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อภิชาติ แดงบัว : การศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานบริษัทกรณี
ศึกษาในจังหวัดพิษณุโลก. อาจารยที่ปรึกษา : ผูชวยศาสตราจารยรังสรรค เลิศในสัตย,
126 หนา.

ในการศึกษาผูทําการศึกษาไดเลือกศึกษาความสัมพันธระวางปจจัยสวนบุคคล ที่มีผล
ตอปจจัยดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานของบริษัทศึกษา ซึ่งเปนธุรกิจตัวแทนจําหนาย
รถยนตในจังหวัดพิษณุโลกโดยผูศึกษามีวัตถุประสงคในการศึกษา (1) เพื่อศึกษาถึงความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงานบริษัทศึกษา ในจังหวัดพิษณุโลกซึ่งจะสามารถสงผลใหบริษัทสามารถ
สรางกลยุทธทางดานการบริหารงานบุคคล เพื่อใหสามารถธํารงรักษาพนักงานที่มีความรู ทักษะ
เอาไวกับองคกรได (2) เพื่อศึกษาโครงสรางการบริหารงานบุคคลบนปจจัยที่ทําใหเกิดความภักดี
ตอองคกร (3) เพื่อศึกษาแนวทางใหมในการสรางหรือพัฒนารูปแบบของการบริหารงานบุคคล
และกลยุทธใหมในการนําไปประยุกตใชกับแผนการบริหารงานบุคคลเพื่อใหเกิดความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน

การศึกษาใชหลักประชากรศาสตรในดาน เพศอายุตําแหนงงาน แผนกงาน และ
ระยะเวลาปฏิบัติงานโดยกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้เปนเปนพนักงานทั้งหมดของบริษัทศึกษา
จํานวน 82 ตัวอยาง และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะห
ขอมูลใชการแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย ผลการวิจัยพบวา

สมมติฐานดานประชากรศาสตรในเรื่องความแตกตางกันในดานแผนกงาน จะสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรที่แตกตางกัน โดยฝายที่มีความผูกพันตอองคกรนอยที่สุดคือฝายธุรกิจ
การขาย และแผนกศูนยบริการโดยพบวาพนักงานทั้งสองฝายมีความผูกพันตอองคกรตํ่าสุดจาก
ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน ดังนั้นบริษัทควรจะกําหนดกลยุทธในดานการบริหารงาน
บุคคลโดยเนนไปที่การพัฒนาสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงาน เพื่อใหพนักงานเกิด
ความผูกพันตอองคกร ทั้งนี้บริษัทควรเพิ่มแนวทางในการบริหารดานคาตอบแทนและสวัสดิการ
ใหมๆ เขาไปดวยเพื่อใหพนักงานเกิดความผูกพันสูงสุดตอบริษัท

บัณฑิตวิทยาลัย ลายมือชื่อนักศึกษา …………………………….
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The purpose of this study was to determine the factor between demographic
factor and employees engagement of the case study company in Phitsanulok Region.
The objectives were : (1) To study employee engagement of the case study company in
Phitsanulok Region that’s able to affect  company to create efficient human resources
strategies to retain skilled employee. (2) To study structure of human resources
management in factor that affect to employee’s royalty. (3) To study  guideline to create
or improve structure of human resources strategies in order to create employee
engagement. The study used the following demographic factors which included gender,
age, positions, departments and years of working in company.  The samples are 82
employees of the case study company.

The method of investigation was questionnaire. In analysis the, statistic tool
used are number, average, S.D., which has the premise that demographic factor,
gender, age, positions, departments and years of working in company were influence
employee engagement

The study showed that in demographic factor employee engagement is
difference, it department of employee is different.  The lowest engagement was sales
business department and service center department. The result were that the both
department had lowest engagement caused it work environment factor. Therefore
company should specify human resources strategies to develop work environment factor
for employee engagement and company should revise the payment and compensation
of the company for higher level of employee engagement.
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ฉ

กิตติกรรมประกาศ

การคนควาแบบอิสระฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาและความอนุเคราะหเปน
อยางดีจาก ผูชวยศาสตราจารยรังสรรค เลิศในสัตย ประธานที่ปรึกษาการคนควาแบบอิสระ
ที่ไดใหคําแนะนํา คําปรึกษาและแกไขขอบกพรองตางๆ จนการคนควาแบบอิสระฉบับนี้สําเร็จ
สมบูรณ ผูเขียนกราบ ขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้

ขอขอบพระคุณคณาจารยคณะบริหารธุรกิจสาขาการจัดการวิสาหกิจสําหรับผูบริหาร
สถาบันเทคโนโลยี ไทย - ญ่ีปุน ทุกทาน ที่ไดใหความรูอันเปนปจจัยสําคัญของความสําเร็จใน
การทําการศึกษาครั้งนี้ และขอขอบคุณเจาหนาที่บริหารงานการศึกษาทุกทานที่คอยชวยเหลือ
อยางเต็มที่และประสานงานดานตางๆ อยางดีเสมอมา

ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถาม ทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม
เปนอยางดี

ผูเขียนหวังเปนอยางย่ิงวาการคนควาแบบอิสระนี้จะเปนประโยชนสําหรับการพัฒนา
ศักยภาพดานการพัฒนาความผูกพันตอองคกรของพนักงาน และเปนประโยชนสําหรับการ
คนควาของผูที่สนใจตอไป หากมีขอบกพรองหรือไมสมบูรณประการใด ผูเขียนขออภัยเปนอยาง
สูงไว ณ ที่นี้

อภิชาติ แดงบัว
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บทที่ 1
บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ในปจจุบันธุรกิจผูแทนจําหนายรถยนตมีการเติบโตขึ้นอยางตอเนื่อง อันเปนผลมา

จากนโยบายรถคันแรกของรัฐบาล ซึ่งสงผลใหผูแทนจําหนายในแตละย่ีหอมีความจําเปนในการ
เพิ่มชองทางการจัดจําหนายโดยการขยายโชวรูมและศูนยบริการเพิ่มมากขึ้นเพื่อรองรับกับ
ความตองการและการเติบโตของตลาด ดังนั้นความตองการแรงงานในตลาดแรงงานดานงาน
ขายและการบริการหลังการขายในทุกระดับฝมือจึงเพิ่มขึ้นอยางมาก สงผลใหอัตราเกิดการดึงตัว
พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญในดานตางๆ ระหวางคูแขงตางย่ีหอเพิ่มขึ้นเปนอยางมากตามระดับ
ความตองการของตลาดที่ลูกคามีความตองการซื้อมากที่สุดเทาที่ปรากฏมา

โดยธุรกิจผูแทนจําหนายรถยนตในจังหวัดพิษณุโลกนั้นก็มีปญหาจากการดึงตัว
พนักงานโดยใชกลยุทธดานราคาในการเพิ่มเงินคาจางจากคาจางปจจุบันในการแขงขันใน
ตลาดแรงงาน โดยไมคํานึงถึงนโยบายในการดูแลพนักงานของบริษัท และนโยบายในการดูแล
พนักงานของผูแทนจําหนายจะแตกตางกันไปตามวัฒนธรรมองคกร ซึ่งในระยะยาวการตอสูดวย
กลยุทธทางดานราคานั้นก็จะไมเปนผลดีตอตนทุนในการดําเนินกิจการในอนาคต เนื่องจากตอง
จายตนทุนคาจางที่สูงเกินกวามาตรฐานเพื่อใหไดคนที่มีความรู ทักษะ เขามาทํางาน และบริษัท
ที่ตองสูญเสียคนที่มีความรู ทักษะไป ก็จําเปนที่จะตองจายแพงขึ้นเพื่อใหไดคนใหมเขามา
ทดแทน ซึ่งปญหานี้เกิดจากการขาดความเขาใจในปญหาที่เกิดขึ้นอยางแทจริงทําใหไมสามารถ
ใชกลยุทธอ่ืนไดนอกจากกลยุทธดานราคา ดังนั้นการสรางความผูกพันกับบริษัทใหกับพนักงาน
ในองคกรจึงเปนเหมือนทางเลือกเพื่อสรางภูมิคุมกันใหกับบริษัทในการตอสูกับสภาวะสงคราม
ราคาของตลาดแรงงาน เพื่อใหองคกรไดบรรลุเปาหมายในการธํารงรักษาพนักงานที่มีความรู
ทักษะ มีความเชี่ยวชาญ และภักดีตอบริษัท จึงจําเปนตองมีการวางกลยุทธดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอยางมีประสิทธิภาพและถูกทิศทาง ดังนั้นการศึกษาเพื่อใหเขาใจถึงปจจัยที่มี
ผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานจึงมีความจําเปนอยางย่ิงสําหรับการบรรลุเปาหมายนี้
นอกจากนี้การวางแผนที่มีประสิทธิภาพยังจะชวยรักษาความสามารถในการแขงขันของบริษัท
เอาไวได จากการที่มีพนักงานที่มีความรู ทักษะ และความภักดีตอองคกร ในการขับเคลื่อน
องคกรไปขางหนาในสภาวะที่มีการแขงขันสูงในปจจุบัน ซึ่งแขงขันกันดวยความสามารถในการ
การลดตนทุนและความสามารถในการทํากําไรสูงสุดของบริษัท
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การทําสารนิพนธนี้จะทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน บริษัทศึกษา ในจังหวัดพิษณุโลก เพื่อใหองคกรสามารถแกปญหาดานการสูญเสีย
พนักงานที่มีความรูความสามารถแมวาจะเกิดการแขงขันที่รุนแรงในตลาดแรงงาน และศึกษา
แนวโนมความเปนไปไดในอนาคตเพื่อใหองคกรสามารถวางกลยุทธในการธํารงรักษาพนักงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ

วัตถุประสงคของการศึกษา
1. เพื่อศึกษาถึงความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทศึกษา ในจังหวัดพิษณุโลก

ซึ่งจะสามารถสงผลใหบริษัทสามารถสรางกลยุทธทางดานการบริหารงานบุคคล เพื่อใหสามารถ
ธํารงรักษาพนักงานที่มีความรู ทักษะ เอาไวกับองคกรได

2. เพื่อศึกษาโครงสรางการบริหารงานบุคคลบนปจจัยที่ทําใหเกิดความภักดีตอ
องคกร

3. เพื่อศึกษาแนวทางใหมในการสรางหรือพัฒนารูปแบบของการบริหารงานบุคคล
และ กลยุทธใหมในการนําไปประยุกตใชกับแผนการบริหารงานบุคคล เพื่อใหเกิดความผูกพัน
ตอองคกรของพนักงาน

ขอบเขตของการศึกษา
ประชากรที่ใชในการศึกษา
เปนกลุมประชากรของพนักงานบริษัทศึกษา ในจังหวัดพิษณุโลก

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา
การทําสารนิพนธฉบับนี้จะทําการศึกษาและวิจัยกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานบริษัท

ศึกษา ในจังหวัดพิษณุโลก จํานวนทั้งหมด 82 คน

ตัวแปรที่ศึกษา
1. ตัวแปรอิสระแบงเปนดังนี้

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก
- เพศ จากกลุมตัวอยางทั้งเพศชายและเพศหญิง
- อายุ ต้ังแต 20-60 ป
- ตําแหนงงาน ทุกตําแหนง
- แผนกงาน ทุกแผนก
- ระยะเวลาปฏิบัติงาน 0-10 ป
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2. ตัวแปรตาม ไดแก ปจจัยความผูกพันตอองคกรที่เกิดจากจากตัวแปรอิสระที่แตก
ตางกัน เปนผลลัพธที่เปนวัตถุประสงคหลักของการทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกร ของบริษัทศึกษาในจังหวัดพิษณุโลกในปจจัย ความผูกพันดังตอไปนี้

- คาตอบแทนและสวัสดิการ
- การไดรับความยอมรับนับถือ
- ลักษณะงานและความรับผิดชอบ
- ดานความม่ันคงในงาน
- ดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพ
- ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
- ดานสภาพแวดลอม
- ดานนโยบายและแผนการบริหารงาน
- ดานความผูกพันตอองคกรในภาพรวม

โดยความสัมพันธของปจจัยและตัวแปรตางๆ สามารถแสดงไดดังรูปที่ 1

เพศ จากกลุมตัวอยางทั้งเพศชายและเพศหญิง คาตอบแทนและสวัสดิการ
การไดรับความยอมรับนับถือ
ลักษณะงานและความรับผิดชอบ
ดานความม่ันคงในงาน
ดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพ
ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา

ดานนโยบายและแผนการบริหารงาน
ความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

ดานสภาพแวดลอม

ตัวแปรตามตัวแปรอิสระ

อายุ ตั้งแต 20-60 ป
ตําแหนงงาน ทุกตําแหนง
แผนกงาน ทุกแผนก
ระยะเวลาปฏิบัติงาน

รูปที่ 1 ความสัมพันธของปจจัยและตัวแปร

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. ไดทราบถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทศึกษาใน

จังหวัดพิษณุโลก ซึ่งจะสามารถสงผลใหบริษัทสามารถสรางกลยุทธทางดานการบริหารงาน
บุคคล เพื่อใหสามารถธํารงรักษาพนักงานที่มีความรู ทักษะ เอาไวกับองคกรได

2. ไดทราบถึงโครงสรางการบริหารงานบุคคลบนปจจัยที่ทําใหเกิดความภักดีตอ
องคกร
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3. ไดทราบถึงแนวทางใหมในการสรางหรือพัฒนารูปแบบของการบริหารงานบุคคล
และกลยุทธใหมในการนําไปประยุกตใชกับแผนการบริหารงานบุคคล เพื่อใหเกิดความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน

แผนงานและระยะเวลาการดําเนินงาน

ตารางที่ 1 แผนงานและระยะเวลาการดําเนินงาน
ลําดับ ขั้นตอนการดําเนินงาน เดือนที่ 1 เดือนที่ 2 เดือนที่ 3

1 จัดทําแผนดําเนินงานขั้นตน
2 ศึกษาขอมูลจากเอกสารทางวิชาการที่เก่ียวของ
3 ออกแบบและจัดทําแบบสอบถาม
4 ดําเนินการวิจัย
5 วิเคราะหและสรุปผลการวิจัย
6 จัดทํารูปเลมสมบูรณ

นิยามศัพทเฉพาะ
1. องคกร หมายถึง ผูประกอบการตัวแทนจําหนายรถยนตรายหนึ่งในจังหวัด

พิษณุโลก
2. พนักงาน หมายถึง ผูปฏิบัติงานระกับปฏิบัติการ และระดับหัวหนางาน ในองคกร

ดานตัวแทนจําหนายรถยนตในจังหวัดพิษณุโลก
3. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ปจจัยเฉพาะของแตละบุคคล ประกอบดวยเพศ อายุ

ตําแหนงงาน แผนกงาน และอายุงาน
4. ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร โดย

เกิดจากความตองการของแตละบุคคลในดานตางๆ โดยผานกระบวนการเรียนรูจากการได
ปฏิบัติงานกับองคกรมาในระยะเวลาหนึ่ง ทําใหพนักงานตองการที่จะปฏิบัติงานกับองคกรตอไป
ในอนาคต โดยสามารถวัดไดจากปจจัยดังตอไปนี้

4.1 คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึงคาตอบแทนและสวัสดิการที่พนักงาน
ไดรับจากองคกรในปจจุบัน

4.2 การไดรับความยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือใน
การทํางานจากเพื่อนรวมงาน หัวหนางาน และผูใตบังคับบัญชา

4.3 ลักษณะงานและความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะงานที่รับผิดชอบใน
แผนกงาน หรือฝายงานในปจจุบัน
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4.4 ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความม่ันคงในอาชีพของพนักงาน ในการ
ทํางานรวมกับองคกร

4.5 โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพ หมายถึง โอกาสในการไดรับความ
กาวหนา หรือเลื่อนตําแหนงในอนาคต ในระหวางที่รวมงานกับบริษัท

4.6 ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธระหวาง
หัวหนางาน และเพื่อนรวมงานในหนวยงานของพนักงาน

4.7 สภาพแวดลอม หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงาน เชน
เสียง อุณหภูมิ ความสะอาดเรียบรอยของสถานที่ทํางาน และบรรยากาศในการทํางาน

4.8 นโยบายและแผนการบริหารงาน หมายถึง ทิศทางในการกําหนดแผนการ
บริหารงานขององคกร

4.9 ความผูกพันตอองคกรในภาพรวม เปนภาพรวมของความผูกพันตอองคกร
ในดานตางๆ ของพนักงานทั้งองคกร



บทที่  2
หลักการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาปจจัยดานความพึงพอใจของพนักงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานบริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ผูศึกษาไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่
เก่ียวของ ดังนี้

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
2. ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร
3. งานวิจัยที่เก่ียวของ

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
เรื่องความผูกพันตอองคกรไดมีนักวิชาการหลายทานทําการศึกษามาเปนระยะหนึ่ง

แลว ดังนั้นแนวคิดและทฤษฎีเรื่องความผูกพันตอองคกรจึงแตกตางกันออกไปตามความสนใจ
และทัศนะของแตละทาน โดยในบทนี้จะเปนการรวบรวมประเด็นตางๆ ที่มีความเชื่อมโยงและ
เก่ียวของ เพื่อมาอธิบายในเรื่องความผูกพันตอองคการ โดยแบงเปนประเด็นตางๆ ดังนี้

1. ความหมายของความผูกพันตอองคกร
2. ความหมายของความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement)
3. ปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ

1. ความหมายของความผูกพันตอองคกร
อเลน; และเมเยอร (Allen; and Meyer. 1990 : 710-720) กลาววา พนักงานที่มี

ความผูกพันตอองคกรจะมีลักษณะเปนบุคคลที่อยูกับองคกรไมวาจะเปนอยางไร มาทํางาน
สมํ่าเสมอ ทุมเทในการทํางาน ปกปองทรัพยสินของบริษัท และมีเปาหมายรวมกับองคกร มี
แนวคิดที่วา ความผูกพันตอองคกรประกอบดวย 3 องคประกอบ ดังนี้

1. ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก (Affective Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรูสึกภายในสวนบุคคล เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันกับองคกร รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร เต็มใจที่จะทุมเทและอุทิศตนใหกับองคกร

2. ความผูกพันตอองคกรดานความตอเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง
ความผูกพันที่เกิดขึ้น จากการคิดคํานวณของบุคคลที่อยูบนพื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลใหกับ
องคกร และผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง
ในการทํางาน วาจะทํางานอยูกับองคกรนั้นตอไปหรือจะโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน
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3. ความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment)
หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นจากคานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นเพื่อ
ตอบสนองแทนสิ่งที่บุคคลไดรับจากองคกร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลตอ
องคกร

อเลน; และเมเยอร (Allen; and Meyer. 1990) กลาววา ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธกับแนวโนมในการลาออก และพฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะความผูกพันดาน
ความรูสึกจะมีความสัมพันธมากที่สุด ความผูกพันดานความรูสึกมีความสัมพันธกับความต้ังใจ
ขาดงานของพนักงานแตไมพบความสัมพันธนี้ กับความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ แตจะ
พบความสัมพันธระหวางการขาดงานอยางจงใจกับปฏิกิริยาระหวางความผูกพันดานความรูสึก
กับดานการคงอยูกับองคการและพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันดานบรรทัดฐานเพียง
เล็กนอยเทานั้น โดยมีแนวคิดที่วา พนักงานที่มีความผูกพันดานความรูสึกสูงจะทํางานหนักและ
มีผลการปฏิบัติงานดีกวาพนักงานที่มีความผูกพันดานความรูสึกตํ่ากวา และมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความผูกพันดานบรรทัดฐาน แตไมพบวามี ความสัมพันธกับความผูกพันดานการคง
อยูกับองคการ พนักงานที่มีความผูกพันดานความรูสึก และดานบรรทัดฐานสูงจะมีพฤติกรรม
การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ โดยจะพบมากในความผูกพันดานความรูสึก สวนความผูกพัน
ดานการคงอยูกับองคการพบวามีต้ังความสัมพันธเชิงลบและไมมีความสัมพันธ

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532 : 20) ไดนิยามความผูกพันตอองคกรนั้น โดยเนน
พฤติกรรมที่แสดงออกมาของสมาชิกองคกรนั้น ในรูปของความสมํ่าเสมอของพฤติกรรมเม่ือ
สมาชิกองคกรมีความผูกพันตอองคกร ก็จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรม

โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 14) นิยามไววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง
การที่สมาชิกในองคกรมีความผูกพันและความชื่อสัตยตอองคกร การยอมรับเปาหมาย คานิยม
ขององคกรและการเปนสวนหนึ่งขององคกร ตลอดจนความแนวแนที่จะคงไวซึ่งการเปนสมาชิก
ภาพในองคกรนั้นๆ

อาจกลาวโดยสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึก
ของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคกร เชน มีความจงรักภักดีตอองคกร ยอมรับเปาหมาย คานิยม และ
วัฒนธรรมขององคกร มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร และมีความยินดีที่จะใช
ความรูความสามารถที่ตนเองมีอยูอยางเต็มที่และเต็มใจ ที่จะเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคกร
นอกจากทัศนคติและความรูสึกแลว ยังรวมไปถึงการแสดงออกทางดานพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน
อีกดวย เชน การมาทํางานอยางสมํ่าเสมอ มีความทุมเท มุงม่ัน และต้ังใจในการปฏิบัติงาน ปกปอง
คุมครอง และรักษาทรัพยสินของบริษัทเสมือนเปนของตนเอง รวมไปจนถึงการมีสวนรวมในทุก
กิจกรรมองคกร
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2. ความหมายของความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement)
จากการศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงาน (สมชื่น นาคพลั้ง; และวิรคี โกมุทีวงษ.

2547 : 8) กลาววา ความหมายของความผูกพันตอองคการไดมีการพัฒนาขึ้นจากทฤษฎี
บทบาท (Role Theory) ซึ่งจะพิจารณาบทบาทที่หลากหลายที่คนจะผูกพันในที่ทํางาน โดยไดมี
การอธิบายวาบทบาทในที่ทํางานแบงเปน 5 บทบาท ดังตอไปนี้

1. บทบาทเจาของงาน (Job Holder Role) คือ การที่พนักงานจะปฏิบัติงานตาม
ลักษณะงานที่ไดมีกําหนดไวอยางชัดเจน

2. บทบาทสมาชิกในทีมงาน (Team Member Roles) คือ การที่พนักงานจะ
ปฏิบัติงานเกินกวาหนาที่ ที่ไดรับมอบหมายเพื่อชวยผลักดันใหเพื่อนสมาชิกในกลุมกาวไปสู
เปาหมายที่ไดกําหนดไวรวมกัน

3. บทบาทเจาของกิจการ (Entrepreneur Role) คือ การที่พนักงานไดทําการคิดคน
แนวความคิด และวิธีการใหมๆ ตลอดจนกระบวนการทํางาน และทําการทดสอบเพื่อใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงคที่ไดต้ังไว

4. บทบาทผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพ (Career Role) คือ การที่พนักงานลงมือ
ปฏิบัติในสิ่งที่ตนอยากที่จะพัฒนาความสามารถ ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพของตน เพื่อที่จะ
ไดนําความรูใหมๆ ที่ไดคิดคนไปลงมือปฏิบัติเพื่อเปนการเพิ่มทักษะมากย่ิงขึ้น

5. บทบาทของสมาชิกในองคการ คือ การที่พนักงานปฏิบัติในสิ่งที่สงเสริมและ
ชวยสนับสนุนบริษัท โดยไมไดคํานึงวางานนั้นจะไมใชของตน และไมใชงานของทีมงานเชนกัน
แตเปนการทําเพื่อองคกรและเพื่อสวนรวม

สมชื่น นาคพลั้ง และวิรคี โกมุทีวงษ (2547) กลาววา ความผูกพันของพนักงาน
คือการที่พนักงานแสดงออกถึงความมุงม่ัน ที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององคกร โดย
สิ่งจําเปนที่พนักงานจะแสดงออกเพื่อแสดงถึงความผูกพันตอองคกร ไดแก

1. ความต้ังใจ (The Will) ประกอบไปดวยการรับรูถึงเปาหมาย ความหวงแหนและ
ความภาคภูมิใจ ซึ่งจะชวยทําใหพนักงานมีความพยายามอยางสุดความสามารถในการทํางาน

2. วิธีการ (The Way) คือ ปจจัยดานแหลงทรัพยากร การใหการสนับสนุนทั้งดาน
เครื่องมือ และอุปกรณจากองคกร เพื่อนําไปใชประโยชนในการสรางความสําเร็จเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่องคกรกําหนดไว

จากความหมายของความผูกพันของพนักงานที่ไดกลาวมาขางตนนั้น เห็นไดวามี
การใหแนวคิดหรือความหมายที่แตกตางกันไปทั้งนักวิชาการและองคการวิจัยตางๆ ซึ่งก็ยังคงมี
ผูใหความสนใจและศึกษาในเรื่องความผูกพันของพนักงานอยางตอเนื่อง และจากการศึกษา
พบวา แนวความคิดที่กลายมาเปนพื้นฐานแนวคิดใหกับสถาบันองคการที่ปรึกษาตางๆ คือ
แนวความคิดของ Kahn ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้จึงอยากที่จะนําเสนอแนวคิดของสถาบัน
องคการที่ปรึกษา ดังตอไปนี้
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1. แนวคิดของ The Gallup Organization
The Gallup Organization เปนสถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาไดทําการ

คนควาขอมูล และคนพบวามนุษยเปนตัวขับเคลื่อนผลลัพธทางธุรกิจขององคการ ซึ่งการศึกษา
ในครั้งนี้ตอมาก็ไดเปนที่รูจักกันในรูปของ The Gallup Path โดยหัวใจหลักที่สําคัญของโมเดลนี้
ไดแสดงใหเห็นวา พนักงานทุกระดับในทุกๆ องคการจะเปนตัวสรางการเจริญเติบโตของ
ยอดขายและทํากําไรใหกับองคกร ซึ่งแสดงไดดังแผนภาพ The Gallup Path สภาพแวดลอมที่
จะสามารถเอ้ืออํานวยใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดดีที่สุดนั้นจะตองประกอบไปดวยการรูจัก
จูงใจ เพื่อรักษาพนักงานที่มีความ สามารถไวและสรางความผูกพันตอองคกรใหเกิดขึ้นกับ
พนักงานเหลานั้น ซึ่งพนักงานที่มีความผูกพันตอองคกรนั้นก็จะสามารถชวยเพิ่มและรักษา
ลูกคาที่สรางกําไรใหกับองคกรได รวมไปจนถึงการเพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา สิ่งตางๆ
เหลานี้จะสงผลใหองคกรมีการเจริญเติบโต สามารถสรางยอดขายและสรางผลกําไรอยางย่ังยืน
นําไปซึ่งการเพิ่มมูลคาหุนขององคการได

นอกจากนี้ The Gallup Organization ยังไดทําการศึกษาถึงพฤติกรรมและ
ธรรมชาติของมนุษย โดยไดทําการสํารวจพนักงานจํานวน 1.98 ลานคน จากองคการทั้งหมด
36 แหงที่อยูใน 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อคนหาองคประกอบที่
สงผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยสํารวจจากผลผลิตปริมาณการผลิต ยอดขาย อัตราการ
ลาออก อัตราการเกิดอุบัติเหตุ กําไรตอหนวยการผลิต เปนดน และจากการสํารวจนี้ทําให
Gallup คนพบคําถาม 12 ประการ (Q12) ที่สามารถใชเปนตัววัดความผูกพันของพนักงานได
อยางแทจริง โดยผลการศึกษาในครั้งนี้แสดงใหเห็นถึงความเชื่อมโยงระหวางคําถามที่ใชวัด
ความผูกพันของพนักงานทั้ง 12 ประการกับอัตราการลาออก (Turnover) การรักษาพนักงาน
(Retention) ปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับลูกคา (Customer Metric) ความ ปลอดภัยในการ
ทํางาน (Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการสรางผลกําไร (Profitability)
ซึ่งปจจัยตางๆ เหลานี้ลวนมีความเชื่อมโยงและเก่ียวของตอผลลัพธทางธุรกิจขององคกร

คําถามทั้ง 12 ประการ ถูกนํามาเปนคําถามที่ใชในการวัดความผูกพันของ
พนักงาน (Employee Engagement) โดยจะแบงขอคําถามตามลําดับชั้นของความผูกพัน
(Hierarchy of Engagement) แสดงถึงลําดับขั้นของความผูกพันซึ่งมีอยูดวยกัน 4 ระดับ คือ
ดานความตองการพื้นฐาน ดานการสนับสนุนทางการบริหาร ดานสัมพันธภาพ และดาน
ความกาวหนาในงาน ซึ่งในแตละขั้นจะมีคําถามที่ใชวัดความผูกพันของพนักงาน ดังนี้

1. ฉันรูวาฉันถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน (I Know What’s Expected of
me at Work)

2. ฉันมีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานที่เหมาะสม (I Have Materials and
Equipment to do Work Right)
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3. ณ ที่ทํางาน ฉันมีโอกาสไดทําในสิ่งที่ฉันทําไดดีที่สุดทุกวัน (At Work, I
Have Opportunity to do What I do Best Everyday)

4. ในชวงเจ็ดวันที่ผานมา ฉันไดรับการยกยองหรือชมเชยในงานที่ออกมาดี (In
the Last Seven Days, I Have Received Recognition or Praise for Doing Good Work)

5. ฉันมีหัวหนาหรือคนที่ทํางานคอยดูแลเอาใจใสฉัน (My Supervisors, or
Someone at Work, Seem to Care About me as a Person)

6. มีบางคนในที่ทํางานที่คอยสนับสนุนฉันใหไดรับการพัฒนา (There is
Someone at Work Who Encourage Development)

7. ในที่ทํางานความคิดเห็นของฉันไดรับการยอมรับ (At Work my Opinion Seem
to Count)

8. จุดมงหมายขององคการทําใหฉันรูสึกวางานของฉันนั้นสําคัญ (The Mission
or Purpose of Company Make my Feel my Job is Important)

9. เพื่อนรวมงานหรือลูกนองของฉันทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหงานมีคุณภาพ
(My Associates or Fellow Employees are Committed to Doing Quality Work)

10. ฉันมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางาน (I Have a Best Friend at Work)
11. ในชวงหกเดือนที่ผานมา มีคนในที่ทํางานพูดถึงความกาวหนาในงานของ

ฉัน (In the Last Six Months, Someone at Work has Talks to me About my Progress)
12. เม่ือปที่ผานมา ฉันไดมีโอกาสที่เรียนรูและเติบโตในที่ทํางาน (Thislastyears,

IHavehad Opportunitiesto Learn and Grow at Work)
จากคําถามทั้ง 12 คําถามขางตน สามารถสรุปเปนปจจัยได 12 ดาน ซึ่งแบง

ตาม ลําดับขั้น ความผูกพันทั้ง 4 ขั้น ไดดังนี้
ดานความตองการพื้นฐาน (Basic Need) ประกอบดวย
- ความคาดหวัง
- เครื่องมือและอุปกรณ
ดานการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ประกอบดวย
- โอกาสที่จะทํางานใหไดดีที่สุด
- การไดรับการยอมรับ
- การดูแลเอาใจใส
- การพัฒนา
ดานสัมพันธภาพ (Relatedness) ประกอบดวย
- การยอมรับในความคิดเห็น
- ภารกิจ/วัตถุประสงค
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- เพื่อนรวมงานมีคุณภาพ
- เพื่อนที่ดีที่สุด
ดานความกาวหนาในงาน (Growth) ประกอบดวย
- ความกาวหนา
- การเรียนรูและพัฒนา
The Gallup Organization ไดนําแนวคิดเรื่องการวัดความผูกพันของพนักงาน

ตอองคการมาศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานในการทํางาน โดยไดแบงประเภทของ
พนักงานไว 3 ประเภท คือ

1. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือ พนักงานที่ทํางานดวย
ความต้ังอกและต้ังใจ และคํานึงถึงองคการ

2. พนักงานที่ไมยึดติดกับผูกพันตอองคการ (Not-Engaged) คือ พนักงานที่ไม
มีความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางานโดยไมต้ังใจ

3. พนักงานที่ไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively Disengaged) คือ พนักงาน
ที่ไมมีความสุขในการทํางาน

นอกจากนี้ที่กลาวมาแลว จากการสํารวจของ The Gallup Organization จาก
จํานวนพนักงาน จํานวน 3 ลานคน ใน 350 องคการของสหรัฐอเมริกา พบวา รอยละ 70 ของ
พนักงานไมมีความผูกพันในงาน และคนกลุมนี้หากอยูในองคการนานขึ้นก็จะย่ิงมีความผูกพัน
ลดนอยลง แตการใหพนักงานไดเขาไปมีสวนเก่ียวของหรือรูสึกวามีสวนรวมในองคการจะทําให
พนักงานมีความผูกพันกับองคการเพิ่มมากขึ้น จากผลการศึกษาดังกลาวแสดงใหเห็นวาองคกร
หรือนายจางควรที่จะมุงเนนไปที่ความตองการพื้นฐานของพนักงานคือ ควรต้ังวัตถุประสงคหรือ
จุดมุงหมายรวมไปจนถึงความคาดหวังใหชัดเจน เพราะสิ่งเหลานี้จะทําใหพนักงานรูวาผลลัพธที่
องคกรตองการคืออะไร และพนักงานควรที่จะปฏิบัติตัวอยางไร และสิ่งที่สําคัญก็คือนายจาง
จะตองรูจักเปดโอกาสใหพนักงานไดลงมือ ทําในสิ่งที่พวกเขาทําไดดีที่สุด และควรแสดงออกซึ่ง
ความเอาใจใสตอพนักงาน ซึ่งแนวทางตางๆ นี้จะเปนตัวที่ชวยสงเสริมและสรางความผูกพันตอ
องคกรใหแกพนักงานมากย่ิงขึ้น

2. แนวคิดของ ISR
เปนสถาบันวิจัยและเปนที่ปรึกษางานทางดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย กอต้ังใน

ป 1974 ไดศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงาน โดยทําการสํารวจ พนักงานจํานวน 160,000
ลานคน จาก 40 บริษัท ใน 10 ประเทศ และหลายอุตสาหกรรม การศึกษานี้ใชระยะเวลาทั้งสิ้น
3 ป เสร็จสิ้นใน ป 2002 ผลการศึกษาพบวา บริษัทที่มีระดับความผูกพันของพนักงานอยูใน
ระดับสูง จะมีแนวโนมมีผลการปฏิบัติงาน และผลกําไรสูงดวย ในการศึกษาครั้งนี้ ไดมีการจัดทํา
3-D Model of Engagement โดยเปนการนิยามถึงความผูกพันของพนักงานที่มี 3 มิติ คือ
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1. ดานความคิด (Cognitive) หมายถึง สิ่งที่พนักงานติดตอองคการ
2. ดานความรูสึก (Affective) หมายถึง สิ่งที่พนักงานรูสึกตอองคการ
3. ดานพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมาใน

องคการ โดยมี 2 ลักษณะ คือ ความพยายามกระตือรือรนในการทํางาน และความตองการอยู
กับองคการ

รูปที่ 2 The ISR Model of Employee Engagement

ที่มา : International Survey Research.  (2004). Engaged Employees Drive
the Bottom line. Online.

ISR ไดอธิบายไววาในแตละองคการจะมีมิติของความผูกพันของพนักงานที่
แตกตางกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับ ประเภทของกลุมอุตสาหกรรม กลยุทธขององคการ การวัดผลการ
ปฏิบัติงาน เปนตน นอกจากนี้ ISR ไดนําเสนอตัวแปรหรือปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ ซึ่งประกอบไปดวย 4 ตัวแปรดวยกัน คือ

1. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การใหโอกาสในการ
เจริญเติบโต และ การพัฒนาตนเองของพนักงาน

2. ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง คานิยม จริยธรรม ของผูที่เปนผู'นําและ
การปฏิบัติตอพนักงาน

3. การมอบอํานาจ (Empowerment) หมายถึง การใหพนักงานไดมีสวนรวมใน
งานที่เก่ียวของมีอํานาจในการตัดสินใจ

4. ภาพลักษณขององคการ (Image) คือ การไดรับการยอมรับจากสาธารณะชน
ภายนอกที่มององคการ

Cognitive
Think

Affective
   Feel

Behavioral
Act

Engagement
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3. แนวคิดของ Hewitt Associates
ฮีวิด แอสโซไซต้ี (สกาว สําราญคง. 2547 : 16; อางอิงจาก Hewitt Associates.

2003) เปนบริษัทที่ใหคําปรึกษาในดานทรัพยากรมนุษยไดมีมุมมองเก่ียวกับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน โดยไดกลาววา พฤติกรรมเปนสิ่งที่แสดงออกถึงความผูกพันของพนักงาน
ที่มีตอองคกรโดยจะดูไดจากการพูด (Say) การดํารงอยู (Stay) และการดูวาพนักงานไดใชความ
สามารถและพยายามอยางเต็มที่ (Strive) เพื่อใหความชวยเหลือหรือใหการสนับสนุนธุรกิจ
องคการ ซึ่งปจจัย 7 ประการที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงานมี ดังตอไปนี้

1. ภาวะผูนํา (Leadership)
2. วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคการ (Culture Purpose)
3. ลักษณะงาน (Work Activity)
4. คาตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)
5. คุณภาพชีวิต (Quality of Life)
6. โอกาสที่ไดรับ (Opportunity)
7. ความสัมพันธ (Relationship)
ปจจัยความผูกพันทั้ง 7 ประการ ตามแนวคิดของ Hewitt Associates นั้นไดถูก

นํามาเปนเครื่องมือหนึ่งที่ใชในการวัดวัดความผูกพันของพนักงานในองคการตางๆ เชน ใน
การศึกษาถึงความ ผูกพันของพนักงานตอองคการในประเทศแคนาดาจํานวน 120 องคการจาก
พนักงานมากกวา 80,000 ราย ผลการศึกษาพบวาบริษัทที่ติดอันดับในกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด
(Best Employers) จํานวน 50 องคการ โดยเฉลี่ยมีพนักงานที่มีความผูกพันของพนักงานตอ
องคการสูงกวาบริษัทที่ไมติดอันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด ถึง 21% และมีอัตราการเจริญเติบโต
ของรายรับสูงถึง 16.1% เปรียบเทียบกับอัตราการเจริญเติบโตของรายรับของบริษัทที่ไมติด
อันดับกลุมผูวาจางที่ดีที่สุด ซึ่งคิดเปน 6.1% จากการสํารวจจะเห็นไดวาบริษัทที่ติดอันดับผู
วาจางที่ดีที่สุดนั้นจะมีอัตราการเจริญเติบโตสูงกวา และระดับของความผูกพันของพนักงานที่สูง
กวาบริษัทที่ไมติดอันดับผูวาจางที่ดีที่สุด โดยจะสังเกตไดวาความผูกพันของพนักงานเปนตัว
แปรหนึ่งที่จะชวยสะทอนใหมองเห็นถึงแนวโนมของผลประกอบการของ บริษัทซึ่งมีทิศทางที่
สอดคลองกัน

3. ปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ
ในการเกิดความผูกพันตอองคการมีปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของอยูหลายๆ ปจจัยซึ่ง

ในแตละปจจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันก็มักจะเปนผลมาจากการทําการศึกษาของแตละคน
โดยอาจจะมีความแตกตางกันไป ตามสภาพแวดลอมของธุรกิจนั้นๆ โดยตัวอยางปจจัยที่
เก่ียวของกับความผูกพันของพนักงานมีรายละเอียดดังนี้
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มารช; และไซมอน (ปรานอม กิตติดุษฎีธรรมล. 2538 : 25; อางอิงจาก March;
and Simon. 1958) ไดนําทฤษฎีแลกเปลี่ยน (Exchange Theory) มาอธิบายถึงปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอความผูกพันตอองคกร ซึ่งประกอบดวย

1. ความตองการ
2. ความปรารถนา (ฉัตยาพร เสมอใจ. 2547; อางอิงจาก Schiffman; and Kanuk.

2003 : 84)
3. ทักษะความรู
4. ความคาดหวัง
พอรตเตอร; และสเดียร (Porter; and Steers. 1979 : 224-247) ไดเสนอปจจัย 4

ประการ ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจของพนักงานในองคการวายังคงมีสวนรวมตอไปในองคการ
หรือจะออกจากองคกร ซึ่งมีดังตอไปนี้

1. ปจจัยดานองคการ เชน อัตราจาง การปฏิบัติเก่ียวกับการเลื่อนเงินเดือน เลื่อน
ตําแหนง ขนาดขององคการ

2. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน รูปแบบของภาวะผูนํา รูปแบบของ
ความสัมพันธในกลุมเพื่อน

3. ปจจัยดานเนื้อหาของงาน เชน ความซ้ําซากจําเจของงาน ความมีอิสระ ความ
ชัดเจนของบทบาท

4. ปจจัยสวนตัว เชน อายุ อายุการทํางาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดานวิชาชีพ
นอกจากนี้ สเดียร (Steers. 1977 : 122) ไดศึกษาโมเดลปจจัยที่มีผลตอความ

ผูกพันตอองคการ และผลลัพธของความผูกพันตอองคการเปน 3 ปจจัย คือ
1. คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรตางๆ ที่

ระบุคุณสมบัติของบุคคลนั้นๆ เชน อายุ การศึกษา อายุงาน ความตองการความสําเร็จ ความ
ชอบ ความเปนอิสระ

2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะสภาพของงานที่
แตละบุคคล รับผิดชอบปฏิบัติอยูวามีลักษณะอยางไร ซึ่งประกอบดวย 5 ลักษณะ คือ ความ
เขาใจในการทํางาน ความมีอิสระในงาน ลักษณะงานที่หลากหลาย ลักษณะงานที่ทาทาย
ลักษณะงานที่ตองปฏิสัมพันธกับคนอ่ืน และโอกาสกาวหนาในงาน

3. ประสบการณในการทํางาน เปนประสบการณที่บุคคลพบในระหวางการทํางาน
เปนความผูกพันทางจิตวิทยากับองคการ ไดแก ความรูสึกวาตนมีบทบาทและความสําคัญตอ
องคกร ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคกร ความนาเชื่อถือขององคกร ความ
สามารถในการพึงพาไดขององคกร ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน ทัศนคติตอองคกร
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ลักษณะของบุคคล

ลักษณะของการทํางาน

ลักษณะของบทบาท

ประสบการณการทํางาน

ความผูกพัน

ผล
ความปรารถนาอยูในองคกร
ความต้ังใจอยูในองคกร
ความต้ังใจทํางาน
ความคงรักษาพนักงานไวได
การปฏิบัติงาน
ปรารถนาอยูในองคกร

รูปที่ 3 แบบจําลองเบื้องตน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ

ที่มา : Porter; and Steers. (1983). Motivation and Work Behavior. p. 30.

บารอน (กฤศวรรณ นวกุล. 2547 : 22; อางอิงจาก Baron. 1986) กลาววา ความ
พึงพอใจในงาน สามารถเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็วตามสภาพการทํางาน แตความผูกพันตอ
องคกรเปนทัศนคติที่มีความม่ันคงมากกวา ดังนั้นความผูกพันตอองคจงมีความแตกตางกันกับ
ความพึงพอใจในงาน แต 4 ปจจัยที่คลายคลึงกันของความผูกพันของพนักงานกับความ
พึงพอใจในการทํางานมี ดังนี้

1. เกิดจากลักษณะงาน เชน ความเปนอิสระสวนตัวอยางมากในงานและความหลาก
หลาย ในงานสิ่งเหลานี้จะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการในระดับสูง แตในทางกลับกัน
ความกดดันและความคลุมเครือในบทบาทที่เก่ียวกับงานของตนเอง จะทําใหรูสึกผูกพันตอ
องคการในระดับตํ่า

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสในการหางานใหม และมีทาง
เลือกเพิ่มมากขึ้นจะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคการในระดับตํ่า

3. เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางย่ิงบุคคลที่มีอายุมาก มีอายุงานนาน
และอยูในตําแหนงงานสูงๆ จะมีความพึงพอใจในผลการปฏิบัติงานของตนเอง สงผลใหมี
แนวโนมที่มีความ ผูกพันตอองคการในระดับสูง

4. เกิดจากสภาพการทํางาน การที่บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง
บุคคลเหลานั้นจะตองมีความพึงพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเองพึงพอใจในความยุติธรรมของ
การ ประเมินผลการปฏิบัติงานและรูสึกวาองคการเอาใจใสสวัสดิการของพนักงาน
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โมทรา (อาจารี นาคศุภรังสี. 2540 : 18; อางอิงจาก Mottaz. 1987) พบวาหากพนักงาน
รับรูวาคุณคาของงานและผลตอบแทนมีความสอดคลอง ยุติธรรม ความผูกพันตอองคการของ
พนักงานจะมีมากขึ้น จึงถือไดวารางวัลตอบแทนเปนปจจัยหนึ่งที่กําหนดระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน โดยระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานขึ้นอยูกับคุณคาที่บุคคล
ใหกับงาน (Work Value)

ซูซาน เคยติส (Allen; and Meyer. 1990; อางถึงจาก Susan Curtis. 2001 : 60-62)
ไดแบงความผูกพันตอองคการเปน 3 ดาน ไดแก ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพัน
ตอเนื่อง และความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ดังที่ไดกลาวในขั้นตน นอกจากนั้น
แลวยังไดกลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิดความ ผูกพันในแตละดาน มีรายละเอียดดังนี้

1. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานความรูสึก คือ การรับรูลักษณะของงาน ไดแก
อิสระในงาน ลักษณะเฉพาะของงาน ความสําคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย และปฏิกิริยาของ
หัวหนางาน เชน การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจไดการรับรูถึงการมีสวนรวมในการบริหาร
ซึ่งปจจัยเหลานี้มีความสอดคลองกับการคนพบของ Steer และ Mottaz ซึ่งกลาววาปจจัยเหลานี้
จะทําใหเกิดสถานการณ การใหรางวัลภายใน ซึ่งจะพัฒนาใหเกิดความผูกพันดวยความรูสึก

2. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันตอเนื่อง ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ความพึงพอใจในอาชีพ และความต้ังใจจะลาออก ซึ่งอายุมีความสัมพันธทางลบกับโอกาสของ
ทางเลือกในงานอ่ืนๆ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใชเปนเครื่องบงชี้ถึงการไมเคลื่อนยายการ
ลงทุน เชน ความสัมพันธที่ใกลชิดกับเพื่อนรวมงาน การปลดเกษียณ ความต้ังใจจะลาออก มี
ความสัมพันธทางลบกันความผูกพันตอเนื่อง เพราะพนักงานที่ต้ังใจจะลาออกจะมีความผูกพัน
ตอองคการในระดับตํ่า

3. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ไดแก ความรูสึก
ผูกพันตอเพื่อนรวมงาน การรับรูไดถึงการพึ่งพาองคการ การมีสวนรวมในการบริหารงานของ
องคการ

แวนเดอเบิรก; และสคาปโล (อาจารี นาคศุภรังสี. 2540 : 18; อางอิงจาก Vanderberg;
and Scarpello. 1990) ไดทําการศึกษาบุคลากรของบริษัทประกันภัย 9 แหง จากการศึกษาได
คนพบวา การไดรับรางวัลและสิ่งตอบแทนตามระดับที่คาดหวังมีความสัมพันธในเชิงบวกกับ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากร

อาจารี นาคศุภรังสี (2540) ไดพบวาพนักงานจะมีความจงรักภักดีตอองคการย่ิงขึ้น
และเกิดความอุตสาหะในการสรางสรรคงานเพื่อองคการ ก็ตอเม่ือการที่พนักงานรูสึกวาระบบ
ขององคการสนับสนุนใหเขากาวหนา
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ดูฮาน กรุย; และแคนตานิดา (นงเยาว แกวมรกต. 2542 : 22; อางอิงจาก Dunham,
Grubc; and Castaneda. 1994) ไดสรุปปจจัยที่สงผลตอองคประกอบความผูกพันตอองคการ
แตละดาน ดังนี้

1. ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันดานจิตใจ กลาวคือ การที่พนักงานมีความรูสึกวา
พวกเขามีอิทธิพลในการตัดสินใจเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทํางาน และสิ่งอ่ืนที่เก่ียวของการ
รับรูคุณลักษณะของงาน ในแงของความเปนอิสระของงาน ความสําคัญของงาน เอกลักษณของ
งาน ความหลากหลายของทักษะ และการใหผลยอนกลับของหัวหนา

2. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐาน ประกอบดวยความผูกพันที่เกิด
ขึ้นกับเพื่อนรวมงาน การรับรูไดถึงพึ่งพาไดขององคกร การมีสวนรวมในการบริหารงานของ
องคกร

เอ็ดเวิรด แอล กรุปแมน (Edward L. Gubman. 1998 : 188) กลาวถึง ปจจัย 7
ประการ ที่สรางใหเกิดความผูกพันตอองคการ ไดแก

1. แบงปนคานิยม/เขาถึงเปาหมาย (Shared Values/Sense of Purpose) คือ การ
ปรับคานิยมของพนักงานใหสอดคลองกับคานิยมขององคการ ซึ่งจะเปนการชวยขยายขอบเขต
ใหพนักงาน ไดแสดงความสามารถในการทํางานอยางเต็มที่และตรงตามเปาหมายที่องคกรได
กําหนดไว

2. คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Work Life) คือ ความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมของที่ทํางาน รวมไปจนถึงอุปกรณ เครื่องใชสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ
ตลอดจนการมีสวนรวมในงานและกิจกรรมตางๆ ที่บริษัทจัดใหแกพนักงาน

3. ลักษณะงาน (Job Tasks) คือ ขอบเขตของงานที่มีความทาทายและนาสนใจ
4. ความสัมพันธในงาน (Relationships) คือ ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวาง

บุคคล ซึ่งไดแก หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน และลูกคา
5. ผลรวมคาตอบแทน (Total Compensation) คือ ความพึงพอใจในคาจางสวัสดิการ

และผลตอบแทนอ่ืนๆ
6. โอกาสกาวหนาในงาน (Opportunities for Growth) คือ โอกาสในการเรียนรู

เจริญกาวหนาในหนาที่และไดรับผลสําเร็จในงาน
7. ภาวะผูนํา
8. (Leadership) คือ ความเชื่อม่ันและนับถือในผูนําองคการ
สมชื่น นาคพลั้ง; และวิรคี โกมุทีวงษ (2547) ความผูกพันตอองคการประกอบดวย

ปจจัย 2 ประการที่เก่ียวของกับงานและประสบการณในการทํางานโดยรวม คือ
1. ปจจัยดานวัตถุ (Rational Factors) ซึ่งเก่ียวของกันกับความสัมพันธระหวางตัว

บุคคลกับองคการ เชน ขอบเขตของงาน บทบาทหนาที่ที่เชื่อมโยงกับเปาหมายองคการ
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2. ปจจัยทางดานอารมณ (Emotion Factors) ซึ่งจะเก่ียวของกันกับความพึงพอใจ
สวนบุคคล และความรูสึกของแรงบันดาลใจ พรอมประกาศตัวเปนสวนหนึ่งของงานที่ไดรับ
มอบหมายและขององคการ

จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่วัดความพึงพอใจในการทํางานและเชื่อมโยงกับความ
ผูกพันตอองคการ คือ ประสบการณในการทํางานสวนบุคคล ซึ่งเปนผลมาจากความรูสึกและ
การยอมรับในปจจัย 8 ประการ ดังนี้

1. ภาวะผูนํา (Leadership) คือ ความเชื่อม่ันและนับถือในผูนําองคการ
2. ผูบริหาร ซึ่งไดแก ทีมบริหารจัดการในการปฏิบัติงานประจําของแตละประเทศ
3. ความกาวหนาสายอาชีพ ไดแก โอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ เจริญกาวหนาและ

งานที่นา ทายความสามารถ
4. ความเปนอยูที่ดี คือ มีความสมดุลระหวางงานและชีวิตความเปนอยู
5. ทีมงาน คือ ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน
6. ผลตอบแทนคืนสูสังคม และประเทศชาติ
7. องคกร คือ แนวความคิดในการดูแลและปฏิบัติงานตอพนักงาน
8. คาตอบแทนที่ยุติธรรม ทั้งทางดานดาจางและสวัสดิการ
มอลค่ัม (Melcrum. 2005) ไดทําการศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานตอองคการ

และคนพบวาตัวขับเคลื่อนสําคัญในการเกิดความผูกพันตอองคการนั้น ประกอบดวย
1. ภาวะผูนํา
2. ผูบังคับบัญชาโดยตรง
3. ความเชื่อม่ันตอองคการ
4. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
5. วัฒนธรรมองคการ
6. การสื่อสารในองคการ
7. อิทธิพลของงาน
8. ความเขาใจใจธุรกิจ
9. โอกาสในความกาวหนา
10. คานิยมองคการ
นอกจากนี้ จากการศึกษาพบวาในปจจัยในเรื่องของการมีสวนรวม (Involvement)

และการมอบอํานาจ (Empowerment) ใหกับพนักงานนั้น เปนปจจัยที่มีผลตอความสําคัญตอ
ความผูกพันตอองคการ
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นอกจากงานวิจัยในตางประเทศที่ไดกลาวถึงปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันตอ
องคการแลว ในประเทศไทยก็มีงานศึกษา วิจัยที่เก่ียวของกับความผูกพันของพนักงานดัง
ตัวอยาง

อนันตชัย คงจันทร (2529) กลาววา องคประกอบหนึ่งที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคการ คือ คุณลักษณะที่เก่ียวกับงาน ไดแก ขอบเขตของงาน ความทาทายของงาน ความ
เขาใจบทบาทหนาที่การทํางาน ความพึงพอใจในตัวงาน ความพึงพอใจในการบริหาร ของ
ผูบังคับบัญชา และความพอใจในระบบการเลื่อนตําแหนงจะมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ

โสภา ทรัพยมากอุดม (2533 : 33) ไดกําหนดปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอ
องคการ ดังนี้

1. ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ

2. ปจจัยลักษณะงาน ไดแก ลักษณะงานที่ทาทาย ลักษณะงานที่หลากหลายความ
ประจักษในงาน ความมีอิสระในงาน ผลปอนกลับของงาน โอกาสกาวหนาในงาน ลักษณะงานที่
ดองสัมพันธกับผูอ่ืน และการมีสวนรวมในการบริหารงาน

3. ปจจัยประสบการณจากการทํางาน ไดแก ทัศนคติของตนตองาน ทัศนคติของกลุม
ตอองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึงพิงไดและโครงสรางขององคการ

นงเยาว แกวมรกต (2542 : 48) ไดกําหนดปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ดังนี้

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานและระดับ
ตําแหนง

2. ปจจัยประเภทธุรกิจ ไดแก ธุรกิจพาณิชยกรรม ธุรกิจบริการและธุรกิจอุตสาหกรรม
จากปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการนั้น โดยเราจะเห็นไดวามีหลายปจจัย
ดวยกันที่เก่ียวของ ซึ่งปจจัยตางๆ ที่เกิดขึ้นนั้นตางเปนผลที่ไดมาจากการศึกษาของนักวิจัย
ตางๆ อยางไรก็ตาม แมวาในการศึกษาและวิจัยนั้น จะมีตัวแปรหรือสภาพแวดลอมที่แตกตาง
กัน แตสามารถสังเกตไดวา ในบางปจจัยนั้น มีความคลายคลึงกัน และแมวาจะเปนการศึกษา
และวิจัยในเรื่องความผูกพันตอองคการที่มีบริบทตางกัน แตก็พบวาปจจัยที่เก่ียวของกับความ
ผูกพันตอองคกรนั้นมีความคลายคลึงกัน เชน ดานลักษณะสภาพแวดลอมขององคการ ลักษณะ
ของงานในดานการมีสวนรวมในงานเปนปจจัยที่มีผลตอการเกิดความผูกพันตอองคการ เปนตน
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ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร
ความผูกพันตอองคกร (Organization Commitment) เปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหงาน

ของ องคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที่ไดวางไว เพราะจากการที่ผูปฏิบัติงานมีความผูกพันตอ
องคกรสูง ก็จะสงผลใหผูปฏิบัติงานยินดีที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ เพื่อปฏิบัติงานในหนาที่ของตน
ใหดีที่สุด และดีกวาผูที่มีความผูกพันตอองคกรนอยหรือไมมีเลย ซึ่งการที่ผูปฏิบัติงานจะเกิด
ความผูกพันตอองคกร ไดก็ตอเม่ือจุดมุงหมายของสมาชิกไดรับการตอบสนองจากองคกร จึง
เปนหนาที่ของผูบริหารองคกรที่ จะพยายามสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร เพื่อใหสมาชิกในองคกร
คงอยูกับองคกรอยางมีคุณคา ดวยการสรางใหสมาชิกเกิดความผูกพันตอองคกร ทั้งนี้เพื่อ
กอใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร นอกจากนี้แลวยังมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึง
ความสําคัญของความผูกพันตอองคกรไวดังนี้

บูชานัน (นภาเพ็ญ โหมาศวิน. 2533 : 16; อางอิงจาก Buchanan. 1974) กลาววา
ความผูกพันเปนทัศนคติที่สําคัญย่ิงสําหรับองคกรไมวาจะเปนองคกรแบบใด เพราะความผูกพัน
เปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาการของมนุษยกับจุดหมายขององคกร ทําใหผูปฏิบัติงานมีดวาม
รูสึกเปนเจาขององคกร และเปนผูมีสวนเสริมสรางสุขภาพและความเปนอยูที่ดีขององคกร
รวมทั้งชวยลดการควบคุมจากภายนอกอีกดวย ดังนั้น โดยสรุปแลวความผูกพันตอองคกรเปน
เงื่อนไขลวงหนาสําหรับ องคกรทางสังคมที่ประสบความสําเร็จ และเปนที่มีความสําคัญและ
สงผลตอความอยูรอดรวมไปจนถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร เพราะความรับผิดชอบใน
การรักษาองคกรใหคงอยูในสภาวะที่ดีนั้น มีสิ่งที่มีความจําเปนตอการดําเนินงาน การบริหารที่มี
ประสิทธิผลถูกมองวามีความเก่ียวของกับความรูสึกรับผิดชอบและการอุทิศตนเพื่อเก้ือกูลให
องคกรอยูในสภาพที่สามารถปฏิบัติงานตอไปได

สเดียร (Steer. 1977 : 46-75) มีความเห็นวาวา ความผูกพันในองคกรเปนเรื่อง
สําคัญในการ บริหารงานเพราะ

1. การศึกษาเรื่องความผูกพันในองคกรสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงาน
ไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน

2. ความผูกพันในองคกรเปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคกรใหทํางานไดดีกวาผูไม
มีความผูกพันในองคกร

3. ความผูกพันตอองคกรยังเปนตัวชี้ถึงประสิทธิภาพขององคกร
กลาวโดยสรุป ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร หมายถึง สิ่งที่ทําใหงานของ

องคกรบรรลุตามวัตถุประสงคที่ต้ังไวซึ่งการที่ผูปฏิบัติงานจะเกิดความรูสึกความผูกพันตอ
องคกรได ก็ตอเม่ือจุดมุงหมายของสมาชิกไดรับการตอบสนองจากองคกร ตลอดจนเปนตัวเชื่อม
ระหวางจินตนาการของมนุษยเขาดวยกันกับจุดมุงหมายขององคกร และนอกจากนี้ยังเปนตัวชี้
ถึงประสิทธิภาพการบริหารงานขององคกรอีกดวย
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งานวิจัยที่เกี่ยวของ
สัตตบงกช มานีมาน (2548) ศึกษาเรื่องความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยที่เก่ียวของกับ

องคกร และความผูกพันของพนักงานที่มีตอโรงงานยาสูบสวนกลาง พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นเก่ียวกับปจจัยที่เก่ียวกับองคกรในภาพรวมและรายไดทุกดานอยูในระดับปานกลาง สวน
พนักงานที่มีระดับการศึกษาและระดับเงินเดือนแตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวม
และรายไดทุกดานไมแตกตางกัน

นุตชา ภิญโญภาพ (2547) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานกับความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษาบริษัทขนสงขาวขามชาติแหงหนึ่ง พบวา ความ
ผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคกรดานความรูสึก อยูในระดับ
ปานกลางความผูกพันตอองคกรดานนี้เปนความรูสึกผูกพันและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคกร
รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร ความผูกพันตอองคกรดานความตอเนื่อง อยูในระดับปาน
กลาง ความผูกพันตอองคกรดานนี้เปนความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดคํานวณของบุคคล โดย
มีพื้นฐานอยูบนตนทุนที่บุคคลใหกับองคกรและผลตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกร โดยจะ
แสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่องใน การทํางานของบุคคลวาจะทํางานอยูกันองคกรนั้น
ตอไปหรือโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานความผูกพันตอองคกรดานบรรทัดฐานสังคม อยูใน
ระดับปานกลาง ความผูกพันตอองคกรดานนี้เปนความผูกพันที่เกิดจากคานิยมวัฒนธรรมหรือ
บรรทัดฐานของสังคมเปนความผูกพันเกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งตอบแทนที่บุคคลไดรับจากองคกร
โดยแสดงออกในรูปความจงรักภักดีของบุคคลตอองคกร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา
พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลตางกันมีความผูกพันตอองคกร แตกตางกัน อยางมีนอยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05

ธนพร แยมสุดา (2549) ศึกษาเรื่อง ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรม
แพทยทหารเรือ ผลการวิจัยพบวา ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรและวัฒนธรรมองคกรอยูใน
ระดับปานกลาง ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความกาวหนา และผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ความ
ยึดม่ันผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมแพทยทหารเรือที่มีอายุ และเพศตางกัน ไมมีความ
แตกตางกัน บุคลากรที่มีกลุมงานปฏิบัติตางกันมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรแตกตางกัน
พยาบาลระดับตนมีความยึดม่ันผูกพันตอองคกรแตกตางจากพยาบาลวิชาชีพ และบุคลากร
สนับสนุน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในระดับ 0.05สวนลักษณะที่ปฏิบัติ วัฒนธรรมขององคกร
ความกาวหนาและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ ทางบวกในระดับปานกลาง กับความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01

ประนอม ลอองนวล (2542) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการ และผลการปฏิบัติงาน: ศึกษากรณีเฉพาะมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ
ผลการวิจัยพบวา
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1. บุคลากรมหาวิทยาลัย หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติมีความพึงพอใจในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และสามารถจัดลําดับความพึงพอใจในปจจัยตางๆ จากความพึงพอใจมากที่สุด
จนถึงนอยที่สุดไดดังนี้

1.1 การไดรับการยอมรับนับถือ
1.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน
1.3 ความกาวหนาในการทํางาน
1.4 ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับเพื่อนรวมงาน
1.5 ระบบในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
1.6 การติดตอสื่อสารในหนวยงาน
1.7 ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับผูบังคับบัญชา
1.8 การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
1.9 นโยบายในการบริหารงาน
1.10 ลักษณะงาน
1.11 เงินเดือน/ผลตอบแทน/สวัสดิการ
1.12 ความม่ันคงในหนาที่การงาน และบุคลากรมีความทุมเทใหกับงานจะสูงกวา

ระดับความผูกพันตอองคการ
2. ตัวแปรดานลักษณะบุคคลของบุคลากรไดแก จํานวนปที่ทํางานที่มหาวิทยาลัย

หัวเฉียว เฉลิมพระเกียรติ และระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการ
ทํางาน

ดังนั้นสรุปไดวา ลักษณะสวนบุคคล ปจจัยจูงใจตางมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ ความ
ผูกพันตอองคการ อันจะสงผลตอความทุมเทใหกับการทํางาน ความกระตือรือรนในการทํางาน

อรอุมา ศรสวาง (2544) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยเอกชน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลา
ในการทํางาน ไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร สวนปจจัยคํ้าจุนและปจจัยจูง
ใจ พบวา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 มีตัว
แปร 8 ตัว ที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
คือปจจัยคํ้าจุน 4 ดาน ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและ
สวัสดิการ และความม่ันคงในการทํางาน ปจจัยจูงใจ 3 ดาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความเจริญเติบโต ในตนเองและอาชีพ

สุกรรณิการ เจียมคงอยู (2550) ศึกษาเรื่องการรับรูวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอองคกร
ของ ขาราชการพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน พบวา ขาราชการพยาบาลมีระดับความคิดเห็นใน
ดานการรับรูวัฒนธรรมองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และมีระดับความคิดเห็นในดาน
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ความผูกพันตอองคกรอยูในระดับสูง ขาราชการพยาบาลที่มีระดับการศึกษา และรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนที่แตกตางกัน มีความความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน สวนขาราชการพยาบาลที่มี
เพศ สถานภาพสมรส และ ระดับขาราชการ (ซี) ที่แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05

กานตรวี จันทรเจือมาศ (2548) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการ กรณีศึกษา : บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทั้ง 6 ปจจัย
ไดแก ความสัมพันธ กับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน/ผลตอบแทน
ความม่ันคงในงานลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลกับความผูกพันของ
พนักงานตอองคการในระดับปานกลาง

นพวรรณ เลิศมงคล (2549) ศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกรของพนักงานไฟฟาสวน
ภูมิภาค ในสํานักงานใหญ พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคกรในภาพรวมในแตละดานอยูใน
ระดับมาก เรียงตามลําดับคือ ดานความจงรักภักดีตอองคกร ดานความทุมเทเพื่อองคกร และ
ดานความศรัทธาตอองคกร สวนเม่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพัน จําแนกตามลักษณะ
ประชากรศาสตร พบวา พนักงานการไฟฟา สวนภูมิภาคสํานักงานใหญที่มีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุงาน และสถานภาพ การสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05

ปจเจก ทัพพรหม (2550) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกร
ความ ผูกพันตอองคกรและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน)
พบวาความ ผูกพันตอองคกรของพนักงานในระดับปานกลาง โดยมีแนวโนมไปในทางปานกลาง
จนถึงสูงหมายถึง พนักงานมีความรูสึกภาคภูมิใจ คิดวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกรที่พรอม
จะทําทุกอยางเพื่อใหองคกรอยูรอดและพัฒนาย่ิงขึ้น ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงาน
ที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไมแตกตางกัน แตพนักงานที่ มีระดับการศึกษา
สถานภาพสมรสและอัตราเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน

วัชรี หวังนุช (2550) ศึกษาเรื่อง การรับรูขาวสาร แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพัน
ตอองคกรและความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางาน กรณีศึกษาพนักงานโรงงานยาสูบ พบวา
พนักงานที่มี อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคกร
แตกตางกัน แตพนักงานที่มีเพศ และสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคกรไม
แตกตางกัน นอกจากนี้ยังพบวาแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร
และความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับความคิดที่จะโยกยายสถานที่ทํางานอีกดวย



บทที่  3
วิธีการดําเนินงานสารนิพนธ

การศึกษาครั้งนี้มีลักษณะการศึกษาเชิงสํารวจ มีวิธีและการดําเนินการศึกษาตาม
ขั้นตอนและรายละเอียดดังนี้

ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากร ในการวิจัยครั้งนี้ เปนพนักงานบริษัทศึกษาในจังหวัดพิษณุโลก โดย

พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม ในป 2558 จํานวน 82 คน เปนพนักงานของบริษัททั้งหมดไมนับ
รวมผูบริหารระดับสูง แบงเปนชายจํานวน 51 คน และหญิงจํานวน 31 คน

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางานและ

ความผูกพันของพนักงาน บริษัทศึกษาในจังหวัดพิษณุโลก มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณ
คา (Rating Scale) 5 ระดับ  ประกอบดวย เห็นดวยอยางย่ิง= 5, เห็นดวย = 4 , ไมแนใจ = 3 ,
ไมเห็นดวย = 2, ไมเห็นดวยอยางย่ิง = 1 โดยเครื่องมือแบบสอบถามมีคา IOC เทากับ 0.7 ซึ่ง
เปนคะแนนที่ไดรับจากการวิเคราะหแบบสอบถามโดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน

การเก็บรวบรวมขอมูล
ในป 2558 เก็บขอมูลในเดือน เมษายน 2558 ไดรับแบบสอบถามกลับคืน ไดรับ

แบบสอบถามกลับคืน จํานวน 82 ฉบับ โดยเปนแบบสอบถาม จากระดับหัวหนางาน 23 ฉบับ
และจากระดับปฏิบัติการ 59 ฉบับ ฉบับ

การวิเคราะหขอมูล
การวิเคราะหขอมูล ดําเนินการ ดังนี้
1. วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ยและรอยละ
2. วิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับ

2.1 ความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร
2.2 คาตอบแทนและสวัสดิการ
2.3 การไดรับการยอมรับนับถือ
2.4 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและความรับผิดชอบ
2.5 ความม่ันคงในงาน
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2.6 โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร
2.7 ความสัมพันธดานการบังคับบัญชา
2.8 ดานสภาพแวดลอม
2.9 ดานนโยบาย/แผนงานและการบริหารงาน

องคประกอบของแบบสอบถาม
สวนที่ 1 สวนคําถามขอมูลสวนบุคคล เปนแบบสอบถามขอมูลพื้นฐานของผูตอบ

แบบสอบถาม โดยประกอบไปดวย เพศ อายุ ระดับตําแหนงงาน สังกัดแผนกหรือฝายที่
ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน และอายุงาน

สวนที่ 2 สวนคําถามประเมินความพึงพอใจของพนักงาน เปนแบบวัดระดับ ปจจัย
ดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทั้ง 9 ปจจัยไดแก คาตอบแทนและสวัสดิการ การ
ไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติและความรับผิดชอบ ความม่ันคงในงาน
โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร ความสัมพันธระหวางหัวหนา ความสัมพันธ
ระหวางเพื่อนรวมงาน ดานสภาพแวดลอม ดานนโยบายหรือแผนงานและการบริหารงาน และ
ดานความผูกพันตอองคกรโดยรวมของพนักงาน ซึ่งเปนสวนสําหรับเลือกตอบ ตามระดับของ
ปจจัยที่มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประเมินผล (Rating Scale) โดย กําหนดมาตราในการ
ตอบดังนี้

5 หมายถึง เห็นดวยอยางย่ิง
4 หมายถึง เห็นดวย
3 หมายถึง ไมแนใจ
2 หมายถึง ไมเห็นดวย
1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางย่ิง

ในการศึกษามีแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชไนการรวบรวมขอมูล ผูทําการศึกษาจึง
เลือกวิธีการ เก็บรวบรวมขอมูลโดยผูทําการศึกษา สง และรับแบบสอบถามกลับคืนดวยตัว
ผูทําการศึกษาเองซึ่งดําเนินการแจกแบบสอบถาม จํานวน 82 ชุด

การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ ผูทําการศึกษาไดใชการวิเคราะหขอมูล โดยใช
โปรแกรมทางสถิติสําเร็จรูป และทําการวิเคราะหผล โดยแยกสถิติที่ใชตาม แบบสอบถามแตละ
ตอนดังนี้

ตอนที่ 1 สวนคําถามขอมูลสวนบุคคล
นําขอมูลที่ไดในตอนที่ 1 เก่ียวกับขอมูลทั่วไปของลูกผูสัมภาษณแจกแจงความถ่ี และ

หาคารอยละ แลวนํามาเสนอในรูปของตารางและความเรียง
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ตอนที่ 2 สวนคําถามประเมินความความผูกพันของพนักงาน
นําขอมูลที่ไดจากรายงานปจจัยความผูกพันของพนักงาน ตามสภาพความเปนจริง

ซึ่งประกอบ ไปดวย คาตอบแทนและสวัสดิการ การไดรับการยอมรับนับถือลักษณะของงานที่
ปฏิบัติและความรับผิดชอบ ความม่ันคงในงาน โอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร
ความสัมพันธดานการบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอม ดานนโยบาย/แผนงานและการ
บริหารงาน และดานความผูกพันโดยรวมตอองคกร มาแจกแจงความถ่ี และรอยละของ
พฤติกรรมขอตางๆ แลวนําเสนอในรูปของตารางและความเรียง

เกณฑการแปลคาเฉลี่ย
เกณฑการใหคะแนนของปจจัยที่มีผลตอความความความผูกพันของพนักงานตอ

องคกร มีระดับคาคะแนนแบงออกเปน 5 ระดับโดยคํานวณจากคาพิสัยดังนี้

5จํานวนชั้น
คาต่ําสุดคาสูงสุด   =  5-1  =  0.8

โดยหาคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และนําคาเฉลี่ยมาเทียบกับเกณฑ
ดังนี้

คาเฉลี่ย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีความความผูกพันอยูในระดับมากที่สุด
คาเฉลี่ย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีความความผูกพันอยูในระดับมาก
คาเฉลี่ย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีความความผูกพันอยูในระดับปานกลาง
คาเฉลี่ย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีความความผูกพันอยูในระดับนอย
คาเฉลี่ย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีความความผูกพันอยูในระดับนอยที่สุด

สถิติที่ใชในการศึกษาและการวิเคราะหขอมูล
ในการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา ใชสถิติบรรยาย โดยการแจกแจงความถ่ี คารอยละ

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ ดังนี้
1. วิเคราะหลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับตําแหนงงาน สังกัด

แผนกหรือฝายที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน และอายุงาน ของกลุมตัวอยาง นํามาแจกแจงในรูปของ
ความถ่ี และสถิติเบื้องตน เชน คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage)

N
100*fP 

P แทน คารอยละ
f แทน ความถ่ีที่ตองการเปลี่ยนแปลงใหเปนรอยละ
N แทน จํานวนความถ่ีทั้งหมด

2. วิเคราะหความความผูกพันของพนักงาน ของกลุมตัวอยาง นํามาแจกแจงในรูปของ
ความถ่ี และสถิติเบื้องตน เชน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

2.1 คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean)

X   =
N
X i

เม่ือ X แทน คาเฉลี่ย
 iX แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด
N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง

2.2 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

S  =
)1n(n

)X(Xn 22


 

เม่ือ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง
(X)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง
X2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวอยางยกกําลังสอง
n แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง
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วิธีการทดสอบสมติฐาน
สมมติฐานที่ 1 เพศที่ตางกันจะมีความพึงพอใจดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการ

ตางกัน ของกลุมตัวอยาง นํามาแจกแจงในรูปของความถ่ี และสถิติเบื้องตน เชน คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน

1. คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean)

X   =
N
X i

เม่ือ X แทน คาเฉลี่ย
 iX แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด
N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง

2. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

S  =
)1n(n

)X(Xn 22


 

เม่ือ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง
(X)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง
X2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวอยางยกกําลังสอง
n แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง

สมมติฐานที่ 2 อายุที่ตางกันจะมีความผูกพันในการทํางานตางกันของกลุมตัวอยาง
นํามาแจกแจงในรูปของความถ่ี และสถิติเบื้องตน เชน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

1. คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean)

X   =
N
X i
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เม่ือ X แทน คาเฉลี่ย
 iX แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด
N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง

2. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

S  =
)1n(n

)X(Xn 22


 

เม่ือ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง
(X)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง
X2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวอยางยกกําลังสอง
n แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง

สมมติฐานที่ 3 ระดับงานที่ตางกันจะมีความผูกพันในการทํางานตางกัน ของกลุม
ตัวอยาง นํามาแจกแจงในรูปของความถ่ี และสถิติเบื้องตน เชน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

1. คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean)

X   =
N
X i

เม่ือ X แทน คาเฉลี่ย
 iX แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด
N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง

2. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

S  =
)1n(n

)X(Xn 22


 
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เม่ือ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง
(X)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง
X2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวอยางยกกําลังสอง
n แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง

สมมติฐานที่ 4 แผนกงานที่ตางกันจะมีความผูกพันในการทํางานตางกัน ของกลุม
ตัวอยาง นํามาแจกแจงในรูปของความถ่ี และสถิติเบื้องตน เชน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

1. คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean)

X   =
N
X i

เม่ือ X แทน คาเฉลี่ย
 iX แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด
N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง

2. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

S  =
)1n(n

)X(Xn 22


 

เม่ือ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง
(X)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง
X2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวอยางยกกําลังสอง
n แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง

สมมติฐานที่ 5 อายุงานในหนวยงานปจจุบันที่ตางกันจะมีความผูกพันในการทํางาน
ตางกัน ของกลุมตัวอยาง นํามาแจกแจงในรูปของความถ่ี และสถิติเบื้องตน เชน คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน
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1. คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean)

X   =
N
X i

เม่ือ X แทน คาเฉลี่ย
 iX แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด
N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง

2. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

S  =
)1n(n

)X(Xn 22


 

เม่ือ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง
(X)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง
X2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวอยางยกกําลังสอง
n แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง

สมมติฐานที่ 6 อายุงานในองคกรที่ตางกันจะมีความผูกพันในการทํางานตางกัน ของ
กลุมตัวอยาง นํามาแจกแจงในรูปของความถ่ี และสถิติเบื้องตน เชน คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

1. คาเฉลี่ย (Arithmetic Mean)

X   =
N
X i

เม่ือ X แทน คาเฉลี่ย
 iX แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด
N แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง
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2. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)

S  =
)1n(n

)X(Xn 22


 

เม่ือ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง
(X)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง
X2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวอยางยกกําลังสอง
n แทน จํานวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง



บทที่  4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การศึกษาพฤติกรรมและปจจัยสวนความผูกพันตอองคกรบริษัทศึกษาจังหวัด
พิษณุโลกสามารถสรุปเปนผลการวิเคราะหขอมูลไดดังนี้

สวนที่ 1 ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล
เปนแบบสอบถามขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม โดยประกอบไปดวย เพศ

อายุ ระดับงาน สังกัดแผนก ฝาย ที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน ระยะเวลาปฏิบัติงานในหนวยงาน
ปจจุบัน และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับบริษัท ซึ่งสามารถนําเสนอในรูปของตารางไดดังนี้

ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ
ขอมูล 2558
เพศ จํานวน (คน) รอยละ

ชาย 51 62.20
หญิง 31 37.80

รวม 82 100.00

จากตารางที่ 2 พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม เปนเพศชาย รอยละ 62.20 และ
เพศหญิงรอยละ 37.80

ตารางที่ 3 จํานวนและรอยละของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ
ขอมูล 2558
อายุ จํานวน (คน) รอยละ

นอยกวา 23 ป 4 4.88
24-30 ป 47 57.32
31-40 ป 24 29.27
41-50 ป 5 6.10
51 ปขึ้นไป 2 2.44

รวม 82 100.00



34

จากตารางที่ 3 พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีชวงอายุที่ 24-30 ป
รอยละ 57.32 รองลงมาคือ ชวงอายุที่ 31-40 ป รอยละ 29.27 ชวงอายุที่ 41-50 ป รอยละ 6.10
ชวงอายุที่นอยกวา 23 ป รอยละ 4.88 และอันดับสุดทาย ชวงอายุที่ 50 ป ขึ้นไป รอยละ 2.44

ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับงานในปจจุบัน
ขอมูล 2558

ระดับงานในปจจุบัน จํานวน (คน) รอยละ
ระดบัหัวหนางาน 23 28.05
ระดบัปฏบิัติการ 59 71.95

รวม 82 100

จากตารางที่ 4 พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนเปนระดับปฏิบัติการ รอยละ
71.95 และรองลงมาคือ ระดับหัวหนางานรอยละ 28.05

ตารางที่ 5 จํานวนและรอยละของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดับงานในปจจุบัน
ขอมูล 2558

สังกัดแผนก/ฝาย จํานวน (คน) รอยละ
ธุรกิจการขาย 15 18.29
ศูนยบริการ 29 35.37
สนับสนุนการขายและบริการ 17 20.73
บุคคล 4 4.88
IT 4 4.88
บัญชี 4 4.88
การตลาด 9 10.98

รวม 82 100

จากตารางที่ 5 พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนพนักงานศูนย
บริการ รอยละ 35.37 รองลงมาคือ แผนกสนับสนุนการขายและบริการรอยละ 20.73 ฝายธุรกิจ
การขายรอยละ 18.29 ฝายการตลาดรอยละ 10.98 และอันดับสุดทายคือ ฝายบุคคล ฝาย IT
และฝายบัญชีรอยละ คือ 4.88
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ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน
ในหนวยงานปจจุบัน

ขอมูล 2558
ระยะเวลาปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน จํานวน (คน) รอยละ

นอยกวา 1 ป 16 19.51
1-3 ป 32 39.02
4-6 ป 27 32.93
มากกวา 6 ปขึ้นไป 7 8.54

รวม 82 100

จากตารางที่ 6 พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนพนักงานอายุงาน
ในหนวยงานปจจุบันอยู ระหวาง 1-3 ป รอยละ 39.02 รองลงมาคือ อายุงานระหวาง 4-6 ป
รอยละ 32.93 อายุงานนอยกวา 1 ป รอยละ 19.51 และอันดับสุดทายอายุงานมากกวา 6 ป
ขึ้นไป รอยละ 8.54

ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของพนักงานที่ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน
ในบริษัท

ขอมูล 2558
ระยะเวลาปฏิบัติงานในบริษัท จํานวน (คน) รอยละ

นอยกวา 1 ป 16 19.51
1-3 ป 29 35.37
4-6 ป 28 34.15
มากกวา 6 ปขึ้นไป 9 10.98

รวม 82 100.00

จากตารางที่ 7 พบวา พนักงานที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนพนักงานอายุงาน
ในบริษัทอยู ระหวาง 1-3 ป รอยละ 35.37 รองลงมาคือ อายุงานระหวาง 4-6 ป รอยละ 34.15
อายุงานนอยกวา 1 ป รอยละ 19.51 และอันดับสุดทาย อายุงานมากกวา 6 ป ขึ้นไป รอยละ
10.98
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สวนที่ 2 รายงานดานความผูกพันตอองคกร
เปนแบบสอบถามความผูกพันตอองคกรของพนักงานบริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก

โดยประกอบไปดวย ความคิดเห็นเก่ียวกับคาตอบแทนและสวัสดิการความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ไดรับการยอมรับนับถือ ความคิดเห็นเก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ ความคิดเห็น
เก่ียวกับงานในดานความม่ันคงในงาน ความคิดเห็นเก่ียวกับงานในดานโอกาสและความ
กาวหนาทางอาชีพในองคกร ความคิดเห็นเก่ียวกับงานในดานความสัมพันธระหวางหัวหนาและ
เพื่อนรวมงาน ความคิดเห็นเก่ียวกับงานในดานสภาพแวดลอม และความคิดเห็นเก่ียวกับงานใน
ดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงาน และแบบประเมินความผูกพันตอองคกรโดยใชมาตรา
สวนประเมินผล (Rating Scale) โดยกําหนดมาตราในการตอบดังนี้

5 หมายถึง มีความสําคัญในการใชบริการระดับมากที่สุด
4 หมายถึง มีความสําคัญในการใชบริการระดับมาก
3 หมายถึง มีความสําคัญในการใชบริการระดับปานกลาง
2 หมายถึง มีความสําคัญในการใชบริการระดับนอย
1 หมายถึง มีความสําคัญในการใชบริการระดับนอยที่สุด
แลวนําเสนอการแปลผลในรูปของตารางและความเรียงโดยกําหนดเกณฑคาเฉลี่ย

ดังนี้คาเฉลี่ย 4.21-5.00 หมายถึง มีความผูกพันอยูในระดับมากที่สุดคาเฉลี่ย 3.41-4.20 หมายถึง
มีความผูกพันอยูในระดับมากคาเฉลี่ย 2.61-3.40 หมายถึง มีความผูกพันอยูในระดับปานกลาง
คาเฉลี่ย 1.81-2.60 หมายถึง มีความผูกพันอยูในระดับนอยคาเฉลี่ย 1.00-1.80 หมายถึง มีความ
ผูกพันอยูในระดับนอยที่สุด
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน ดาน
ปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการ

ปจจัยคาตอบแทนและสวสัดิการ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
ขาพเจารูสึกวาบริษัทไดใหความสําคัญกับสวัสดิการ
ของพนักงาน เชน รถรับสง ยู นิฟอรม คารักษา
พยาบาล และสิทธิประโยชนตางๆ เปนที่นาพึงพอใจ

82 2.63 1.06 ปานกลาง

เงินเดือนและคาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเหมาะสมกับ
ภาระหนาที่ ความรูความสามารถและปริมาณงานที่
รับผิดชอบอยูในปจจุบัน

82 3.65 0.69 มาก

ขาพเจารูสึกวาบริษัท มีระบบจายคาตอบแทนที่
ยุติธรรมการพิจารณาปรับเงินเดือน และโบนัส เปนไป
อยางมีระบบ มีความเหมาะสม และโปรงใส

82 3.22 0.75 ปานกลาง

ขาพเจามีความพึงพอใจกับสิทธิการลาหยุดงานที่
ไดรับในปจจุบัน 82 3.27 0.88 ปานกลาง

รายไดที่ขาพเจาไดรับสามารถเลี้ยงดูครอบครัว ใหมี
ความสุขตามอัตภาพ 82 3.11 0.82 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 823 3.18 0.14 ปานกลาง

จากตารางที่ 8 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ความผูกพันในการ
ทํางาน ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.18 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.14) โดยมีความความผูกพันสูงสุด คือเงินเดือนและคาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับ
เหมาะสมกับภาระหนาที่ ความรูความสามารถและปริมาณงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน
(คาเฉลี่ย 3.65) ตํ่าที่สุดคือขาพเจารูสึกวาบริษัทไดใหความสําคัญกับสวัสดิการของพนักงาน
เชน รถรับสง ยูนิฟอรม คารักษาพยาบาล และสิทธิประโยชนตางๆ เปนที่นาความผูกพัน
(คาเฉลี่ย 2.63)
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ตารางที่ 9 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานการยอมรับนับถือ

ปจจัยดานการยอมรับนับถือ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
ขาพเจาไดรับการยอมรับจากหัวหนางานและเพ่ือน
รวมงานในหนวยงาน 82 3.17 0.68 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกวา เพ่ือนรวมงานของขาพเจามีความ
สามารถในการปฏิบัติงาน และเปนคนสําคัญคนหน่ึง
ที่จะทําใหการดําเนินงานตางๆลุลวงไปดวยดี

82 3.43 0.72 มาก

ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถของ
ขาพเจาและไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของ
หนวยงานใหขาพเจาปฏิบัติ

82 3.12 0.43 ปานกลาง

ขาพเจามีโอกาสเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับการทํางานอยางเต็มที่ 82 3.43 0.61 มาก

ขอคิดเห็นของขาพเจามักถูกปฏิเสธจากหัวหนางาน
และเพ่ือนรวมงานเสมอ 82 4.01 0.58 มาก

เฉลีย่รวม 82 3.43 0.11 มาก

จากตารางที่ 9 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ความผูกพันในการ
ทํางาน ดานปจจัยดานการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.43 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
0.11) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขอคิดเห็นของขาพเจามักถูกปฏิเสธจากหัวหนางาน และ
เพื่อนรวมงานเสมอ (คาเฉลี่ย 4.01) ตํ่าที่สุดคือผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถ
ของขาพเจาและไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของหนวยงานใหขาพเจาปฏิบัติ (คาเฉลี่ย
3.17)
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ
ปจจัยดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

งานที่ขาพเจาทําอยูมีระเบียบแบบแผนและขั้นตอน
การทํางานที่ชัดเจน 82 3.28 0.45 ปานกลาง

ขาพเจาไดพยายามคิดหาวิธีการทํางานใหมๆเพ่ือให
งานที่ไดรับมอบหมาย ประสบความสําเร็จอยูตลอด
เวลา

82 3.37 0.68 ปานกลาง

ขาพเจามีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงาน
ที่รับผิดชอบอยู 82 3.40 0.87 ปานกลาง

ขาพเจาเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรง
กับความรูความสามารถของขาพเจาทําใหเกิดความ
ทอใจในการทํางาน

82 3.41 0.72 มาก

ขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบ
หมายจากผูบังคับบัญชา 82 3.13 0.68 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 82 3.32 0.15 ปานกลาง

จากตารางที่ 10 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ความผูกพันในการ
ทํางาน ดานความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบอยูในระดับปาน
กลาง (คาเฉลี่ย 3.32 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.15) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาเห็นวา
ลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรงกับความรูความสามารถของขาพเจาทําใหเกิดความทอใจ
ในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.41) ตํ่าที่สุดคืองานที่ขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับ
มอบหมายจากผูบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.13)
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความม่ันคงในงาน

ปจจัยดานความม่ันคงในงาน จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
ขาพเจาไดรับความเปนธรรมจากหนวยงาน เมื่อมี
ปญหาการปฏิบัติงาน 82 3.22 0.69 ปานกลาง

ขาพเจาเห็นดวยในระบบสัญญาจาง ระหวางขาพเจา
และบริษัท 82 3.67 0.47 มาก

ขาพเจาเห็นดวยในระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่ใชในปจจุบัน 82 3.22 0.42 ปานกลาง

ขาพเจามั่นใจวาบริษัทไมมีนโยบายปลดพนักงานออก
จากตําแหนง 82 3.80 0.55 มาก

ขาพเจาไดรับหลักประกันวา ขาพเจาจะทํางานอยูที่
บริษัทไดตลอดไป 82 3.79 0.44 มาก

เฉลีย่รวม 82 3.54 0.11 มาก

จากตารางที่ 11 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ความผูกพันในการ
ทํางาน ดานความม่ันคงในงานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.54 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.11)
โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรงกับความรู
ความสามารถของขาพเจาทําใหเกิดความทอใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.80) ตํ่าที่สุดคืองานที่
ขาพเจาทําอยูมีระเบียบแบบแผนและขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน (คาเฉลี่ย 3.22)
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร

ปจจัยดานโอกาสและความกาวหนาในอาชีพ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
ขาพเจารูสึกวางานบริษัทน้ีเปดโอกาสใหขาพเจา
กาวหนาในหนาที่การงาน 82 3.23 0.81 ปานกลาง

ขาพเจาไดรับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือ
เตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นอยู
เสมอ

82 3.38 0.81 ปานกลาง

ขาพเจาโอกาสไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหเขา
รวมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน อยาง
สม่ําเสมอ

82 3.50 0.81 มาก

หนวยงานมีเสนทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของ
ขาพเจาชัดเจนและขาพเจาคิดวางานที่ทําอยูมีความ
มั่นคงกวาสายงานอ่ืน

82 3.20 0.74 ปานกลาง

ขาพเจาคิดวาระบบการพิจารณาเพ่ือเลื่อนตําแหนง
ของบริษัทมีความเหมาะสมและเปนธรรมขาพเจาเชื่อ
วาขาพเจาสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
ของสายอาชีพในบริษัทน้ีได

82 3.15 0.69 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 82 3.29 0.05 ปานกลาง

จากตารางที่ 12 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ความผูกพันในการ
ทํางาน ดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.29
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.05) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาโอกาสไดรับการสนับสนุน
และสงเสริมใหเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงานอยางสมํ่าเสมอ (คาเฉลี่ย 3.50)
ตํ่าที่สุดคือขาพเจาคิดวาระบบการพิจารณาเพื่อเลื่อนตําแหนงของบริษัทมีความเหมาะสมและ
เปนธรรมขาพเจาเชื่อวาขาพเจาสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของสายอาชีพใน
บริษัทนี้ได (คาเฉลี่ย 3.15)
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางหัวหนางาน
ปจจัยดานความสัมพนัธระหวางหัวหนางาน จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

หัวหนางานของขาพเจาใหความเปนกันเองกับลูกนอง
ทุกคนเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธดี 82 3.67 0.47 มาก

หัวหนาของขาพเจาเปนบุคคลที่สามารถปรึกษาหารือ
หรือขอคําแนะนําในการปฏิบัติงานไดเปนสวนตัว 82 3.61 0.49 มาก

ผูบังคับบัญชามีการสั่งงานและมอบหมายงาน หนาที่
ความรับผิดชอบ ใหแกขาพเจาและเพ่ือนรวมงาน
อยางเหมาะสมและชัดเจน

82 3.52 0.50 มาก

ผูบังคับบัญชาของขาพเจามีความรูความสามารถ
เขาใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนอยางดี 82 3.87 0.34 มาก

ผูบังคับบัญชาของขาพเจาไดชี้แจงถึงขอบกพรอง
หรือไม Feedback ในลักษณะที่ในเกียรติและเปน
กันเอง

82 3.51 0.50 มาก

เฉลีย่รวม 82 3.64 0.07 มาก

จากตารางที่ 13 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ความผูกพันในการ
ทํางาน ดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.64 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.07) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือผูบังคับบัญชาของขาพเจามีความรูความสามารถ
เขาใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนอยางดี (คาเฉลี่ย 3.87) ตํ่าที่สุดคือผูบังคับบัญชาของ
ขาพเจาไดชี้แจงถึงขอบกพรอง หรือไม Feedback ในลักษณะที่ในเกียรติและเปนกันเอง
(คาเฉลี่ย 3.51)
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน

ปจจัยดานความสัมพนัธระหวางเพื่อนรวมงาน จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
ขาพเจารูสึกพอใจในอัธยาศัยไมตรีระหวางเพ่ือน
รวมงานที่มีตอกัน 82 3.32 0.68 ปานกลาง

ขาพเจาและเพ่ือนรวมงานทุกคนตางใหความรวมมือ
ในการทํางานมีการประสานงานกันและมีความ
สัมพันธอันดีตอกัน

82 3.74 0.44 มาก

ขาพเจารูสึกวาการทํางานในหนวยงานมีลักษณะตาง
คนตางทํามากกวาการทํางานเปนทีม 82 3.83 1.15 มาก

แมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางขาพเจากับ
เพ่ือนรวมงานแตทายที่สุดก็จะมีการประสานประโยชน
รวมกัน และมีความเขาใจกัน

82 2.90 0.64 ปานกลาง

เมื่อเกิดปญหาเดือนรอนในเรื่องงานขาพเจาจะไดรับ
คําแนะนําและความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเสมอ 82 3.34 0.69 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 82 3.43 0.26 มาก

จากตารางที่ 14 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ความผูกพันในการ
ทํางาน ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.43 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.26) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาและเพื่อนรวมงานทุกคนตางใหความ
รวมมือในการทํางานมีการประสานงานกันและมีความสัมพันธอันดีตอกัน  (คาเฉลี่ย 3.74)
ตํ่าที่สุดคือแมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางขาพเจากับเพื่อนรวมงานแตทายที่สุดก็จะมีการ
ประสานประโยชนรวมกัน และมีความเขาใจกัน (คาเฉลี่ย 2.90)
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานสภาพแวดลอม

ปจจัยดานสภาพแวดลอม จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
บริษัทมีการจัดพ้ืนที่ทํางานอยางเปนสัดสวนและ
สะดวกตอการปฏิบัติงาน 82 2.51 0.69 นอย

สถานที่ทํางานมีความสะอาดเปนระเบียบ พ้ืนที่อาคาร
มีความเหมาะสมบรรยากาศและสภาพแวดลอมในที่
ทํางานของขาพเจา เชน แสง และเสียงเอ้ืออํานวยตอ
งานทํางาน

82 2.74 0.80 ปานกลาง

ขาพเจามีอุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใชในการทํางาน
อยางเพียงพอ 82 3.05 0.59 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกปลอดภัยในขณะทํางาน 82 2.99 0.76 ปานกลาง
ความสามัคคีในหมูคณะความเปนกันเองในการทาํงาน
ของเพ่ือนรวมงานเปนเหตุหน่ึงที่ขาพเจาไมคิด
โยกยาย หรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน

82 3.01 0.48 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 82 2.86 0.13 ปานกลาง

จากตารางที่ 15 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ความผูกพันในการ
ทํางาน ดานสภาพแวดลอมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.86 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.13)
โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจามีอุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใชในการทํางานอยางเพียงพอ
(คาเฉลี่ย 3.05) ตํ่าที่สุดคือบริษัทมีการจัดพื้นที่ทํางานอยางเปนสัดสวนและสะดวกตอการ
ปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย 2.51)
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานนโยบาย/แผนงานและการบริหารงาน

ปจจัยดานนโยบาย/แผนงานและการบริหารงาน จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
ขาพเจาทราบเกี่ยวกับวิสัยทัศนพันธกิจและนโยบาย
ของบริษัทเปนอยางดี 82 2.94 0.85 ปานกลาง

บริษัทมีนโยบายที่แนนอนและมีแนวทางปฏิบัติที่
ชัดเจน ทําใหทานมีความเขาใจในเรื่องระบบและการ
ดําเนินงานของบริษัท

82 3.00 0.70 ปานกลาง

กฎระเบียบนโยบายตางๆ รวมทั้งสวัสดิการที่องคกร
กําหนดไวเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมและยุติธรรม
การบริหารองคกรปจจุบันทําใหขาพเจายินดีที่จะ
ปฏิบัติตาม

82 3.83 0.38 มาก

โครงสรางขององคกรแสดงถึงบทบาทหนาที่ ของแต
ละตําแหนงอยางชัดเจน มีการแบงสายงาน และสาย
การบังคับบัญชาที่เหมาะสม

82 3.55 0.50 มาก

บริษัทมีการวางกลยุทธบริหารจัดการองคกรที่ทําให
ขาพเจามั่นใจถึงความมั่นคง และเติบโตในระยะยาว 82 3.15 0.63 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 82 3.29 0.18 ปานกลาง

จากตารางที่ 16 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ความผูกพันในการ
ทํางาน ดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.29 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.18) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือกฎระเบียบนโยบายตางๆ รวมทั้ง
สวัสดิการที่องคกรกําหนดไวเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมและยุติธรรม การบริหารองคกร
ปจจุบันทําใหขาพเจายินดีที่จะปฏิบัติตาม (คาเฉลี่ย 3.83) ตํ่าที่สุดขาพเจาทราบเก่ียวกับ
วิสัยทัศนพันธกิจและนโยบายของบริษัทเปนอยางดี (คาเฉลี่ย 2.94)
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ตารางที่ 17 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงาน

ปจจัยดานความผูกพนัตอองคกร จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
ถาขาพเจาไมไดทุมเทตัวเองในกับบริษัทเปนอยาง
มากแลวขาพเจาจะไมพิจารณาที่จะไปทํางานที่อ่ืน 82 3.60 1.25 มาก

ขาพเจาจะมีความสุขมากถาไดใชเวลาที่เหลืออยูใน
อาชีพทํางานในบริษัทน้ี 82 2.73 0.57 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกผิดถาออกจากบริษัทในขณะน้ี 82 2.67 1.03 นอย
ขาพเจาไมอยากหางานใหม เพราะพึงพอใจในงานที่
ทําอยู 82 3.12 0.60 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกจริงๆ วาปญหาของบริษัทก็คือปญหาของ
ขาพเจาดวย 82 2.72 0.76 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกผูกพันกับงานที่ทําอยู 82 3.46 1.08 มาก
ขาพเจารูสึกเหมือน “เปนสวนหน่ึงของครอบครัว” ใน
บริษัทน้ี 82 3.38 1.07 ปานกลาง

ขาพเจาคิดวามีสิ่งใดผูกใจขาพเจาไวกับบริษัทน้ี 82 3.55 0.96 มาก
ขาพเจาพอใจในงานที่ทําอยูเพราะทําใหมีโอกาสได
เรียนรูทักษะใหมๆ มีความกาวหนาและมั่นคงขาพเจา
ไม คิ ดจ ะย าย ไปอยู กั บองค กร อ่ืน  แม ว า จ ะ ได
คาตอบแทนและมีโอกาสกาวหนาที่ดีกวา

82 3.20 0.74 ปานกลาง

เมื่อขาพเจาทํางานในบริษัทนานๆ ขาพเจารูสึกผูกพัน
และเปนสวนหน่ึงของบริษัท 82 3.11 0.80 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 82 3.15 0.23 ปานกลาง

จากตารางที่ 17 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ระดับความผูกพันตอ
องคกรของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.15 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.23) โดยมี
คะแนนความผูกพันสูงสุด คือถาขาพเจาไมไดทุมเทตัวเองในกับบริษัทเปนอยางมากแลว
ขาพเจาจะไมพิจารณาที่จะไปทํางานที่อ่ืน (คาเฉลี่ย 3.60) ตํ่าที่สุดขาพเจารูสึกผิดถาออกจาก
บริษัทในขณะนี้ (คาเฉลี่ย 2.67)
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สวนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน
โดยผลการวิเคราะหขอมูลโดยทําการทดสอบสมมติฐานตางๆ ตามลําดับสามารถ

นําเสนอในรูปของตารางไดดังนี้
สมมติฐานที่ 1 เพศที่ตางกันจะมีความผูกพันดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการ

ตางกัน

ตารางที่ 18 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการของเพศชาย
ปจจัยคาตอบแทนและสวสัดิการ (เพศชาย) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกวาบริษัทไดใหความสําคัญกับสวัสดิการ
ของพนักงาน เชน รถรับสง ยู นิฟอรม คารักษา
พยาบาล และสิทธิประโยชนตางๆ เปนที่นาพึงพอใจ

51 2.63 1.06 นอย

เงินเดือนและคาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเหมาะสมกับ
ภาระหนาที่ ความรูความสามารถและปริมาณงานที่
รับผิดชอบอยูในปจจุบัน

51 3.65 0.69 มาก

ขาพเจารูสึกวาบริษัท มีระบบจายคาตอบแทนที่
ยุติธรรมการพิจารณาปรับเงินเดือน และโบนัส เปนไป
อยางมีระบบ มีความเหมาะสม และโปรงใส

51 3.22 0.75 ปานกลาง

ขาพเจามีความพึงพอใจกับสิทธิการลาหยุดงานที่
ไดรับในปจจุบัน 51 3.27 0.88 ปานกลาง

รายไดที่ขาพเจาไดรับสามารถเลี้ยงดูครอบครัว ใหมี
ความสุขตามอัตภาพ 51 3.11 0.82 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 51 3.81 0.14 ปานกลาง

จากตารางที่ 18 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศชายความผูกพัน
ในการทํางาน ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.18 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.14) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือเงินเดือนและคาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับ
เหมาะสมกับภาระหนาที่ ความรูความสามารถและปริมาณงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน
(คาเฉลี่ย 3.65) ตํ่าที่สุดคือขาพเจารูสึกวาบริษัทไดใหความสําคัญกับสวัสดิการของพนักงาน
เชน รถรับสง ยูนิฟอรม คารักษาพยาบาล และสิทธิประโยชนตางๆ เปนที่นาพึงพอใจ (คาเฉลี่ย
2.63)
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ตารางที่ 19 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการของเพศหญิง
ปจจัยคาตอบแทนและสวสัดิการ (เพศหญิง) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกวาบริษัทไดใหความสําคัญกับสวัสดิการ
ของพนักงาน เชน รถรับสง ยู นิฟอรม คารักษา
พยาบาล และสิทธิประโยชนตางๆ เปนที่นาพึงพอใจ

31 2.60 1.07 นอย

เงินเดือนและคาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเหมาะสมกับ
ภาระหนาที่ ความรูความสามารถและปริมาณงานที่
รับผิดชอบอยูในปจจุบัน

31 3.61 0.70 มาก

ขาพเจารูสึกวาบริษัท มีระบบจายคาตอบแทนที่
ยุติธรรมการพิจารณาปรับเงินเดือน และโบนัส เปนไป
อยางมีระบบ มีความเหมาะสม และโปรงใส

31 3.23 0.76 ปานกลาง

ขาพเจามีความพึงพอใจกับสิทธิการลาหยุดงานที่
ไดรับในปจจุบัน 31 3.25 0.87 ปานกลาง

รายไดที่ขาพเจาไดรับสามารถเลี้ยงดูครอบครัว ใหมี
ความสุขตามอัตภาพ 31 3.09 0.82 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 31 3.16 0.14 ปานกลาง

จากตารางที่ 19 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศหญิงความผูกพัน
ในการทํางาน ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.16 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.14) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือเงินเดือนและคาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับ
เหมาะสมกับภาระหนาที่ ความรูความสามารถและปริมาณงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน
(คาเฉลี่ย 3.61) ตํ่าที่สุดคือขาพเจารูสึกวาบริษัทไดใหความสําคัญกับสวัสดิการของพนักงาน
เชน รถรับสง ยูนิฟอรม คารักษาพยาบาล และสิทธิประโยชนตางๆ เปนที่นาพึงพอใจ (คาเฉลี่ย
2.60)
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ตารางที่ 20 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานการยอมรับนับถือของเพศชาย

ปจจัยดานการยอมรับนับถือ (เพศชาย) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
ขาพเจาไดรับการยอมรับจากหัวหนางานและเพ่ือน
รวมงานในหนวยงาน 51 3.17 0.68 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกวา เพ่ือนรวมงานของขาพเจามีความ
สามารถในการปฏิบัติงาน และเปนคนสําคัญคนหน่ึง
ที่จะทําใหการดําเนินงานตางๆ ลุลวงไปดวยดี

51 3.43 0.72 มาก

ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถของ
ขาพเจาและไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของ
หนวยงานใหขาพเจาปฏิบัติ

51 3.12 0.43 ปานกลาง

ขาพเจามีโอกาสเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับการทํางานอยางเต็มที่ 51 3.43 0.61 มาก

ขอคิดเห็นของขาพเจามักถูกปฏิเสธจากหัวหนางาน
และเพ่ือนรวมงานเสมอ 51 4.01 0.58 มาก

เฉลีย่รวม 51 3.43 0.11 มาก

จากตารางที่ 20 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศชายความผูกพัน
ในการทํางาน ดานปจจัยดานการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.43 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.11) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขอคิดเห็นของขาพเจามักถูกปฏิเสธจากหัวหนา
งาน และเพื่อนรวมงานเสมอ (คาเฉลี่ย 4.01) ตํ่าที่สุดคือผูบังคับบัญชายอมรับในความรู
ความสามารถของขาพเจาและไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของหนวยงานใหขาพเจา
ปฏิบัติ (คาเฉลี่ย 3.17)
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ตารางที่ 21 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานการยอมรับนับถือของเพศหญิง

ปจจัยดานการยอมรับนับถือ (เพศหญิง) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
ขาพเจาไดรับการยอมรับจากหัวหนางานและเพ่ือน
รวมงานในหนวยงาน 31 3.15 0.67 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกวา เพ่ือนรวมงานของขาพเจามีความ
สามารถในการปฏิบัติงาน และเปนคนสําคัญคนหน่ึง
ที่จะทําใหการดําเนินงานตางๆ ลุลวงไปดวยดี

31 3.43 0.72 มาก

ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถของ
ขาพเจาและไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของ
หนวยงานใหขาพเจาปฏิบัติ

31 3.11 0.42 ปานกลาง

ขาพเจามีโอกาสเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับการทํางานอยางเต็มที่ 31 3.40 0.62 ปานกลาง

ขอคิดเห็นของขาพเจามักถูกปฏิเสธจากหัวหนางาน
และเพ่ือนรวมงานเสมอ 31 4.00 0.57 มาก

เฉลีย่รวม 31 3.42 0.11 มาก

จากตารางที่ 21 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศชายความผูกพัน
ในการทํางาน ดานปจจัยดานการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.42 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.11) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขอคิดเห็นของขาพเจามักถูกปฏิเสธจากหัวหนางาน
และเพื่อนรวมงานเสมอ (คาเฉลี่ย 4.00) ตํ่าที่สุดผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถ
ของขาพเจาและไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของหนวยงานใหขาพเจาปฏิบัติ (คาเฉลี่ย
3.11)
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ตารางที่ 22 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบของเพศชาย
ปจจัยดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ

(เพศชาย) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

งานที่ขาพเจาทําอยูมีระเบียบแบบแผนและขั้นตอน
การทํางานที่ชัดเจน 51 3.28 0.45 ปานกลาง

ขาพเจาไดพยายามคิดหาวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือให
งานที่ไดรับมอบหมาย ประสบความสําเร็จอยูตลอด
เวลา

51 3.37 0.68 ปานกลาง

ขาพเจามีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงาน
ที่รับผิดชอบอยู 51 3.40 0.88 ปานกลาง

ขาพเจาเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรง
กับความรูความสามารถของขาพเจาทําใหเกิดความ
ทอใจในการทํางาน

51 3.42 0.72 มาก

ขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบ
หมายจากผูบังคับบัญชา 51 3.14 0.68 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 51 3.32 0.15 ปานกลาง

จากตารางที่ 22 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกเพศชายความผูกพัน
ในการทํางาน ดานความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบอยูใน
ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.32 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.15) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือ
ขาพเจาเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรงกับความรูความสามารถของขาพเจาทําให
เกิดความทอใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.42) ตํ่าที่สุดคืองานที่ขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวง
ตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.14)
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ตารางที่ 23 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบของเพศหญิง
ปจจัยดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ

(เพศหญิง) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

งานที่ขาพเจาทําอยูมีระเบียบแบบแผนและขั้นตอน
การทํางานที่ชัดเจน 31 3.27 0.45 ปานกลาง

ขาพเจาไดพยายามคิดหาวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือให
งานที่ไดรับมอบหมาย ประสบความสําเร็จอยูตลอด
เวลา

31 3.37 0.69 ปานกลาง

ขาพเจามีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงาน
ที่รับผิดชอบอยู 31 3.35 0.88 ปานกลาง

ขาพเจาเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรง
กับความรูความสามารถของขาพเจาทําใหเกิดความ
ทอใจในการทํางาน

31 3.37 0.69 ปานกลาง

ขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบ
หมายจากผูบังคับบัญชา 31 3.11 0.69 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 31 3.29 0.15 ปานกลาง

จากตารางที่ 23 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกเพศชายความผูกพัน
ในการทํางาน ดานความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบอยูใน
ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.15) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือ
ขาพเจาเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรงกับความรูความสามารถของขาพเจาทําให
เกิดความทอใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.37) ตํ่าที่สุดคืองานที่ขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวง
ตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.11)
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ตารางที่ 24 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความม่ันคงในงานของเพศชาย

ปจจัยดานความม่ันคงในงาน (เพศชาย) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
ขาพเจาไดรับความเปนธรรมจากหนวยงาน เมื่อมี
ปญหาการปฏิบัติงาน 51 3.22 0.69 ปานกลาง

ขาพเจาเห็นดวยในระบบสัญญาจาง ระหวางขาพเจา
และบริษัท 51 3.67 0.47 มาก

ข าพเจ า เ ห็นด วยในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ใชในปจจุบัน 51 3.22 0.42 ปานกลาง

ขาพเจามั่นใจวาบริษัทไมมีนโยบายปลดพนักงานออก
จากตําแหนง 51 3.80 0.55 มาก

ขาพเจาไดรับหลักประกันวา ขาพเจาจะทํางานอยูที่
บริษัทไดตลอดไป 51 3.79 0.44 มาก

เฉลีย่รวม 51 3.54 0.11 มาก

จากตารางที่ 24 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศชายความผูกพัน
ในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.54 เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.11)
โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรงกับความรู
ความสามารถของขาพเจาทําใหเกิดความทอใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.80) ตํ่าที่สุดคืองานที่
ขาพเจาทําอยูมีระเบียบแบบแผนและขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน (คาเฉลี่ย 3.22)
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ตารางที่ 25 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความม่ันคงในงานของเพศหญิง

ปจจัยดานความม่ันคงในงาน (เพศหญิง) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
ขาพเจาไดรับความเปนธรรมจากหนวยงาน เมื่อมี
ปญหาการปฏิบัติงาน 31 3.19 0.69 ปานกลาง

ขาพเจาเห็นดวยในระบบสัญญาจาง ระหวางขาพเจา
และบริษัท 31 3.68 0.47 มาก

ขาพเจาเห็นดวยในระบบการประเมินผลการปฏิบัติ
งานที่ใชในปจจุบัน 31 3.24 0.43 ปานกลาง

ขาพเจามั่นใจวาบริษัทไมมีนโยบายปลดพนักงานออก
จากตําแหนง 31 3.80 0.57 มาก

ขาพเจาไดรับหลักประกันวา ขาพเจาจะทํางานอยูที่
บริษัทไดตลอดไป 31 3.77 0.42 มาก

เฉลีย่รวม 31 3.54 0.11 มาก

จากตารางที่ 25 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศหญิงความผูกพัน
ในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.54 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
0.11) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรงกับความรู
ความสามารถของขาพเจาทําใหเกิดความทอใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.80) ตํ่าที่สุดคืองานที่
ขาพเจาทําอยูมีระเบียบแบบแผนและขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน (คาเฉลี่ย 3.19)
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ตารางที่ 26 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรของเพศชาย

ปจจัยดานโอกาสและความกาวหนาในอาชีพ
(เพศชาย) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกวางานบริษัทน้ีเปดโอกาสใหขาพเจา
กาวหนาในหนาที่การงาน 51 3.23 0.81 ปานกลาง

ขาพเจาไดรับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือ
เตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นอยู
เสมอ

51 3.38 0.81 ปานกลาง

ขาพเจาโอกาสไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหเขา
รวมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน อยาง
สม่ําเสมอ

51 3.50 0.81 มาก

หนวยงานมีเสนทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของ
ขาพเจาชัดเจนและขาพเจาคิดวางานที่ทําอยูมีความ
มั่นคงกวาสายงานอ่ืน

51 3.20 0.74 ปานกลาง

ขาพเจาคิดวาระบบการพิจารณาเพ่ือเลื่อนตําแหนง
ของบริษัทมีความเหมาะสมและเปนธรรมขาพเจาเชื่อ
วาขาพเจาสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
ของสายอาชีพในบริษัทน้ีได

51 3.15 0.69 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 51 3.29 0.05 ปานกลาง

จากตารางที่ 26 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศชายความผูกพัน
ในการทํางาน ดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย
3.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.05) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาโอกาสไดรับการ
สนับสนุนและสงเสริมใหเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน อยางสมํ่าเสมอ
(คาเฉลี่ย 3.50) ตํ่าที่สุดคือขาพเจาคิดวาระบบการพิจารณาเพื่อเลื่อนตําแหนงของบริษัทมีความ
เหมาะสมและเปนธรรมขาพเจาเชื่อวาขาพเจาสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของสาย
อาชีพในบริษัทนี้ได (คาเฉลี่ย 3.15)
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ตารางที่ 27 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรของเพศหญิง

ปจจัยดานโอกาสและความกาวหนาในอาชีพ
(เพศหญิง) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกวางานบริษัทน้ีเปดโอกาสใหขาพเจา
กาวหนาในหนาที่การงาน 31 3.21 0.81 ปานกลาง

ขาพเจาไดรับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือ
เตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นอยู
เสมอ

31 3.32 0.82 ปานกลาง

ขาพเจาโอกาสไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหเขา
รวมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน อยาง
สม่ําเสมอ

31 3.51 0.81 มาก

หนวยงานมีเสนทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของ
ขาพเจาชัดเจนและขาพเจาคิดวางานที่ทําอยูมีความ
มั่นคงกวาสายงานอ่ืน

31 3.16 0.75 ปานกลาง

ขาพเจาคิดวาระบบการพิจารณาเพ่ือเลื่อนตําแหนง
ของบริษัทมีความเหมาะสมและเปนธรรมขาพเจาเชื่อ
วาขาพเจาสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
ของสายอาชีพในบริษัทน้ีได

31 3.09 0.68 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 31 3.26 0.06 ปานกลาง

จากตารางที่ 27 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศหญิงความผูกพัน
ในการทํางาน ดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย
3.26 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.06) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาโอกาสไดรับการ
สนับสนุนและสงเสริมใหเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน อยางสมํ่าเสมอ
(คาเฉลี่ย 3.51) ตํ่าที่สุดคือขาพเจาคิดวาระบบการพิจารณาเพื่อเลื่อนตําแหนงของบริษัทมีความ
เหมาะสมและเปนธรรมขาพเจาเชื่อวาขาพเจาสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของสาย
อาชีพในบริษัทนี้ได (คาเฉลี่ย 3.09)
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ตารางที่ 28 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานของเพศชาย
ปจจัยดานความสัมพนัธระหวางหัวหนางาน

(เพศชาย) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

หัวหนางานของขาพเจาใหความเปนกันเองกับลูกนอง
ทุกคนเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธดี 51 4.07 3.69 มาก

หัวหนาของขาพเจาเปนบุคคลที่สามารถปรึกษาหารือ
หรือขอคําแนะนําในการปฏิบัติงานไดเปนสวนตัว 51 4.02 3.81 มาก

ผูบังคับบัญชามีการสั่งงานและมอบหมายงาน หนาที่
ความรับผิดชอบ ใหแกขาพเจาและเพ่ือนรวมงาน
อยางเหมาะสมและชัดเจน

51 3.95 3.93 มาก

ผูบังคับบัญชาของขาพเจามีความรูความสามารถ
เขาใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนอยางดี 51 4.30 3.98 มาก

ผูบังคับบัญชาของขาพเจาไดชี้แจงถึงขอบกพรอง
หรือไม Feedback ในลักษณะที่ในเกียรติและเปน
กันเอง

51 3.96 4.15 มาก

เฉลีย่รวม 51 4.06 0.17 มาก

จากตารางที่ 28 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศชายความผูกพัน
ในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 4.06 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.17) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือผูบังคับบัญชาของขาพเจามีความรูความสามารถ
เขาใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนอยางดี (คาเฉลี่ย 4.30) ตํ่าที่สุดคือผูบังคับบัญชาของ
ขาพเจาไดชี้แจงถึงขอบกพรอง หรือไม Feedback ในลักษณะที่ในเกียรติและเปนกันเอง
(คาเฉลี่ย 3.96)
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ตารางที่ 29 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานของเพศหญิง
ปจจัยดานความสัมพนัธระหวางหัวหนางาน

(เพศหญิง) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

หัวหนางานของขาพเจาใหความเปนกันเองกับลูกนอง
ทุกคนเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธดี 31 3.68 0.48 มาก

หัวหนาของขาพเจาเปนบุคคลที่สามารถปรึกษาหารือ
หรือขอคําแนะนําในการปฏิบัติงานไดเปนสวนตัว 31 3.60 0.49 มาก

ผูบังคับบัญชามีการสั่งงานและมอบหมายงาน หนาที่
ความรับผิดชอบ ใหแกขาพเจาและเพ่ือนรวมงาน
อยางเหมาะสมและชัดเจน

31 3.51 0.50 มาก

ผูบังคับบัญชาของขาพเจามีความรูความสามารถ
เขาใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนอยางดี 31 3.85 0.35 มาก

ผูบังคับบัญชาของขาพเจาไดชี้แจงถึงขอบกพรอง
หรือไม Feedback ในลักษณะที่ในเกียรติและเปน
กันเอง

31 3.52 0.50 มาก

เฉลีย่รวม 31 3.63 0.07 มาก

จากตารางที่ 29 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศหญิงความผูกพัน
ในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.63 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.07) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือผูบังคับบัญชาของขาพเจามีความรูความสามารถ
เขาใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนอยางดี (คาเฉลี่ย 3.85) ตํ่าที่สุดคือผูบังคับบัญชาของ
ขาพเจาไดชี้แจงถึงขอบกพรอง หรือไม Feedback ในลักษณะที่ในเกียรติและเปนกันเอง
(คาเฉลี่ย 3.63)
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ตารางที่ 30 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานของเพศชาย

ปจจัยดานความสัมพนัธระหวางเพื่อนรวมงาน
(เพศชาย) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกพอใจในอัธยาศัยไมตรีระหวางเพ่ือน
รวมงานที่มีตอกัน 51 3.32 0.69 ปานกลาง

ขาพเจาและเพ่ือนรวมงานทุกคนตางใหความรวมมือ
ในการทํางานมีการประสานงานกันและมีความ
สัมพันธอันดีตอกัน

51 3.74 0.44 มาก

ขาพเจารูสึกวาการทํางานในหนวยงานมีลักษณะตาง
คนตางทํามากกวาการทํางานเปนทีม 51 3.81 1.15 มาก

แมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางขาพเจากับ
เพ่ือนรวมงานแตทายที่สุดก็จะมีการประสานประโยชน
รวมกัน และมีความเขาใจกัน

51 2.90 0.64 ปานกลาง

เมื่อเกิดปญหาเดือนรอนในเรื่องงานขาพเจาจะไดรับ
คําแนะนําและความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเสมอ 51 3.33 0.69 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 51 3.42 0.26 มาก

จากตารางที่ 30 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศชายความผูกพัน
ในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.42 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.26) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาและเพื่อนรวมงานทุกคนตางใหความ
รวมมือในการทํางานมีการประสานงานกันและมีความสัมพันธอันดีตอกัน (คาเฉลี่ย 3.74) ตํ่า
ที่สุดคือแมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางขาพเจากับเพื่อนรวมงานแตทายที่สุดก็จะมีการ
ประสานประโยชนรวมกัน และมีความเขาใจกัน (คาเฉลี่ย 2.90)
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ตารางที่ 31 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานของเพศหญิง

ปจจัยดานความสัมพนัธระหวางเพื่อนรวมงาน
(เพศหญิง) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกพอใจในอัธยาศัยไมตรีระหวางเพ่ือน
รวมงานที่มีตอกัน 31 3.32 0.69 ปานกลาง

ขาพเจาและเพ่ือนรวมงานทุกคนตางใหความรวมมือ
ในการทํางานมีการประสานงานกันและมีความ
สัมพันธอันดีตอกัน

31 3.75 0.44 มาก

ขาพเจารูสึกวาการทํางานในหนวยงานมีลักษณะตาง
คนตางทํามากกวาการทํางานเปนทีม 31 3.80 1.14 มาก

แมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางขาพเจากับ
เพ่ือนรวมงานแตทายที่สุดก็จะมีการประสานประโยชน
รวมกัน และมีความเขาใจกัน

31 2.87 0.65 ปานกลาง

เมื่อเกิดปญหาเดือนรอนในเรื่องงานขาพเจาจะไดรับ
คําแนะนําและความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเสมอ 31 3.32 0.69 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 31 3.41 0.26 มาก

จากตารางที่ 31 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศหญิงความผูกพัน
ในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.41 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.26) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาและเพื่อนรวมงานทุกคนตางใหความ
รวมมือในการทํางานมีการประสานงานกันและมีความสัมพันธอันดีตอกัน (คาเฉลี่ย 3.75)
ตํ่าที่สุดคือแมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางขาพเจากับเพื่อนรวมงานแตทายที่สุดก็จะมีการ
ประสานประโยชนรวมกัน และมีความเขาใจกัน (คาเฉลี่ย 2.87)



61

ตารางที่ 32 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานสภาพแวดลอมของเพศชาย

ปจจัยดานสภาพแวดลอม (เพศชาย) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
บริษัทมีการจัดพ้ืนที่ทํางานอยางเปนสัดสวนและ
สะดวกตอการปฏิบัติงาน 51 2.51 0.69 นอย

สถานที่ทํางานมีความสะอาดเปนระเบียบ พ้ืนที่อาคาร
มีความเหมาะสมบรรยากาศและสภาพแวดลอมในที่
ทํางานของขาพเจา เชน แสง และเสียงเอ้ืออํานวยตอ
งานทํางาน

51 2.74 0.80 ปานกลาง

ขาพเจามีอุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใชในการทํางาน
อยางเพียงพอ 51 3.05 0.59 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกปลอดภัยในขณะทํางาน 51 2.99 0.76 ปานกลาง
ความสามัคคีในหมูคณะความเปนกันเองในการทาํงาน
ของเพ่ือนรวมงานเปนเหตุหน่ึงที่ขาพเจาไมคิด
โยกยาย หรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน

51 3.01 0.48 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 51 2.86 0.13 ปานกลาง

จากตารางที่ 32 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศชายความผูกพัน
ในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.86 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
0.13) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจามีอุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใชในการทํางานอยาง
เพียงพอ (คาเฉลี่ย 3.05) ตํ่าที่สุดคือบริษัทมีการจัดพื้นที่ทํางานอยางเปนสัดสวนและสะดวกตอ
การปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย 2.51)
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ตารางที่ 33 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานสภาพแวดลอมของเพศหญิง

ปจจัยดานสภาพแวดลอม (เพศหญิง) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
บริษัทมีการจัดพ้ืนที่ทํางานอยางเปนสัดสวนและ
สะดวกตอการปฏิบัติงาน 31 2.47 0.70 นอย

สถานที่ทํางานมีความสะอาดเปนระเบียบ พ้ืนที่อาคาร
มีความเหมาะสมบรรยากาศและสภาพแวดลอมในที่
ทํางานของขาพเจา เชน แสง และเสียงเอ้ืออํานวยตอ
งานทํางาน

31 2.71 0.82 ปานกลาง

ขาพเจามีอุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใชในการทํางาน
อยางเพียงพอ 31 3.08 0.59 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกปลอดภัยในขณะทํางาน 31 2.97 0.78 ปานกลาง
ความสามัคคีในหมูคณะความเปนกันเองในการทาํงาน
ของเพ่ือนรวมงานเปนเหตุห น่ึงที่ขาพเจาไมคิด
โยกยาย หรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน

31 3.03 0.49 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 31 2.85 0.14 ปานกลาง

จากตารางที่ 33 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศหญิงความผูกพัน
ในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.85 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
0.14) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจามีอุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใชในการทํางานอยาง
เพียงพอ (คาเฉลี่ย 3.08) ตํ่าที่สุดคือบริษัทมีการจัดพื้นที่ทํางานอยางเปนสัดสวนและสะดวกตอ
การปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย 2.47)
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ตารางที่ 34 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานนโยบาย/แผนงานและการบริหารงานของเพศชาย

ปจจัยดานนโยบาย/แผนงานและการบริหารงาน
(เพศชาย) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจาทราบเกี่ยวกับวิสัยทัศนพันธกิจและนโยบาย
ของบริษัทเปนอยางดี 51 2.94 0.85 ปานกลาง

บริษัทมีนโยบายที่แนนอนและมีแนวทางปฏิบัติที่
ชัดเจน ทําใหทานมีความเขาใจในเรื่องระบบและการ
ดําเนินงานของบริษัท

51 3.00 0.70 ปานกลาง

กฎระเบียบนโยบายตางๆ รวมทั้งสวัสดิการที่องคกร
กําหนดไวเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมและยุติธรรม
การบริหารองคกรปจจุบันทําใหขาพเจายินดีที่จะ
ปฏิบัติตาม

51 3.83 0.38 มาก

โครงสรางขององคกรแสดงถึงบทบาทหนาที่ ของแต
ละตําแหนงอยางชัดเจน มีการแบงสายงาน และสาย
การบังคับบัญชาที่เหมาะสม

51 3.55 0.50 มาก

บริษัทมีการวางกลยุทธบริหารจัดการองคกรที่ทําให
ขาพเจามั่นใจถึงความมั่นคง และเติบโตในระยะยาว 51 3.15 0.63 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 51 3.29 0.18 ปานกลาง

จากตารางที่ 34 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศชาย ความ
ผูกพันในการทํางาน ดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย
3.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.18) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือกฎระเบียบนโยบายตางๆ
รวมทั้งสวัสดิการที่องคกรกําหนดไวเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมและยุติธรรม การบริหาร
องคกรปจจุบันทําใหขาพเจายินดีที่จะปฏิบัติตาม (คาเฉลี่ย 3.83) ตํ่าที่สุดขาพเจาทราบเก่ียวกับ
วิสัยทัศนพันธกิจและนโยบายของบริษัทเปนอยางดี (คาเฉลี่ย 2.94)
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ตารางที่ 35 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานนโยบาย/แผนงานและการบริหารงานของเพศหญิง

ปจจัยดานนโยบาย/แผนงานและการบริหารงาน
(เพศหญิง) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจาทราบเกี่ยวกับวิสัยทัศนพันธกิจและนโยบาย
ของบริษัทเปนอยางดี 31 2.89 0.86 ปานกลาง

บริษัทมีนโยบายที่แนนอนและมีแนวทางปฏิบัติที่
ชัดเจน ทําใหทานมีความเขาใจในเรื่องระบบและการ
ดําเนินงานของบริษัท

31 2.95 0.68 ปานกลาง

กฎระเบียบนโยบายตางๆ รวมทั้งสวัสดิการที่องคกร
กําหนดไวเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมและยุติธรรม
การบริหารองคกรปจจุบันทําใหขาพเจายินดีที่จะ
ปฏิบัติตาม

31 3.83 0.38 มาก

โครงสรางขององคกรแสดงถึงบทบาทหนาที่ ของแต
ละตําแหนงอยางชัดเจน มีการแบงสายงาน และสาย
การบังคับบัญชาที่เหมาะสม

31 3.54 0.50 มาก

บริษัทมีการวางกลยุทธบริหารจัดการองคกรที่ทําให
ขาพเจามั่นใจถึงความมั่นคง และเติบโตในระยะยาว 31 3.13 0.64 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 31 3.27 0.18 ปานกลาง

จากตารางที่ 35 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศหญิง ความ
ผูกพันในการทํางาน ดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย
3.27 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.18) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือกฎระเบียบนโยบายตางๆ
รวมทั้งสวัสดิการที่องคกรกําหนดไวเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมและยุติธรรม การบริหาร
องคกรปจจุบันทําใหขาพเจายินดีที่จะปฏิบัติตาม (คาเฉลี่ย 3.83) ตํ่าที่สุดขาพเจาทราบเก่ียวกับ
วิสัยทัศนพันธกิจและนโยบายของบริษัทเปนอยางดี (คาเฉลี่ย 2.95)



65

ตารางที่ 36 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานเพศชาย
ปจจัยดานความผูกพนัตอองคกร (เพศชาย) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ถาขาพเจาไมไดทุมเทตัวเองในกับบริษัทเปนอยาง
มากแลวขาพเจาจะไมพิจารณาที่จะไปทํางานที่อ่ืน 51 3.60 1.25 มาก

ขาพเจาจะมีความสุขมากถาไดใชเวลาที่เหลืออยูใน
อาชีพทํางานในบริษัทน้ี 51 2.73 0.57 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกผิดถาออกจากบริษัทในขณะน้ี 51 2.67 1.03 นอย
ขาพเจาไมอยากหางานใหม เพราะพึงพอใจในงานที่
ทําอยู 51 3.12 0.60 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกจริงๆ วาปญหาของบริษัทก็คือปญหาของ
ขาพเจาดวย 51 2.72 0.76 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกผูกพันกับงานที่ทําอยู 51 3.46 1.08 มาก
ขาพเจารูสึกเหมือน “เปนสวนหน่ึงของครอบครัว” ใน
บริษัทน้ี 51 3.38 1.07 ปานกลาง

ขาพเจาคิดวามีสิ่งใดผูกใจขาพเจาไวกับบริษัทน้ี 51 3.55 0.96 มาก
ขาพเจาพอใจในงานที่ทําอยูเพราะทําใหมีโอกาสได
เรียนรูทักษะใหมๆ มีความกาวหนาและมั่นคงขาพเจา
ไมคิดจะยายไปอยูกับองคกรอ่ืน แมวาจะไดคาตอบแทน
และมีโอกาสกาวหนาที่ดีกวา

51 3.20 0.74 ปานกลาง

เมื่อขาพเจาทํางานในบริษัทนานๆ ขาพเจารูสึกผูกพัน
และเปนสวนหน่ึงของบริษัท 51 3.11 0.80 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 51 3.15 0.23 ปานกลาง

จากตารางที่ 36 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศชายระดับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.15 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
0.23) โดยมีคะแนนความผูกพันสูงสุด คือถาขาพเจาไมไดทุมเทตัวเองในกับบริษัทเปนอยาง
มากแลวขาพเจาจะไมพิจารณาที่จะไปทํางานที่อ่ืน (คาเฉลี่ย 3.60) ตํ่าที่สุดขาพเจารูสึกผิดถา
ออกจากบริษัทในขณะนี้ (คาเฉลี่ย 2.67)
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ตารางที่ 37 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานเพศหญิง
ปจจัยดานความผูกพนัตอองคกร (เพศหญิง) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ถาขาพเจาไมไดทุมเทตัวเองในกับบริษัทเปนอยาง
มากแลวขาพเจาจะไมพิจารณาที่จะไปทํางานที่อ่ืน 31 3.60 1.24 มาก

ขาพเจาจะมีความสุขมากถาไดใชเวลาที่เหลืออยูใน
อาชีพทํางานในบริษัทน้ี 31 2.71 0.56 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกผิดถาออกจากบริษัทในขณะน้ี 31 2.59 1.01 นอย
ขาพเจาไมอยากหางานใหม เพราะพึงพอใจในงานที่
ทําอยู 31 3.09 0.60 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกจริงๆ วาปญหาของบริษัทก็คือปญหาของ
ขาพเจาดวย 31 2.65 0.73 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกผูกพันกับงานที่ทําอยู 31 3.44 1.12 มาก
ขาพเจารูสึกเหมือน “เปนสวนหน่ึงของครอบครัว” ใน
บริษัทน้ี 31 3.31 1.08 ปานกลาง

ขาพเจาคิดวามีสิ่งใดผูกใจขาพเจาไวกับบริษัทน้ี 31 3.52 0.99 มาก
ขาพเจาพอใจในงานที่ทําอยูเพราะทําใหมีโอกาสได
เรียนรูทักษะใหมๆ มีความกาวหนาและมั่นคงขาพเจา
ไม คิ ดจ ะย าย ไปอยู กั บองค กร อ่ืน  แม ว า จ ะ ได
คาตอบแทนและมีโอกาสกาวหนาที่ดีกวา

31 3.15 0.75 ปานกลาง

เมื่อขาพเจาทํางานในบริษัทนานๆขาพเจารูสึกผูกพัน
และเปนสวนหน่ึงของบริษัท 31 3.11 0.83 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 31 3.12 0.23 ปานกลาง

จากตารางที่ 37 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก เพศหญิงระดับความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.12 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
0.23) โดยมีคะแนนความผูกพันสูงสุด คือถาขาพเจาไมไดทุมเทตัวเองในกับบริษัทเปนอยาง
มากแลวขาพเจาจะไมพิจารณาที่จะไปทํางานที่อ่ืน (คาเฉลี่ย 3.60) ตํ่าที่สุดขาพเจารูสึกผิดถา
ออกจากบริษัทในขณะนี้ (คาเฉลี่ย 2.59)
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สมมติฐานที่ 2 อายุที่ตางกันจะมีความผูกพันในการทํางานตางกัน

ตารางที่ 38 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการของชวงอายุที่ตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 23 ป 4 3.30 0.15 ปานกลาง
24-30 ป 47 3.16 0.14 ปานกลาง
31-40 ป 24 3.15 3.15 ปานกลาง
41-50 ป 5 3.27 0.36 ปานกลาง
51 ปขึ้นไป 2 3.47 0.32 มาก

จากตารางที่ 38 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกชวงอายุ 51 ปขึ้นไปมี
ความผูกพันในการทํางาน ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการโดยมีความผูกพันสูงสุด
(คาเฉลี่ย 3.47) ตํ่าที่สุดชวงอายุ 31-40 ป (คาเฉลี่ย 3.15)

ตารางที่ 39 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการของชวงอายุที่ตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 23 ป 4 3.30 0.15 ปานกลาง
24-30 ป 47 3.16 0.14 ปานกลาง
31-40 ป 24 3.15 3.15 ปานกลาง
41-50 ป 5 3.27 0.36 ปานกลาง
51 ปขึ้นไป 2 3.47 0.32 มาก

จากตารางที่ 39 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุ 51 ปขึ้นไป
มีความผูกพันในการทํางาน ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.47) ตํ่าที่สุด
ชวงอายุ 31-40 ป (คาเฉลี่ย 3.15)
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ตารางที่ 40 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานการไดรับการยอมรับนับถือของชวงอายุที่ตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 23 ป 4 3.51 0.61 มาก
24-30 ป 47 3.42 0.60 มาก
31-40 ป 24 3.41 0.60 มาก
41-50 ป 5 3.47 0.35 มาก
51 ปขึ้นไป 2 3.55 0.55 มาก

จากตารางที่ 40 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุ 51 ปขึ้นไป
มีความผูกพันในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.55) ตํ่าที่สุดชวง
อายุ 31-40 ป (คาเฉลี่ย 3.41)

ตารางที่ 41 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบของชวงอายุที่ตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 23 ป 4 3.29 0.68 ปานกลาง
24-30 ป 47 3.32 0.68 ปานกลาง
31-40 ป 24 3.28 0.69 ปานกลาง
41-50 ป 5 3.60 0.58 มาก
51 ปขึ้นไป 2 3.41 0.54 มาก

จากตารางที่ 41 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุ 51 ปขึ้นไป
มีความผูกพันในการทํางาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบสูงสุด (คาเฉลี่ย
3.60) ตํ่าที่สุดชวงอายุ 31-40 ป (คาเฉลี่ย 3.28)
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ตารางที่ 42 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานความม่ันคงในงานของชวงอายุ

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 23 ป 4 3.57 0.50 ปานกลาง
24-30 ป 47 3.54 2.74 ปานกลาง
31-40 ป 24 3.54 0.51 ปานกลาง
41-50 ป 5 3.47 0.58 มาก
51 ปขึ้นไป 2 3.60 0.47 ปานกลาง

จากตารางที่ 42 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุ 51 ปขึ้นไป
มีความผูกพันในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.60) ตํ่าที่สุดชวงอายุ
41-50 ป (คาเฉลี่ย 3.47)

ตารางที่ 43 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานความกาวหนาในหนาที่การงานของชวงอายุที่ตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 23 ป 4 3.41 0.77 มาก
24-30 ป 47 3.28 0.77 ปานกลาง
31-40 ป 24 3.24 0.78 ปานกลาง
41-50 ป 5 3.60 0.46 มาก
51 ปขึ้นไป 2 3.61 0.43 มาก

จากตารางที่ 43 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุ 51 ปขึ้นไป
มีความผูกพันในการทํางาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงานสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.60) ตํ่าที่สุด
ชวงอายุ 31-40 ป (คาเฉลี่ย 3.24)
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ตารางที่ 44 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานของชวงอายุที่ตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 23 ป 4 3.63 0.48 มาก
24-30 ป 47 3.61 0.46 มาก
31-40 ป 24 3.63 0.46 มาก
41-50 ป 5 3.64 0.46 มาก
51 ปขึ้นไป 2 3.53 0.46 มาก

จากตารางที่ 44 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุ 41-50 ป
มีความผูกพันในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.64) ตํ่า
ที่สุดชวงอายุ 50 ป ขึ้นไป (คาเฉลี่ย 3.53)

ตารางที่ 45 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อรวมงานของชวงอายุที่ตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 23 ป 4 3.53 0.63 มาก
24-30 ป 47 3.43 0.72 มาก
31-40 ป 24 3.40 0.73 ปานกลาง
41-50 ป 5 3.53 0.58 มาก
51 ปขึ้นไป 2 3.65 0.53 มาก

จากตารางที่ 45 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุ 50 ป ขึ้นไป
มีความผูกพันในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.65) ตํ่า
ที่สุดชวงอายุ 31-40 ป (คาเฉลี่ย 3.40)



71

ตารางที่ 46 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานสภาพแวดลอมของชวงอายุที่ตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 23 ป 4 2.95 0.62 ปานกลาง
24-30 ป 47 2.86 0.67 ปานกลาง
31-40 ป 24 2.83 0.67 ปานกลาง
41-50 ป 5 3.20 0.66 ปานกลาง
51 ปขึ้นไป 2 3.09 0.56 ปานกลาง

จากตารางที่ 46 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุ 41-50 ป
มีความผูกพันในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.20) ตํ่าที่สุดชวงอายุ 31-40 ป
(คาเฉลี่ย 2.83)

ตารางที่ 47 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานนโยบาย แผนงาน และการบริหารงาน ในชวงอายุที่ตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 23 ป 4 3.28 3.31 ปานกลาง
24-30 ป 47 3.28 3.36 ปานกลาง
31-40 ป 24 3.26 3.34 ปานกลาง
41-50 ป 5 3.33 3.33 ปานกลาง
51 ปขึ้นไป 2 3.42 3.42 มาก

จากตารางที่ 47 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุ 50 ป ขึ้นไป
มีความผูกพันในการทํางาน ดานนโยบาย แผนงาน และการบริหารงานสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.42)
ตํ่าที่สุดชวงอายุ 31-40 ป (คาเฉลี่ย 3.26)
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ตารางที่ 48 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานนโยบาย แผนงาน และการบริหารงาน ในชวงอายุที่ตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 23 ป 4 3.37 0.50 ปานกลาง
24-30 ป 47 3.15 0.32 ปานกลาง
31-40 ป 24 3.08 0.30 ปานกลาง
41-50 ป 5 3.33 0.72 ปานกลาง
51 ปขึ้นไป 2 3.61 0.61 มาก

จากตารางที่ 48 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุ 50 ป ขึ้นไป
มีความผูกพันตอองคกรสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.61) ตํ่าที่สุดชวงอายุ 31-40 ป (คาเฉลี่ย 3.08)

สมมติฐานที่ 3 ระดับงานที่ตางกันจะมีความผูกพันในการทํางานตางกัน

ตารางที่ 49 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการของพนักงานระดับหัวหนางาน

ปจจัยคาตอบแทนและสวสัดิการ
 (หัวหนางาน) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกวาบริษัทไดใหความสําคัญกับสวัสดิการ
ของพนักงาน เชน รถรับสง ยู นิฟอรม คารักษา
พยาบาล และสิทธิประโยชนตางๆ เปนที่นาพึงพอใจ

23 2.66 1.09 นอย

เงินเดือนและคาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเหมาะสมกับ
ภาระหนาที่ ความรูความสามารถและปริมาณงานที่
รับผิดชอบอยูในปจจุบัน

23 3.65 0.71 มาก

ขาพเจารูสึกวาบริษัท มีระบบจายคาตอบแทนที่
ยุติธรรมการพิจารณาปรับเงินเดือน และโบนัส เปนไป
อยางมีระบบ มีความเหมาะสม และโปรงใส

23 3.22 0.78 ปานกลาง

ขาพเจามีความพึงพอใจกับสิทธิการลาหยุดงานที่
ไดรับในปจจุบัน 23 3.24 0.90 ปานกลาง

รายไดที่ขาพเจาไดรับสามารถเลี้ยงดูครอบครัว ใหมี
ความสุขตามอัตภาพ 23 3.11 0.85 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 23 3.18 0.87 ปานกลาง
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จากตารางที่ 49 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ระดับหัวหนางานมี
ความผูกพันในการทํางาน ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย
3.18 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.87) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือเงินเดือนและคาตอบแทนที่
ขาพเจาไดรับเหมาะสมกับภาระหนาที่ ความรูความสามารถและปริมาณงานที่รับผิดชอบอยูใน
ปจจุบัน (คาเฉลี่ย 3.65) ตํ่าที่สุดคือขาพเจารูสึกวาบริษัทไดใหความสําคัญกับสวัสดิการของ
พนักงานเชน รถรับสง ยูนิฟอรม คารักษาพยาบาล และสิทธิประโยชนตางๆ เปนที่นาพึงพอใจ
(คาเฉลี่ย 2.66)

ตารางที่ 50 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ปจจัยคาตอบแทนและสวสัดิการ
 (ปฏิบัติการ) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกวาบริษัทไดใหความสําคัญกับสวัสดิการ
ของพนักงาน เชน รถรับสง ยู นิฟอรม คารักษา
พยาบาล และสิทธิประโยชนตางๆ เปนที่นาพึงพอใจ

59 2.55 1.05 นอย

เงินเดือนและคาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับเหมาะสมกับ
ภาระหนาที่ ความรูความสามารถและปริมาณงานที่
รับผิดชอบอยูในปจจุบัน

59 3.63 0.69 มาก

ขาพเจารูสึกวาบริษัท มีระบบจายคาตอบแทนที่
ยุติธรรมการพิจารณาปรับเงินเดือน และโบนัส เปนไป
อยางมีระบบ มีความเหมาะสม และโปรงใส

59 3.20 0.75 ปานกลาง

ขาพเจามีความพึงพอใจกับสิทธิการลาหยุดงานที่
ไดรับในปจจุบัน 59 3.26 0.87 ปานกลาง

รายไดที่ขาพเจาไดรับสามารถเลี้ยงดูครอบครัว ใหมี
ความสุขตามอัตภาพ 59 3.09 0.82 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 59 3.15 0.84 ปานกลาง

จากตารางที่ 50 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ระดับหัวหนางานมี
ความผูกพันในการทํางาน ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย
3.15 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.84) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือเงินเดือนและคาตอบแทนที่
ขาพเจาไดรับเหมาะสมกับภาระหนาที่ ความรูความสามารถและปริมาณงานที่รับผิดชอบอยูใน
ปจจุบัน (คาเฉลี่ย 3.63) ตํ่าที่สุดคือขาพเจารูสึกวาบริษัทไดใหความสําคัญกับสวัสดิการของ
พนักงาน เชน รถรับสง ยูนิฟอรม คารักษาพยาบาล และสิทธิประโยชนตางๆ เปนที่นาพึงพอใจ
(คาเฉลี่ย 2.55)
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ตารางที่ 51 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานการยอมรับนับถือของพนักงานระดับหัวหนางาน

ปจจัยดานการยอมรับนับถือ
(หัวหนางาน) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจาไดรับการยอมรับจากหัวหนางานและเพ่ือน
รวมงานในหนวยงาน 23 3.19 0.72 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกวา เพ่ือนรวมงานของขาพเจามีความ
สามารถในการปฏิบัติงาน และเปนคนสําคัญคนหน่ึง
ที่จะทําใหการดําเนินงานตางๆลุลวงไปดวยดี

23 3.47 0.71 มาก

ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถของ
ขาพเจาและไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของ
หนวยงานใหขาพเจาปฏิบัติ

23 3.14 0.45 ปานกลาง

ขาพเจามีโอกาสเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับการทํางานอยางเต็มที่ 23 3.39 0.62 ปานกลาง

ขอคิดเห็นของขาพเจามักถูกปฏิเสธจากหัวหนางาน
และเพ่ือนรวมงานเสมอ 23 3.96 0.56 มาก

เฉลีย่รวม 23 3.43 0.61 มาก

จากตารางที่ 51 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกระดับหัวหนางาน
ความผูกพันในการทํางาน ดานปจจัยดานการยอมรับนับถืออยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.43
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขอคิดเห็นของขาพเจามักไมถูก
ปฏิเสธจากหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานเสมอ (คาเฉลี่ย 3.96) ตํ่าที่สุดคือผูบังคับบัญชา
ยอมรับในความรูความสามารถของขาพเจาและไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของ
หนวยงานใหขาพเจาปฏิบัติ (คาเฉลี่ย 3.14)
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ตารางที่ 52 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานการยอมรับนับถือของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ปจจัยดานการยอมรับนับถือ
(ปฏิบัติการ) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจาไดรับการยอมรับจากหัวหนางานและเพ่ือน
รวมงานในหนวยงาน 59 3.14 0.67 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกวา เพ่ือนรวมงานของขาพเจามีความ
สามารถในการปฏิบัติงาน และเปนคนสําคัญคนหน่ึง
ที่จะทําใหการดําเนินงานตางๆ ลุลวงไปดวยดี

59 3.39 0.73 ปานกลาง

ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถของ
ขาพเจาและไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของ
หนวยงานใหขาพเจาปฏิบัติ

59 3.11 0.42 ปานกลาง

ขาพเจามีโอกาสเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับการทํางานอยางเต็มที่ 59 3.42 0.62 มาก

ขอคิดเห็นของขาพเจามักถูกปฏิเสธจากหัวหนางาน
และเพ่ือนรวมงานเสมอ 59 4.03 0.59 มาก

เฉลีย่รวม 59 3.42 0.60 มาก

จากตารางที่ 52 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกระดับปฏิบัติการความ
ผูกพันในการทํางาน ดานปจจัยดานการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.42 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.60) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขอคิดเห็นของขาพเจามักไมถูกปฏิเสธ
จากหัวหนางาน และเพื่อนรวมงานเสมอ (คาเฉลี่ย 4.03) ตํ่าที่สุดผูบังคับบัญชายอมรับในความรู
ความสามารถของขาพเจาและไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของหนวยงานใหขาพเจา
ปฏิบัติ (คาเฉลี่ย 3.11)
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ตารางที่ 53 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบของพนักงาน
ระดับหัวหนางาน
ปจจัยดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ

(หัวหนางาน) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

งานที่ขาพเจาทําอยูมีระเบียบแบบแผนและขั้นตอน
การทํางานที่ชัดเจน 23 3.31 0.47 ปานกลาง

ขาพเจาไดพยายามคิดหาวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือให
งานที่ไดรับมอบหมาย ประสบความสําเร็จอยูตลอด
เวลา

23 3.34 0.69 ปานกลาง

ขาพเจามีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงาน
ที่รับผิดชอบอยู 23 3.38 0.90 ปานกลาง

ขาพเจาเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรง
กับความรูความสามารถของขาพเจาทําใหเกิดความ
ทอใจในการทํางาน

23 3.38 0.70 ปานกลาง

ขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบ
หมายจากผูบังคับบัญชา 23 3.15 0.72 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 23 3.31 0.69 ปานกลาง

จากตารางที่ 53 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกระดับหัวหนางานมี
ความผูกพันในการทํางาน ดานความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ
อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.31 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.69) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือ
ขาพเจาไดเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรงกับความรูความสามารถของขาพเจาทํา
ใหเกิดความทอใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.38) ตํ่าที่สุดคืองานที่ขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จ
ลุลวงตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.15)
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ตารางที่ 54 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ
ปจจัยดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ

(ปฏิบัติการ) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

งานที่ขาพเจาทําอยูมีระเบียบแบบแผนและขั้นตอน
การทํางานที่ชัดเจน 59 3.24 0.43 ปานกลาง

ขาพเจาไดพยายามคิดหาวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือให
งานที่ไดรับมอบหมาย ประสบความสําเร็จอยูตลอด
เวลา

59 3.38 0.69 ปานกลาง

ขาพเจามีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จในงาน
ที่รับผิดชอบอยู 59 3.34 0.87 ปานกลาง

ขาพเจาเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรง
กับความรูความสามารถของขาพเจาทําใหเกิดความ
ทอใจในการทํางาน

59 3.42 0.72 มาก

ขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบ
หมายจากผูบังคับบัญชา 59 3.08 0.67 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 59 3.29 0.68 ปานกลาง

จากตารางที่ 54 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ มีความผูกพันในการทํางาน ดานความคิดเห็นเก่ียวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ
ความรับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68) โดยมีความ
ผูกพันสูงสุด คือขาพเจาไมไดเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันไมตรงกับความรูความ
สามารถของขาพเจาทําใหเกิดความทอใจในการทํางาน (คาเฉลี่ย 3.42) ตํ่าที่สุดคืองานที่
ขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.08)
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ตารางที่ 55 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความม่ันคงในงาน ของพนักงานระดับหัวหนางาน
ปจจัยดานความม่ันคงในงาน (หัวหนางาน) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจาไดรับความเปนธรรมจากหนวยงาน เมื่อมี
ปญหาการปฏิบัติงาน 23 3.23 0.71 ปานกลาง

ขาพเจาเห็นดวยในระบบสัญญาจาง ระหวางขาพเจา
และบริษัท 23 3.69 0.47 มาก

ข าพเจ า เ ห็นด วยในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ใชในปจจุบัน 23 3.23 0.42 ปานกลาง

ขาพเจามั่นใจวาบริษัทไมมีนโยบายปลดพนักงานออก
จากตําแหนง 23 3.80 0.55 มาก

ขาพเจาไดรับหลักประกันวา ขาพเจาจะทํางานอยูที่
บริษัทไดตลอดไป 23 3.77 0.42 มาก

เฉลีย่รวม 23 3.54 0.51 มาก

จากตารางที่ 55 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก พนักงานระดับ
หัวหนางาน มีความผูกพันในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.54
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.51) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาไมเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยู
ในปจจุบันไมตรงกับความรูความสามารถของขาพเจาทําใหเกิดความทอใจในการทํางาน
(คาเฉลี่ย 3.54) ตํ่าที่สุดคืองานที่ขาพเจาทําอยูมีระเบียบแบบแผนและขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน
(คาเฉลี่ย 3.23)
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ตารางที่ 56 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความม่ันคงในงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ปจจัยดานความม่ันคงในงาน (ปฏิบัติการ) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจาไดรับความเปนธรรมจากหนวยงาน เมื่อมี
ปญหาการปฏิบัติงาน 59 3.17 0.68 ปานกลาง

ขาพเจาเห็นดวยในระบบสัญญาจาง ระหวางขาพเจา
และบริษัท 59 3.66 0.48 มาก

ข าพเจ า เ ห็นด วยในระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ใชในปจจุบัน 59 3.24 0.43 ปานกลาง

ขาพเจามั่นใจวาบริษัทไมมีนโยบายปลดพนักงานออก
จากตําแหนง 59 3.80 0.57 มาก

ขาพเจาไดรับหลักประกันวา ขาพเจาจะทํางานอยูที่
บริษัทไดตลอดไป 59 3.80 0.44 มาก

เฉลีย่รวม 59 3.53 0.52 มาก

จากตารางที่ 56 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก พนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีความผูกพันในการทํางาน ดานความม่ันคงในงานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.53
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.52) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาไมเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยู
ในปจจุบันไมตรงกับความรูความสามารถของขาพเจาทําใหเกิดความทอใจในการทํางาน
(คาเฉลี่ย 3.80) ตํ่าที่สุดคืองานที่ขาพเจาทําอยูมีระเบียบแบบแผนและขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน
(คาเฉลี่ย 3.17)
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ตารางที่ 57 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรของพนักงานระดับหัวหนางาน

ปจจัยดานโอกาสและความกาวหนาในอาชีพ
(หัวหนางาน) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกวางานบริษัทน้ีเปดโอกาสใหขาพเจ า
กาวหนาในหนาที่การงาน 23 3.23 0.82 ปานกลาง

ขาพเจาไดรับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือ
เตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นอยู
เสมอ

23 3.31 0.81 ปานกลาง

ขาพเจาโอกาสไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหเขา
รวมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน อยาง
สม่ําเสมอ

23 3.49 0.83 มาก

หนวยงานมีเสนทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของ
ขาพเจาชัดเจนและขาพเจาคิดวางานที่ทําอยูมีความ
มั่นคงกวาสายงานอ่ืน

23 3.15 0.73 ปานกลาง

ขาพเจาคิดวาระบบการพิจารณาเพ่ือเลื่อนตําแหนง
ของบริษัทมีความเหมาะสมและเปนธรรมขาพเจาเชื่อ
วาขาพเจาสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
ของสายอาชีพในบริษัทน้ีได

23 3.11 0.67 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 23 3.26 0.77 ปานกลาง

จากตารางที่ 57 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก พนักงานระดับ
หัวหนางานความผูกพันในการทํางาน ดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร อยูใน
ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.26 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือ
ขาพเจาโอกาสไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน
อยางสมํ่าเสมอ (คาเฉลี่ย 3.49) ตํ่าที่สุดคือขาพเจาคิดวาระบบการพิจารณาเพื่อเลื่อนตําแหนง
ของบริษัทมีความเหมาะสมและเปนธรรมขาพเจาเชื่อวาขาพเจาสามารถประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายของสายอาชีพในบริษัทนี้ได (คาเฉลี่ย 3.11)
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ตารางที่ 58 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร ของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ปจจัยดานโอกาสและความกาวหนาในอาชีพ
(ปฏิบัติการ) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกวางานบริษัทน้ีเปดโอกาสใหขาพเจา
กาวหนาในหนาที่การงาน 59 3.20 0.82 ปานกลาง

ขาพเจาไดรับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือ
เตรียมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นอยู
เสมอ

59 3.39 0.82 ปานกลาง

ขาพเจาโอกาสไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหเขา
รวมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน อยาง
สม่ําเสมอ

59 3.49 0.81 มาก

หนวยงานมีเสนทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของ
ขาพเจาชัดเจนและขาพเจาคิดวางานที่ทําอยูมีความ
มั่นคงกวาสายงานอ่ืน

59 3.18 0.76 ปานกลาง

ขาพเจาคิดวาระบบการพิจารณาเพ่ือเลื่อนตําแหนง
ของบริษัทมีความเหมาะสมและเปนธรรมขาพเจาเชื่อ
วาขาพเจาสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
ของสายอาชีพในบริษัทน้ีได

59 3.18 0.69 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 59 3.28 0.78 ปานกลาง

จากตารางที่ 58 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมี ความผูกพันในการทํางาน ดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร อยูใน
ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.28 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือ
ขาพเจาโอกาสไดรับการสนับสนุนและสงเสริมใหเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน
อยางสมํ่าเสมอ (คาเฉลี่ย 3.49) ตํ่าที่สุดคือขาพเจาคิดวาระบบการพิจารณาเพื่อเลื่อนตําแหนง
ของบริษัทมีความเหมาะสมและเปนธรรมขาพเจาเชื่อวาขาพเจาสามารถประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายของสายอาชีพในบริษัทนี้ได (คาเฉลี่ย 3.18)
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ตารางที่ 59 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางหัวหนางาน ของพนักงานระดับหัวหนางาน
ปจจัยดานความสัมพนัธระหวางหัวหนางาน

(หัวหนางาน) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

หัวหนางานของขาพเจาใหความเปนกันเองกับลูกนอง
ทุกคนเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธดี 23 3.68 0.47 มาก

หัวหนาของขาพเจาเปนบุคคลที่สามารถปรึกษาหารือ
หรือขอคําแนะนําในการปฏิบัติงานไดเปนสวนตัว 23 3.62 0.49 มาก

ผูบังคับบัญชามีการสั่งงานและมอบหมายงาน หนาที่
ความรับผิดชอบ ใหแกขาพเจาและเพ่ือนรวมงาน
อยางเหมาะสมและชัดเจน

23 3.54 0.50 มาก

ผูบังคับบัญชาของขาพเจามีความรูความสามารถ
เขาใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนอยางดี 23 3.88 0.33 มาก

ผูบังคับบัญชาของขาพเจาไดชี้แจงถึงขอบกพรอง
หรือไม Feedback ในลักษณะที่ในเกียรติและเปน
กันเอง

23 3.51 0.50 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 23 3.65 0.46 มาก

จากตารางที่ 59 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ของพนักงานระดับ
หัวหนางาน ความผูกพันในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานอยูในระดับมาก
(คาเฉลี่ย 3.65 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือผูบังคับบัญชาของ
ขาพเจามีความรูความสามารถ เขาใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนอยางดี (คาเฉลี่ย
3.88) ตํ่าที่สุดคือผูบังคับบัญชาของขาพเจาไดชี้แจงถึงขอบกพรอง หรือไม Feedback ใน
ลักษณะที่ในเกียรติและเปนกันเอง (คาเฉลี่ย 3.51)
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ตารางที่ 60 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางหัวหนางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางหัวหนางาน

(ปฏิบัติการ) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

หัวหนางานของขาพเจาใหความเปนกันเองกับลูกนอง
ทุกคนเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธดี 59 3.66 0.48 มาก

หัวหนาของขาพเจาเปนบุคคลที่สามารถปรึกษาหารือ
หรือขอคําแนะนําในการปฏิบัติงานไดเปนสวนตัว 59 3.59 0.49 มาก

ผูบังคับบัญชามีการสั่งงานและมอบหมายงาน หนาที่
ความรับผิดชอบ ใหแกขาพเจาและเพ่ือนรวมงาน
อยางเหมาะสมและชัดเจน

59 3.51 0.50 มาก

ผูบังคับบัญชาของขาพเจามีความรูความสามารถ
เขาใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนอยางดี 59 3.86 0.35 มาก

ผูบังคับบัญชาของขาพเจาไดชี้แจงถึงขอบกพรอง
หรือไม Feedback ในลักษณะที่ในเกียรติและเปน
กันเอง

59 3.86 0.50 มาก

เฉลีย่รวม 59 3.63 0.47 มาก

จากตารางที่ 60 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมี ความผูกพันในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานอยูในระดับมาก
(คาเฉลี่ย 3.63 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.47) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือผูบังคับบัญชาของ
ขาพเจามีความรูความสามารถ เขาใจในการปฏิบัติงานของหนวยงานเปนอยางดี (คาเฉลี่ย
3.86) ตํ่าที่สุดคือผูบังคับบัญชาของขาพเจาไดชี้แจงถึงขอบกพรอง หรือไม Feedback ใน
ลักษณะที่ในเกียรติและเปนกันเอง (คาเฉลี่ย 3.51)
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ตารางที่ 61 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานของพนักงานระดับหัวหนางาน

ปจจัยดานความสัมพนัธระหวางเพื่อนรวมงาน
(หัวหนางาน) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกพอใจในอัธยาศัยไมตรีระหวางเพ่ือน
รวมงานที่มีตอกัน 23 3.32 0.70 ปานกลาง

ขาพเจาและเพ่ือนรวมงานทุกคนตางใหความรวมมือ
ในการทํางานมีการประสานงานกันและมีความ
สัมพันธอันดีตอกัน

23 3.78 0.41 มาก

ขาพเจารูสึกวาการทํางานในหนวยงานมีลักษณะตาง
คนตางทํามากกวาการทํางานเปนทีม 23 3.72 1.15 มาก

แมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางขาพเจากับ
เพ่ือนรวมงานแตทายที่สุดก็จะมีการประสานประโยชน
รวมกัน และมีความเขาใจกัน

23 2.91 0.67 ปานกลาง

เมื่อเกิดปญหาเดือนรอนในเรื่องงานขาพเจาจะไดรับ
คําแนะนําและความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเสมอ 23 3.32 0.70 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 23 3.41 0.73 มาก

จากตารางที่ 61 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ของพนักงานระดับ
หัวหนางานมี ความผูกพันในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยูในระดับ
มาก (คาเฉลี่ย 3.41 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.73) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาและ
เพื่อนรวมงานทุกคนตางใหความรวมมือในการทํางานมีการประสานงานกันและมีความสัมพันธ
อันดีตอกัน (คาเฉลี่ย 3.78) ตํ่าที่สุดคือแมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางขาพเจากับเพื่อน
รวมงานแตทายที่สุดก็จะมีการประสานประโยชนรวมกัน และมีความเขาใจกัน (คาเฉลี่ย 2.91)
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ตารางที่ 62 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ปจจัยดานความสัมพนัธระหวางเพื่อนรวมงาน
(ปฏิบัติการ) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจารูสึกพอใจในอัธยาศัยไมตรีระหวางเพ่ือน
รวมงานที่มีตอกัน 59 3.30 0.69 ปานกลาง

ขาพเจาและเพ่ือนรวมงานทุกคนตางใหความรวมมือ
ในการทํางานมีการประสานงานกันและมีความ
สัมพันธอันดีตอกัน

59 3.72 0.45 มาก

ขาพเจารูสึกวาการทํางานในหนวยงานมีลักษณะตาง
คนตางทํามากกวาการทํางานเปนทีม 59 3.91 1.13 มาก

แมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางขาพเจากับ
เพ่ือนรวมงานแตทายที่สุดก็จะมีการประสานประโยชน
รวมกัน และมีความเขาใจกัน

59 2.87 0.62 ปานกลาง

เมื่อเกิดปญหาเดือนรอนในเรื่องงานขาพเจาจะไดรับ
คําแนะนําและความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานเสมอ 59 2.87 0.70 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 59 3.42 0.72 มาก

จากตารางที่ 62 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกพนักงานระดับปฏิบัติการ
มีความผูกพันในการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย
3.42 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจาและเพื่อนรวมงานทุก
คนตางใหความรวมมือในการทํางานมีการประสานงานกันและมีความสัมพันธอันดีตอกัน
(คาเฉลี่ย 3.72) ตํ่าที่สุดคือแมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางขาพเจากับเพื่อนรวมงานแต
ทายที่สุดก็จะมีการประสานประโยชนรวมกัน และมีความเขาใจกัน (คาเฉลี่ย 2.87)
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ตารางที่ 63 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานสภาพแวดลอมของพนักงานระดับหัวหนางาน

ปจจัยดานสภาพแวดลอม (หัวหนางาน) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
บริษัทมีการจัดพ้ืนที่ทํางานอยางเปนสัดสวนและ
สะดวกตอการปฏิบัติงาน 23 2.50 0.71 นอย

สถานที่ทํางานมีความสะอาดเปนระเบียบ พ้ืนที่อาคาร
มีความเหมาะสมบรรยากาศและสภาพแวดลอมในที่
ทํางานของขาพเจา เชน แสง และเสียงเอ้ืออํานวยตอ
งานทํางาน

23 2.73 0.80 ปานกลาง

ขาพเจามีอุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใชในการทํางาน
อยางเพียงพอ 23 3.07 0.58 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกปลอดภัยในขณะทํางาน 23 2.97 0.78 ปานกลาง
ความสามัคคีในหมูคณะความเปนกันเองในการทาํงาน
ของเพ่ือนรวมงานเปนเหตุหน่ึงที่ขาพเจาไมคิดโยก
ยาย หรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน

23 3.00 0.50 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 23 2.85 0.67 ปานกลาง

จากตารางที่ 63 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกของพนักงานระดับ
หัวหนางาน ความผูกพันในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.85
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจามีอุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใช
ในการทํางานอยางเพียงพอ (คาเฉลี่ย 3.07) ตํ่าที่สุดคือบริษัทมีการจัดพื้นที่ทํางานอยางเปน
สัดสวนและสะดวกตอการปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย 2.50)
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ตารางที่ 64 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานสภาพแวดลอมของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ปจจัยดานสภาพแวดลอม (ปฏิบัติการ) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
บริษัทมีการจัดพ้ืนที่ทํางานอยางเปนสัดสวนและ
สะดวกตอการปฏิบัติงาน 59 2.49 0.70 นอย

สถานที่ทํางานมีความสะอาดเปนระเบียบ พ้ืนที่อาคาร
มีความเหมาะสมบรรยากาศและสภาพแวดลอมในที่
ทํางานของขาพเจา เชน แสง และเสียงเอ้ืออํานวยตอ
งานทํางาน

59 2.74 0.82 ปานกลาง

ขาพเจามีอุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใชในการทํางาน
อยางเพียงพอ 59 3.05 0.61 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกปลอดภัยในขณะทํางาน 59 2.97 0.77 ปานกลาง
ความสามัคคีในหมูคณะความเปนกันเองในการทาํงาน
ของเพ่ือนรวมงานเปนเหตุหน่ึงที่ขาพเจาไมคิดโยก
ยาย หรือลาออกไปทํางานที่อ่ืน

59 2.97 0.47 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 59 2.86 0.67 ปานกลาง

จากตารางที่ 64 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลกพนักงานระดับปฏิบัติการ
มีความผูกพันในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 2.86 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.67) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือขาพเจามีอุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใชใน
การทํางานอยางเพียงพอ (คาเฉลี่ย 3.05) ตํ่าที่สุดคือบริษัทมีการจัดพื้นที่ทํางานอยางเปน
สัดสวนและสะดวกตอการปฏิบัติงาน (คาเฉลี่ย 2.49)
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ตารางที่ 65 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงานของพนักงานระดับหัวหนางาน

ปจจัยดานนโยบาย/แผนงานและการบริหารงาน
(หัวหนางาน) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจาทราบเกี่ยวกับวิสัยทัศนพันธกิจและนโยบาย
ของบริษัทเปนอยางดี 23 2.89 0.87 ปานกลาง

บริษัทมีนโยบายที่แนนอนและมีแนวทางปฏิบัติที่
ชัดเจน ทําใหทานมีความเขาใจในเรื่องระบบและการ
ดําเนินงานของบริษัท

23 3.00 0.72 ปานกลาง

กฎระเบียบนโยบายตางๆ รวมทั้งสวัสดิการที่องคกร
กําหนดไวเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมและยุติธรรม
การบริหารองคกรปจจุบันทําใหขาพเจายินดีที่จะ
ปฏิบัติตาม

23 3.85 0.36 มาก

โครงสรางขององคกรแสดงถึงบทบาทหนาที่ ของแต
ละตําแหนงอยางชัดเจน มีการแบงสายงาน และสาย
การบังคับบัญชาที่เหมาะสม

23 3.53 0.50 มาก

บริษัทมีการวางกลยุทธบริหารจัดการองคกรที่ทําให
ขาพเจามั่นใจถึงความมั่นคง และเติบโตในระยะยาว 23 3.15 0.66 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 23 3.28 0.62 ปานกลาง

จากตารางที่ 65 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ของพนักงานระดับ
หัวหนางาน มีความผูกพันในการทํางาน ดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงาน อยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.28 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือกฎระเบียบ
นโยบายตางๆ รวมทั้งสวัสดิการที่องคกรกําหนดไวเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมและยุติธรรม
การบริหารองคกรปจจุบันทําใหขาพเจายินดีที่จะปฏิบัติตาม (คาเฉลี่ย 3.85) ตํ่าที่สุดขาพเจา
ทราบเก่ียวกับวิสัยทัศนพันธกิจและนโยบายของบริษัทเปนอยางดี (คาเฉลี่ย 2.89)
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ตารางที่ 66 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางานใน
ปจจัยดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ

ปจจัยดานนโยบาย/แผนงานและการบริหารงาน
(ปฏิบัติการ) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ขาพเจาทราบเกี่ยวกับวิสัยทัศนพันธกิจและนโยบาย
ของบริษัทเปนอยางดี 59 2.93 0.87 ปานกลาง

บริษัทมีนโยบายที่แนนอนและมีแนวทางปฏิบัติที่
ชัดเจน ทําใหทานมีความเขาใจในเรื่องระบบและการ
ดําเนินงานของบริษัท

59 2.95 0.69 ปานกลาง

กฎระเบียบนโยบายตางๆ รวมทั้งสวัสดิการที่องคกร
กําหนดไวเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมและยุติธรรม
การบริหารองคกรปจจุบันทําใหขาพเจายินดีที่จะ
ปฏิบัติตาม

59 3.82 0.39 มาก

โครงสรางขององคกรแสดงถึงบทบาทหนาที่ ของแต
ละตําแหนงอยางชัดเจน มีการแบงสายงาน และสาย
การบังคับบัญชาที่เหมาะสม

59 3.55 0.50 มาก

บริษัทมีการวางกลยุทธบริหารจัดการองคกรที่ทําให
ขาพเจามั่นใจถึงความมั่นคง และเติบโตในระยะยาว 59 3.55 0.63 มาก

เฉลีย่รวม 59 3.27 0.62 ปานกลาง

จากตารางที่ 66 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมี ความผูกพันในการทํางาน ดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงาน อยูในระดับ
ปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.27 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.62) โดยมีความผูกพันสูงสุด คือกฎระเบียบ
นโยบายตางๆ รวมทั้งสวัสดิการที่องคกรกําหนดไวเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมและยุติธรรม
การบริหารองคกรปจจุบันทําใหขาพเจายินดีที่จะปฏิบัติตาม (คาเฉลี่ย 3.82) ตํ่าที่สุดขาพเจา
ทราบเก่ียวกับวิสัยทัศนพันธกิจและนโยบายของบริษัทเปนอยางดี (คาเฉลี่ย 2.93)
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ตารางที่ 67 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานระดับหัวหนางาน

ปจจัยดานความผูกพนัตอองคกร
(หัวหนางาน) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ถาขาพเจาไมไดทุมเทตัวเองในกับบริษัทเปนอยาง
มากแลวขาพเจาจะไมพิจารณาที่จะไปทํางานที่อ่ืน 23 3.47 1.24 มาก

ขาพเจาจะมีความสุขมากถาไดใชเวลาที่เหลืออยูใน
อาชีพทํางานในบริษัทน้ี 23 2.72 0.59 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกผิดถาออกจากบริษัทในขณะน้ี 23 2.66 1.06 นอย
ขาพเจาไมอยากหางานใหม เพราะพึงพอใจในงานที่
ทําอยู 23 3.11 0.61 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกจริงๆ วาปญหาของบริษัทก็คือปญหาของ
ขาพเจาดวย 23 2.74 0.78 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกผูกพันกับงานที่ทําอยู 23 3.39 1.11 ปานกลาง
ขาพเจารูสึกเหมือน “เปนสวนหน่ึงของครอบครัว” ใน
บริษัทน้ี 23 3.28 1.07 ปานกลาง

ขาพเจาคิดวามีสิ่งใดผูกใจขาพเจาไวกับบริษัทน้ี 23 3.49 0.98 มาก
ขาพเจาพอใจในงานที่ทําอยูเพราะทําใหมีโอกาสได
เรียนรูทักษะใหมๆ มีความกาวหนาและมั่นคงขาพเจา
ไมคิดจะยายไปอยูกับองคกรอ่ืน แมวาจะไดคาตอบแทน
และมีโอกาสกาวหนาที่ดีกวา

23 3.15 0.75 ปานกลาง

เมื่อขาพเจาทํางานในบริษัทนานๆ ขาพเจารูสึกผูกพัน
และเปนสวนหน่ึงของบริษัท 23 3.05 0.81 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 23 3.11 0.90 ปานกลาง

จากตารางที่ 67 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ของพนักงานระดับ
หัวหนางาน มีระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.11
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.90) โดยมีคะแนนความผูกพันสูงสุด ขาพเจาคิดวามีสิ่งใดผูกใจ
ขาพเจาไวกับบริษัทนี้ (คาเฉลี่ย 3.49) ตํ่าที่สุดขาพเจารูสึกผิดถาออกจากบริษัทในขณะนี้
(คาเฉลี่ย 2.66)
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ตารางที่ 68 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ

ปจจัยดานความผูกพนัตอองคกร
(ปฏิบัติการ) จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล

ถาขาพเจาไมไดทุมเทตัวเองในกับบริษัทเปนอยาง
มากแลวขาพเจาจะไมพิจารณาที่จะไปทํางานที่อ่ืน 59 3.66 1.26 มาก

ขาพเจาจะมีความสุขมากถาไดใชเวลาที่เหลืออยูใน
อาชีพทํางานในบริษัทน้ี 59 2.71 0.56 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกผิดถาออกจากบริษัทในขณะน้ี 59 2.59 1.01 นอย
ขาพเจาไมอยากหางานใหม เพราะพึงพอใจในงานที่
ทําอยู 59 3.09 0.59 ปานกลาง

ขาพเจารูสึกจริงๆ วาปญหาของบริษัทก็คือปญหาของ
ขาพเจาดวย 59 2.64 0.72 นอย

ขาพเจารูสึกผูกพันกับงานที่ทําอยู 59 3.45 1.11 มาก
ขาพเจารูสึกเหมือน “เปนสวนหน่ึงของครอบครัว” ใน
บริษัทน้ี 59 3.34 1.10 ปานกลาง

ขาพเจาคิดวามีสิ่งใดผูกใจขาพเจาไวกับบริษัทน้ี 59 3.54 0.99 มาก
ขาพเจาพอใจในงานที่ทําอยูเพราะทําใหมีโอกาสได
เรียนรูทักษะใหมๆ มีความกาวหนาและมั่นคงขาพเจา
ไมคิดจะยายไปอยูกับองคกรอ่ืน แมวาจะไดคาตอบแทน
และมีโอกาสกาวหนาที่ดีกวา

59 3.16 0.75 ปานกลาง

เมื่อขาพเจาทํางานในบริษัทนานๆ ขาพเจารูสึกผูกพัน
และเปนสวนหน่ึงของบริษัท 59 3.09 0.82 ปานกลาง

เฉลีย่รวม 59 3.13 0.89 ปานกลาง

จากตารางที่ 68 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ มีระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย 3.13
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89) โดยมีคะแนนความผูกพันสูงสุด ถาขาพเจาไมไดทุมเทตัวเองใน
กับบริษัทเปนอยางมากแลวขาพเจาจะไมพิจารณาที่จะไปทํางานที่อ่ืน (คาเฉลี่ย 3.66) ตํ่าที่สุด
ขาพเจารูสึกผิดถาออกจากบริษัทในขณะนี้ (คาเฉลี่ย 2.59)
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สมมติฐานที่ 4 แผนกงานที่ตางกันจะมีความผูกพันในการทํางานตางกัน

ตารางที่ 69 ภาพรวมของคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันในภาพรวม
ของพนักงานที่มีตอองคกรของแตละแผนก

แผนก จํานวน X S.D. ระดับ
1. ธุรกิจการขาย 15 3.16 0.12 ปานกลาง
2. ศูนยบริการ 29 3.21 0.12 ปานกลาง
3. สนับสนุนการขายและบริการ 17 3.50 0.14 มาก
4. บุคคล 4 3.59 0.15 มาก
5. IT 4 3.41 0.11 มาก
6. บัญชี 4 3.45 0.10 มาก
7. การตลาด 9 3.47 0.15 มาก

เฉลี่ยรวม - 3.40 0.02 ปานกลาง

จากตารางที่ 69 พบวา แตละแผนกมีความผูกพันตอองคกรโดยภาพรวมอยูที่
(คาเฉลี่ย 3.40 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.02) โดยฝายบุคคลมีความผูกพันสูงสุด (คาเฉลี่ย
3.59) ตํ่าที่สุดคือฝายธุรกิจการขาย (คาเฉลี่ย 2.59)

ตารางที่ 70 ภาพรวมของคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันพนักงาน
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการของแตละแผนก

แผนก จํานวน X S.D. ระดับ
1. ธุรกิจการขาย 15 2.93 0.67 ปานกลาง
2. ศูนยบริการ 29 3.03 0.64 ปานกลาง
3. สนับสนุนการขายและบริการ 17 3.42 0.60 มาก
4. บุคคล 4 3.70 0.62 มาก
5. IT 4 3.30 0.26 ปานกลาง
6. บัญชี 4 3.70 0.26 มาก
7. การตลาด 9 3.33 0.62 ปานกลาง

เฉลี่ยรวม - 3.35 0.15 ปานกลาง

จากตารางที่ 70 พบวา แตละแผนกมีความผูกพันพนักงาน ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการอยูที่ (คาเฉลี่ย 3.35 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.18) โดยฝายบุคคล และบัญชี มีความ
ผูกพันสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.70) ตํ่าที่สุด คือฝายธุรกิจการขาย (คาเฉลี่ย 2.93)
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ตารางที่ 71 ภาพรวมของคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันพนักงาน
ดานการยอมรับนับถือของแตละแผนก

แผนก จํานวน X S.D. ระดับ
1. ธุรกิจการขาย 15 3.33 0.41 ปานกลาง
2. ศูนยบริการ 29 3.35 0.41 ปานกลาง
3. สนับสนุนการขายและบริการ 17 3.60 0.31 มาก
4. บุคคล 4 3.55 0.44 มาก
5. IT 4 3.40 0.16 ปานกลาง
6. บัญชี 4 3.06 0.36 ปานกลาง
7. การตลาด 9 3.53 0.43 มาก

เฉลี่ยรวม - 3.40 0.10 ปานกลาง

จากตารางที่ 71 พบวา แตละแผนกมีความผูกพันพนักงาน ดานการยอมรับนับถืออยู
ที่ (คาเฉลี่ย 3.40 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.10) โดยฝายสนับสนุนการขายและบริการ มีความ
ผูกพันสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.60) ตํ่าที่สุด คือฝายธุรกิจการขาย (คาเฉลี่ย 3.33)

ตารางที่ 72 ภาพรวมของคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันของ
พนักงานดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติและความรับผิดชอบของแตละแผนก

แผนก จํานวน X S.D. ระดับ
1. ธุรกิจการขาย 15 3.17 0.53 ปานกลาง
2. ศูนยบริการ 29 3.23 0.50 ปานกลาง
3. สนับสนุนการขายและบริการ 17 3.45 0.28 มาก
4. บุคคล 4 3.55 0.30 มาก
5. IT 4 3.35 0.10 ปานกลาง
6. บัญชี 4 3.70 0.38 มาก
7. การตลาด 9 3.47 0.35 มาก

เฉลี่ยรวม - 3.42 0.15 มาก

จากตารางที่ 72 พบวา แตละแผนกมีความผูกพันพนักงาน ดานลักษณะของงานที่
ปฏิบัติและความรับผิดชอบอยูที่ (คาเฉลี่ย 3.42 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.15) โดยฝายบัญชี มี
ความผูกพันสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.70) ตํ่าที่สุด คือฝายธุรกิจการขาย (คาเฉลี่ย 3.17)
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ตารางที่ 73 ภาพรวมของคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันของ
พนักงานดานความม่ันคงในงานของแตละแผนก

แผนก จํานวน X S.D. ระดับ
1. ธุรกิจการขาย 15 3.49 0.34 มาก
2. ศูนยบริการ 29 3.50 0.30 มาก
3. สนับสนุนการขายและบริการ 17 3.61 0.18 มาก
4. บุคคล 4 3.60 0.16 มาก
5. IT 4 3.45 0.10 มาก
6. บัญชี 4 3.80 0.40 มาก
7. การตลาด 9 3.56 0.19 มาก

เฉลี่ยรวม - 3.57 0.11 มาก

จากตารางที่ 73 พบวา แตละแผนกมีความผูกพันพนักงาน ความม่ันคงในงานอยูที่
(คาเฉลี่ย 3.57 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.11) โดยฝายบัญชี มีความผูกพันสูงสุด (คาเฉลี่ย
3.80) ตํ่าที่สุด คือฝายธุรกิจการขาย (คาเฉลี่ย 3.49)

ตารางที่ 74 ภาพรวมของคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันของ
พนักงานดานโอกาสและความกาวหนาในงานของแตละแผนก

แผนก จํานวน X S.D. ระดับ
1. ธุรกิจการขาย 15 2.94 0.56 ปานกลาง
2. ศูนยบริการ 29 3.08 0.59 ปานกลาง
3. สนับสนุนการขายและบริการ 17 3.75 0.13 มาก
4. บุคคล 4 3.75 0.17 มาก
5. IT 4 3.71 0.08 มาก
6. บัญชี 4 3.58 0.44 มาก
7. การตลาด 9 3.81 0.17 มาก

เฉลี่ยรวม - 3.52 0.22 มาก

จากตารางที่ 74 พบวา แตละแผนกมีความผูกพันพนักงาน ดานโอกาสและความ
กาวหนาในงานอยูที่ (คาเฉลี่ย 3.57 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.11) โดยฝายบุคคล และฝาย
สนับสนุนการขายและบริการ มีความผูกพันสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.75) ตํ่าที่สุด คือฝายธุรกิจการขาย
(คาเฉลี่ย 2.94)
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ตารางที่ 75 ภาพรวมของคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันของ
พนักงานดานความสัมพันธตอหัวหนางานของแตละแผนก

แผนก จํานวน X S.D. ระดับ
1. ธุรกิจการขาย 15 3.67 0.29 มาก
2. ศูนยบริการ 29 3.65 0.28 มาก
3. สนับสนุนการขายและบริการ 17 3.64 0.19 มาก
4. บุคคล 4 3.70 0.35 มาก
5. IT 4 3.55 0.25 มาก
6. บัญชี 4 1.90 0.14 นอย
7. การตลาด 9 3.58 0.28 มาก

เฉลี่ยรวม - 3.38 0.07 ปานกลาง

จากตารางที่ 75 พบวา แตละแผนกมีความผูกพันพนักงาน ดานความสัมพันธตอ
หัวหนางานอยูที่ (คาเฉลี่ย 3.57 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.11) โดยฝายบุคคล มีความผูกพัน
สูงสุด (คาเฉลี่ย 3.70) ตํ่าที่สุด คือฝายบัญช ี(คาเฉลี่ย 1.90)

ตารางที่ 76 ภาพรวมของคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันของ
พนักงานดานความสัมพันธตอเพื่อนรวมงานของแตละแผนก

แผนก จํานวน X S.D. ระดับ
1. ธุรกิจการขาย 15 3.16 0.40 ปานกลาง
2. ศูนยบริการ 29 3.24 0.40 ปานกลาง
3. สนับสนุนการขายและบริการ 17 3.66 0.14 มาก
4. บุคคล 4 3.70 0.20 มาก
5. IT 4 3.55 0.10 มาก
6. บัญชี 4 3.75 0.30 มาก
7. การตลาด 9 3.60 0.16 มาก

เฉลี่ยรวม - 3.52 0.12 มาก

จากตารางที่ 76 พบวา แตละแผนกมีความผูกพันพนักงาน ดานความสัมพันธตอ
เพื่อนรวมงานอยูที่ (คาเฉลี่ย 3.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.12) โดยฝายบัญชีมีความผูกพัน
สูงสุด (คาเฉลี่ย 3.75) ตํ่าที่สุด คือฝายธุรกิจการขาย (คาเฉลี่ย 3.16)
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ตารางที่ 77 ภาพรวมของคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันของ
พนักงานดานสภาพแวดลอมในการทํางานของแตละแผนก

แผนก จํานวน X S.D. ระดับ
1. ธุรกิจการขาย 15 2.57 0.37 นอย
2. ศูนยบริการ 29 2.63 0.41 นอย
3. สนับสนุนการขายและบริการ 17 3.04 0.31 ปานกลาง
4. บุคคล 4 3.25 0.38 ปานกลาง
5. IT 4 3.05 0.41 ปานกลาง
6. บัญชี 4 3.70 0.26 มาก
7. การตลาด 9 2.93 0.41 ปานกลาง

เฉลี่ยรวม - 3.02 0.065 ปานกลาง

จากตารางที่ 77 พบวา แตละแผนกมีความผูกพันพนักงาน ดานสภาพแวดลอมอยูที่
(คาเฉลี่ย 3.02 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.06) โดยฝายบัญชีมีความผูกพันสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.70)
ตํ่าที่สุด คือฝายธุรกิจการขาย (คาเฉลี่ย 2.57)

ตารางที่ 78 ภาพรวมของคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันของ
พนักงานดานนโยบาย/แผนงานและการบริหารงานของแตละแผนก

แผนก จํานวน X S.D. ระดับ
1. ธุรกิจการขาย 15 3.13 0.43 ปานกลาง
2. ศูนยบริการ 29 3.16 0.42 ปานกลาง
3. สนับสนุนการขายและบริการ 17 3.38 0.34 ปานกลาง
4. บุคคล 4 3.55 0.30 มาก
5. IT 4 3.35 0.10 ปานกลาง
6. บัญชี 4 3.85 0.19 มาก
7. การตลาด 9 3.44 0.30 มาก

เฉลี่ยรวม - 3.41 0.12 มาก

จากตารางที่ 78 พบวา แตละแผนกมีความผูกพันพนักงาน ดานนโยบาย/แผนงาน
และการบริหารงานอยูที่ (คาเฉลี่ย 3.02 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.06) โดยฝายบัญชีมีความ
ผูกพันสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.85) ตํ่าที่สุด คือฝายธุรกิจการขาย (คาเฉลี่ย 3.13)
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ตารางที่ 79 ภาพรวมของคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานแตละแผนก

แผนก จํานวน X S.D. ระดับ
1. ธุรกิจการขาย 15 2.90 0.54 ปานกลาง
2. ศูนยบริการ 29 2.98 0.55 ปานกลาง
3. สนับสนุนการขายและบริการ 17 3.65 0.41 มาก
4. บุคคล 4 3.53 0.34 มาก
5. IT 4 3.43 0.22 มาก
6. บัญชี 4 3.68 0.26 มาก
7. การตลาด 9 3.67 0.50 มาก

เฉลี่ยรวม - 3.40 0.13 ปานกลาง

จากตารางที่ 79 พบวา แตละแผนกมีระดับความผูกพันตอองคกรอยูที่ (คาเฉลี่ย 3.40
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.06) โดยฝายบัญชีมีความผูกพันสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.68) ตํ่าที่สุด คือ
ฝายธุรกิจการขาย (คาเฉลี่ย 2.90)

สมมติฐานที่ 5 อายุงานในหนวยงานปจจุบันที่ตางกันจะมีความผูกพันในการทํางาน
ตางกัน

ตารางที่ 80 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการของอายุงานในหนวยงานปจจุบันที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.02 0.43 ปานกลาง
1-3 ป 32 3.15 0.38 ปานกลาง
4-6 ป 27 3.14 0.35 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 7 3.13 0.37 ปานกลาง

จากตารางที่ 80 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
หนวยงานปจจุบัน 1-3 ป ความผูกพันในการทํางานดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการสูงสุด
(คาเฉลี่ย 3.15) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.02)
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ตารางที่ 81 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานการไดรับการยอมรับนับถือของอายุงานในหนวยงานปจจุบันที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.39 0.35 ปานกลาง
1-3 ป 32 3.42 0.37 มาก
4-6 ป 27 3.41 0.34 มาก
6 ปขึ้นไป 7 3.41 0.34 มาก

จากตารางที่ 81 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
หนวยงานปจจุบัน 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือสูงสุด
(คาเฉลี่ย 3.42) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.39)

ตารางที่ 82 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบของอายุงานในหนวยงานปจจุบันที่
แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.21 0.11 ปานกลาง
1-3 ป 32 3.30 0.13 ปานกลาง
4-6 ป 27 3.29 0.10 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 7 3.28 0.10 ปานกลาง

จากตารางที่ 82 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
หนวยงานปจจุบัน 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความ
รับผิดชอบสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.30) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.21)
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ตารางที่ 83 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานความม่ันคงในงานของอายุงานในหนวยงานปจจุบันที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.51 0.34 มาก
1-3 ป 32 3.54 0.31 มาก
4-6 ป 27 3.54 0.29 มาก
6 ปขึ้นไป 7 3.53 0.31 มาก

จากตารางที่ 83 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
หนวยงานปจจุบัน 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานความม่ันคงในงานสูงสุด (คาเฉลี่ย
3.54) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.51)

ตารางที่ 84 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรของอายุงานในหนวยงานปจจุบันที่
แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.15 0.16 ปานกลาง
1-3 ป 32 3.27 0.15 ปานกลาง
4-6 ป 27 3.24 0.15 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 7 3.23 0.16 ปานกลาง

จากตารางที่ 84 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
หนวยงานปจจุบัน 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพใน
องคกรสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.27) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.15)
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ตารางที่ 85 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานความสัมพันธระหวางหัวหนางาน ของอายุงานในหนวยงานปจจุบันที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.62 0.14 มาก
1-3 ป 32 3.63 0.15 มาก
4-6 ป 27 3.64 0.14 มาก
6 ปขึ้นไป 7 3.64 0.15 มาก

จากตารางที่ 85 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
หนวยงานปจจุบัน 4-6 ป มีความผูกพันในการทํางานดานความสัมพันธระหวางหัวหนางาน
สูงสุด (คาเฉลี่ย 3.64) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.62)

ตารางที่ 86 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ของอายุงานในหนวยงานปจจุบันที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.34 0.40 ปานกลาง
1-3 ป 32 3.42 0.40 มาก
4-6 ป 27 3.41 0.36 มาก
6 ปขึ้นไป 7 3.39 0.37 ปานกลาง

จากตารางที่ 86 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
หนวยงานปจจุบัน 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน
สูงสุด (คาเฉลี่ย 3.42) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.34)
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ตารางที่ 87 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานสภาพแวดลอม ของอายุงานในหนวยงานปจจุบันที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 2.74 0.28 ปานกลาง
1-3 ป 32 2.86 0.24 ปานกลาง
4-6 ป 27 2.85 0.24 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 7 2.81 0.24 ปานกลาง

จากตารางที่ 87 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
หนวยงานปจจุบัน 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานสภาพแวดลอม สูงสุด (คาเฉลี่ย 2.86)
ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 2.74)

ตารางที่ 88 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงานของอายุงานในหนวยงานปจจุบันที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.18 0.48 ปานกลาง
1-3 ป 32 3.27 0.40 ปานกลาง
4-6 ป 27 3.26 0.41 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 7 3.25 0.42 ปานกลาง

จากตารางที่ 88 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
หนวยงานปจจุบัน 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงาน
สูงสุด (คาเฉลี่ย 3.27) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.18)
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ตารางที่ 89 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันตอองคกร ของ
อายุงานในหนวยงานปจจุบันที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 2.95 0.32 ปานกลาง
1-3 ป 32 3.14 0.38 ปานกลาง
4-6 ป 27 3.08 0.32 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 7 3.07 0.33 ปานกลาง

จากตารางที่ 89 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
หนวยงานปจจุบัน 1-3 ป มีระดับความผูกพันตอองคกร สูงสุด (คาเฉลี่ย 3.14) ตํ่าที่สุดชวงอายุ
นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 2.95)

สมมติฐานที่ 6 อายุงานในองคกรที่ตางกันจะมีความผูกพันในการทํางานตางกัน

ตารางที่ 90 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการของอายุงานในองคกรที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.02 0.43 ปานกลาง
1-3 ป 29 3.15 0.38 ปานกลาง
4-6 ป 28 3.14 0.35 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 9 3.13 0.37 ปานกลาง

จากตารางที่ 90 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
องคกร 1-3 ป ความผูกพันในการทํางานดานปจจัยคาตอบแทนและสวัสดิการสูงสุด (คาเฉลี่ย
3.15) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.02)
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ตารางที่ 91 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานการไดรับการยอมรับนับถือของอายุงานในองคกรที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.39 0.35 ปานกลาง
1-3 ป 29 3.42 0.37 มาก
4-6 ป 28 3.41 0.34 มาก
6 ปขึ้นไป 9 3.41 0.34 มาก

จากตารางที่ 91 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
องคกร 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานการไดรับการยอมรับนับถือสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.42)
ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.39)

ตารางที่ 92 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบของอายุงานในองคกรที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.21 0.11 ปานกลาง
1-3 ป 29 3.30 0.13 ปานกลาง
4-6 ป 28 3.29 0.10 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 9 3.28 0.10 ปานกลาง

จากตารางที่ 92 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
องคกร 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ
สูงสุด (คาเฉลี่ย 3.30) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.21)
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ตารางที่ 93 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานความม่ันคงในงานของอายุงานในองคกรที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.51 0.34 มาก
1-3 ป 29 3.54 0.31 มาก
4-6 ป 28 3.54 0.29 มาก
6 ปขึ้นไป 9 3.53 0.31 มาก

จากตารางที่ 93 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
องคกร 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานความม่ันคงในงานสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.54) ตํ่าที่สุด
ชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.51)

ตารางที่ 94 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกรของอายุงานในองคกรที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.15 0.16 ปานกลาง
1-3 ป 29 3.27 0.15 ปานกลาง
4-6 ป 28 3.24 0.15 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 9 3.23 0.16 ปานกลาง

จากตารางที่ 94 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
องคกร 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร
สูงสุด (คาเฉลี่ย 3.27) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.15)
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ตารางที่ 95 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานความสัมพันธระหวางหัวหนางาน ของอายุงานในองคกรที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.62 0.14 มาก
1-3 ป 29 3.63 0.15 มาก
4-6 ป 28 3.64 0.14 มาก
6 ปขึ้นไป 9 3.64 0.15 มาก

จากตารางที่ 95 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
องคกร 4-6 ป มีความผูกพันในการทํางานดานความสัมพันธระหวางหัวหนางานสูงสุด (คาเฉลี่ย
3.64) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.62)

ตารางที่ 96 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน ของอายุงานในองคกรที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.34 0.40 ปานกลาง
1-3 ป 29 3.42 0.40 มาก
4-6 ป 28 3.41 0.36 มาก
6 ปขึ้นไป 9 3.39 0.37 ปานกลาง

จากตารางที่ 96 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
องคกร 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานสูงสุด
(คาเฉลี่ย 3.42) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.34)



106

ตารางที่ 97 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานสภาพแวดลอม ของอายุงานอายุงานในองคกรที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 2.74 0.28 ปานกลาง
1-3 ป 29 2.86 0.24 ปานกลาง
4-6 ป 28 2.85 0.24 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 9 2.81 0.24 ปานกลาง

จากตารางที่ 97 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
องคกร 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานสภาพแวดลอม สูงสุด (คาเฉลี่ย 2.86) ตํ่าที่สุด
ชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 2.74)

ตารางที่ 98 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันในการทํางาน
ดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงานของอายุงานในองคกรที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 3.18 0.48 ปานกลาง
1-3 ป 29 3.27 0.40 ปานกลาง
4-6 ป 28 3.26 0.41 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 9 3.25 0.42 ปานกลาง

จากตารางที่ 98 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
องคกร 1-3 ป มีความผูกพันในการทํางานดานนโยบาย แผนงานและการบริหารงาน สูงสุด
(คาเฉลี่ย 3.27) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา 1 ป (คาเฉลี่ย 3.18)
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ตารางที่ 99 คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความผูกพันตอองคกร ของ
อายุงานในองคกรที่แตกตางกัน

ชวงอายุ จํานวน คาเฉลี่ย S.D. การแปลผล
นอยกวา 1 ป 16 2.95 0.32 ปานกลาง
1-3 ป 29 3.14 0.38 ปานกลาง
4-6 ป 28 3.08 0.32 ปานกลาง
6 ปขึ้นไป 9 3.07 0.33 ปานกลาง

จากตารางที่ 99 พบวาพนักงาน บริษัทศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ชวงอายุงานใน
องคกร 1-3 ป มีระดับความผูกพันตอองคกร สูงสุด (คาเฉลี่ย 3.14) ตํ่าที่สุดชวงอายุ นอยกวา
1 ป (คาเฉลี่ย 2.95)

อภิปรายผลการศึกษา
ดานขอมูลสวนบุคคล
ผูตอบแบบสอบถามเปนเพศชายรอยละ 62.20 เพศหญิง 37.80 ตามลําดับ เปน

พนักงานระดับระดับหัวหนางานรอยละ 28.05 และระดับปฏิบัติการรอยละ 71.95 ซึ่งเปน
อัตราสวนที่เหมาะสมตอการบริหารงานในโครงสรางแบบกระจายอํานาจ

ดานความผูกพันในการทํางาน
จากการศึกษาพบวาแผนกที่มีคาความผูกพันในการทํางานตํ่าสุดคือแผนกธุรกิจการ

ขาย และแผนกศูนยบริการ ซึ่งเปนแผนกงานที่ตองแบกรับความคาดหวังของทั้งลูกคาในดาน
การบริการและงานซอมรถยนตที่มีคุณภาพ และความคาดหวังของบริษัทในการสรางรายไดจาก
แผนกงาน โดยในแผนกธุรกิจการขาย ปจจัยดานความผูกพันที่มีคาตํ่าที่สุดมีปจจัยดังนี้

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยในตําแหนงงานที่ปรึกษาการขายเปน
ตําแหนงงานที่ตองออกปฏิบัติงานภายนอกบริษัทและตองแบกรับความกดดันสูงจากเปาการ
ขาย รวมถึงการไมมีที่นั่งทํางานประจํา การขาดแคลนอุปกรณคอมพิวเตอรเพื่อใชในการลง
ขอมูลการขาย และการแขงขันกันเองภายในของพนักงานในดานการขายของแตละทีม ทําให
พนักงานที่ปรึกษาการขายมีคะแนนความผูกพันในดานนี้ตํ่าที่สุด

คาตอบแทนและสวัสดิการ โดยการติดตอลูกคาของพนักงานที่ปรึกษาการขาย
จําเปนตองใชโทรศัพท จึงทําใหคาใชจายตอเดือนมากเกินกวาที่บริษัทสนับสนุน รวมถึงการออก
นอกพื้นที่บอยครั้งจําเปนตองเลิกงานหลังเวลางานปกติ หรือการมาเขาเวรการขายในวันหยุด
ทําใหไมมีเวลาใหกับครอบครัว
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ความกาวหนาในอาชีพ โดยในตําแหนงที่ปรึกษาการขายมีพนักงานจํานวนมาก
ดังนั้นโอกาสในการกาวหนาทางอาชีพจึงตองมีการแขงขันกันสูงมากเชนกันดวยลําดับชั้นการ
บังคับบัญชาในปจจุบัน ทําใหพนักงานบางคนแมวามีอายุงานมากแลว แตยังไมสามารถเลื่อน
ตําแหนงไดเนื่องจากการขาดศักยภาพในการเปนหัวหนางาน

และในแผนกศูนยบริการ ปจจัยดานความผูกพันที่มีคาตํ่าที่สุดมีปจจัยดังนี้
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยในตําแหนงงานเจาหนาที่ศูนยบริการเปน

ตําแหนงที่ตองใชแรงงานในการทํางานบนสภาวะอากาศที่รอนจัดตามความจําเปนของงาน และ
อุปกรณเพื่อความปลอดภัยพนักงานบางคนยังไมมีการใชโดยใหเหตุผลวาไมถนัดหรือไมสะดวก
ในการทํางาน จึงทําใหเกิดอุบัติเหตุจากการทํางานบางในบางครั้ง

ปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการ โดยโครงสรางคาจางของพนักงานศูนยบริการ
ซึ่งสวนใหญเปนแรงงานฝมือ แตไดคาจางตามคาแรงขั้นตํ่า จึงทําใหรูสึกไมคอยพอใจกับรายได
ที่ตนเองไดรับเม่ือเทียบกับคาแรงในโรงงานอุตสาหกรรม

ดานความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
จากการศึกษาพบวาแผนกที่มีคาความผูกพันในการทํางานตํ่าสุดคือแผนกธุรกิจการ

ขาย และแผนกศูนยบริการ ซึ่งมีความสัมพันธกับคะแนนความผูกพันของพนักงานทั้งสองแผนก
ที่มีคะแนนตํ่าที่สุดเม่ือเทียบกับหนวยงานอ่ืนในบริษัท โดยปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน
เปนปจจัยที่มีคะแนนตํ่าสุดของทั้งสองแผนก

จากการศึกษาพบวา พนักงานที่ปรึกษาการขายและพนักงานศูนยบริการ เปนแผนกที่
มีคาพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรตํ่าสุดเม่ือเทียบกับแผนกอ่ืน ดังนั้นทั้งสองแผนกนี้จึงเปน
แผนกที่มีอัตราการลาออกสูงที่สุดในบริษัทเม่ือเทียบกับแผนกอ่ืน โดยปจจัยที่มีผลสูงที่สุดของ
ทั้งสองแผนกคือปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และปจจัยดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ จึงสงผลใหพนักงานลาออกหรือถูกบริษัทคูแขงดึงตัวไปทํางาน

ขอเสนอแนะ
1. ผูประกอบการสามารถนําไปวางแผนเพื่อทบทวน ในการบริหารจัดการดานงาน

บุคคลในประเด็นสภาพแวดลอมในการทํางาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ เพื่อใหสามารถ
แกปญหาดานความผูกพัน และความผูกพันตอองคกรของพนักงานที่ปรึกษาการขายและ
พนักงานศูนยบริการ เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพ และลด
อัตราการลาออก ซึ่งทั้งสองแผนกนี้ถือวาเปนแผนกสรางรายไดหลักใหกับบริษัท ดังนั้นการ
รักษาพนักงานที่มีทักษะไวไดจะทําใหสรางโอกาสในการทํากําไรสูงสุดขององคกรไดมากขึ้น
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2. หนวยงานอ่ืนๆ ที่ประสบปญหาในลักษณะนี้สามารถนําไปทําการศึกษาเพิ่มเติม
เพื่อพัฒนาความผูกพันของพนักงานได

3. ผูประกอบการควรศึกษาและสํารวจปจจัยที่มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคกร
อยางตอเนื่อง เพื่อนํามาปรับปรุงหรือพัฒนาตอไปในการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน

ขอเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังตอไป
เนื่องจากการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ มีระยะเวลาที่จํากัด จึงทําใหเก็บขอมูลไดใน

เฉพาะจากแบบสอบถาม 82 ชุด การทําวิจัยครั้งตอไปจึงควรมีการเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ
พนักงานในเชิงลึกเพื่อใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอการศึกษามากย่ิงขึ้น

ขอจํากัดในการศึกษา
การศึกษาครั้งนี้ใชระยะเวลาในการดําเนินการ ใชเวลาทั้งหมด 1 เดือน ในเดือน

เมษายน 2558 จากกลุมตัวอยางจํานวน 82 ตัวอยางซึ่งเปนระยะเวลาที่สั้น และกลุมตัวอยาง
เปนกลุมตัวอยางขนาดเล็กดังนั้นจึงทําใหประเด็นในการศึกษาอาจยังไมครอบคลุมถึง
รายละเอียดอ่ืนๆ ที่จําเปนในการพัฒนาดานความผูกพันตอองคกรในประเด็นอ่ืนๆ



บรรณานุกรม



111

บรรณานุกรม

กรณี มหานนท.  (2529). การประเมินประสิทธิผลขององคการ.  กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร.
กานตรวี จนัทรเจือมาศ.  (2548). การศึกษาปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ

องคการ กรณีศึกษา : บริษัท อุตสาหกรรมแอคมิ จํากัด. สารนิพนธ บธ.ม.
(การจัดการ). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ.

ฉัตยาพร เสมอใจ.  (2547). การจัดการและการตลาดบริการ.  กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น.
ธนพร แยมสุดา.  (2549). ความยึดม่ันผูกพันตอองคกรของบุคลากรกรมแพทยทหารเรือ.

กรุงเทพฯ : กรมการแพทยทหารเรือ.
ธีระ วรีธรรมสาธิต. (2532). ความผกูพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีผูบริหารระดับ

หัวหนาแผนก เทียบเทาของเครือซีเมนตไทย. วิทยานิพนธ รป.ม.
(รัฐประศาสนศาสตร). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

นงเยาว แกวมรกต. (2542). ผลของการรับรูบรรยากาศองคการที่มีตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล.
วิทยานิพนธ ศศ.ม. (จิตวิทยาอุตสาหากรรมและองคการ). กรุงเทพฯ :
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

นพวรรณ เลิศมงคล.  (2549). ความผูกพันตอองคกรของพนักงานไฟฟาสวนภูมิภาค
ในสํานักงานใหญ.  กรุงเทพฯ : ธรรมสาร.

นุตชา ภิญโญภาพ.  (2547). ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการ กรณีศึกษาบริษัทขายสงขามชาติแหงหน่ึง. วิทยานิพนธ
วท.ม. (จิตวิทยาชุมชน). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.

ประนอม ละอองนวล.  (2542). ปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผล
การ ปฏิบัติงาน : ศึกษากรณีเฉพาะมหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ.
สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยหัวเฉียว
เฉลิมพระเกียรติ.

ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม.  (2538). ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอ
องคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอผาดวยเสนใย
ฝายและเสนใยประดิษฐ. วิทยานิพนธ สส.ม. (บริหารและนโยบายสวัสดิการสังคม).
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.



112

ปจเจก ทัพพรหม.  (2550). ความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคการ ความ
ผูกพันตอองคการและ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท ทีโอที จํากัด
(มหาชน). วิทยานิพนธ วท.ม. (จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ). กรุงเทพฯ :
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.

วัชรี หวังนุช.  (2550). ศึกษาเร่ือง การรับรูขาวสาร แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพัน
ตอองคกรและความคิดทีจ่ะโยกยายสถานที่ทํางาน กรณีศึกษาพนักงานโรงงาน
ยาสูบ. วิทยานิพนธ วท.ม. (จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ). กรุงเทพฯ : บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.

สกาว สําราญคง. (2547). การพัฒนาแบบวัดความผกูพันของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท
ในกลุมสมบูรณ. ภาคนิพนธ วท.ม. (การพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการ).
กรุงเทพฯ : โครงการบัณฑติศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สถาบนับัณฑิต
พัฒนบริหารศาสตร.

โสภา ทรัพยมากอุดม.  (2533). ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณีการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย. วทิยานิพนธ ร.ม. (รัฐศาสตร). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

สมชื่น นาคพลั้ง; และวิรคี โกมุทีวงษ.  (2547). ความมุงม่ัน ผูกพันตอองคการ:ศึกษากรณี
บริษัทฮิวเลตต-แพคการด (ประเทศไทย) จํากัด. ภาคนิพนธ วท.ม. (การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยและองคการ). กรุงเทพฯ : โครงการบณัฑิตศึกษาการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย สถาบันบณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร.

สัตตบงกช มานีมาน.  (2548). การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่เกี่ยวของกับ
องคกร และความผกูพันของพนักงานที่มีตอโรงงานยาสูบสวนกลาง.
วิทยานิพนธ ศษ.ม. (การพัฒนาทรัพยากรมนุษย). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยรามคําแหง.

สุกรรณิการ เจียมคงอยู.  (2550). การศึกษาการรับรูวัฒนธรรมองคกรที่มีผลตอองคกร
ของ ขาราชการพยาบาลโรงพยาบาลตากสิน. สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ).
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.

สุรัสวดี สวุรรณเวช.  (2549). ความผูกพันของพนักงานตอองคการ.  สืบคนเม่ือ 8 มิถุนายน
2551, จาก htpp://www.pmat.or.th.

อนันตชัย คงจันทร.  (2529). ความผูกพันตอองคกร.  กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณธุรกิจปริทัศน.
อรอุมา ศรสวาง.  (2544). ปจจัยที่มีผลตอความผูกพนัของบุคลากรในมหาวิทยาลัย

เอกชน. วิทยานิพนธ กจ.ม. (กลุมวิชาการบริหารองคการและการจัดการ).
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีปทุม.



113

อาจาร ีนาคศุภรังสี.  (2540). ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม.
วิทยานิพนธ รส.ม. (พัฒนาแรงงานและสวัสดิการมหาบณัฑิต). กรุงเทพฯ :
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.

Allen; and Meyer.  (1990).  The Measurementand Antecedentsof Affective, Continuance,
and Normative Commitment to the Organization. Journal of Occupational
Psychology. 63 : 710-720.

Baron.  (1986).  The Moderator-Mediator Variable Distinction in Social Psychological
Research : Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations. Journal of
Personality and Social Psychology. 51 : 1,173-1,182.

Buchanan.  (1974).  Building Organizational Commitment : The Socialization of
Managers in Work Organizations. Administrative Science Quarterly. 19 (4) :
535-546.

Dunham, Grubc; and Castaneda.  (1994).  Organizational Commitment : The Utility of
an Integrative Definition. Journal of Applied Psychology.  79 (3) : 370-380.

Edward L. Gubman.  (1998). The Talent Solution: Aligning Strategy and People to
Achieve Extraordinary Results. The United States of America : McGraw-Hill
Companies, Inc.

Gubman.  (2003). Increasing and Measuring Engagement.  Retrieved December
21, 2008 from http://www.Gubmanconsulting.com/wring-increasing.html.

H.K. (1994).  Staff Nurses’ Perception of Job Empowerment and Organizational
Commitment : A Test Theory of Structural Power in Organizations. Journal of
Nursing Administration.  24 (4s) : 39-45.

Hewitt Associates. (2003).  Overview. Retrieved October 12, 2008 from http://was4.
hewitt.com/hewitt/about/overview/index.htm.

----------.  (2008). Identify Factors Driving Employee Engagement.  Retrieved October
14, 2008 from http://www.hewittassociates.com/Intl/NA/enUS/OurServices/
ServiceTool.aspx?.

International Survey Research.  (2004). Engaged Employees Drive the Bottom Line.
Retrieved October 25, 2008 from http://www.isrinsight.com/pdf/solutions/
Engagement/BrochureFinalUS.pdf.



114

March, Simon.  (1958). Organizations.  New York : John Wiley.
Melcrum.  (2005). Employee Engagement : How to Build a High Performance

Workforce. Retrieved April 8, 2015 from http://www.leader-values.com.
Meyer; et al.  (1990).  Affective and Continuance Commitment to the Organization:

Evaluation of Measures and Analysis of Concurrent and Time Lagged
Relations. Journal of Applied Psychology.  3 (75) : 710-720.

Mottaz.  (1987). Ananlysis of the Relationship Between Work Satisfaction and
Organization Commitment. The Sociological Quarterly. 28 (4) : 541-558.

Porter; and Steers.  (1974).  Organizational Commitment, Job Satisfaction, and
Turnover Among Psychiatric Technicians. Journal of Applied Psychology.
59 : 604.

----------.  (1979).  The Measure of Organization Commitment. Journal of Vocational
Behavior.  14 (2) : 224-247.

----------.  (1983). Motivation and Work Behavior.  New York : McGraw-Hill.
R. M.  (1977).  Organizational Commitment and Turnover : A Prediction Study.

Administrative Science Quarterly.  22 (1) : 57-75.
Sheldon.  (1971).  Investment and Involvements as Mechanisms Producing

Commitment to the Organization. Administrative Science Quarterly. 16 : 87.
Steers R. M.  (1977).  Antecedents and Outcome of Organizational Commitment.

Administrative Science Quarterly.  22 : 122.
Vanderberg; and Scarpello.  (1990). “The Matching Model. An Example of the Process

Underlying Realistic Job Preview”. Journal of Applied Psychology.
19 : 170-189.



ภาคผนวก



116

ภาคผนวก ก.
แบบสอบถาม



117

แบบสอบถาม
เร่ือง ความพึงพอใจในการทํางานและความผกูพันของพนักงาน

วิธีการกรอกแบบประเมิน
แบบสอบถามนี้แบงออกเปน 3 สวนหลัก ซึ่งประกอบดวย
สวนที่ 1 สวนคําถามขอมูลสวนบุคคล
สวนที่ 2 สวนคําถามประเมินความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
สวนที่ 3 สวนคําถามประเมินความผูกพันองคกร
ขอใหทานโปรดตอบแบบสอบถามตามความรูสึก หรือความคิดของทาน และกรุณา

ตอบทุกขอ

สวนที่ 1 สวนคําถามขอมูลสวนบุคคล
คําชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง

เก่ียวกับทาน
1. เพศ

 ชาย  หญิง
2. อายุ

 นอยกวา 23 ป  24-30 ป  31-40 ป
 41-50 ป  50 ป ขึ้นไป

3. ระดับงานในปจจุบัน
 ปฏิบัติการ  หัวหนางาน
 ผูจัดการ  ผูบริหาร

4. สังกัดแผนก/ฝาย ที่ปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน
 ธุรกิจการขาย  ศูนยบริการ
 สนับสนุนการขายและบริการ บุคคล
 IT  บัญชี
 การตลาด

5. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน
 นอยกวา 1 ป  1-3 ป  4-6 ป
 มากกวา 6 ป ขึ้นไป

6. อายุงานที่ทานทํางานอยูกับบริษัท
 นอยกวา 1 ป  1-3 ป  4-6 ป
 มากกวา 6 ป ขึ้นไป
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สวนที่ 2 คําถามประเมินความคิดเห็นของทาน ตอแงมุมตาง ๆ ในการทํางาน
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองวางที่กําหนดไวเพียงชองเดียว ที่ตรงกับความพึง

พอใจของทานในการทํางาน

2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการ
ระดับความคิดเห็น

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ขอคําถาม

5 4 3 2 1
1. ขาพเจารูสึกว าบริ ษัทได ใหความสําคัญกับ

สวัสดิการของพนักงาน เชน รถรับสง ยูนิฟอรม
คารักษาพยาบาล และสิทธิประโยชนตางๆ เปนที่
นาพึงพอใจ

2. เงินเดือนและคาตอบแทนที่ขาพเจาไดรับ เหมาะสม
กับภาระหนาที่ความรูความสามารถ และปริมาณ
งานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน

3. ขาพเจารูสึกวาบริษัท มีระบบจายคาตอบแทนที่
ยุติธรรม การพิจารณาปรับเงินเดือน และโบนัส
เปนไปอยางมีระบบ มีความเหมาะสม และโปรงใส

4. ขาพเจามีความพึงพอใจกับสิทธิการลาหยุดงานที่
ไดรับในปจจุบัน

5. รายไดที่ขาพเจาไดรับ สามารถเลี้ยงดูครอบครัว ให
มีความสุขตามอัตภาพ
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2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการไดรับการยอมรับนับถือ
ระดับความคิดเห็น

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ขอคําถาม

5 4 3 2 1
6. ขาพเจาไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน และ

เพ่ือนรวมงานในหนวยงาน
7. ขาพเจารูสึกวา เพ่ือนรวมงานของขาพเจา มี

ความสามารถในการปฏิบัติงาน และเปนคน
สําคัญคนหน่ึง ที่จะทําใหการดําเนินงานตาง  ๆ
ลุลวงไปดวยดี

8. ผูบังคับบัญชายอมรับในความรูความสามารถของ
ขาพเจา และไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ
ของหนวยงานใหขาพเจาปฏิบัติ

9. ข าพเ จ ามี โ อกาส เสนอความคิ ด เ ห็น  และ
ขอเสนอแนะเกี่ยวกับการทํางานอยางเต็มที่

10. ขอคิดเห็นของขาพเจา มักถูกปฏิเสธจากหัวหนา
งาน และเพ่ือนรวมงานเสมอ
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2.3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความรับผิดชอบ
ระดับความคิดเห็น

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ขอคําถาม

5 4 3 2 1
11. งานที่ขาพเจาทําอยูมีระเบียบแบบแผน และ

ขั้นตอนการทํางานที่ชัดเจน
12. ขาพเจาไดพยายามคิดหาวิธีการทํางานใหมๆ

เพ่ือใหงานที่ไดรับมอบหมาย
13. ขาพเจามีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความสําเร็จใน

งานที่รับผิดชอบอยู
14. ขาพเจาเห็นวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบัน ไม

ตรงกับความรูความสามารถของขาพเจาทําให
เกิดความทอใจในการทํางาน

15. ขาพเจาปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับ
มอบหมายจากผูบังคับบัญชา

2.4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในดานความม่ันคงในงาน
ระดับความคิดเห็น

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ขอคําถาม

5 4 3 2 1
16. ขาพเจาไดรับความเปนธรรมจากหนวยงาน เมื่อ

มีปญหาการปฏิบัติงาน
17. ขาพเจาเห็นดวยในระบบสัญญาจาง ระหวาง

ขาพเจาและบริษัท
18. ขาพเจาเห็นดวยในระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ใชในปจจุบัน
19. ขาพเจามั่นใจวาบริษัทไมมีนโยบายปลดพนักงาน

ออกจากตําแหนง
20. ขาพเจาไดรับหลักประกันวา ขาพเจาจะทํางานอยู

ที่บริษัทไดตลอดไป
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2.5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในดานโอกาสและความกาวหนาทางอาชีพในองคกร
ระดับความคิดเห็น

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ขอคําถาม

5 4 3 2 1
21. ขาพเจารูสึกวางานบริษัทน้ี เปดโอกาสใหขาพเจา

กาวหนาในหนาที่การงาน
22. ขาพเจาไดรับการพัฒนาทักษะ และความสามารถ

เพ่ือเตรีมความพรอมในการกาวไปสูตําแหนงที่สูง
ขึ้นอยูเสมอ

23. ขาพเจาโอกาสไดรับการสนับสนุน และสงเสริมให
เขารวมประชุม/อบรม/สัมมนา และศึกษาดูงาน
อยางสม่ําเสมอ

24. หนวยงานมีเสนทางการเติบโตในการปฏิบัติงาน
ของขาพเจาชัดเจนและขาพเจาคิดวางานที่ทําอยู
มีความมั่นคงกวาสายงานอ่ืน

25. ขาพเจาคิดวาระบบการพิจารณาเ พ่ือเลื่อน
ตําแหนงของบริษัทมีความเหมาะสม และเปน
ธรรม ขาพเจาเชื่อวาขาพเจาสามารถประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายของสายอาชีพในบรษัิท
น้ีได
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2.6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในดานความสัมพันธระหวางหัวหนาและเพื่อนรวมงาน
ระดับความคิดเห็น

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ขอคําถาม

5 4 3 2 1
ดานการบังคับบัญชา

26. หัวหนางานของขาพเจาใหความเปนกันเองกับ
ลูกนองทุกคน เปนผูที่มีมนุษยสัมพันธดี

27. หัวหนาของขาพเจาเปนบุคคลที่สามารถปรึกษา
หารือ หรือขอคําแนะนําในการปฏิบัติงานไดเปน
สวนตัว

28. ผูบังคับบัญชามีการสั่งงาน และมอบหมายงาน
หนาที่ความรับผิดชอบ ใหแกขาพเจาและเพ่ือน
รวมงานอยางเหมาะสม และชัดเจน

29. ผูบั งคับบัญชาของขาพเจ า  มีความรู ความ
สามารถ เขาใจในการปฏิบัติงานของหนวยงาน
เปนอยางดี

30. ผูบังคับบัญชาของขาพเจา ไดชี้แจงถึงขอบกพรอง
หรือไม Feedback ในลักษณะที่ใหเกียรติและเปน
กันเอง

31. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
32. ขาพเจารูสึกพอใจในอัธยาศัยไมตรีระหวางเพ่ือน

รวมงานที่มีตอกัน
33. ขาพเจาและเพ่ือนรวมงานทุกคนตางใหความ

รวมมือในการทํางาน มีการประสานงานกันและมี
ความสัมพันธอันดีตอกัน

34. ขาพเจารูสึกวาการทํางานในหนวยงาน มีลักษณะ
ตางคนตางทํามากกวาการทํางานเปนทีม

35. แมวาจะมีความขัดแยงเกิดขึ้นระหวางขาพเจากับ
เพ่ือนรวมงานแตทายที่สุด ก็จะมีการประสาน
ประโยชนรวมกัน และมีความเขาใจกัน

36. เมื่อเกิดปญหา เดือดรอนในเรื่องงาน ขาพเจาจะ
ไดรับคําแนะนําและความชวยเหลือจากเพ่ือน
รวมงานเสมอ
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2.7 ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในดานสภาพแวดลอม
ระดับความคิดเห็น

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ขอคําถาม

5 4 3 2 1
37. บริษัทมีการจัดพ้ืนที่ทํางานอยางเปนสัดสวน และ

สะดวกตอการปฏิบัติงาน
38. สถานที่ทํางานมีความสะอาด เปนระเบียบ พ้ืนที่

อาคารมีความเหมาะสม บรรยากาศ และสภาพ
แวดลอมในที่ทํางานของขาพเจา

39. ขาพเจามีอุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใชในการ
ทํางานอยางเพียงพอ

40. ขาพเจารูสึกปลอดภัยในขณะทํางาน
41. ความสามัคคีในหมูคณะ ความเปนกันเองในการ

ทํางานของเพ่ือนรวมงาน เปนเหตุหน่ึงที่ขาพเจา
ไมคิดโยกยาย หรือลาออกไปทํางาน

2.8 ความคิดเห็นเกี่ยวกับงานในดานนโยบาย/แผนงานและการบริหารงาน
ระดับความคิดเห็น

เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ขอคําถาม

5 4 3 2 1
42. ขาพเจาทราบเกี่ยวกับวิสัยทัศนพันธกิจ และ

นโยบายของบริษัทเปนอยางดี
43. บริษัทมีนโยบายที่แนนอน และมีแนวทางปฏบิตัทิี่

ชัดเจน ทําใหทานมีความเขาใจในเรื่องระบบ และ
การดําเนินงานของบริษัท

44. กฎระเบียบนโยบายตางๆ รวมทั้งสวัสดิการที่
องคกรกําหนดไวเปนไปอยางถูกตองเหมาะสม
และยุติธรรม การบริหารองคกรปจจุบันทําให
ขาพเจายินดีที่จะปฏิบัติตาม
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ระดับความคิดเห็น
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ขอคําถาม

5 4 3 2 1
45. โครงสรางขององคกรแสดงถึงบทบาท หนาที่

ของแตละตําแหนงอยางชัดเจน มีการแบงสาย
งาน และสายการบังคับบัญชา ที่เหมาะสม

46. บริษัทมีการวางกลยุทธบริหารจัดการองคกร ที่
ทําใหขาพเจามั่นใจ

สวนที่ 3 สวนคําถามประเมินความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคกร
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชองวางที่กําหนดไวเพียงชองเดียว ที่ตรงกับความคิดเห็น

ของทาน

ระดับความคิดเห็น
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ขอคําถาม

5 4 3 2 1
1. ถาขาพเจาไมไดทุมเทตัวเองใหกับบริษัทเปน

อยางมากแลว ขาพเจาอาจพิจารณาที่จะไป
ทํางานที่อ่ืน

2. ขาพเจาจะมีความสุขมาก ถาไดใชเวลาที่เหลืออยู
ในอาชีพทํางานในบริษัทน้ี

3. ขาพเจารูสึกผิดถาออกจากบริษัทในขณะน้ี
4. ขาพเจาไมอยากหางานใหม เพราะพึงพอใจใน

งานที่ทําอยู
5. ขาพเจารูสึกจริง ๆ วาปญหาของบริษัทก็คือ

ปญหาของขาพเจาดวย
6. ขาพเจาไมรูสึกผูกพันกับงานที่ทําอยู
7. ข าพเจ าไม รู สึก เหมือน “เปนสวนหน่ึงของ

ครอบครัว” ในบริษัทน้ี
8. ขาพเจาคิดวาไมมีสิ่งใดผูกใจขาพเจาไวกับบริษัท

น้ีเลย
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ระดับความคิดเห็น
เห็น
ดวย

อยางยิ่ง

เห็น
ดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง
ขอคําถาม

5 4 3 2 1
9. ขาพเจาพอใจในงานที่ทําอยู เพราะทําใหมีโอกาส

ไดเรียนรูทักษะใหมๆ มีความกาวหนาและมั่นคง
ขาพเจาไมคิดจะยายไปอยูกับองคกรอ่ืน แมวาจะ
ไดคาตอบแทน และมีโอกาสกาวหนาที่ดีกวา

10. เมื่อขาพเจาทํางานในบริษัทนานๆ ขาพเจารูสึก
ผูกพันและเปนสวนหน่ึงของบริษัท
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