคคลโดยจัดให้มีการแนะน า และฝึกอบรมพนกังาน 
เพื่อให้พนกังานได้มีการปรับปรุงทกัษะในการท างาน เมื่องานเร่ิมมีความยุ่งยากทางเทคนิคและเป็น
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งานเฉพาะอยา่งมากย่ิงขึน้ ในทางตรงกนัข้าม ถ้ามีสิ่งใหม ่ๆ ทางด้านเทคโนโลยี เช่น มีวิธีการผลิต มี
การจัดโครงสร้างของบทบาท และการรับผิดชอบต่องานใหม่  การเปลี่ยนแปลงขององค์การอาจ
ก่อให้เกิดความตงึเครียดได้ อนัเนื่องจากการขาดการแนะน า และให้ความรู้เก่ียวกบัเร่ืองการท างาน 

6. การได้รับค าแนะน า เร่ืองปัญหาส่วนบุคคล (Personal Problem Orientation) เมื่อ
พนกังานมีปัญหาเกิดขึน้ และไมส่ามารถท่ีจะแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง ผู้บงัคบับญัชาก็อาจจะกระตุ้น
ให้พนกังานได้แสดงความรู้สกึออกมา โดยผู้บงัคบับญัชา หรือผู้ที่จะให้ค าปรึกษาต้องมีทกัษะอยา่งดี
ในการฟังปัญหาของพนกังาน แล้วกระตุ้นหรือสนบัสนุนให้พนกังานเล่าปัญหาให้ฟัง พนกังานที่
ได้รับการให้ค าปรึกษาท าให้สามารถลดความเครียดทางอารมณ์ได้ 

7. การแสดงความโกรธและความก้าวร้าว (Anger and Aggression) คือ การเปิด
โอกาสให้พนกังานได้แสดงความคิดเห็น สามารถที่จะโต้แย้งกบัเพื่อนร่วมงานและผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ได้อยา่งเสรีโดยท่ีสามารถแสดงความโกรธ และก้าวร้าวตอ่ผู้ อ่ืนได้อยา่งเปิดเผย 

8. การสั่งการ และระเบียบในองค์การ (Order and Organization) คือ กฎ ระเบียบ 
ข้อบงัคบัขององค์การ การสร้างความเช่ือถือให้แก่พนกังานเพื่อให้พนกังานฟัง และปฏิบตัิตาม 

9. ความชัดเจนในการปฏิบัติงาน (Program Clarity) คือ ลกัษณะงานที่มีความชดัเจน 
มีขอบเขตความรับผิดชอบ และมีความเข้าใจในหน้าท่ีที่รับผิดชอบ 

10. การควบคุมโดยผู้บังคับบัญชา (Staff Control) คือ รูปแบบการบงัคบับญัชา และ
การควบคมุดแูลของผู้บงัคบับญัชา 

กิลเม(สุชาดา วยัวุฒิ. 2546: 21-22; อ้างอิงจาก Gilmer.1967) ได้แบ่งลกัษณะของ
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเป็นองค์ประกอบที่จะเอือ้อ านวยตอ่การปฏิบตัิงานไว้ 10 ด้าน คือ 

1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมัน่คงในการท างาน การที่ได้รับความ
เป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชา ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความอบอุ่นใจ และปลอดภัยที่จะได้ท างานใน
องค์การ  ซึ่งจากงานวิจยั พบว่า คนที่มีพืน้ฐานความรู้น้อย หรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่าความมัน่คง
ในงานมีความส าคญัมาก แตค่นที่มีความรู้สงูจะรู้สกึวา่ไมม่ีความส าคญัมากนกั 

2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ การได้มี
โอกาสเลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ องค์การสนับสนุนให้พนักงานมีความก้าวหน้าในการท า งาน โดย
พิจารณาเล่ือนขัน้เงินเดือนอยา่งเป็นธรรม พิจารณาเลื่อนต าแหนง่อยา่งเหมาะสม ให้บ าเหน็จรางวลั
แก่ผู้ปฏิบตัิงานดี ยอมรับและยกย่องชมเชยพนกังานเมื่อปฏิบตัิงานดี ส่งเสริมสนบัสนนุพนกังานให้
ศกึษาตอ่ และมีการฝึกอบรมให้เรียนรู้งานมากขึน้ 
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3. องค์การและการจัดการ (Company and Management) ได้แก่ ลกัษณะการจัด
โครงสร้างขององค์การ การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบตัิภายในองค์การ ช่ือเสียงขององค์การ และ
การด าเนินงานขององค์การ 

4. ค่าจ้าง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนซึ่งเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเร่ือง
ของจ านวนคา่จ้างที่เหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวิธีการจ่ายคา่จ้างที่ยตุิธรรมเสมอภาค 

5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of the Jobs) เป็นเร่ืองของงานที่ท า
อยูว่า่เป็นงานท่ีท า ให้รู้สกึวา่มีคณุคา่ มีความภาคภมูิใจ มีสถานภาพมีศกัดิ์ศรี และได้รับการยอมรับ
นบัถือเป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานที่ตรงตามความรู้ความสามารถ เป็นงานที่ส่งเสริมความคิด
ริเร่ิม เป็นงานท้าทาย และท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลง 

6. การนิเทศงาน (Supervision) คือ การได้รับความเอาใจใส่ ได้รับการตรวจแนะน างาน
อยา่งใกล้ชิด และได้รับทราบการท างานท่ีถกูต้องจากผู้บงัคบับญัชาหรือหวัหน้างาน การนิเทศงานมี
ความส าคญัที่จะท าให้ผู้ปฏิบตัิงานเกิดความรู้สกึพอใจ หรือไมพ่อใจต่องานที่ท า ได้การนิเทศงานไม่
ดี อาจเป็นสาเหตหุนึง่ที่ท าให้เขาตดัสินใจย้ายงานหรือลาออกจากงาน 

7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Jobs) คือ การได้ท างานอยู่
ในกลุม่ที่มีความคล้ายคลงึกบัตนได้รับการยอมรับ และเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่ท างาน มีความสามคัคี 
รู้จกัหน้าท่ีของตน มีกลุม่ท า งานที่ฉลาดมีประสิทธิภาพ 

8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารในองค์การ เช่น ข่าวสาร
เก่ียวกบัการพฒันาและความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวสารเก่ียวกบัแผนงานที่องค์การก าลงัท าอยู่
และก าลงัจะท าในอนาคต การรับรู้เก่ียวกบัสายการท างานและอ านาจบงัคบับญัชา การรับรู้ข่าวสาร
ด้านนโยบายและกระบวนการท างาน และข่าวสารอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องกบัการท างานขององค์การและ
บคุคลตา่ง ๆ ในองค์การ 

9. สภาพการท างาน (Working Conditions) คือ สภาพที่มีความสะอาด มีระเบียบ มี
ความปลอดภยัเคร่ืองมือเคร่ืองจกัรจัดไว้อย่างเหมาะสม และเตรียมพร้อมที่จะใช้เสมอ มีอากาศ
ถ่ายเทด ีไมม่ีเสียงรบกวน และแสงสวา่งพอเหมาะ ระยะเวลาท า งานแตล่ะวนัเหมาะสม มีสถานที่ให้
ออกก าลงักาย มีโรงอาหารใกล้ ๆ มีศนูย์อนามยั มีสถานที่จอดรถ 

10. สวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่นๆ ที่ได้รับ (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์และ
สวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากค่าจ้างที่บุคคลได้รับ ได้แก่ เบีย้บ าเหน็จ บ านาญ วนัหยดุพกัผ่อน
ประจ าปี การลา คา่รักษาพยาบาล เป็นต้น 
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ชลูท์ซ (อ้างถึงจาก Schultz. 2545: 18-20) ได้แบง่สภาพแวดล้อมในการท างานออกเป็น 3 
ด้าน ดงันี ้

1. สภาพการท างานด้านกายภาพ (Physical Working Conditions) ประกอบด้วย 
ปัจจยัหลายอย่างตัง้แต่ ที่จอดรถ สถานที่ตัง้ของตึกที่ท างาน ปริมาณแสง เสียง อุณหภูมิ และ
ความชืน้ในที่ท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกตา่ง ๆ ส าหรับพนกังาน  

นอกจากนีแ้ล้วยงัมีหลายบริษัทเร่ิมเล็งเห็น ความส าคญัของการจดัให้มีสถานที่รับเลีย้งเด็ก
และผู้สูงอายุ โดยเห็นว่ามีความส าคญัในโลกปัจจุบนั เนื่องจากแรงงานสองในสามจากจ านวน
แรงงานทัง้หมดเป็นพนกังานซึง่เป็นเพศหญิง และสว่นใหญ่อยู่ในวยัที่ต้องเลีย้งดบูุตรและต้องดแูลผู้
สงูวยัในครอบครัว    

ดงันัน้ในการที่บริษัทจะดึงดูดพนกังานของตนไว้ และลดปัญหาการขาดงานลง ปัจจัย
ดงักล่าวจึงมีส่วนในการช่วยลดปัญหาความตึงเครียดในการที่พนกังานจ าเป็นต้องแบ่งเวลาในการ
รับผิดชอบทัง้ส าหรับหน้าท่ีในท่ีท างาน และหน้าท่ีที่มีตอ่ครอบครัว 

2. สภาพการท างานด้านเวลา (Temporal Working Conditions) ได้แก่ เวลาที่ใช้ในการ
ท างานชัว่โมงในการท างานที่ใช้ในการปฏิบตัิจริงการท างานเป็นกะการท างานแบบยืดหยุ่น  เวลา
หยดุพกัระหว่างงาน หากชัว่โมงการท างานระบุไว้มากขึน้เท่าใด ชัว่โมงในการท า งานที่ใช้ในการ
ปฏิบตัิงานจริงยิ่งน้อยลงเทา่นัน้  

นอกจากนีย้งัพบว่าพนกังานจะมีการขาดงานสงูขึน้และมีอุบตัิเหตุบ่อยขึน้ด้วย ถ้าหากมี
การลดชัว่โมงการท า งานที่ระบุไว้ลง ประสิทธิผลก็จะสงูขึน้ และยงัมีการแบ่งชัว่โมงในการท างาน
ออกเป็น การท างานเต็มเวลา (Full-Time Employment) และการท างานแบบไม่เต็มเวลา (Part-
Time Employment) การท างาน 4 วนัในหนึ่งสปัดาห์ (Four-Day Workweek) การท างานแบบ
ยืดหยุน่ (Flexible Working Hours) การท า งานเป็นกะ (Shift Work) เป็นต้น  

นอกจากชัว่โมงการท า งานจะมีความส าคญัแล้ว เวลาที่ทางบริษัทจดัให้พนกังานได้หยดุ
พกัระหว่างงานอย่างเป็นทางการ มีความส าคญัมาก ดีกว่าที่จะให้พนกังานแอบพกั หรือหยดุการ
ท างานกนัเอง 

จากการศึกษาของ Hawthorne มาใช้กับการท างานในองค์การ โดยให้มีเวลาหยุดพัก
ระหว่างการท างานมาใช้อย่างเป็นทางการมีผลท าให้คนงานเกิดขวัญ และก าลังใจเพิ่มขึน้  มี
ประสิทธิผลเพิ่มขึน้ ลดการอ่อนล้า และความเบื่อหน่ายลง ดงันัน้พนกังานจึงมีประสิทธิภาพในการ
ท า งานสงูขึน้ตามไปด้วย โดยเฉพาะการท างานในหมู่คนงานที่ต้องใช้แรงงานมาก การหยดุพกัจะ
ช่วยลดอาการบาดเจ็บที่มกัเกิดขึน้ที่มือ และข้อมือในระหว่างการปฏิบตัิงานได้ และการจดัให้มีการ
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หยุดพกัยงัช่วยสร้างเสริมทศันคติที่ดีของพนกังานที่มีต่อฝ่ายบริหาร และฝ่ายจัดการของบริษัทอีก
ด้วย 

3. สภาพการท างานด้านจิตวิทยาและสังคม (Psychological and Social Working 
Conditions) 

เก่ียวข้องกับธรรมชาติของงาน การออกแบบงานและผลกระทบของงานที่มีต่อพนกังาน 
เช่น งานนัน้สร้างความพึงพอใจ ความส าเร็จให้กบัพนกังาน หรืองานนัน้ท าให้พนกังานรู้สึกเหนื่อย 
เบื่อหนา่ย หรืองานบางประเภทถกูออกแบบให้ง่ายมาก ไมต้่องใช้แรงงานที่มีทกัษะเฉพาะก็สามารถ
ท าได้ งานประเภทนีม้กัท าให้พนกังานมีอาการเบื่องานได้ง่าย  และโดยเฉพาะเมื่อต้องท าอยู่อย่าง
เดิมซ า้ ๆ อาการเบื่อหนา่ยก็จะเร่ิมเปลี่ยนเป็นความอ่อนล้า (Fatigue) ได้เช่นกนั  

ซึง่อาการอ่อนล้าแบง่ออกเป็น 2 ประเภท คือ ความอ่อนล้าทางด้านจิตใจ (Psychological 
Fatigue) เช่น เมื่อเกิดอาการเบื่อหนา่ย และความอ่อนล้าทางร่างกาย (Physiological Fatigue) เช่น 
เมื่อร่างกาย และกล้ามเนือ้ถูกใช้งานหนกั หรือเป็นระยะเวลานานเกินไป  อาการอ่อนล้าทัง้สอง
ประเภทนีท้ าให้ความสามารถในการท างานลดลง เกิดความผิดพลาดมากขึน้ เกิดอุบตัิเหตไุด้ง่าย 
อนัสง่ผลตอ่การขาดงาน และการลาออกของพนกังานที่เพิ่มมากขึน้ 

 
6. แนวคิดเก่ียวกับความม่ันคงในการท างาน 

ความหมายของความมั่นคงในการท างาน 
พจนานกุรมของ Webster (1971: 164) ได้ให้ค านิยามของค าวา่ “ความมัน่คง” (Security) 

คือ “สภาวะแห่งความรู้สึกปลอดภัย ความเช่ือมั่น การมีอิสระ การมีเสถียรภาพ การได้รับ
หลกัประกนั และการมีความมัน่คงในชีวิต” 

สรุางค์ วศินารมณ์ (2540: 30) ให้ความหมายของความมัน่คงในการท างาน หรือคณุภาพ
ชีวิตการท างานไว้หลายประการ เช่น ความหมายครอบคลุมถึงทุกสิ่งทุกอย่างที่เก่ียวกับชีวิตการ
ท างานที่ประกอบด้วย คา่จ้าง ชัว่โมงท างาน ประโยชน์เกือ้กลู บริการตา่ง ๆ โอกาสความก้าวหน้าใน
อาชีพ และมนุษย์สัมพันธ์ที่มีผลต่อความพึงพอใจ และแรงจูงใจของผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนีย้ัง
หมายความถึงความมัน่คง หรือคณุภาพความสมัพนัธ์ระหวา่งการปฏิบตัิงานกบัสิ่งแวดล้อมโดยสว่น
ร่วมท่ีให้ความส าคญักบัความเป็นมนษุย์ รวมทัง้การออกแบบการท างาน อยา่งไรก็ตาม ความมัน่คง
ในการท างาน หรือคุณภาพชีวิตการท างาน ยังรวมถึงสภาพ และการปฏิบัติงานต่าง ๆ ภายใน
องค์การ ซึง่ได้แก่ การเพิ่มเนือ้งาน การมีส่วนร่วมของลกูจ้าง การจดัการที่เป็นประชาธิปไตย สภาพ
การท างานที่ปลอดภยั ความสมัพนัธ์ที่ดีต่อกนัระหว่างนายจ้าง และลกูจ้าง รวมตลอดทัง้การเติบโต 
และการพฒันาของลกูจ้างในด้านความเป็นอยู่ 
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สายทิพย์ วงศ์สังข์ฮะ (2540: 14) ให้ความหมายของความมั่นคงในการท างานว่า เป็น
ความรู้สึกปลอดภัยว่าจะมีงานท า มีรายได้ที่แน่นอน มีผลตอบแทนอันเกิดรายได้ และสวสัดิการที่
สามารถด ารงชีพ ได้รับการปกครองอย่างเป็นรูปธรรม มีโอกาสในความก้าวหน้าในการท างาน และ
สามารถท างานได้จนเกษียณอายุ เพื่อให้ตนเอง และครอบครัวด ารงชีวิตอย่างปกติสุข ช่วยเหลือ
ตนเองได้โดยไมเ่กิดภาระแก่สงัคม 

วิกรม อัศวิกุล (2541: 11) ได้กล่าวว่า ความมั่นคงในการท างาน เป็นสภาพจิตใจ และ
ความรู้สกึของบคุคลท่ีเกิดจากการรับรู้ หรือประเมินปัจจยัต่าง ๆ ในองค์การที่แสดงถึงการจ้างงานที่
แน่นอน การให้ความคุ้มครองป้องกนั การมีหลกัประกันในการท างาน และมีผลตอบแทนจากการ
ท างาน ทัง้ในขณะที่บคุคลปฏิบตัิงานอยูใ่นองค์การ และหลงัจากที่บคุคลออกจากองค์การไปแล้ว 

แนวคิดของความมั่นคงในการท างาน 
ศจี อนนัต์นพคณุ (2542: 64-65) กลา่วถึงความส าคญัของความมัน่คงในการท างาน สรุป

ได้ดงันี ้
1. ท าให้เกิดความร่วมมือในการท างาน เพื่อให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร 
2. สร้างความจงรักภกัดี และความซื่อสตัย์ตอ่องค์การ และหมูค่ณะ 
3. เกือ้หนนุให้บคุลากรมีระเบียบวินยั ปฏิบตัิตามระเบียบ ข้อบงัคบั และมีศีลธรรม 
4. สร้างความสามคัคีในหมู่คณะ และเกิดพลงัร่วม (group efforts) เพื่อการขจัดปัญหา 

และอปุสรรคขององค์กรได้ 
5. สร้างความเข้าใจอนัดีระหวา่งบคุลากรตอ่นโยบาย และวตัถปุระสงค์ขององค์กร 
6. เกือ้หนนุให้เกิดทศันคติที่ดี และมีความคิดสร้างสรรค์ตอ่องค์กร 
7. ท าให้บคุลากรมีความเช่ือมัน่ และศรัทธาในองค์กร มีความภาคภมูิใจที่เป็นสว่นหนึง่ของ

องค์กร และท างานอยูก่บัองค์กรตราบนานเทา่นาน 
นอกจากนี ้วิกรม อัศวิกุล (2541: 11-12) กล่าวถึง ความส าคญัของความมัน่คงในการ

ท างานไว้ 3 ประการ คือ 
1. ความมัน่คงในการท างานเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความขยนัหมัน่เพียรในการ

ท างาน กล่าวคือ เมื่อพนักงาน หรือลูกจ้างมีหลักประกันในการท างาน มีความแน่ใจว่าหาก
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตนแล้วจะได้รับการพิจารณาโดยไม่ล าเอียง ย่อมเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิด
ความขยันหมั่นเพียรในการท างาน แต่ละบุคคลมีจุดมุ่งหมายในการท างานแตกต่างกัน บางคน
ต้องการท างานที่มีต าแหน่งสูงสุด บางคนต้องการเพียงรายได้เลีย้งครอบครัว บางคนท างานเพื่อ
เกียรติ แตไ่มว่า่บคุคลจะท างานเพื่อวตัถปุระสงค์ใดก็ตาม หากงานนัน้ไม่มีความมัน่คง ท างานอย่าง
ไม่มีความสุข หรือไม่มีอิสระแก่ตน ต้องคอยหวาดระแวงอยู่ตลอดเวลา ฐานะของพนักงาน หรือ
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ลูกจ้างก็จะเสื่อม และเกิดความเสียหายขึน้ เคร่ืองกระตุ้ นในการท างานนัน้มีหลายอย่าง เช่น 
ผลตอบแทนที่นา่พอใจ การมีสภาพการท างานท่ีดี รวมทัง้มีความมัน่คงในการท างานด้วย ในบรรดา
สิ่งเหล่านีไ้ด้มีการวิจัย และทดสอบว่า บุคคลต้องการสิ่งใดมากที่สดุ ปรากฏว่า ความมัน่คงในการ
ท างานเป็นส่ิงที่พงึประสงค์มากกวา่สิ่งอ่ืน ๆ  

2. ความมัน่คงในการท างานช่วยให้พนกังาน หรือลกูจ้างมีขวญัก าลงัใจดีขึน้ ขวญัก าลงัใจ
เป็นสิ่งส าคญั ผลงานที่ได้รับจากพนกังาน หรือลูกจ้างที่มีขวญัเสียย่อมสู้ผลงานของพนกังาน หรือ
ลกูจ้างที่มีขวญัดีไมไ่ด้ หากพนกังาน หรือลกูจ้างต้องหวาดระแวงอยูเ่สมอวา่งานท่ีตนท าอาจไมถู่กใจ
ผู้บังคับบัญชา โดยผู้บังคับบัญชาเอาเร่ืองส่วนตัว หรือเร่ืองที่ไม่เก่ียวกับหน้าที่การงานเข้ามา
เก่ียวข้องในการท างาน หรือต้องหวาดระแวงว่าตนอาจถูกกลัน่แกล้งไม่ได้รับความเป็นธรรม เกิด
ความรู้สกึไมม่ัน่คงในการท างาน ขวญัของพนกังาน หรือลกูจ้างก็จะเสีย 

3. เมื่อความมัน่คงในการท างานเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้การท างานดีขึน้ และเป็นเคร่ืองบ ารุง
ขวญัในการท างานแล้ว ผลการท างานอนัเป็นจุดหมายที่แท้จริงของการให้ความมัน่คงก็จะดีขึน้เป็น
เงาตามตวั ความมัน่ใจ หรือความสบายใจของพนกังาน หรือลกูจ้างในการปฏิบตัิงาน โดยมีความ
มัน่คงนัน้เป็นเคร่ืองช่วยในการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ อนัจะเป็นประโยชน์แก่นายจ้างโดยตรง 

 
7.แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ 

ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของซูปเปอร์ (Super’s Theory of Vocational 
Development) 

นวลศิริ เปาโรหิตย์ (2528: 68) ได้น าความรู้ทางด้านจิตวิทยาพัฒนาการและทฤษฎี
ความคิดรวบยอดเก่ียวกับตนเองมารวมกัน โดยกล่าวว่า มนุษย์มีความแตกต่างกันด้าน
ความสามารถ ความสนใจและบคุลิกคภาพทท าให้แตล่ะบคุคลมีความเหมาะสมในอาชีพที่แตกต่าง
กันออกไป นอกจากนีไ้ด้ท าการศึกษารูปแบบของอาชีพคนท างานในช่วงชีวิตของแต่ละบุคคล
ประกอบด้วยล าดบัขัน้ 5 ขัน้ คือ (มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช, 2531; 529-531, อ้างอึงใน สทุธิ
มน ศรีโชติ, 2543; 16) 

1.ขัน้เจริญเติบโต (Growth Stage) เป็นขัน้การเจริญเติบโตทัง้ทางร่างกายและจิตใจตัง้แต่
แรกเกิดจนถึงอายุ 14 ปี เป็นช่วงที่พัฒนาแนวคิดเก่ียวกับตนเองโดยอาศัยการเรียนรู้จากความ
สัมพันธืกับครอบครัว เพื่อน ครู และบุคคลอ่ืนๆ จากประสบการณ์เหล่านีท้ าให้เร่ิมมีการเรียนรู้
เก่ียวกบัอาชีพที่จะประกอบตอ่ไปในอนาคตที่เหมาะสมกบัความสนใจและความชอบ 

2. ขัน้ค้นหา (Exploration Stage) อยู่ระหว่างช่วงอาย ุ15-24ปี เป็นช่วงที่บุคคลค้นหาว่า
อาชีพใดชอบหรือเหมาะสมกบัความสามารถมากที่สดุ เป็นระยะที่บุคคลคิดเปรียบเทียบงานอาชีพ
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ต่างๆค้นหาและพฒันาค่านิยม แรงกระตุ้น ความกระตือรือร้นเก่ียวกับงานและรวบรวมข้อมูลเพื่อ
การตดัสินใจเลือกแนวทางศกึษาท่ีมุง่ไปสูอ่าชีพที่คิดวา่เหมาะสม 

3. ขัน้วางรางฐาน (Establishment Stage) อยูใ่นช่วงอาย ุ25-44 ปี เป็นขัน้ท่ีเป็นหวัใจของ
ชีวิตของคนท างาน ช่วงนีจ้ะเป็นการเร่ิมต้นของการเข้าไปมีประสบการณ์ในการท างานและบุคคลจะ
ค้นพบวา่อาชีพใดเหมาะสมกบัตนเองมากที่สดุ ฝนขัน้วางรากฐานสามารถแบง่ยอ่ยได้อีก 3 ขัน้ตอน 

    3.1 ขัน้ทดลอง เป็นช่วงที่บุคคลตัดสินใจว่างานที่เลือกนัน้เหมาะสมหรือไม่ ถ้ายังไม่
พอใจหรือคิดว่าไม่เหมาะสมก็จะทดลองโดยการเปลี่ยนงานไปเร่ือยๆ ขัน้ตอนนีจ้ะอยู่ในช่วงอายุ
ระหลา่ง 25-30 ปี 

    3.2 ขัน้สร้างตวั อยู่ในช่วงอายุ30-40 ปี เป็นช่วงที่บุคคลก าหนดอาชีพที่แน่นอนส าหรับ
ตวัเอง วางแผนอาชีพโดยก าหนดล าดบัขัน้การพฒันาเอาไว้ อาจจะเป็นเลื่อนต าหน่ง เลื่อนขัน้ การ
เปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มเติมประสบการณ์ และการศกึษาเพื่อสง่เสริมงานอาชีพที่เลือกไว้ 

    3.3 ขัน้วิกฤษตการณ์อาชีพขัน้กลาง เป็นช่วงที่บุคคลประเมินความก้าวหน้าในงาน
เปรียบเทียบกบัเป้าหมายที่ตัง้ไว้เดิม บคุคลจะเร่ิมคิดถึงระดบัความส าคญัของงานหรืออาชีพต่อชีวิต 
เร่ิมแสวงหาความมัน่คงหรืออาชีพยดึเหนี่ยว 

4. ขัน้รักษาสภาพ (Maintenance Stage) อยู่ในช่วงระหว่างอาย ุ45-54 ปี เป็นช่วงสร้าง
หลกัฐานการงานให้ตนเอง และมุ่งรักษาสภาพงานหรือด ารงต าแหน่งนัน้ไว้ โดยแทบไม่มีการริเร่ิม
งานใหม ่

5. ขัน้ถดถอย เป็ยช่วงก่อนเกษียณอายุ บุคคลต้องเผชิญกับภาวการณ์ลดระดับอ านาจ
หน้าท่ีความรับผิดชอบที่เคยมีอยูต้่องเรียนรู้ และยอมรับและพฒันาบทบาทใหม่ในการท าหน้าที่เป็น
ผู้ให้ค าแนะน าปรึกษา แก่คนท างานรุ่นใหม่ 

แนวคิดเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ 
บุคลากรทุกคนในแต่ละองค์กรย่อมมีความต้องการให้การปฏิบัติงานของตน น า

ความส าเร็จมาสูว่ิชาชีพและเนือ้งานที่มีคณุภาพ ที่ส าคญั คือ ตา่งก็มีความต้องการสิ่งตอบแทนจาก
ผลส าเร็จของงาน เช่น ความภาคภูมิใจต่อความส าเร็จของงาน ความพึงพอใจ การได้รับ
ความก้าวหน้า ทัง้ด้านวิชาชีพและต่อตนเอง ซึ่งอยู่ในรูปของการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง และเลื่อน
เงินเดือน ดงันัน้ การปฏิบตัิงานที่ให้ผลส าเร็จทัง้ด้านวิชาชีพและต่อตนเอง จึงเป็นส่วนหนึ่งที่เป็น
โอกาสสร้างความก้าวหน้าให้กบับคุลากรแต่ละคนในท่ีสดุ (ปานทิพย์ บณุยะสดุ. 2540: 13)  
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ความหมายของความก้าวหน้า 
ความก้าวหน้า หมายถึง การเปลี่ยนแปลงของเดิมให้ดีขึน้ตามล าดบั เจริญเติบโตเร็วกว่า

ปกติ (พจนานกุรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน. 2525: 92; อ้างอิงจาก ปานทิพย์ บณุยะสตุ. 2540: 14) 
ความก้าวหน้า หมายถึง ความเปลี่ยนแปลงให้ดีขึน้ ในที่นีเ้ป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้

จากการประสบผลส าเร็จในการท างาน  ท าให้เกิดความก้าวหน้าในการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง และ
เลื่อนเงินเดือน อ านาจหน้าท่ี และสถานภาพในการท างาน การยกระดบัต าแหนง่ให้สงูขึน้ (ปานทิพย์ 
บณุยะสตุ, 2540, น.14) และยงัมีค าที่มีความใกล้เคียงกบัค าวา่ความก้าวหน้า คือ ความก้าวหน้าใน
อาชีพงานโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 

ความก้าวหน้าในอาชีพงาน ( Career Progression ) ความก้าวหน้าในอาชีพงานหมาย
รวมถึงการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างาน ซึ่งจะให้ผลตอบแทนทัง้ ด้านจิตวิทยา หรือ 
ผลตอบแทนที่เก่ียวข้องโดยตรง กับการท างานการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เหล่ านีจ้ึงร่วมถึง การ
เปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง หรือเงินเดือน ตลอดถึง
ความพึงพอใจในชีวิต ความรู้สึกว่าตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จ ซึ่งอาจจะออกมาในรูปของ
อ านาจหน้าท่ี สถานภาพท่ีสงูขึน้ ความก้าวหน้าในอาชีพงานจึงเป็นผลสดุท้ายของการจดัการอาชีพ
ที่เร่ิมต้นด้วยการวางแผนอาชีพงาน ก่อนที่จะพัฒนาไปสู่การพัฒนาอาชีพงาน และการพัมนา
ความก้าวหน้าในอาชีพงานในที่สดุ (นฤมล นิราทร ,2534; 2) 

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ คือ ความสามารถที่ผู้ ร่วมงานอาจจะก้าวขึน้ไปด ารงต าแหน่งที่
สูงขึน้ โดยใช้ระยะเวลาน้อยที่สุด หรือน้อยกว่าระยะเวลาตามปกติที่ใช้ในการก้าวจากต าแหน่งที่
สงูขึน้ไปสูอี่กต าแหนง่หนึง่ (จนัทร์แรม  เรือนแป้น. อ้างอิงจาก ปานทิพย์  บณุยะสตุ. 2540: 14) 

ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ  
ความก้าวหน้าทางวิชาชีพ การที่องค์การมีส่วนสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรมี

ความก้าวหน้า ในด้านการเลื่อนต าแหนง่ เลื่อนเงินเดือน การมอบหมายงานในหน้าท่ีให้สงูขึน้อ านาจ
หน้าท่ีความรับผิดชอบที่มีมากขึน้ สิ่งตา่งๆ เหล่านี ้ล้วนเป็นการสร้างโอกาสความก้าวหน้าทัง้สิน้ ซึ่ง
จะท าให้บคุลากรหรือผู้ปฎิบตัิงานในองค์การเกิดความตระหนกัในการที่จะพฒันาการปฎิบตังิานของ
ตนเองอยู่เสมอ ในส่วนของความก้าวหน้านัน้ ทัง้บุคลากร และองค์กรยังมีความสัมพันธ์ กับ 2 
ประเด็น คือ  

การวางแผนอาชีพงาน ( Career Planning ) ซึง่วิธีการที่น าไปสู่เป้าหมายขององค์การและ
การสง่เสริมให้คนท างานก้าวไปในแนวอาชีพ มีการวางแผนแนวอาชีพในการเลื่อนงานองค์การและมี
แนวทางที่จะก้าวหน้าในอาชีพงานของตนเองตามเป้าหมายส่วนบุคคล นอกจากนัน้แล้ว จะต้องมี
การพฒันาอาชีพงาน ( Career Development ) ซึ่งเป็นการพฒันาความเช่ือ ค่านิยม ความสนใจ 
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ความถนดัและบคุคลิกภาพ เพื่อน าไปสูจ่ดุมุง่หมายของการท างานในอนาคต การวางแผนอาชีพงาน
และการพฒันาอาชีพงาน เป็นกระบวนการในการสร้างความก้าวหน้าให้เกิดขึน้ในองค์การ และเป็น
การพฒันาความก้าวหน้าของบคุลากร ซึง่มีผลตอ่ความก้าวหน้าทางวิชาชีพอีกด้วย (ปานทิพย์  บุณ
ยะสตุ. 2540: 15) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
มีปัจจัยที่ส่งผลต่อการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพในภาคราชการ โดยมีผู้สรุปไว้ดงันี ้

(ประณต  นนัทิยะกลุ. 2535: 100 -103; อ้างอิงจาก ปานทิพย์ บณุยะสตุ. 2540: 17) 
1. องค์กรหรือหน่วยงาน เป็นสว่นหนึง่ที่จะสร้างโอกาสให้กบับุคลากรในองค์การ ซึ่งเป็น

สมาชิกหนว่ยหนึง่ในองค์การ ได้ท าหน้าท่ีช่วยส่งเสริมให้องค์การก้าวหน้า เช่นการเลื่อนขัน้เงินเดือน 
การเลื่อนต าแหนง่ การสง่เสริมทางวิชาการสบัเปลี่ยนโยกย้ายหน้าท่ี เป็นต้น 

2. ผู้ปฎิบัติงาน เป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญต่อความก้าวหน้า เนื่องจากความก้าวหน้า
สามารถน ามาใช้เป็นเคร่ืองชีใ้ห้เห็นถึงประสิทธิภาพในการท างานของผู้ปฎิบัติงานได้ ดังนัน้ ผู้
ปฎิบตัิงานที่จะประสบผลส าเร็จในชีวิตการท างานได้ จะต้องมีวิธีการปฎิบตัิงานสองด้านหลกัๆ คือ 
ด้านจิตใจ จะต้องมีความตัง้ใจและมีความคิดวา่ต้องการความก้าวหน้า จะต้องพยายามสร้างความ
พอใจในการงานทกุอย่างที่ได้รับมอบหมายและท าอย่างสุดความสามารถโดยไม่ต้องค านึงว่า งาน
นัน้นัน้จะเหมาะสมกบัเกียรติศกัดิ์ หรือศกัดิ์ศรีความรู้ท่ีมีอยู่หรือไม่ อีกด้านหนึ่งคือด้านความรู้ แบ่ง
ออกเป็นสองลกัษณะคือ ความรู้ทางวิชาการ และความรู้ในการปฎิบัติงาน ซึ่งความรู้ต่างๆ นัน้มี
ความจ าเป็นต้องหาโอกาสเพื่อศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม โดยการศึกษาต่อฝึกอบรม การดงูาน การ
ค้นคว้าต าราวิชาการที่เก่ียวข้องมาศึกษา ตลอดถึงการหมัน่พูดคยุปรึกษากับผู้ รู้ อยู่เสมอ (ประรต  
นนัทิยะกลุ, 2533; 111-116; อ้างถึงใน ปานทิพย์ บณุยะสตุ. 2540; 20)  

3.  คุณภาพของการท างาน การท างานที่มีคณุภาพเป็นปัจจยัส าคญัในการที่จะผลกัดนั
ให้บุคคลตลอดจนองค์การมีความก้าวหน้า ดงันัน้คณุภาพของการท างานที่ส่งผลถึงความก้าวหน้า 
คือ 

3.1 การรักงาน การที่จะท างานให้ได้ดีมีประสิทธิภาพ จนประสบความส าเร็จมีความ
เจริญก้าวหน้านัน้ ในการท างานสิ่งที่จะต้องมาก่อนสิ่งอ่ืนๆ คือ จะต้องมีความรักงาน พอใจในงาน
ของตน และการที่จะรักงานนัน้ จะต้องรู้คุณค่าของงานด้วยซึ่งจะท าให้เกิดความรักและผูกพนัต่อ
งาน ท าให้ไมเ่กิดความเบื่อหนา่ย 

3.2 การเรียนรู้งาน ผู้ปฎิบตัิงานควรจะศึกษากฎระเบียบต่างๆ ที่เก่ียวกบังานของตน
อย่างละเอียดรอบคอบ นอกจากนัน้ผู้ ปฎิบัติ งานยังต้องแสวงหาความรู้ ค าแนะน าจากผู้ ที่มี
ประสบการณ์ เพื่อจะได้น าประสบการณ์ที่ผ่านมาโดยน ามาปรับปรุงการท างานของตน และต้องมี



49 
 

การพฒันาความรู้และติดตามเทคนิคใหม่ ๆ เพื่อน าความรู้ใหม่ ๆ มาใช้กบังานของตนให้บงัเกิดผล
เพิ่มขึน้ 

3.3 การเรียนรู้เพื่อนร่วมงาน มนุษย์ทุกคนไม่มีผู้ ใดนัง่ท างานคนเดียวโดยไม่ต้องมี
ความสมัพนัธ์เก่ียวข้องกบัผู้ อ่ืน เนื่องจากในการท างานไม่ว่าจะเป็นงานใดก็ตามจะต้องมีการติดต่อ
ประสานงาน ขอความร่วมมือจากผู้ อ่ืนซึ่งอยู่ใกล้ตวัที่สุดก็คือเพื่อนร่วมงาน การที่จะเรียนรู้เพื่อน
ร่วมงานได้ดี คือจะต้องเรียนรู้โดยเร่ิมจากการสงัเกตอุปนิสยัใจคอ ว่าสิ่งใดชอบหรือสิ่งใดไม่ชอบ ซึ่ง
จะท าให้สามารถท างานร่วมกนัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

เกณฑ์ หรือมาตรวัดความก้าวหน้าในอาชีพ 
เกณฑ์ หรือมาตรวดัความก้าวหน้า ได้แก่ (ประณต  นนัทิยะกลุ, 2535; 100; อ้างอิงจาก 

ปานทิพย์ บณุยะสตุ. 2540: 37-38) 
1.  ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ี หมายถึง การได้เลื่อนขึน้ด ารงต าแหน่งที่สงูขึน้มีหน้าที่

รับผิดชอบสงูขึน้ ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ีนีอ้าจวดัได้จากการเปรียบเทียบกบัต าแหนง่ที่ได้รับ
อยูใ่นปัจจบุนั หรือเปรียบเทียบกบัอายขุองบคุลากรนัน้ ๆ หรืออาจจะเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงาน 

2.  ความก้าวหน้าในเงินเดือน หมายถึง การได้รับเงินเดือนในอัตราที่สงู ทัง้นีอ้าจจะเป็น
เพราะได้รับการเลื่อนขัน้เงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ บ่อยครัง้หรือได้ปรับขึน้เงินเดือนเมื่อได้เลื่อน
ต าแหน่งสงูขึน้ เคร่ืองวดัในด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่คือ วดัได้จากการเปรียบเทียบอาย ุ
การท างานเปรียบเทียบกับอายขุองตวัของคนท างานผู้นัน้ หรือเปรียบเทียบกบัเพื่อนในรุ่นเดียวกัน
ความก้าวหน้าในอตัราเงินเดือนและความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทื่  มีความสมัพนัธ์กนัและมีส่วน
เสริมและสนบัสนนุซึง่กนัและกนั ผู้ปฎิบตัิหน้าท่ีมีความก้าวหน้าในต าแหน่งที่ย่อมมีโอกาสที่จะได้รับ
เงินเดือนสงู หรือมีความก้าวหน้าในเงินเดือนก็ท าให้มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าท่ีด้วย 

3.  ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง หมายถึง  ความก้าวหน้าในด้านความรู้
ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพมันาตนเองในด้านจิตใจทศันคติ 
ตลอดจนนิสัยในการปฎิบัติงาน ที่จะท าให้งานที่ปฎิบัตินัน้ส าเร็จอย่างมีประสิทธภาพและบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ ความก้าวหน้าในการพมันาตนเองนีอ้าจกล่าวได้ว่า มีความส าคญัมากที่สดุที่จะ
ก้าวหน้าในชีวิตการท างาน ผู้ปฎิบตัิงานที่พฒันาตนเองได้อย่างรวดเร็ว ก็ย่อมที่จะก้าวหน้าทัง้ใน
ด้านต าแหน่งหน้าที่และด้านเงินเดือน เพราะการจะได้เลื่อนต าแหน่งหรือได้เลื่อนขัน้เงินเดือนโดย
ปกติหรือเป็นกรณีพิเศษนัน้ ผู้บังคับบัญชาผู้มีอ านาจก็พิจาณาจากความรู้ความสามารถ ความ
ประพฤติ ตลอดจนผลงานของผู้ปฎิบตัิงานผู้นัน้เป็นส าคญั 
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8.  เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ดิลก มูลวงษ์ (2536: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงงาน

อตุสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส์ ในเขตปทมุธานี โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg พบว่า พนกังาน
มีความพึงพอใจในงานอยู่ในระดบัปานกลาง และเมื่อพิจารณาความพึงพอใจในงานโดยแยกตาม
องค์ประกอบของงาน พบว่า พนกังานมีความพึงพอใจน้อยที่สดุ ในด้านค่าตอบแทนรองลงมาคือ 
ด้านเพื่อนร่วมงาน ส าหรับปัจจยัท่ีมีสว่นเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่พบในการศกึษาครัง้นี ้คือ ระดบัการศกึษาระยะเวลาในการท างาน ระดบัเงินเดือน 

สมชาย ชยัยทุธ์ (2536: บทคดัยอ่) ได้ศกึษาความพึงพอใจในงานของพนกังานบริหารงาน
บุคคลในอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส์ขนาดใหญ่ โดยศึกษาถึงองค์ประกอบขององค์ความพึงพอใจ 
เก็บรวบรวมข้อมลูจากพนกังานบริหารงานบุคคลในอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส์ ขนาดใหญ่ จ านวน 
108 คนจาก 6 บริษัท โดยใช้แบบสอบถาม พบวา่ ความพงึพอใจในงานในภาพรวม รวมอยู่ในระดบั
ปานกลางคอ่นข้างสงู และเมื่อพิจารณาความพงึพอใจในงานในองค์ประกอบย่อยต่างๆ ทัง้กลุ่มรวม
และกลุม่ยอ่ยตา่งๆ พบผลเช่นเดียวกนั โดยมีล าดบัองค์ประกอบของความพงึพอใจในงานเรียงจากที่
พึงพอใจมากที่สุดไปถึงน้อยที่สุด ดงันี ้ 1) วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 2) ความสมัพนัธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 3) ความส าเร็จในการท างาน 4) ความก้าวหน้า 5) นโยบายและ
การบริหารงาน 6) ความมัน่คงในงาน 7) ความรับผิดชอบ 8) ลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ 9) การได้รับ
การยอมรับนบัถือ 10) เงินเดือนและสวสัดิการ 11) สภาพแวดล้อมในการท างาน และเพศ รายได้ต่อ
ปีจากการท างานและสถานภาพของต าแหน่ง  มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 

ศานิตย์ บุณยรัตพนัธุ์ (2537: บทคดัย่อ) ได้ท าการศึกษาความพึงพอใจในงานของ
พนกังานฝ่ายผลิต หน่วยงานโมเฟล็ก บริษัท โมเดอร์นฟอร์ม กรุ๊ป จ ากดั (มหาชน) โดยศึกษาถึง
องค์ประกอบขององค์ความพงึพอใจ เก็บรวบรวมข้อมลูจากพนกังานฝ่ายผลิต พบว่า ความพึงพอใจ
ในงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบความพึงพอใจในงานพบว่า
มีล าดบัองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเรียงจากที่พึงพอใจมากที่สดุไปถึงน้อยที่สดุ ดงันี ้1) 
วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 2) ความส าเร็จในการท างาน 3) ความก้าวหน้า 4) ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 
5) นโยบายการบริหารงาน 6) เงินเดือนและสวสัดิการ 7) สภาพแวดล้อมในการท างาน และรายได้
ต่อวนัจากการท างาน มีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนเพศ 
สถานภาพสมรส การศึกษา การรับผิดชอบเลีย้งดผูู้ อ่ืน จ านวนปีที่ปฏิบตัิงานกบับริษัท หน่วยงานที่
ปฏิบตัิ การเปลี่ยนงาน ไมม่ีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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กิติวฒัน์ บวัลอย (2540: บทคดัยอ่) ได้ท าการศกึษาความพงึพอใจในงานจองพนกังานฝ่าย
ผลิตในอตุสาหกรรมพลาสติก โดยศึกษาถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจ เก็บรวบรวมข้อมลูจาก
พนกังานฝ่ายผลิต จ านวน 115 คนจาก 2 บริษัท โดยใช้แบบสอบถาม พบว่า ความพึงพอใจในงาน
ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเมื่อพิจารณาองค์ประกอบความพึงพอใจในงาน พบว่ามี
ล าดบัองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานเรียงจากที่พึงพอใจมากที่สดุไปถึงน้อยที่สุด  ดงันี ้ 1) 
การได้รับการยกยอ่งรับนบัถือ 2) เพื่อนร่วมงาน 3) สภาพแวดล้อมในการท างาน 4) ลกัษณะของงาน
ที่ท า 5) ความก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน 6) ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 7) นโยบายและการ
บริหารงานขององค์กร 8) ผู้บงัคบับญัชา และระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจใน
งาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สว่นการวิเคราะห์ความพงึพอใจในองค์ประกอบยอ่ย พบวา่ พนกังาน
ที่สมรสแล้ว มีความพงึพอใจสงูกวา่พนกังานที่เป็นโสด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

ธีรสุวัฒน์ มานะกิจ (2543: บทคัดย่อ) ได้ศึกษา ความผูกพันต่อองค์การ ศึกษากรณี
พนกังานบริษัทผลิตภณัฑ์และวสัดกุ่อสร้าง จ ากดั ผลการศกึษาพบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองค์การ
ของพนักงานบริษัทผลิตภัณฑ์ และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด อยู่ในระดบัสูง ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน ได้แก่ ระดบัต าแหนง่งาน เงินเดือน สถานที่ปฏิบตัิงานลกัษณะงานที่
ปฏิบตัิ และประสบการณ์ในการท างาน  

วฒันา ศรีสม (2542 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อ
องค์การ ของพนกังานส่งเสริมการขายสินค้าอุปโภค บริโภค ของบริษัท ไบโอ คอนซูเมอร์ จ ากดั 
พบวา่แรงจงูใจในการท างานของพนกังานส่งเสริมการขายสินค้าอุปโภค บริโภค มีความสมัพนัธ์กบั
ความผูกพันต่อองค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  0.001 และเมื่อมีการวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ในแต่ละด้านของคามสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานในแต่ละด้านต่อความ
ผกูพนัต่อองค์การแล้วพบว่า แรงจูงใจในการท างานด้วยปัจจยัค า้จุน ได้แก่ ด้านนโยบายและการ
บริหารองค์การ ด้านความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานด้านสภาพ
การท างาน ด้านความเจริญเติบโตในอาชีพ มีความสมัพันธ์กับความผูกพนัต่อองค์การอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.001 สว่นความแตกตา่งระหวา่งแรงจงูใจในการท างานและความผกูพนั
ตอ่องค์การปัจจยัอ่ืน ๆ ได้แก่ พนกังานส่งเสริมการขายสินค้าอุปโภค บริโภค ที่มีอายสุถานภาพการ
สมรส ระดบัการศกึษา อตัราเงินเดือน โบนสั และคา่ตอบแทนอ่ืน ๆ ตา่งกนั ได้พบวา่มีความแตกตา่ง
กนัอยา่งน้อยมีนยัส าคญัทางสถิติ 

อรวรรณ อยู่คง (2546: บทคดัย่อ) ได้ศึกษา ปัจจยัที่มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัทในเครือแกรนด์สปอร์ต กรุ๊ป จ ากดั ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัด้านลกัษณะ
งาน ได้แก่ ความส าคญัของงานที่รับผิดชอบและการมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิงาน ปัจจยัจูงใจ ได้แก ่
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ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน สวสัดิการและความปลอดภัยในการท างานและ ปัจจัย
เก่ียวกับประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ การมีมนุษยสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน การได้รับการ
ฝึกอบรม ความคาดหวงัจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์กร 
และความนา่เช่ือถือขององค์กร มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กร 

กลัยา ทัง่รอด (2544: บทคดัย่อ) ได้ศึกษา ความผกูพนัต่อองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีการ
ไฟฟ้านครหลวง ผลการศกึษาพบวา่ พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์การอยูใ่นระดบัสงู ส่วนปัจจยัที่มี
ความสมัพนัธ์กบั ความผกูพนัตอ่องค์การของพนกังาน ได้แก่ อาย ุระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส 
ระยะเวลาการ ท างาน ระดบัต าแหนง่ ความมีอิสระในการท างาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลักษณ์ของงาน ความมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ๆความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อ
องค์การ ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึ่งพิงได้ ความคาดหวงัที่จะได้การตอบสนองจากองค์การ และ
ทศันคติตอ่เพื่อนร่วมงาน 

วเรศ ทยามนัทิรานนัท์ (2547: บทคดัยอ่) ได้ศกึษา ความสมัพนัธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตการ
ท างานกับความผูกพนัต่อองค์การ กรณีฝ่ายปฏิบตัิการคลงัสินค้าการบินไทย บริษัทการบินไทย 
จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า คณุภาพชีวิตการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางความ
ผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัสงู เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ระดบัคณุภาพชีวิตการท างานของกลุ่ม
ตวัอยา่งทัง้ 7 ด้าน คือผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเพียงพอ สภาพท่ีท างานที่ปลอดภยัไมเ่ป็นอนัตราย
ต่อสขุภาพ การพฒันาศกัยภาพของผู้ปฏิบตัิงาน ความก้าวหน้าในการท างาน ความมัน่คงในการ
ท างาน สงัคมสมัพนัธ์ลกัษณะการบริหาร อยู่ในระดบัปานกลาง แต่ด้านภาวะอิสระ จากงานอยู่ใน
ระดบัสงู ระดบัความผกูพนัตอ่องค์การทัง้ 4 ด้าน คือ ความจงรักภกัดีตอ่องค์การการทุม่เทให้กบังาน 
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ความภูมิใจในองค์การ อยู่ในระดบัสงู การทดสอบ
สมมติฐานพบว่า คณุภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การในระดบัปาน
กลาง 

นนัทภทัร อกัษรดิษฐ์ (2550: บทคดัยอ่) ได้ศึกษา การสนบัสนนุขององค์การ คณุภาพชีวิต
ในการท างานและความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานระดบัปฏิบตัิการ ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงาน
อตุสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมสรุนารี ผลการวิจยั พบว่า การสนบัสนบัสนนุ
ขององค์กร และคณุภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรอยูใ่นระดบัสงู 
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บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
ในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษา ความพงึพอใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร

ของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก  ได้ด าเนินการตามขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้
 1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 
 2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 4. การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นพนกังานประจ าของบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง
เหล็ก  
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิัย 
 กลุม่ตวัอยา่งทีใ่ช้ในการวิจยั  ได้แก่ พนกังานประจ าของบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง
เหล็ก ในการก าหนดขนาดกลุม่ตวัอยา่ง โดยยอมมีความคลาดเคลือ่นได้ 5% และที่ระดบัความเช่ือมัน่ 
95% และก าหนดความมีนยัส าคญัที่ระดบั 0.05 ซึง่สามารถค านวณหนว่ยตวัอยา่ง ได้นี ้

 
 
 
 

 
 

ปรากฏวา่ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งที่สามารถให้เป็นตวัแทนของประชากรที่ สามารถเช่ือถือได้
คือจ านวน 385 ตวัอยา่ง และส ารองเผื่อความผิดพลาดไว้ 20 ตวัอยา่ง ดงันัน้ขนาดตวัอยา่งรวมทัง้หมด 
405 ตวัอยา่ง   
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 วิธีการสุ่มตวัอย่าง 
 ในการวิจยัครัง้นี ้ 

การเลือกตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยการเก็บแบบสอบถาม 
กลุม่ตวัอยา่งที่เป็นพนกังานประจ าท่ีท างานอยูใ่นบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

 
2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูในการวิจยัครัง้นีเ้ป็นแบบสอบถาม จ านวน 3 สว่น ดงันี ้
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูส่วนตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งลกัษณะค าถามจะ
เป็นแบบค าตอบหลายตวัเลือก (Multiple Choices) จ านวน 8 ข้อ และเลือกข้อที่เหมาะสมที่สดุ โดยมี
รายละเอียดการวดัระดบัข้อมลูดงันี ้

1.  ข้อมลูนามบญัญัติ (Nominal scale) ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัต าแหน่ง แผนก
งานที่รับผิดชอบ 

2.  ข้อมูลเรียงล าดบั (Ordinal scale) ได้แก่ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด อายุการท างาน 
รายได้ในการท างานรวมตอ่เดือน  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างานของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรม
แปรรูปโครงสร้างเหล็ก โดยใช้ค าถามแบบปลายปิด (Close-Ended Response Question) มี 24 ข้อ
โดยเป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตราวดัแบบ Likert Scale โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ 
(Interval Scale) มี 5 ระดบั ดงันี ้

 
  ระดบัคะแนน             ระดบัความพึงพอใจ 

ระดบั 5   หมายถึง  ความพงึพอใจมากที่สดุ 
ระดบั 4   หมายถึง  ความพงึพอใจมาก 
ระดบั 3   หมายถึง  ความพงึพอใจปานกลาง 
ระดบั 2   หมายถึง  ความพงึพอใจน้อย 
ระดบั 1   หมายถึง  ความพงึพอใจน้อยท่ีสดุ 
 

การแปลผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ 
(Interval Scale) ผู้วิจยัใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายโดยอาศยัสตูรการค านวณช่วงกว้างระหว่างชัน้  
ตามหลกัการหาคา่เฉลี่ย (มลัลิกา บนุนาค. 2542: 29) 
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 ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  

 =  

      

     = 0.8 
         

ดงันัน้ เกณฑ์เฉลี่ยของระดบัความพงึพอใจของพนกังานในการท างานก าหนดได้ ดงันี ้
คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00   หมายถึง พนกังานมีความพงึพอใจมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20   หมายถึง พนกังานมีความพงึพอใจมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40   หมายถึง พนกังานมีความพงึพอใจปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60   หมายถึง พนกังานมีความพงึพอใจน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80   หมายถึง พนกังานมีความพงึพอใจน้อยท่ีสดุ 
 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรม
แปรรูปโครงสร้างเหล็ก ในด้านทัศนคติ ด้านพฤติกรรม และด้านความถูกต้อง หรือบรรทัดฐานของ
สังคม โดยใช้ค าถามแบบปลายปิด (Close-Ended Response Question) มี 9 ข้อโดยเป็น
แบบสอบถามที่ใช้มาตราวัดแบบ Likert Scale โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ 
(Interval Scale) มี 5 ระดบั ดงันี ้

 
ระดบัคะแนน        ระดบัความพึงพอใจ 

   คะแนน 5 หมายถึง  เห็นด้วยมากที่สดุ 
   คะแนน 4 หมายถึง  เห็นด้วยมาก 
   คะแนน 3 หมายถึง   เห็นด้วยปานกลาง 
   คะแนน 2 หมายถึง   เห็นด้วยน้อย 
   คะแนน 1 หมายถึง   เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 
 

การแปลผลการวิจยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอันตรภาคชัน้ 
(Interval Scale) ผู้วิจยัใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายโดยอาศยัสตูรการค านวณช่วงกว้างระหว่างชัน้  
ตามหลกัการหาคา่เฉลี่ย (มลัลิกา บนุนาค. 2542: 29) 
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อนัตรภาคชัน้  =         คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ 
จ านวนชัน้ 

 =   5 - 1 
        5   

=    0.8 
 
ดงันัน้ เกณฑ์เฉลี่ยของระดบัความพงึพอใจของพนกังานในการท างานก าหนดได้ ดงันี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.21 - 5.00   หมายถึง ความผกูพนัตอ่องค์กรมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉลี่ย 3.41 - 4.20   หมายถึง ความผกูพนัตอ่องค์กรมาก 
คะแนนเฉลี่ย 2.61 - 3.40   หมายถึง ความผกูพนัตอ่องค์กรปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.81 - 2.60   หมายถึง ความผกูพนัตอ่องค์กรน้อย 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.80    หมายถึง ความผกูพนัตอ่องค์กรน้อยท่ีสดุ 
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
มีการเก็บข้อมลูจากแหลง่ 2 แหลง่ คือ แหล่งข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) และแหล่งข้อมลู

ทตุิยภมูิ (Secondary Data) โดยมีรายละเอียด ดงันี ้
1. ข้อมลูปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมลูเพื่อใช้ในการประกอบของการท าวิจยันัน้ ผู้วิจยั

ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมลูจากการตอบแบบสอบถามของพนกังานประจ าของบริษัทอตุสาหกรรมแปร
รูปโครงสร้างเหล็ก จ านวน 184 คน 

2. แหล่งข้อมลูทตุิยภูมิ (Secondary data) เป็นข้อมลูเพื่อใช้ในการประกอบของการท าวิจยั
นัน้ ผู้วิจัยได้จากการศึกษาค้นคว้าจากหนงัสือ ต ารา วารสาร วิทยานิพนธ์ ปริญญานิพนธ์ สารนิพนธ์  
ผลงานวิจัยต่างๆ ที่เก่ียวข้อง รวมถึงแหล่งข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต เพื่อใช้เป็นแนวทางของการ
ท าการศกึษาและวิจยัในครัง้นี ้
 
4.การจัดท าข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู้ วิจัยได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การตรวจสอบข้อมลู (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม 
และคดัแยกแบบสอบถามที่ไมส่มบรูณ์ออก โดยคดัเลือกเฉพาะฉบบัที่สมบรูณ์เทา่นัน้ 
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2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามที่ถกูต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหสัตามที่ได้ก าหนดไว้
ลว่งหน้า  

3. วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อวิเคราะห์ข้อมลูต่าง ๆ ของแบบสอบถาม และ
ทดสอบสมมติฐาน 

 

5.สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) โดยใช้สถิติพืน้ฐาน ได้แก่ 

5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) (ล้วน สายยศ และองัคณา สายยศ. 2531 : 59) โดยใช้
สตูร ดงันี ้

 

P   =    

 
เมื่อ P  คือ  คา่ร้อยละ หรือ % (Percentage) 

f   คือ  คา่ความถ่ีที่ต้องการแปลงเป็นคา่ร้อยละ 
n  คือ  คา่จ านวนความถ่ีทัง้หมดหรือจ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 

 
5.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) เพื่อใช้แปลความหมายของข้อมลูของผู้บริโภคในแบบสอบถาม 

โดยใช้สตูรดงัตอ่ไปนี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา. 2544 : 49) 

 

 
เมื่อ X   แทน คา่คะแนนเฉลี่ย 

ΣX    แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
n    แทน ขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 

 
5.1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : SD) โดยใช้สตูรดงัต่อไปนี ้(กลัยา 

วานิชย์บญัชา. 2544 : 49) 
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เมื่อ  S.D.       แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                                 แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
                                    แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

n             แทน  จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

5.2 การหาสถิติที่ใช้ตรวจสอบแบบคุณภาพของแบบสอบถาม การหาความเช่ือมั่นของ
เคร่ืองมือ (Reliability of test) เพื่อทดสอบความเช่ือมัน่รวมโดยใช้วิธี ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha – 
Coefficient) ของ Cronbach (กลัยา วานิชย์บญัชา. 2549: 35)  

 
   

  เมื่อ  α   แทน  ความเช่ือมัน่ของชดุค าถาม 

   k   แทน จ านวนค าถาม 

   covariance แทน คา่เฉลี่ยของคา่แปรปรวนร่วมระหวา่งค าถาม  

       ตา่งๆ 

   variance  แทน คา่เฉลี่ยความแปรปรวนของค าถาม 

 
5.3 การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงพหคุณู 
จากสมการแสดงการความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตาม  (Y) และตวัแปรอิสระ (X) ของ

ประชากรจะเห็นวา่ กลุม่ตวัแปรอิสระ       สามารถอ ธิบาย
การ เปลี่ยนแปลงคา่ของตวัแปรตามได้ส่วนหนึ่ง ในส่วนของการเปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถอธิบายได้นี  ้
เรียกวา่ คา่ความคาดเคลื่อนในการพยากรณ์        การวิเคราะห์เชิงถดถอยแบบพหคุณูจะเป็น 
การพยากรณ์หาคา่สมัประสิทธ์ิ           จ  จากค่าสถิติ a และ b ที่ได้จากการค านวณโดยกลุ่ม
ตวัอย่าง โดยหลกัการวิเคราะห์ คือ ค่าสมัประสิทธ์ิท่ีค านวณได้จะต้องเป็นค่าสมัประสิทธ์ิท่ีท าให้ 
สมการดงักลา่ว มีคา่ความคาดเคลื่อนก าลงัสองรวมกนัน้อยท่ีสดุ (Ordinary Least Square : OLS) 

โดยใช้สมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่า α ที่ได้จะแสดงถึงระดบั
ความคงที่ของชุดค าถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ซึ่งค่าที่ใกล้เคียงกบั 1 มากแสดงว่ามีความ
เช่ือมัน่สงู โดยค่าความเช่ือมัน่ที่ยอมรับได้ส าหรับงานวิจัยครัง้นี ้คือ มากกว่าหรือเท่ากบั 0.7 ซึ่งค่า
ความเช่ือมัน่ท่ีได้จากการทดสอบครัง้นีม้ีคา่เทา่กบั 0.915 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจยัครัง้นีมุ้่งศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร

ของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก” ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 184 คน ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูลผู้ วิ จัยได้ก าหนดสัญลักษณ์และ
อกัษรยอ่ ดงัตอ่ไปนี ้
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n     แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
    แทน  คา่คะแนนเฉลี่ยของกลุม่ตวัอยา่ง 

S.D.    แทน  คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
SE    แทน คา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 
F     แทน  คา่สถิติที่ใช้ในการพิจารณา F-distribution  
B       แทน  คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized) 
β     แทน  คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน (Standardized) 
 Adjusted R2 แทน  คา่สมัประสิทธ์ิการตดัสินใจของสถิติวิเคราะห์ความถดถอย 
       พหคุณู 
Y1     แทน  ความผกูพนัตอ่องค์กรทางด้านทศันคติ 
Y2     แทน  ความผกูพนัตอ่องค์กรทางด้านพฤติกรรม 

 Y3    แทน   ความผกูพนัตอ่องค์กรทางด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐาน 
       ทางสงัคม 

X1          แทน  ด้านระบบผลตอบแทน 
 X2         แทน  ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท 
X3         แทน  ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
X4         แทน  ด้านความมัน่คงในการท างาน 
X5         แทน  ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
Sig.       แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบใช้ในสรุปผลการทดสอบ 
           สมมติฐาน 
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H0    แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis)  
H1    แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
*     แทน  ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัได้น าเสนอผลตามความมุ่งหมายของการวิจยั โดยแบ่งการน าเสนอ
ออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุสถาน
สมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด อายุการท างาน รายได้ในการท างานรวมต่อเดือน ระดับต าแหน่ง และ
แผนกท่ีรับผิดชอบ 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูความพงึพอใจในการท างานของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรม 
แปรรูปโครงสร้างเหล็ก ด้านระบบผลตอบแทน ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ด้านความมัน่คงในการท างาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมลูความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรม 
แปรรูปโครงสร้างเหล็ก ด้านทศันคติ ด้านพฤติกรรม และด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม 

ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมลูสว่นตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 2 จ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของข้อมลูสว่นตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนพนักงาน(คน) ร้อยละ 

1.เพศ 
                  ชาย 126 68.5 

                หญิง 58 31.5 

รวม 184 100.00 
2.อาย ุ 
               20-29ปี 54 29.3 

               30-39ปี 73 39.7 

               40-49ปี 44 23.9 

               50-59ปี 13 7.1 

รวม 184 100.00 

3.สถานภาพสมรส 
                 โสด 68 37.0 

                สมรส/อยูด้่วยกนั 100 54.3 

                 หย่า/หม้าย/แยกกนัอยู ่ 16 8.7 

รวม 184 100.00 

4.ระดบัการศกึษา 
                  มธัยมศกึษาตอนปลาย / ปวช 24 13.0 

               ปวส / อนปุริญญา หรือเทียบเทา่ 34 18.5 

               ปริญญาตรี 101 54.9 

               สงูกวา่ปริญญาตรี 25 13.6 

รวม 184 100.00 

 

 

 



62 
 

ตาราง 2 (ตอ่) 

 

ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนพนักงาน(คน) ร้อยละ 
5.อายกุารท างาน 

                 1-3 ปี 55 29.9 
               4-6ปี 85 46.2 
               7-9ปี 26 14.1 
               10 ปีขึน้ไป 18 9.8 

รวม 184 100.00 
6.รายได้ในการท างานรวมตอ่เดอืน 

                ไม่เกิน 10,000 บาท 8 4.3 
               10,001 – 20,000 บาท 88 47.8 
               20,001 – 30,000 บาท 62 33.7 
               30,001  - 40,000 บาท 20 10.9 
               40,001 – 50,000 บาท 3 1.6 
               50,001 บาทขึน้ไป 3 1.6 

รวม 184 100.00 
7.ระดบัต าแหน่ง   

พนกังาน       107 58.2 

          หวัหน้าฝ่าย 69 37.5 

ผู้จดัการ 8 4.3 
รวม 184 100.00 

8.แผนกทีรั่บผิดชอบ   

              แผนกธุรการประจ าส านกังานใหญ่ 44 23.9 

              แผนกการวางแผน / การตลาด 17 9.2 

              แผนกสขุภาพความปลอดภยัจากสิ่งแวดล้อม 25 13.6 

              ฝ่ายโครงการ / ผู้จดัการโครงการ 33 17.9 

             แผนกประกนัคณุภาพ / ควบคมุคณุภาพ 15 8.2 

             แผนกประสานงาน 15 8.2 

             แผนกที่ปรึกษา 4 2.2 

             ฝ่ายโรงงาน / ผู้จดัการโรงงาน 21 16.8 
 รวม   184 100.00 
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จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูสว่นตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม ของพนกังานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กที่ตอบแบบสอบถามทัง้หมด184 คน ได้ดงันี ้

เพศ พนกังานที่ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 126 คนคิดเป็นร้อยละ 68.5 
เพศหญิงจ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ31.5 

อายุ พนกังานที่ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่อายรุะหวา่ง 30-39 ปีจ านวน 73 คน คดิเป็นร้อย
ละ 39.7 รองลงมาคืออายรุะหวา่ง20-29 ปี จ านวน54 คน คิดเป็นร้อยละ29.3 มีอายรุะหวา่ง40-49 ปี 
จ านวน44 คน คดิเป็นร้อยละ23.9 และอายรุะหวา่ง50-59 ปีจ านวน13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 
ตามล าดบั 

สถานภาพสมรส พนกังานที่ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยูด้่วยกนั
จ านวน 100 คน คดิเป็นร้อยละ54.3 รองลงมาคอื โสดจ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ37.0 และหยา่/
หม้าย/แยกกนัอยู ่จ านวน16 คน คดิเป็นร้อยละ8.7 ตามล าดบั 

ระดบัการศกึษา พนกังานสว่นใหญ่มีระดบัการศกึษาปริญญาตรีจ านวน 101 คน คดิเป็นร้อย
ละ 54.9 รองลงมาระดบัปวส / อนปุริญญา หรือเทียบเทา่ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ18.5 ระดบัสงู
กวา่ปริญญาตรีจ านวน 25 คน คดิเป็นร้อยละ13.6 และระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย / ปวช จ านวน24
คน คดิเป็นร้อยละ13.0 ตามล าดบั  

อายุการท างาน พนกังานสว่นใหญ่มีอายกุารท างาน4-6 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ
46.2 รองลงมามีอายกุารท างาน1-3 ปี จ านวน 55 คน คดิเป็นร้อยละ29.9 อายกุารท างาน 7-9 ปีจ านวน 
26คน คดิเป็นร้อยละ14.1 และอายกุารท างาน10 ปีขึน้ไป จ านวน18 คน คดิเป็นร้อยละ9.8 ตามล าดบั 

รายได้การท างานรวมต่อเดอืน พนกังานสว่นใหญ่เป็นผู้มีรายได้การท างานรวมตอ่เดือน
10,001-20,000 บาท จ านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ47.8 รองลงมามีรายได้การท างานตอ่เดอืน20,001-
30,000 บาท จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 33.7 มีรายได้การท างานรวมตอ่เดอืน 30,001-40,000 บาท 
จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ10.9 รายได้การท างานไมเ่กิน 10,000 บาท จ านวน 8 คน คดิเป็นร้อยละ 
4.3 รายได้การท างานตอ่เดอืน 40,001 – 50,000 บาท จ านวน 3 คน คดิเป็นร้อยละ 1.6 และรายได้การ
ท างานรวมตอ่เดือน 50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 3 คน คดิเป็นร้อยละ1.6 ตามล าดบั 

ระดบัต าแหน่ง พนกังานสว่นใหญ่อยูใ่นระดบัต าแหนง่พนกังาน 107 คน คิดเป็นร้อยละ58.2 
รองลงมาอยูร่ะดบัต าแหนง่หวัหน้าฝ่ายจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ37.5 และอยูร่ะดบัต าแหนง่
ผู้จดัการ 8 คน คิดเป็นร้อยละ4.3 ตามล าดบั 

แผนกที่รับผิดชอบ พนกังานสว่นใหญ่อยูแ่ผนกธุรการประจ าส านกังานใหญ่จ านวน 44 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.9 รองลงมาแผนกฝ่ายโครงการ / ผู้จดัการโครงการ จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ
17.9 แผนกสขุภาพความปลอดภยัจากส่ิงแวดล้อมจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ13.6 แผนกฝ่าย
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โรงงาน / ผู้จดัการโรงงานจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 แผนกการวางแผน / การตลาดจ านวน 17 
คน คดิเป็นร้อยละ9.2 แผนกประกนัคณุภาพ / ควบคมุคณุภาพจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 
แผนกประสานงานจ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 8.2 และแผนกท่ีปรึกษาจ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ
2.2 ตามล าดบั 
 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมลูความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรม
แปรรูปโครงสร้างเหล็ก ด้านระบบผลตอบแทน ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท ด้านสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ด้านความมัน่คงในการท างาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

  
ตาราง 3 คา่เฉลี่ย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน 

      บริษัทอตุสาหกรรมแปรรูป โครงสร้างเหล็ก 

 

ความพึงพอใจ x  S.D. ระดับความพึง       

พอใจ 

1.ด้านระบบผลตอบแทน    
        ผลตอบแทนที่ทา่นได้รับเม่ือเทียบกบัต าแหน่งหน้าที่ของทา่น 3.29 0.562 ปานกลาง 
        ความพอใจของทา่นตอ่โบนสัประจ าปีที่บริษัทจดัให้ 3.20 0.625 ปานกลาง 
        ความพอใจของทา่นตอ่สวสัดิการตา่งๆของบริษัท 3.35 0.643 ปานกลาง 
        ทา่นคิดวา่การปรับเปล่ียนผลตอบแทนแตล่ะครัง้เป็นไปอย่างยตุิธรรม 3.24 0.601 ปานกลาง 
                                  รวม 3.27 0.448 ปานกลาง 
2.ด้านนโยบายการบริหารบริษัท    

        งานที่ทา่นได้รับมอบหมายงานเม่ือเทียบกบัความสามารถของทา่น 3.42 0.596 มาก 
        การจดัสรรความรับผิดชอบในระบบท างาน 3.36 0.621 ปานกลาง 
        ความชดัเจนของกฎระเบียบข้อบงัคบัของบริษัทในการปฎิบตัิงาน 3.33 0.631 ปานกลาง 
        การปรับเปล่ียนนโยบายการบริหารบริษัท 3.22 0.560 ปานกลาง 
        การจดัสายการบงัคบับญัชาในองค์กร 3.34 0.560 ปานกลาง 
        การท างานของทา่นกบัเพื่อนร่วมงานเม่ือเทียบกบัเป้าหมายของ
บริษัท 3.48 0.618 มาก 
                                  รวม 4.03 0.404 มาก 
 
    



65 
 

ตาราง  3 (ตอ่) 
 

                                        ความพึงพอใจ x  S.D. 
ระดับความพึง

พอใจ 
3.ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
       การจดัสรรพืน้ที่ใช้สอยในการท างานของบริษัทมีความทนัสมยั 3.41 0.660 ปานกลาง 

       ความพอเพยีงของอปุกรณ์เม่ือเทยีบกบัความต้องการ 3.24 0.683 ปานกลาง 
       ความมัน่คงปลอดภยัของบริษัท 3.64 0.638 มาก 
       สภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างานของทา่นเอือ้อ านวยตอ่การท างาน 3.41 0.639 มาก 
       ความเอาใจใสข่ององค์กรทีมี่ตอ่ทา่น 3.43 0.587 มาก 
                                  รวม 3.43 0.445 มาก 

 
จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูความพงึพอใจในการท างานของพนกังานบริษัท

อตุสาหกรรมแปรรูป โครงสร้างเหล็ก 

ด้านระบบผลตอบแทน  พนกังานมีความพงึพอใจในการท างานด้านระบบผลตอบแทน ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมคีา่เฉลี่ยเทา่กบั3.27 เมื่อพิจารณาพบวา่ ความพงึพอใจที่มคีะแนน
มากที่สดุ คอื พนกังานมคีวามพงึพอใจตอ่สวสัดิการตา่งๆของบริษัท รองลงมา ได้แก่ พนกังานพงึพอใจ
ในระบบผลตอบแทนที่ได้รับเมื่อเทียบกบัต าแหนง่หน้าท่ีของทา่น พงึพอใจในการปรับเปลี่ยน

4.ด้านความมัน่คงในการท างาน    
      การท างานในบริษัทท าให้ทา่นรู้สกึมัน่คง 3.41 0.611 มาก 
      อาชีพของทา่นท าให้ทา่นสามารถด ารงชีวิตได้อย่างสบาย 3.35 0.599 ปานกลาง 
      ความยตุธิรรมในการคดัเลือกบคุคลเข้าท างานในองค์กร 3.35 0.668 ปานกลาง 
      ทา่นคดิวา่ทา่นปฎิบตัิงานด้วยความบริสทุธ์ิใจและซือ่สตัย์ 4.05 0.719 มาก 

                                   รวม 3.54 0.385 มาก 
5.ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ    
      ความก้าวหน้าในต าแหน่งท่ีสงูขึน้ 3.37 0.622 ปานกลาง 
      การขึน้เงินเดือน 3.34 0.657 ปานกลาง 
      การได้พฒันาความรู้ความสามารถ 3.59 0.629 มาก 
      การได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน 3.64 0.629 มาก 
     โอกาสในการแสดงความคิดเห็นตอ่ผู้บริหาร 3.51 0.661 มาก 
                                   รวม 3.49 0.405 มาก 
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ผลตอบแทนแตล่ะครัง้เป็นไปอยา่งยตุิธรรม และพงึพอใจตอ่โบนสัประจ าปีที่บริษัทจดัให้ โดยมีคา่เฉลี่ย
เทา่กบั 3.35,  3.29,  3.24,  3.20  ตามล าดบั 

ด้านนโยบายการบริหารบริษัท  พนกังานมีความพงึพอใจในการท างานด้านนโยบายการ
บริหารบริษัท ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีคา่เฉลี่ยเทา่กบั 4.03 เมื่อพิจารณาพบวา่ ความพงึ
พอใจที่มคีะแนนมากท่ีสดุ คอื พงึพอใจในการท างานกบัเพื่อนร่วมงานเมื่อเทียบกบัเป้าหมายของบริษัท 
รองลงมา ได้แก่ พงึพอใจในงานที่ได้รับมอบหมายงานเมื่อเทียบกบัความสามารถ พอใจในการจดัสาย
การบงัคบับญัชาในองค์กร ความชดัเจนของกฎระเบียบข้อบงัคบัของบริษัทในการปฎิบตังิาน และการ
ปรับเปลี่ยนนโยบายการบริหารบริษัท โดยมีคา่เฉลี่ยเทา่กบั 3.48, 3.42, 3.36, 3.34, 3.33, 3.22 
ตามล าดบั 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พนกังานมีความพงึพอใจในการท างานด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเทา่กบั 3.43 เมื่อพิจารณา
พบวา่ ที่มคีะแนนมากท่ีสดุ คือ พงึพอใจในความมัน่คงปลอดภยัของบริษัท ความเอาใจใสข่ององค์กรท่ี
มีตอ่พนกังาน การจดัสรรพืน้ท่ีใช้สอยในการท างานของบริษัทมคีวามทนัสมยั สภาพแวดล้อมในสถานที่
ท างานเอือ้อ านวยตอ่การท างาน และความพอเพียงของอปุกรณ์เมื่อเทียบกบัความต้องการ โดยมี
คา่เฉลี่ยเทา่กบั โดยมีคา่เฉลีย่เทา่กบั 3.64, 3.43, 3.41, 3.41, 3.24 ตามล าดบั  

ด้านความมั่นคงในการท างาน   พนกังานมีความพงึพอใจในการท างานด้านความมัน่คงใน
การท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเทา่กบั 3.54 เมื่อพิจารณาพบวา่ ความพงึพอใจที่
มีคะแนนมากท่ีสดุ คือ พนกังานปฎิบตังิานด้วยความบริสทุธ์ิใจและซือ่สตัย์ รองลงมา ได้แก่ การท างาน
ในบริษัทท าให้รู้สกึมัน่คง อาชีพท าให้สามารถด ารงชีวิตได้อยา่งสบาย และความยตุธิรรมในการ
คดัเลือกบคุคลเข้าท างานในองค์กร โดยมีคา่เฉลี่ยเทา่กบั 4.05, 3.41, 3.35, 3.35 ตามล าดบั 

ด้านความก้าวหน้าในอาชพี พนกังานมีความพงึพอใจในการท างานด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมคีา่เฉลี่ยเทา่กบั 3.49 เมื่อพิจารณาพบวา่ ตวามพงึพอใจที่มี
คะแนนมากท่ีสดุ คือ การได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน รองลงมา ได้แก่ การได้พฒันาความรู้
ความสามารถ โอกาสในการแสดงความคดิเห็นตอ่ผู้บริหาร ข้ความก้าวหน้าในต าแหนง่ที่สงูขึน้ และ 
การขึน้เงินเดือนโดยมีคา่เฉลีย่เทา่กบั 3.64, 3.59, 3.51, 3.37, 3.34 ตามล าดบั   
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ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมลูความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็ก ด้านทศันคติ ด้านพฤติกรรม และด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม 

  
ตาราง 4 คา่เฉลี่ย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัท    
      อตุสาหกรรมแปรรูป โครงสร้างเหล็ก 
 

ความผูกพันต่อองค์กร X 
    

S.D. 
ระดับความ
คิดเหน็ 

1.ด้านทศันคต ิ
          เป้าหมายการท างานของทา่นมีความสอดคล้องกบัระบบคา่นิยมขององค์กร 3.52 0.572 มาก 

       ทา่นมีความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์กร 3.80 0.596 มาก 

       ทา่นรู้สกึยินดีและภาคภมิูใจกบัการเป็นสว่นหนึ่งขององค์กร 3.96 0.547 มาก 

       ทา่นมีความตัง้ใจที่จะท างานเพื่อองค์กรตอ่ไป 3.77 0.638 มาก 
                                      รวม   3.76   0.402      มาก  

2.ด้านพฤติกรรม 
          ทา่นมีความสม ่าเสมอในการท างาน โดยไมค่ดิโยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีท างาน 3.54 0.700 มาก 

       การลาออกจากงานของทา่นจะท าให้องค์กรประสบปัญหา 3.05 0.832 ปานกลาง 
                                       รวม  3.29 0.651  ปานกลาง 

3.ด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานของสังคม 
          ทา่นมีความภกัดตีอ่องค์กรของทา่น 3.96 0.672 มาก 

       ทา่นตัง้ใจท างานให้กบัองค์กรอย่างเตม็ที่เสมอ 4.01 0.609 มาก 

       ทา่นคดิวา่องค์กรคือครอบครัวของทา่น 3.93 0.729 มาก 
                                         รวม                                                                            3.97      0.532    มาก 

 
จากตาราง 4   ผลการวิเคราะห์ข้อมลูความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรม

แปรรูป โครงสร้างเหล็ก 
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ด้านทศันคต ิ พนกังานมคีวามผกูพนัตอ่องค์กรในด้านทศันคติโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก โดย
มีคา่เฉลี่ยเทา่กบั3.76 เมื่อพจิารณาพบวา่ พนกังานรู้สกึยินดีและภาคภมูิใจกบัการเป็นสว่นหนึง่ของ
องค์กรมากที่สดุ รองลงมา ได้แก่ พนกังานมคีวามพยายามอยา่งเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์กร มีความ
ตัง้ใจที่จะท างานเพือ่องค์กรตอ่ไป และเป้าหมายการท างานของพนกังานมีความสอดคล้องกบัระบบ
คา่นิยมขององค์กร โดยมีคา่เฉลี่ยเทา่กบั 3.96, 3.80, 3.77, 3.52 ตามล าดบั 

ด้านพฤตกิรรม พนกังานมคีวามผกูพนัตอ่องค์กรในด้านพฤติกรรม อยูใ่นระดบัมาก โดยมี
คา่เฉลี่ยเทา่กบั3.29 เมื่อพิจารณาพบวา่ พนกังานมคีวามสม ่าเสมอในการท างาน โดยไมค่ิดโยกย้าย
เปลี่ยนแปลงที่ท างานมากทีส่ดุ รองลงมา ได้แก่ การลาออกจากงานของพนกังานจะท าให้องค์กร
ประสบปัญหา โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.54, 3.05 ตามล าดบั  

ด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานของสังคม พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรในด้าน

ความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม อยูใ่นระดบัมาก โดยมีคา่เฉลี่ยเทา่กบั 3.97 เมื่อพิจารณาพบวา่ 

พนกังานมีความตัง้ใจท างานให้กบัองค์กรอยา่งเต็มที่เสมอ รองลงมา ได้แก่ พนกังานคิดวา่องค์กรคือ

ครอบครัว และพนกังานมีความภกัดีตอ่องค์กร โดยมคีา่เฉลี่ยเทา่กบั 4.01, 3.96, 3.93 ตามล าดบั 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมตฐิานข้อที่ 1 ความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน
บริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้านทศันคติ 
 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ได้ดงันี ้

  H0:  ความพึงพอใจในการท างาน ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้านทศันคติ 

  H1:  ความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้านทศัคติ 
 
 สถิติที่ ใ ช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise ใช้ระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอ่เมื่อ Sig. มีคา่น้อยกวา่ .05  

 
 
 



69 
 

ตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะห์ ความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่ 
      องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้านทศันคติผ 
 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 

SE Standardized 

(β) 

t Sig. 

คา่คงที่ (Constant) 
ด้านระบบผลตอบแทน (X1) 
ด้านนโยบายการบริหารของ
บริษัท (X2) 
ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (X3) 
ด้ า นค ว ามมั่ น ค ง ใ นกา ร
ท างาน (X4) 
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
(X5) 

2.054 
-0.062 
0.096 

 
0.089 

 
0.148 

 
0.199 

0.342 
0.078 
0.081 

 
0.086 

 
0.091 

 
0.080 

 
 

- 
-0.069 
0.096 

 
0.099 

 
0.142 

 
0.200 

 

6.008 
-0.788 

1.194 

 
1.044 

 
1.640 

 
2.471* 

 
 

0.000 
0.432 
0.234 

 
0.298 

 
0.103 

 
0.014 

 
 

                                              F =  5.973                Adjusted R2 = 0.120 

                                                       Sig = .000                 SE = 0.378 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

  

 จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์คา่ Adjusted R2 พบวา่ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (X5)  

สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานด้านทศันคติ(Y1) ได้ร้อยละ 

12.0 โดยมีคา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเทา่กบั 0.378 

 ค่า Unstandardized (B) พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในด้าน

ความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานด้านทศันคติ โดยมีความสมัพนัธ์ใน

ทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงัสมการ 

Y1 = 2.054 + 0.199X5 
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 จากสมการจะเห็นได้ว่า เมื่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในด้านความก้าวหน้า

ในอาชีพ(X5) เปลี่ยนแปลง 1 หนว่ย จะมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานเพิ่มขึน้ 0.199 หนว่ย  

 จากค่า Standardized (β) พบว่า ตัวแปรที่สามารถอธิบายถึงความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานด้านทศันคติ คือ ความพงึพอใจด้านความก้าวหน้าในอาชีพ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเทา่กบั 0.199 

 

ตาราง 6 แสดงผลการวิเคราะห์ ความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน มีผลตอ่ความผกูพนั 

      ตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้านพฤติกรรม   

 

               ตวัแปร 
Unstandar

dized (B) 

SE Standardi

zed (β) 

t Sig. 

 
คา่คงที่ (Constant) 
ด้านระบบผลตอบแทน (X1) 
ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท (X2) 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (X3) 
ด้านความมัน่คงในการท างาน (X4) 
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (X5) 

 
0.386 
0.100 
0.260 
-0.175 
0.271 
0.337 

 
0.552 
0.126 
0.130 
0.138 
0.146 
0.130 

 
- 

0.069 
0.161 
-0.120 
0.160 
0.210 

 
0.699 
0.793 

2.005* 

-1.269 

1.851 
2.599* 

 
0.000 
0.429 
0.047 
0.206 
0.066 
0.010 

                   F = 6.186         Adjusted R2 = 0.124 

                                           Sig  = 0.000         SE = 0.609 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์คา่ Adjusted R2 พบวา่ ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท (X2) 
และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (X5) สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของความผกูพนัต่อองค์กรของ
พนกังานด้านพฤติกรรม(Y2)  ได้ร้อยละ 12.4 โดยมีคา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเทา่กบั 0.609 
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 ค่า Unstandardized (B) พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในด้านนโยบาย

การบริหารของบริษัทและด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานด้าน

พฤติกรรม โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงัสมการ 

Y2 = 0.386+ 0.260 X2 + 0.337X5  

 จากสมการจะเห็นได้ว่า  เมื่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในด้านนโยบายการ

บริหารของบริษัท(X2) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย จะมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานเพิ่มขึน้ 

0.260 หน่วย เมื่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (X5) 

เปลี่ยนแปลง 1 หนว่ย จะมีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานเพิ่มขึน้ 0.337 หนว่ย   

 จากค่า Standardized (β) พบว่า ตัวแปรที่สามารถอธิบายถึงความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานด้านพฤติกรรม คือ ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านนโยบายการบริหาร

ของบริษัท โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเทา่กบั 0.337 และ 0.260 ตามล าดบั 
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ตาราง 7 แสดงผลการวิเคราะห์ ความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่ 

      องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐาน   

      ของสงัคม   

 

ตวัแปร 
Unstandardized 

(B) 

SE Standardized 

(β) 

t Sig. 

คา่คงที่ (Constant) 
ด้านระบบผลตอบแทน (X1) 
ด้านนโยบายการบริหารของ
บริษัท (X2) 
ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (X3) 
ด้ า นค ว ามมั่ น ค ง ใ นกา ร
ท างาน (X4) 
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
(X5) 

3.393 
-0.109 

 
0.069 

 
-0.223 

 
0.180 

 
0.223 

0.473 
0.108 

 
0.111 

 
0.119 

 
0.125 

 
0.111  

- 
-0.092 

 
0.052 

 
-0.186 

 
0.131 

 
0.170 

7.170 
-1.005 

 
0.617 

 
-1.881 

 
1.440 

 
2.009* 

.000 
0.316 

 
0.538 

 
0.062 

 
0.152 

 
0.046 

                                                          F = 2.264                Adjusted R2 = 0.033 

                                                      Sig = 0.050                 SE = 0.523 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

 
 ผลการวิเคราะห์คา่ Adjusted R2 พบวา่ ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ(X5) สามารถอธิบายการ
เปลี่ยนแปลงของความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม (Y3)   
ได้ร้อยละ 3.30 โดยมีคา่ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานเทา่กบั 0.523 
 ค่า Unstandardized (B) พบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐาน
ของสงัคม โดยมีความสมัพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ดงัสมการ 
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Y3 = 3.393 + 0.223X5 
 
 จากสมการจะเห็นได้ว่า เมื่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในด้านความก้าวหน้า
ในอาชีพ(X5) เปลี่ยนแปลง 1 หน่วย จะมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานเพิ่มขึน้ 0.223  
หนว่ย  
 จากค่า Standardized (β) พบว่า ตัวแปรที่สามารถอธิบายถึงความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานด้านความถกูต้องและบรรทดัฐานทางสงัคม คือ ความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิเทา่กบั 0.223 
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สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ตาราง 8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิต ิ

ความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านทศันคติ 
   ด้านระบบผลตอบแทน ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

Multiple Regression 

   ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

   ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

   ด้านความมัน่คงในการท างาน ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

   ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

ความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านพฤติกรรม 

   ด้านระบบผลตอบแทน ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

Multiple Regression 

   ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

   ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

   ด้านความมัน่คงในการท างาน ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

   ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

ความพึงพอใจในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านความถูกต้องและบรรทดัฐานทางสังคม 
   ด้านระบบผลตอบแทน ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

Multiple Regression 

   ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

   ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

   ด้านความมัน่คงในการท างาน ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

   ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ สอดคล้องกบัสมมติฐาน 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยมุ่งศึกษาความพึงพอใจในการท างาน ที่มีผลต่อความ

ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก โดยน าเสนอสรุปผลการวิจยั 
อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในด้านระบบ
ผลตอบแทนกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพงึพอใจในการท างานของพนกังานในด้านนโยบาย
การบริหารของบริษัทกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็ก 

4. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในด้านความ
มัน่คงในการท างานกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง
เหล็ก 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. ใช้เป็นประโยชน์โดยตรงต่อบริษัท เพื่อใช้พัฒนาการบริหารบุคคลขององค์กร ให้เกิด
ประโยชน์ตอ่องค์กร 

2. ผลการวิจยัครัง้นีส้ามารถน าไปใช้เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการปรับปรุงแก้ไข เพื่อ
รักษาพนกังานให้อยูก่บัองค์กร 

3. ผลของการศึกษาครัง้นี ้ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ ปรับปรุงในด้านระบบ
ผลตอบแทน ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงใน
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การท างาน และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ให้พนกังานมีความพึงพอใจในการท างาน และมีความ
ผกูพนัตอ่องค์กรมากย่ิงขึน้ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นพนกังานประจ าของบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง

เหล็ก 
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

  กลุม่ตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยั  ได้แก่ พนกังานประจ าของบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง
เหล็ก จ านวน 385 ตวัอย่าง และส ารองเผื่อความผิดพลาดไว้ 20 ตวัอย่าง ดงันัน้ขนาดตวัอย่างรวม
ทัง้หมด 405 ตวัอยา่ง   

 
สมมตฐิานในการวิจยั 

สมมติฐานข้อที่1 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป

โครงสร้างเหล็กด้านระบบผลตอบแทน มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรม

แปรรูปโครงสร้างเหล็ก  

สมมติฐานข้อที่2 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป

โครงสร้างเหล็กด้านนโยบายการบริหารของบริษัท มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท

อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก  

สมมติฐานข้อที่3 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป

โครงสร้างเหล็กด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท

อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก  

สมมติฐานข้อที่4 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป

โครงสร้างเหล็กด้านความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัท

อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก  

สมมติฐานข้อที่5 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 
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วิธีด าเนินการศึกษาวิจัย 
การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจยัสร้างขึน้ แบง่ออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูสว่นตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึง่ลกัษณะค าถามจะ
เป็นแบบค าตอบหลายตวัเลือก (Multiple Choices) จ านวน 8 ข้อ และเลือกข้อที่เหมาะสมที่สดุ ดงันี ้

 ข้อที่  1 เพศ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญติ (Nominal Scale) 
 ข้อที่  2 อาย ุใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 

 ข้อที่  3 สถานภาพสมรสใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญติ (Nominal Scale) 
 ข้อที่  4 ระดบัการศกึษาสงูสดุ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
 ข้อที่  5 อายกุารท างาน ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 

ข้อที่ 6 รายได้ในการท างานรวมต่อเดือน ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ 
(Ordinal Scale) 

 ข้อที่  7 ระดบัต าแหนง่ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
 ข้อที่  8 แผนกท่ีรับผิดชอบ ใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังาบริษัทอุตสาหกรรม

แปรรูปโครงสร้างเหล็ก จ านวน 24 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านระบบผลตอบแทน ด้าน
นโยบายการบริษัทหารของบริษัท ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมัน่คงในการท างาน 
และด้านความก้าวหน้าในอาชีพ โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) มี 5 
ระดบั 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
อุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก จ านวน 9 ข้อ โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านทศันคติ ด้าน
พฤติกรรม ด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ 
(Interval Scale) มี 5 ระดบั 

 
การจัดกระท า และวิเคราะห์ข้อมูล 

การจัดกระท ากับข้อมูล 
หลังจากท าการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู้ วิจัยได้ก าหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามที่รวบรวมได้มาด าเนินตามขัน้ตอนดงันี ้
1. การตรวจสอบข้อมลู (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบรูณ์ในการตอบแบบสอบถาม 

และคดัแยกแบบสอบถามท่ีไมส่มบรูณ์ออก โดยคดัเลือกเฉพาะฉบบัที่สมบรูณ์เทา่นัน้ 
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2. การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามที่ถกูต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหสัตามที่ได้ก าหนด
ไว้ลว่งหน้า 

3. วิเคราะห์ข้อมลูด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อวิเคราะห์ข้อมลูตา่ง ๆ ของแบบสอบถาม และ
ทดสอบสมมติฐาน 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1.  การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis)  
     1.1 น าข้อมลูของผู้ตอบแบบสอบถามในแบบสอบถามสว่นที่ 1 คือ เพศ อาย ุสถานภาพ

สมรสระดบัการศกึษาสงูสดุ อายกุารท างาน รายได้ท างานรวมตอ่เดอืน ระดบัต าแหนง่ แผนกที่
รับผิดชอบ มาแจกแจงความถ่ีและร้อยละ (Percentage) 

     1.2 น าข้อมลูของผู้ตอบแบบสอบถามในแบบสอบถามสว่นที่ 2 และสว่นที ่3 คอืความพงึ
พอใจในการท างานของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก และความผกูพนัตอ่องค์กร
ของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก มาหาคา่เฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงพหคุณูทดสอบ คอื การวิเคราะห์ความถดถอยเชิง
พหคุณู (Multiple Regression Analysis) เพื่อท าการทดสอบสมมติฐาน โดยน าข้อมลูมาวิเคราะห์ทาง
สถิติด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อทดสอบสมมติฐานแตล่ะข้อ  

คา่สถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ความพงึพอใจในการท างานของพนกังาน มีผลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก คา่สถิติที่ใช้ทดสอบ คอื การ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพห ุ(Multiple Regression Analysis) เลือกตวัแปรอิสระโดยวิธี Stepwise 

 
สรุปผลการศึกษาวิจัย 

จากการศกึษาค้นคว้าเร่ือง ความพงึพอใจในการท างาน ที่มีผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก สามารถสรุปได้ดงันี ้

1.การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีใช้เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี ้จ านวน 184 คน  
เพศ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 126 คน และเป็นเพศหญิง 

จ านวน 58 คน 

อายุ พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายรุะหวา่ง 30-39 ปี จ านวน 73 คน รองลงมามี
อายรุะหวา่ง20-29 ปี จ านวน 54 คน มีอายรุะหวา่ง40-49 ปี จ านวน44 คน และมีอายรุะหวา่ง50-59 ปี 
จ านวน13 คน  
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สถานภาพสมรส พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยูด้่วยกนัจ านวน 
100 คน รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 68 คน และหยา่/หม้าย/แยกกนัอยู ่จ านวน16 คน 

ระดบัการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 
101 คน รองลงมาระดบัปวส / อนุปริญญา หรือเทียบเท่า จ านวน 34 คน ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี
จ านวน 25 คน และมีการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนปลาย / ปวช จ านวน 24 คน 

อายุการท างาน พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอายกุารท างาน4-6 ปี จ านวน 85 คน 
รองลงมามีอายกุารท างาน1-3 ปี จ านวน 55 คน อายกุารท างาน7-9 ปี จ านวน 26คน และอายกุาร
ท างาน10 ปีขึน้ไป จ านวน18 คน 

รายได้การท างานรวมต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้การท างาน
รวมต่อเดือน10,001-20,000 บาท จ านวน 88 คน รองลงมามีรายได้การท างานต่อเดือน20,001-
30,000 บาท จ านวน 62 คน มีรายได้การท างานรวมต่อเดือน 30,001-40,000 บาท จ านวน 20 คน 
รายได้การท างานไม่เกิน 10,000 บาท จ านวน 8 คน รายได้การท างานต่อเดือน 40,001 – 50,000 
บาท จ านวน 3 คน และรายได้การท างานรวมตอ่เดือน 50,001 บาทขึน้ไป จ านวน 3 คน 

ระดบัต าแหน่ง พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดบัต าแหน่งพนกังาน 107 คน 
รองลงมารองลงมาอยูร่ะดบัต าแหนง่หวัหน้าฝ่ายจ านวน 69 คน และอยูร่ะดบัต าแหนง่ผู้จดัการ 8 คน 

แผนกที่รับผิดชอบ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่แผนกธุรการประจ าส านกังาน
ใหญ่จ านวน 44 คน รองลงมาแผนกฝ่ายโครงการ / ผู้จดัการโครงการ จ านวน 33 คน แผนกสขุภาพ
ความปลอดภัยจากสิ่งแวดล้อมจ านวน 25 คน แผนกฝ่ายโรงงาน / ผู้จัดการโรงงานจ านวน 21 คน 
แผนกการวางแผน / การตลาดจ านวน 17 คน แผนกประกนัคณุภาพ / ควบคมุคณุภาพจ านวน 15 คน 
แผนกประสานงานจ านวน 15 คน และแผนกท่ีปรึกษาจ านวน 4 คน 

2.  การวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรม
แปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

ด้านระบบผลตอบแทน พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานด้านระบบผลตอบแทน ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาพบว่า พนักงานมีความพอใจต่อสวัสดิการต่างๆของ
บริษัทมากที่สุด รองลงมามีความพึงพอใจในผลตอบแทนที่ได้รับเมื่อเทียบกับต าแหน่งหน้าที่ การ
ปรับเปลี่ยนผลตอบแทนแตล่ะครัง้เป็นไปอย่างยตุิธรรม และความพอใจต่อโบนสัประจ าปีที่บริษัทจดั
ให้ 

ด้านนโยบายการบริหารบริษัท  พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานด้านนโยบายการ
บริหารบริษัท ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ท างานกบัเพื่อนร่วมงานเมื่อเทียบกบัเป้าหมายของบริษัทมากที่สดุ รองลงมามีความพงึพอใจในงานที่
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ได้รับมอบหมายงานเมื่อเทียบกบัความสามารถ การจดัสายการบงัคบับญัชาในองค์กร ความชดัเจน
ของกฎระเบียบข้อบงัคบัของบริษัทในการปฎิบตัิงาน และการปรับเปลี่ยนนโยบายการบริหารบริษัท 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  พนักงานมีความพึงพอใจในการท างานด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาพบว่า พนกังานมีความพึง
พอใจในความมัน่คงปลอดภยัของบริษัท รองลงมามีความพึงพอใจในความเอาใจใส่ขององค์กร การ
จัดสรรพืน้ที่ใช้สอยในการท างานของบริษัทมีความทันสมัย  สภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน
เอือ้อ านวยตอ่การท างาน และความพอเพียงของอปุกรณ์เมื่อเทียบกบัความต้องการ  

ด้านความมั่นคงในการท างาน   พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานด้านความมัน่คง
ในการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในการ
ปฎิบตัิงานด้วยความบริสทุธ์ิใจและซื่อสตัย์ รองลงมาพงึพอใจในการท างานในบริษัทท าให้รู้สึกมัน่คง 
อาชีพท าให้ทา่นสามารถด ารงชีวิตได้อย่างสบาย และความยตุิธรรมในการคดัเลือกบุคคลเข้าท างาน
ในองค์กร 

ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ พนกังานมีความพงึพอใจในการท างานด้านความก้าวหน้าใน
อาชีพ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาพบว่า พนกังานมีความพึงพอใจในการได้รับการ
สนบัสนุนจากหวัหน้างาน รองลงมาการได้พฒันาความรู้ความสามารถ โอกาสในการแสดงความ
คิดเห็นตอ่ผู้บริหาร ความก้าวหน้าในต าแหนง่ที่สงูขึน้ และการขึน้เงินเดือน 

3. การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปร
รูปโครงสร้างเหล็ก 

ด้านทศันคต ิ พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรในด้านทศันคติโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก เมื่อ
พิจารณาพบวา่  พนกังานรู้สกึยินดีและภาคภมูิใจกบัการเป็นสว่นหนึง่ขององค์กร รองลงมา พนกังานมี
ความพยายามอยา่งเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์กร พนกังานมีความตัง้ใจที่จะท างานเพื่อองค์กรต่อไป 
และเป้าหมายการท างานมีความสอดคล้องกบัระบบคา่นิยมขององค์กร 

ด้านพฤตกิรรม พนกังานมคีวามผกูพนัตอ่องค์กรในด้านพฤติกรรม อยูใ่นระดบัมาก เมื่อ
พิจารณาพบวา่ พนกังานมีความสม ่าเสมอในการท างาน โดยไมค่ิดโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 
รองลงมาคือการลาออกจากงานจะท าให้องค์กรประสบปัญหา  

ด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานของสังคม พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรในด้าน
ความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาพบวา่ พนกังานมีความตัง้ใจ
ท างานให้กบัองค์กรอยา่งเตม็ที่เสมอ รองลงมาคอื พนกังานคิดวา่องค์กรคอืครอบครัว และการมีความ
ภกัดีตอ่องค์กร  
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูลเพื่อท าการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานข้อที่  1 ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป

โครงสร้างเหล็กด้านระบบผลตอบแทน มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรม
แปรรูปโครงสร้างเหล็ก  

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
ระบบผลตอบแทน  ไมม่ีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง
เหล็กด้านทศันคติ ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
ระบบผลตอบแทน  ไมม่ีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง
เหล็กด้านพฤติกรรม ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
ระบบผลตอบแทน  ไมม่ีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้าง
เหล็กด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกบั
สมมติฐานท่ีตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อที่  2 ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านนโยบายการบริหารของบริษัท มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
นโยบายการบริหารของบริษัท ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปร
รูปโครงสร้างเหล็กด้านทศันคติ ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
นโยบายการบริหารของบริษัท มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านพฤติกรรม ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
นโยบายการบริหารของบริษัท ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปร
รูปโครงสร้างเหล็กด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อที่ 3 ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 
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ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปร
รูปโครงสร้างเหล็กด้านทศันคติ ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ไมม่ีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านพฤติกรรม ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปร
รูปโครงสร้างเหล็กด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อที่ 4 ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านความมัน่คงในการท างาน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก  

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
ความมัน่คงในการท างาน  ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านทศันคติ ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
ความมัน่คงในการท างาน  ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านพฤติกรรม ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
ความมัน่คงในการท างาน  ไม่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานทางสงัคม ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึ่งไม่
สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

สมมติฐานข้อที่ 5 ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
อตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ  มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านทศันคติ ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 
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ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ  มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านพฤติกรรม ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว้ 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้าน
ความก้าวหน้าในอาชีพ  มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านความถูกต้องหรือบรรทัดฐานทางสังคม ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่ง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว้   

 
อภปิรายผลจากการวิจัย 

จากผลการวิจยั “ความพงึพอใจในการท างาน ที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน
บริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก” สามารถสรุปประเด็นส าคญัมาอภิปรายผลได้ ดงันี ้ 

1.  ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานในด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้านทศันคติ ด้านพฤติกรรม 
และด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า พนกังานมีความพึงพอใจใน
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ มีความพึงพอใจในต าแหน่งหน้าที่ที่สูงขึน้ ได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถอยา่งตอ่เนื่อง และได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยา่งเต็มที่ จะสง่ผลท าให้พนกังานเกิด
ความผกูพนัตอ่องค์กรเพิ่มขึน้ ท าให้พนกังานมีความคิดที่จะมุง่มัน่ท างานท่ีได้รับมอบหมาย  เกิดความ
ผกูพนักบัเพื่อนร่วมงานมากขึน้ การพึง่พาได้ในองค์กร การมีพนกังานมีสว่นร่วมในการบริหารเพิ่มมาก
ขึน้  สอดคล้องกับงานวิจยัของ ปราโมทย์ บุญเลิศ (2545: บทคดัย่อ) ท าการศึกษาเร่ืองการศึกษา
ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัตอ่องค์การของข้าราชการสงักดักรมอตุนุิยมวิทยา พบวา่ ปัจจยั
ด้านความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ด้านความก้าวหน้า 
ด้านสมัพนัธภาพกับผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน
โดยรวมทัง้ 6 ด้าน มีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองค์การของข้าราชการสงักดักรมอุตนุิยมวิทยา  
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 และสอดคล้องกับงานวิจยัของชอร์สและเวน (Shore and 
Wayne. 1993) ที่ศึกษาพบว่าการรับรู้ถึงการได้รับการสนบัสนุนให้ก้าวหน้าในอาชีพจากองค์การ  
(Perceived Organizational Support) หมายถึง ความเช่ือของพนกังานเก่ียวกบัค่านิยมที่สนบัสนนุ
พวกเขาและการให้ความสนใจดแูลเก่ียวกบัความเป็นอยู่ ซึ่งการที่บุคคลรับรู้ว่าตนได้รับการสนบัสนนุ
จากองค์การดงักล่าว จะท าให้บุคคลมีความผกูพนั และคงอยู่ในองค์การต่อไป สอดคล้องกบัทฤษฎี
ของ จอร์ชและโจนส์ (George and Jones. 1999: 218 - 220) ได้กล่าวถึงความก้าวหน้าในอาชีพเป็น
ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน คือการได้ความรู้สึกถึงความส าเร็จ (Feeling of 
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Accomplishment) ของงานที่ตนท าอยู่และได้ท างานที่ตนสนใจ (Pleasure of doing interesting 
work) การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง (Promotions) หรือการได้รับการสนบัสนนุให้ก้าวหน้าในอาชีพ 
ความมีสถานะ (Status) หรือการคงสถานภาพ หรือต าแหนง่ของตน โดยไมโ่ยกย้ายไปในต าแหน่งที่ต ่า
กวา่ เป็นการก่อให้เกิดความผกูพนัตอ่องค์กร และสอดคล้องกบัทฤษฎีของ เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg's 
Motivator - Hygiene Theory) กลา่ววา่ ความก้าวหน้าในอาชีพนัน้ เป็นปัจจยัหนึง่ที่มีผลตอ่ความรู้สึก
พงึพอใจในการท างานของบุคคล ตามทฤษฎีสองปัจจยัของที่จูงใจให้บุคคลมีความพอใจและมีความ
ผกูพนัตอ่องค์การ และเต็มใจที่จะท างานให้ส าเร็จเพื่อองค์กร 

2.  ความพงึพอใจในการท างานของพนกังานในด้านนโยบายการบริหารของบริษัท  มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็กด้านพฤติกรรม  ซึ่ง

สามารถอธิบายได้ว่า พนกังานในองค์กรมีความพึงพอใจในการจดัต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ มี

กฏระเบียบข้อบงัคบัที่ชดัเจน และยงัคอยปรับเปลี่ยนนโยบายที่มีความสมยัทนักบัเหตกุารณ์ที่เป็นอยู่

ในปัจจุบนั ท าให้ลกัษณะการท างานพนกังานเป็นไปทางที่ดี มีพฤติกรรมที่ดี มีความกระตือรือร้นใน

การท างาน  และรู้สึกว่างานที่ท าอยู่นัน้สอดคล้องกับนโยบายขององค์การ จึงมีผลให้พนกังานเกิด

ความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลให้พนกังานมีความผูกพันต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ปราณี วิจิตรจิตเลิศ (2547: บทคดัย่อ) ในเร่ือง การรับรู้วฒันธรรมองค์การ การรับรู้นโยบายองค์การ

และความผกูพนัต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลหวัเฉียว กล่าวว่า นโยบายองค์การไม่ว่าจะเป็น

นโยบายระดับโรงพยาบาล หรือ นโยบายระดับหน่วยงานมีเป้าหมายอย่างชัดเจน มีการเผยแพร่

นโยบาย หรือสื่อสารไปยังบุคลากรในองค์การได้ค่อนข้างทั่วถึง ท าให้บุคลากรทราบถึงเป้าหมาย 

หลักการ แนวทางในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรเกิดการผูกพันต่อองค์การขึน้ และสอดคล้องกับ 

อรัญญา สวุรรณวิก (2542: บทคดัยอ่) ในเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนัในองค์กรของพนกังาน

ฝ่ายปฏิบตัิการ บริษัทยมัเรสเทอรองส์ประเทศไทย จ ากดั กลา่ววา่ นโยบายองค์การที่จะท าให้พนกังาน

รู้สึกยอมรับในเป้าหมายขององค์การ และพอใจที่จะปฏิบัติงานมีผลให้พนักงานมีความพูกพันต่อ

องค์การมากขึน้ด้วย สอดคล้องกบัแนวคิดของแนวคิดของ สเตียร์ และพอร์เตอร์ (Steers & Porter. 

1979) กลา่ววา่ นโยบายและแนวทางปฏิบตัิของฝ่ายบริหาร มีอิทธิพลอยา่งมากตอ่บรรยากาศองค์การ 

ผู้บริหารที่ใช้การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับพนกังาน ให้พนกังานท างานอย่างอิสระ ย่อมจะสร้าง

บรรยากาศในการท างาน ที่มุง่ผลส าเร็จ และท าให้พนกังานมีความรู้สกึรับผิดชอบและผกูพนัตอ่องค์กร

จะมีผลตอ่ทศันคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรมากย่ิงขึน้  
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ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
จากผลการศกึษาวิจยัเร่ือง ความพงึพอใจในการท างาน ที่มีผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรของ

พนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะ ดงันี ้
1. จากการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในด้าน

ความก้าวหน้าในอาชีพ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านทศันคติ ด้านพฤติกรรม และด้านความถกูต้องหรือบรรทดัฐานของสงัคม กล่าวคือ 
เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในการท างานในด้านความก้าวหน้าในอาชีพเพิ่มขึน้ จะส่งผลท าให้
พนกังานมีความผกูพนัตอ่องค์กรเพิ่มมากขึน้ เพื่อความก้าวหน้าและมัน่คงในอาชีพการงาน ดงันัน้ ใน
แต่ละองค์การควรมีการส่งเสริมให้พนกังานมีต าแหน่งหน้าที่ดี ได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น พฒันา
ความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่องและพัฒนาให้ดียิ่งขึน้ มีการสนับสนุนการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ รวมถึงมีการสร้างสมัพนัธภาพอนัดีระหว่างผู้บงัคบับญัชาและผู้ ใต้บงัคบับญัชา เพื่อท า
ให้พนกังานมีความคิดที่จะมุ่งมัน่ท างานตามที่ได้รับหมอบหมายอย่างตัง้ใจ ท าให้เกิดความผกูพนักบั
เพื่อนร่วมงานมากขึน้ สามารถพึง่พาได้ในองค์กร เพื่อให้พนกังานยงัคงอยูก่บัองค์กรตอ่ไป 

2. จากการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในด้าน
นโยบายการบริหารของบริษัท  มีผลตอ่ความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็กด้านพฤติกรรม กล่าวคือ เมื่อพนกังานมีความพึงพอใจในเร่ืองของนโยบายการบริหาร
ของบริษัทเพิ่มขึน้ จะสง่ผลท าให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์เพิ่มมากขึน้ ดงันัน้ ทางองค์การจึงควร
มีการชีแ้จงเป้าหมายหรือนโยบายในการท างานขององค์การให้พนกังานรับทราบอย่างชัดเจน ทัง้ใน
เร่ืองกฏระเบียบข้อบงัคบั ต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ  เพื่อให้พนกังานกระตือรือร้นในการท างาน 
ท าให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกนักบัองค์การ รวมถึงเปิดโอกาสให้พนกังานแสดงความคิดเห็น  
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ควรศึกษาถึงลักษณะประชากรศาสตร์ ให้มีการกระจายในเร่ืองเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด อายุการท างาน รายได้ในการท างานรวมต่อเดือน ระดบัต าแหน่ง และ
แผนกท่ีรับผิดชอบ ที่แตกตา่งกนัให้มีสดัส่วนใกล้เคียงและเหมาะสมกนั เพื่อเป็นแนวทางในการน าผล
วิเคราะห์ความพงึพอใจในการท างานที่มีผลต่อความผกูพนัมาใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถ
ใช้เป็นแนวทางในการประกอบธุรกิจในอนาคต 

2. ควรท าการวิจัยศึกษาตวัแปรอ่ืนเพิ่มเติม ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ทัง้นีเ้พื่อให้
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานให้เข้มแข็งยิ่งขึน้  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

เร่ือง ความพงึพอใจในการท างาน ที่มีผลตอ่ความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังาน 
บริษัทอตุสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

แบบสอบถามฉบบันีจ้ดัท าขึน้โดยมีวตัถปุระสงค์เพื่อศกึษาความพงึพอใจในการท างาน ที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูปโครงสร้างเหล็ก  โดยเฉพาะ 
ผลการวิจัยครัง้นี ้สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุงการบริหารงาน ตลอดจนเป็น
ข้อมลูในการสง่เสริมและพฒันาความส าเร็จให้กบัองค์การและผู้ที่เก่ียวข้อง 

 
แบบสอบถามฉบบันี ้แบง่ออกเป็น 3 สว่น ดงันี ้
สว่นที ่1 แบบสอบถามข้อมลูสว่นตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรม

แปรรูป โครงสร้างเหล็ก 
สว่นที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอุตสาหกรรมแปรรูป

โครงสร้างเหล็ก 
 
ผู้วิจยัขอความอนเุคราะห์จากทา่นในการตอบแบบสอบถามให้ครบทกุส่วนและตรงตามความ

เป็นจริง โดยข้อมลูท่ีได้จากการวิจยัครัง้นี ้จะถือเป็นความลบัอยา่งเคร่งครัด 
 

ขอขอบพระคณุทกุทา่นที่ให้ความร่วมมอื 
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ส่วนที่ 1 : แบบสอบถามข้อมลูสว่นตวัของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง : โปรดใสเ่คร่ืองหมาย  ลงในชอ่ง   หน้าข้อความท่ีตรงกบัความเป็นจริงที่สดุ 
 
1. เพศ 

   ชาย        หญิง 
 

2. อาย ุ 

 20 – 29  ปี         30 – 39  ปี  
 40 – 49  ปี          50 – 59  ปี 

 

3. สถานภาพ 

  โสด        สมรส/อยูด้่วยกนั 
 หยา่/หม้าย/แยกกนัอยู ่   

 

4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 

 มธัยมศกึษาตอนปลาย /ปวช.   ปวส / อนปุริญญา หรือเทียบเทา่  

 ปริญญาตรี        ปริญญาโทขึน้ไป    
 

5. อายงุาน 

 1 – 3  ปี         4 – 6  ปี  
 7 – 9  ปี          10 ปีขึน้ไป 

 

6. รายได้ในการท างานรวมตอ่เดือน 

 ต ่ากวา่ 10,001 บาท    10,001 – 20,000 บาท 

 20,001 – 30,000 บาท    30,001  - 40,000 บาท 

 40,001 – 50,000 บาท    50,001 บาทขึน้ไป 
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7. ระดบัต าแหนง่ 

   พนกังาน        หวัหน้าฝ่าย            

   ผู้จดัการ 
8. แผนกท่ีรับผิดชอบ 

 แผนกธุรการประจ าส านกังานใหญ่    แผนกการวางแผน / การตลาด 

 แผนกสขุภาพความปลอดภยัจากสิง่แวดล้อม   ฝ่ายโครงการ / ผู้จดัการโครงการ 

 แผนกประกนัคณุภาพ / ควบคมุคณุภาพ   แผนกประสานงาน 

 แผนกประสานงาน    ฝ่ายโรงงาน / ผู้จดัการโรงงาน 
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ส่วนที่ 2 : แบบสอบถามเก่ียวกบัความพงึพอใจในการท างานของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูป 
โครงสร้างเหล็ก 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งวา่งที่ตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากที่สดุ 
 

ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรม
แปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

ระดบัความพึงพอใจ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ด้านระบบผลตอบแทน 
1. ผลตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าที่ของ

ทา่น 
     

2. ความพอใจของทา่นตอ่โบนสัประจ าปีที่บริษัทจดัให้      
3. ความพอใจของทา่นตอ่สวสัดิการตา่งๆของบริษัท      
4. ท่านคิดว่าการปรับเปลี่ยนผลตอบแทนแต่ละครัง้เป็นไป

อย่างยตุิธรรม 
     

ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท 
5. งานที่ทา่นได้รับมอบหมายงานเม่ือเทียบกบัความสามารถ

ของทา่น 
     

6. การจดัสรรความรับผิดชอบในระบบท างาน      
7. ความชัดเจนของกฎระเบียบข้อบังคับของบริษัทในการ

ปฎิบตัิงาน 
     

8. การปรับเปล่ียนนโยบายการบริหารบริษัท      
9. การจดัสายการบงัคบับญัชาในองค์กร      
10. การท างานของท่านกับเพื่อนร่วมงานเ ม่ือเทียบกับ  

เป้าหมายของบริษัท 
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ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรม
แปรรูปโครงสร้างเหล็ก 

ระดบัความพึงพอใจ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ด้านสถาพแวดล้อมในการท างาน 
11. การจัดสรรพืน้ที่ใช้สอยในการท างานของบริษัทมีความ

ทนัสมยั 
     

12. ความพอเพียงของอปุกรณ์เม่ือเทียบกบัความต้องการ      
13. ความมัน่คงปลอดภยัของบริษัท      
14. สภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานของท่านเอือ้อ านวยต่อ

การท างาน 
     

15. ความเอาใจใสข่ององค์กรที่มีตอ่ทา่น      
ด้านความม่ันคงในการท างาน 
16. การท างานในบริษัทท าให้ทา่นรู้สกึมัน่คง      
17. อาชีพของทา่นท าให้ทา่นสามารถด ารงชีวิตได้อย่างสบาย      
18. ความยตุิธรรมในการคดัเลือกบุคคลเข้าท างานในองค์กร      
19. ทา่นคิดวา่ทา่นปฎิบตัิงานด้วยความบริสทุธ์ิใจและซือ่สตัย์      
ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
20. ความก้าวหน้าในต าแหน่งที่สงูขึน้      
21. การขึน้เงินเดือน      
22. การได้พฒันาความรู้ความสามารถ      
23. การได้รับการสนบัสนนุจากหวัหน้างาน      
24. โอกาสในการแสดงความคิดเห็นตอ่ผู้บริหาร      
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ส่วนที่ 3 : แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัตอ่องค์กรของพนกังานบริษัทอตุสาหกรรมแปรรูป
โครงสร้างเหล็ก 

ค าชีแ้จง : โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่งวา่งที่ตรงกบัความคดิเห็นของทา่นมากที่สดุ 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดบัความคดิเหน็ 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ด้านทศันคต ิ
1. เป้าหมายการท างานของท่านมีความสอดคล้องกบัระบบ

คา่นิยมขององค์กร 
     

2. ทา่นมีความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์กร      
3. ท่านรู้สึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร 
     

4. ทา่นมีความตัง้ใจที่จะท างานเพื่อองค์กรตอ่ไป      
ด้านพฤติกรรม 
5. ท่านมีความสม ่าเสมอในการท างาน โดยไม่คิดโยกย้าย

เปลี่ยนแปลงที่ท างาน 
     

6. การลาออกจากงานของทา่นจะท าให้องค์กรประสบปัญหา      
ด้านความถูกต้องหรือบรรทดัฐานทางสังคม 
7. ทา่นมีความภกัดีตอ่องค์กรของทา่น      
8. ทา่นตัง้ใจท างานให้กบัองค์กรอย่างเต็มที่เสมอ      
9. ทา่นคิดวา่องค์กรคือครอบครัวของทา่น      
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 
 

รายชื่อ        ต าแหน่ง และสถานที่ท างาน 
1. อาจารย์ ดร. พนิต กลุศิริ อาจารย์ประจ าภาควิชา

บริหารธุรกิจ 
 คณะสงัคมศาสตร์ 
 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 

2. อาจารย์ รศ.ดร. ณกัษ ์กลิุสร์ อาจารย์ประจ าภาควิชา
บริหารธุรกิจ 
คณะสงัคมศาสตร์ 
 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 



 

 

 

 

 

 

 

  

ประวัตย่ิอผู้วิจัย 
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ประวติัย่อผู้วิจยั 
 

ชือ่ ชือ่สกุล    นางสาวอุทุมพร  รุง่เรอืง 

วนัเดอืนปีเกดิ    21 สงิหาคม 2531  

สถานทีเ่กดิ    จงัหวดัสมุทรปราการ 

สถานทีอ่ยูป่จัจุบนั  250/39 หมู ่10 ถ.เทพารกัษ์ ต.บางปลา อ.บางพล ี 

จ.สมุทรปราการ 10540 

ประวตักิารศกึษา 

    พ.ศ.2553  บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการ                                                
มหาวทิยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

    พ.ศ.2555   บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาการจดัการ 

จากมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ  
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