
รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

 
 
 
 
 
 
 
 

ปัณณทัต  จอมจักร์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานวิจัยนี้เป็นลิขสิทธิ์ของ 
คณะบริหารธุรกิจ 

สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น 
2558 



 

Types of Additional Welfare excluding from Designated Law 
Influence on the Engagement of Employees to the 

Organization 
 
 
 
 
 
 
 
 

Pannathadh  Chomchark 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

This research is a copyright of  
Faculty of Business Administration 
Thai-Nichi Institute of Technology 

2015 



ก 

 

รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของบุคลากร  

(Types of Additional Welfare excluding from Designated Law 
Influence on the Engagement of Employees to the Organization) 

 

บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ เพื่อศึกษารูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฏหมายก าหนด ศึกษา
พฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร และสรุปรปูแบบการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนด 
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพนัของบคุลากรต่อองค์กร เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Method) เป็นการสุ่มตวัอย่าง

แบบใช้ความนา่จะเปน็โดยการใช้แบบสอบถามเปน็เครื่องมือในการเก็บข้อมูล ประชากรในการท าวิจัยคือ ลูกจ้าง
และพนักงานทุกระดับตั้งแต่ พนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหาร
ระดับสูง ของสถานประกอบการภาคเอกชนทั้งขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑล จ านวน 526 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) แสดงผล
ข้อมูลในรูปค่าความถ่ี ร้อยละ  วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis,   
CFA) เพ่ือยืนยันองค์ประกอบหลักท่ีได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยพิจารณาจากค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  2R  และ

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์การศึกษาการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ (Path Analysis)  
ทดสอบความสัมพันธ์ด้วยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 21-29 ปี วุฒิการศึกษาอยู่
ระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี อายุงานในองค์กรปัจจุบัน 1-5 ปี และอยู่ในต าแหน่ง
พนักงานระดับปฏิบัติการ ผลการวิเคราะห์พบว่าสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมากที่สุดคือ สวัสดิการด้านการสร้างความม่ันคงใน
อนาคต รองลงมาคือสวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากร สวัสดิการที่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรคือ สวัสดิการด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 
และสวัสดิการด้านการนันทนาการและสุขภาพ ส่วนสวัสดิการด้านการออมของลูกจ้างมีอิทธิพลทางตรง
เชิงลบกับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
 
ค าส าคัญ : สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนด, ความผูกพันต่อองค์กร 
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The Types of Extra Welfare Apart from Designated Law Influence 
on The Engagement of The Employees to The Organization 

 

ABSTRACT 
 
 This research is aimed aims to study for the types of additional extra welfare 

excluding apart from designated law, focusing on the engagement of the employees to 

the organization, and to summarize for the types of extra welfare apart from designated 

law influence on the engagement of the employees to the organization. The research is 

a descriptive study which uses a survey method. All collected data were collected by 

probability sampling method, using questionnaires as a key tool. The total 526 samples 

worked among the different-scaled of S-M-L private entrepreneurs located in Bangkok 

and its vicinities starting from operators, supervisors, medium and high-levels managers. 

Data analysis, using the descriptive statistics, presented a variety of data in forms of 

frequency, percentage, mean and standard deviation. For the confirmation of proper key 

factors, the Confirmatory Factor Analysis or CFA was used to analyze the factor loading 

combining with other statistical methods as Coefficient of Determination, Path Analysis, 

and tests of Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient. 

 
 The results revealed that the majority of samples were female, aged between 

21-29 years old. Most of them are operational staff or workers with undergraduate 

background and work experience varied from 1- 5 years as same as their employing years 

in the organizations. Furthermore, the analytical results also unveiled the most positive-

influenced additional welfare to the engagement of employees to the organization was a 
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social welfare on stabilizing their future life, the next following one was the personal 

development welfare. Meanwhile, there were some non-influenced additional welfares 

as a social welfare on strengthening their families and a recreational and health welfare. 

Also, the employee saving welfare showed its negative impact to their engagement to 

the organization. 

 

Keywords: Additional welfare excluding from the designated law, Engagement to the 

organization  
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ประกาศคุณูปการ 
 
 

 การวิจัยฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงด้วยดีเนื่องจากได้รับการสนับสนุนเป็นอย่างดี จากคณะบริหารธุรกิจ
และฝ่ายวิจัยและบริการวิชาการ ที่ได้อนุมัติโครงการและงบประมาณสนับสนุนในการท าวิจัย ตลอดจนให้
ค าแนะน าและตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ในแบบเสนอหัวข้องานวิจัย จนสามารถท าให้การวิจัยในครั้งนี้
เสร็จสิ้นตามเป้าหมายการด าเนินการ 
 ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์รังสรรค์  เลิศในสัตย์ คณบดีคณะบริหารธุรกิจ ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.วุฒิ สุขเจริญ ผู้อ านวยการหลักสูตรการจัดการวิสาหกิจส าหรับผู้ประกอบการ อาจารย์
เอิบ พงบุหงอ ประธานหลักสูตรการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบญี่ปุ่น ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์พิจารณา
ตรวจสอบและแก้ไขข้อค าถาม ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะต่างๆ  เพื่อให้เกิดความสมบูรณ์และถูกต้อง
เหมาะสมในการเก็บข้อมูล และขอขอบคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์อุนวัต  เจริญสุข และดร.จิรภา ค าทา ที่ให้
ความอนุเคราะห์แนะน าการเขียนวิจัยเพื่อความถูกต้องและตามมาตรฐานระเบียบวิธีวิจัย 
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บทท่ี 1 

บทน ำ 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 

บุคลากร (Man)  นับเป็นทรัพยากรที่ส าคญัที่สุด ในระบบการบรหิารจัดการในองค์กร เพราะบุคลากร 

เป็นส่วนส าคัญในการด าเนินกิจกรรมทุกกระบวนการในการด าเนินธรุกิจ เมื่อบุคลากรไดเ้ข้ามาร่วมงานกับองค์กร ตั้งแต่

วันเริ่มต้นการท างาน จนกระทั่งพ้นสภาพการท างานด้วยการถึงวัยเกษียณอายุ บุคลากรเหล่านี้ จึงสะท้อนให้เห็นถึงความ

จงรักภักดี (Loyalty) ที่มีต่อองค์กร ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์กร อยูร่่วมทุกข์ร่วมสุข ฝ่าฝันปญัหา

และอุปสรรค ร่วมกับองค์กรจนกระทั่งผ่านพ้นวิกฤติมาได้ เมื่อพนกังานเหล่านั้น อยู่ในวัยใกล้เกษียณ ทุกคนย่อมมีความ

กังวลใจ เมื่อต้องพ้นสภาพการท างานในเวลาอันใกล้ หนึ่งในความกงัวลใจที่ส าคัญ คือเรื่องของการด ารงชีวิตภายหลังจาก

การเกษียณอายุ ว่าตนเองนั้นจะมคีวามเป็นอยู่อย่างไรในบั้นปลาย 

การพฒันาบุคลากร และการธ ารงรักษาบุคลากร จึงเป็นพันธกิจส าคัญขององค์กร เพื่อความเจริญเตบิโต

ขององค์กรอย่างต่อเนื่อง และพัฒนาให้ก้าวเข้าสู่องค์กรแห่งการเรยีนรู้ และเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม ทรัพยากรมนุษย์

ต้องอาศัยเวลาใน การฝึกฝน การเรียนรู้ การทดลองปฏิบตัิ สั่งสมประสบการณ์ เพื่อให้เกดิความช านาญ และสามารถ

แก้ไขปัญหาในการท างานได้อย่างเป็นระบบ อีกทั้งต้องปรับปรุงวิธีการท างานให้มีประสิทธิภาพตลอดเวลา ซึ่งจะสามารถ

ลดความสูญเสยีทั้งเวลา ทรัพยากร และเพิม่คุณค่าของผลผลติจากการท างาน 

การมอบสิทธิประโยชน์นอกเหนือจากเงินเดือนให้กับลูกจา้ง เช่นสวสัดิการต่าง ๆ กเ็ป็นปัจจัยหนึ่งในการ

พิจารณาร่วมกันในหลาย ๆ ปัจจัยที่จะส่งผลต่อการตดัสินใจของบุคลากร ทีจ่ะร่วมงานกับองค์กรเดิมต่อไป หรือจะ

เปลี่ยนแปลง โยกย้ายไปร่วมงานกับองค์กรใหม่ ที่ให้ผลตอบแทนและสวสัดิการในการท างานท่ีดกีว่า ในด้านของ

ผู้ประกอบการการ การจัดสวสัดิการขององค์กรก็ข้ึนอยู่กับเงื่อนไขหรือสภาวะการณ์ทางเศรษฐกิจขององค์กรที่แตกต่าง

กันออกไป รวมถึงนโยบายในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่างกัน จึงท าให้เกิดความได้เปรียบและเสียเปรียบใน

การสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพ มคีวามรู้ความสามารถ และคุณสมบัติตามที่องค์กรต้องการ   

สวัสดิการของแต่ละองค์กรที่จะมอบให้กับลูกจ้าง ขึ้นอยู่กับผลประกอบการ สภาพเศรษฐกิจและสังคม 

เพื่อเป็นการตอบแทนและสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากร จึงเป็นหน่ึงในนโยบายที่จะส่งผลท าให้องค์กรมี

บุคลากรที่มคีุณสมบตัิที่ตรงกับลักษณะของงาน ซึ่งเป็นบุคลากรภายนอกเกิดความสนใจที่จะเข้ามารว่มงานกับองค์กร อีก

ทั้งสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรที่ปฏิบตังานร่วมกับองค์กรอยู่แล้ว ท าให้อัตราการหมุนเวยีนหรือการเข้า-ออกของ

พนักงาน (Turn Over) ลดลง องค์กรก็สามารถพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้ความสามารถท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่การพัฒนา

และความเจรญิได้อย่างยั่งยืนและต่อเนื่อง 
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ความผูกพันต่อองค์กร ของบุคคลากร เป็นความสัมพันธ์ทางอารมณ์ของบุคลากรทีม่ีความรูส้ึกต่อองค์กร

ของตน และมีอิทธิพลต่อตัวบุคลากร ในการที่จะใช้ความพยายาม ความทุ่มเทในการปฏิบตัิงานตามหน้าที่ของตนให้เกิด

ประสิทธิภาพ พฤติกรรมที่แสดงออกของบุคลากรที่จะสะท้อนให้เหน็ถึงความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร จะมีลักษณะคือ 1) มี

ความเชื่อถือในองค์กร  2) มีความปรารถนาที่จะปฏิบตัิงานในดีขึ้น 3) มีความเข้าใจภาพรวมเรื่องขององค์กร 4) ให้ความ

เคารพนับถือและความร่วมมือกับผู้ร่วมงาน 5) มีความตั้งใจในการสร้างผลงานมากกว่าปกติ และ 6) มีการพัฒนางานให้

ก้าวหน้า ทันสมัยอยู่เสมอ นักทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันกล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นความสมัพันธ์อันเหนียวแน่น

ของความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมขององคก์ร (Steers, 1977) โดยมีการแสดงให้เห็นถึง 1) 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า และการยอมรับเป้าหมายขององค์กร 2) ความคาดหวังที่จะใช้ความพยายามเพื่อประโยชน์ของ

องค์กร 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะธ ารงรักษาสถานภาพของการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  

(Porter, 1973) นอกจากน้ีความผูกพันต่อองค์กรยังเป็นสิ่งท่ีจ าแนกบุคคลผู้ที่ยังอยู่กับองค์กรกบัผู้ที่

ลาออก โดยผู้ที่จะคงอยู่กับองค์กรจะมี 3 เหตุผลคือ 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) 

2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Normative Commitment) สอดคล้องกับ International Survey 

Research (2004) กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรสามารถแบ่งออกเป็น 3 ด้านดังนี้ 1) ด้านการรับรู้ (Cognition) การที่

บุคลากรมีการรับรู้ถึงภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบ เข้าใจถึงบทบาทตนเอง ว่ามีความสัมพันธ์ต่อเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างไร ทราบความคาดหวังขององค์กร คิดว่าองค์กร นี้เป็นนายจ้างท่ีดี มจีริยธรรม รับผิดชอบ

ต่อสังคม รับรู้ถึงช่ือเสียงขององค์กรในทางที่ดี 2) ด้านความรูส้ึก (Affective) การที่บุคลากรมีความห่วงใยในอนาคตของ

องค์กร ด้วยความจริงใจ มีความภาคภูมิใจท่ีจะท างานเพื่อองค์กร มคีวามรูส้ึกผูกพันกับภาระหน้าท่ีทีท่ าอยู่ มีความเต็มใจ

ที่จะพยายามอยา่งสุดความสามารถ เกินกว่าความคาดหมายขององค์กร เพื่อช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ และ 3) 

ด้านพฤติกรรม (Behavior) การทีบุ่คลากรพดูถึงองค์กรในทางที่ดี ช้ีแจงข้อเท็จจริงแทนองค์กรเมื่อมผีูอ้ื่นเข้าใจผิด พูดช่ืน

ชมยกย่ององค์กรอยู่เสมอ และพยายามช่วยเหลือองค์กรในทุก ๆ เรื่อง และทุกโอกาสที่สามารถท าได้ โดยผู้ที่มีความ

ผูกพันต่อองค์กรมักจะมององค์กรในทางบวก ซึ่งจะเกิดความรู้สึกที่ผูกพัน มีความต้องการและมีความตั้งใจที่จะท างาน

เพื่อให้บรรลเุป้าหมายขององค์กร (Meyer and Allen, 1991) สามารถท าให้องค์กรเกดิประสิทธิผลสูงสดุจนไปสู่

นวัตกรรมใหม่ๆ  และองค์กรเกิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขัน (Mary Welch, 2011) 

 

สวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนด เป็นสวัสดิการภาคสมัครใจท่ีแต่ละสถานประกอบการจะ

พิจารณาจัดสรรให้กับบคุลากรในองค์กร เพื่อเป็นการช่วยเหลือค่าครองชีพ สร้างขวัญและก าลังใจให้กับพนักงานแล้ว ซึ่ง

แต่ละองค์กรใช้งบประมาณส าหรบัการจัดสวัสดิการเหล่านีเ้ป็นจ านวนมาก แต่ก็ยังไม่ไดม้ีการศึกษาวา่ สวัสดิการที่องค์กร

จัดให้นั้นมีการใช้งบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์ต่อองค์กรอย่างแท้จริงหรือไม ่ ส่งผลท าให้บุคลากร

พึงพอใจหรือเกิดความภักดีต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด ดังนั้นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสวสัดิการ

นอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนด กับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร จะท าใหผู้้บริหารและฝ่ายทรัพยากร
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มนุษย์ของสถานประกอบการน าไปพิจารณาเพื่อให้การบรหิารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเกิดประโยชน์สูงสุดจากการ

จัดสรรสวัสดิการให้กับบุคลากร 

 

1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย  

การศึกษารูปแบบสวัสดิดารนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ที่ส าคัญดังต่อไปนี ้

1.2.1 เพื่อศึกษารูปแบบสวสัดิการนอกเหนือที่กฏหมายก าหนด 
1.2.2 เพื่อศึกษาพฤติกรรมความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร 
1.2.3 เพื่อสรุปรปูแบบการจดัสวสัดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนด ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน

ของบุคลากรต่อองค์กร 

 

1.3 ขอบเขตกำรวิจัย 
การศึกษาวิจัยเรื่องรูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากร โดยการวิจัยครั้งนี้เก็บรวบรวมข้อมลูส าหรับวิเคราะห์โดยใช้แบบสอบถามส ารวจความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ

จากบุคลากรทั่วไป ที่ปฏิบัติงานในฐานะลูกจ้างขององค์กร เพื่อใช้เป็นเครื่องมือท่ีส าคญัที่จะน าไปสู่การศึกษาที่ตอบสนอง

วัตถุประสงค์ในการวิจัย โดยในเครื่องมือประกอบด้วยประเด็นส าคัญที่เกี่ยวกับรปูแบบสวสัดิการนอกเหนือท่ีกฏหมาย

ก าหนด ได้แก่ 1. สวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากร 2. สวัสดิการด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ 3. สวัสดิการด้านการ

ออมของลูกจ้าง 4. สวัสดิการด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 5. สวัสดิการด้านการส่งเสรมิความมั่นคงใน

อนาคต และ 6. สวัสดิการด้านนันทนาการและสุขภาพ มผีลตอ่ปัจจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรซึ่งจะ

สะท้อนออกมาในพฤติกรรมของบุคลากร ได้แก่ 1. การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคน

รู้จัก 2. ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 3. การใช้ความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อ

ความส าเร็จขององค์กร 

เนื้อหำของกำรวิจัย 
การวิจัยในครั้งน้ี การวิจยัเชิงปรมิาณ ศึกษารูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากที่กฏหมาย

ก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กร ซึ่งผู้วจิัยใช้วิธีการส ารวจจาก

แบบสอบถามไปยังบุคคลทั่วไปท่ีเป็นลูกจ้าง พนักงานภาคเอกชนทั้งขนาดเล็ก ขนาดกลาง 

และขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 
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ขอบเขตเนื้อหำในกำรท ำวิจัยคร้ังนี้ แบ่งเป็น 2 ขอบเขตคือ 

1.1 รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนด ได้แก ่

- สวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากร 

- สวัสดิการด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ 

- สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้าง 

- สวัสดิการด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 

- สวัสดิการด้านการส่งเสรมิความมัน่คงในอนาคต 

- สวัสดิการด้านนันทนาการและสุขภาพ 
1.2 พฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

- Say  การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรูจ้ัก 

- Stay ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 

- Strive การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จ 
 
ขอบเขตเชิงประชำกร 

ประชากรที่ใช้ในการส ารวจวิจัยในครั้งนี้คือลูกจ้างและพนักงานทุกระดับตั้งแต่ พนักงาน

ระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ผู้บรหิารระดับกลาง และผู้บริหารระดบัสูง ของสถานประกอบการ

ภาคเอกชนท้ังขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ ่ในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล จ านวน 526 คน 

ขอบเขตเชิงระยะเวลำ 
   ตั้งแต่เดือนมีนาคม 2558 – ธันวาคม 2558 

1.4 ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
1. ผู้รับผิดชอบด้านสวัสดิการของสถานประกอบการต่าง ๆ สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เพื่อปรับปรุง

รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือกฎหมายเพื่อสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
2. ผู้บริหารองค์กรต่าง ๆ  สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ในการก าหนดนโยบายด้านบุคลากรใหเ้กิด

ประโยชนส์ูงสุดและตรงกับความตอ้งการของพนักงาน อีกทั้งยังสามารถธ ารงรักษาบคุลากรให้อยู่กับ
องค์กรอย่างยั่งยืน 

 

1.5 ค ำนิยำมค ำศัพท์ 
1.5.1  สวัสดิกำรนอกเหนือจำกที่กฏหมำยก ำหนด หมายถึง รูปแบบของสวัสดิการต่างๆ  ที่กฏหมายไม่ได้

ก าหนดไว้ แตห่ากสถานประกอบการใด มีความพร้อมเพียงพอกส็ามารถจัดให้เป็นไป ตามความต้องการของลูกจ้างได ้

แบ่งออกได้เป็น 6 หมวดหมู่ใหญ่ ๆ ได้แก่ 1. สวัสดิการด้านการพฒันาบุคลากร 2. สวัสดิการด้านการช่วยเหลือคา่ครอง

ชีพ 3. สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้าง 4. สวัสดิการด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 5. สวัสดิการด้านการ

ส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และ 6. สวัสดิการด้านนันทนาการและสุขภาพ (พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน, 2557) 
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 1.5.2  ควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกร หมายถึง ทัศนคติทางบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์กร บุคลากรมี

ความเชื่อมั่นความศรัทธ์ต่อองค์กร มีความผูกพัน และเข้าร่วมกับองค์กรพร้อมตกลงใจท่ีจะท าสิ่งตา่งๆ ให้ดียิ่งขึ้น เป็น

ความเตม็ใจท่ีจะพยายามอย่างสดุความสามารถ และท างานอยู่ในองค์กรแม้องค์กรจะอยู่ในภาวะที่ย่ าแย่ เพื่อที่จะช่วยให้

องค์กรผ่านพ้นวิกฤตินั้นไปได้ ซึ่งม ี3 องค์ประกอบ คือ การรับรู้เกี่ยวกับองค์กรในทางที่ดี (Cognitive) มีอารมณ์

ความรูส้ึกท่ีดีต่องอค์กร (Affective) และการแสดงออกมาเป็นพฤตกิรรมที่ด ี(Behavioral) ต่อองค์กรด้วย (Internatinal 

Survey Research, 2004) พฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ประกอบด้วย Say  การพูดเกี่ยวกับองค์กรใน

ทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก Stay ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร Strive การใช้ความ

พยายามอย่างสดุความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร ( Hewitt Associates (2015) ) 

 

 

  



บทท่ี 2 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

  

 การศึกษาวิจัยเรื่องรูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากร โดยมีการศึกษาทฤษฎี การทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องโดยครอบคลุมหัวข้อต่าง ๆ ดังนี้ 

 2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับสวัสดิการ 

  2.1.1  ความหมายของสวัสดิการ 

  2.1.2  ความส าคัญของสวัสดิการที่มีผลต่อการด าเนินงานขององค์กร 

  2.1.3  ประเภทของสวัสดิการ 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรของบคุลากร (Employee Engagement) 

  2.2.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

  2.2.2  ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

  2.2.3  องค์ประกอบและพฤติกรรมของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

  2.2.4  ความส าคัญและผลลัพธ์ของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

 2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  2.3.1  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันของบุคลากร 

 2.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

  

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกับสวัสดิการ 

 พระราชบัญญัติคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดไว้ในมาตรา 96 (2015) ได้บัญญัติว่า สวัสดิการแรงงาน 

(Welfare) คือ การด าเนินการใด ๆ ไม่ว่าจะโดยนายจ้าง สหภาพแรงงาน (ลูกจ้าง) หรือรัฐบาลที่มีความมุ่งหมายเพื่อให้

ลูกจ้างสามารถมรีะดบัความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควร มีความผาสุกท้ังกายและใจ มสีุขภาพอนามัยที่ดี มีความปลอดภัยใน
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การท างาน มีความเจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงในการด าเนินชีวิตไม่เฉพาะแต่ตัวลูกจ้างเท่านั้น แต่รวมถึงครอบครัวของ

ลูกจ้างด้วย การด าเนินการเพื่อใหม้ีการจัดสวัสดิการขึ้นในสถาประกอบการนั้น กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานด าเนิน

ภาระกิจ 3 ประการดังนี ้

- ก าหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ 

- ส่งเสริม สนับสนุนและด าเนินการให้มีการจัดสวัสดิการ 

- ปฎิบัติงานร่วมกับหรือสนบัสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย 

การก าหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการ ภายใต้ภารกิจการก าหนดและพัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการนี้ 

สวัสดิการแรงงานได้ถูกจัดแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

- สวัสดิการแรงงานตามที่กฏหมายก าหนด 

- สวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากทีก่ฏหมายก าหนด 

สวัสดิการแรงงานตามที่กฏหมายก าหนด  เป็นสวัสดิการทีไ่ด้มีการพิจารณาแล้วว่าเป็นสิ่งจ าเป็นพื้นฐาน

ส าหรับ ลูกจ้างในสถานประกอบกจิการ ซึ่งกฎหมายที่ใช้บังคับเพื่อให้สถานประกอบกิจการที่มลีูกจ้างตั้งแต่ 1 คนขึ้นไป

ต้องมีการจัดสวัสดิการประเภทนี้คอื ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรือ่ง ก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย ส าหรับ

ลูกจ้างโดยในประกาศฉบับนีไ้ด้ก าหนดรายละเอียดและรูปแบบของสวัสดิการแรงงานท่ีสถานประกอบกิจการต้องจัดให้มี

โดยสรุปดังนี ้

1) ให้นายจ้างจัดให้มีน้ าสะอาดส าหรบัดื่ม ห้องน้ า และห้องส้วมอันถูกต้องตามสุขลักษณะและมีปรมิาณ

เพียงพอแก่ลูกจ้าง 

2) นายจ้างต้องจัดให้มีบริการเพื่อช่วยเหลือลูกจ้างเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยในการปฐมพยาบาลหรือ

ในการรักษาพยาบาล 

1. สถานท่ีท างานท่ีมีลูกจ้างท างานตั้งแต่ 10 คนขึ้นไป ต้องมีปัจจัยในการปฐมพยาบาล 

2. สถานท่ีท างานอุตสาหกรรม นอกจากปัจจัยในการปฐมพยาบาลตาม (1) แล้ว ต้องจัดให้มีห้อง

รักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย์ ดังต่อไปนี ้

- ถ้ามีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่ 200 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มี 

(ก) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตยีงพักคนไข้หนึ่งเตียง และเวชภณัฑ์อันจ าเป็นเพียงพอแก่การ

รักษาพยาบาล 

(ข) พยาบาลไว้ประจ าอย่างน้อย 1 คนและ 

(ค) แพทย์แผนปัจจุบันช้ัน 1 อย่างน้อย 1 คนเพื่อตรวจรักษาพยาบาลเป็นครั้งคราว 

- ถ้ามีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกัน 1,000 คนขึ้นไป ต้องจัดให้ม ี

(ก) สถานพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้ 2 เตียง และเวชภณัฑ์อันจ าเป็นเพียงพอแก่การรักษาพยาบาล 
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(ข) พยาบาลไว้ประจ าอย่างน้อย 2 คน 

(ค) แพทย์แผนปัจจุบันช้ัน 1 อย่างน้อย 2 คนประจ าตามเวลาที่ก าหนดในเวลาท างานปกติ คราวละไม่

น้อยกว่า 2 ช่ัวโมง และ 

(ง) ยานพาหนะพร้อมที่จะน าส่งลูกจ้างส่งสถานพยาบาล โรงพยาบาล หรือสถานีอนามัยชั้น 1 ท่ีนายจ้าง

ได้ตกลงไว้ เพื่อให้การรักษาพยาบาลลูกจา้งที่ประสบอันตรายหรือเจบ็ป่วยไดโ้ดยพลัน 

อย่างไรก็ตามรัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานได้ลงนามในกฏกระทรวงว่าด้วยการจดัสวสัดิการในสถาน

ประกอบกิจการ พ.ศ. 2548 โดยจะมีผลบังคับใช้แทนประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง ก าหนดสวัสดกิารเกี่ยวกับ

สุขภาพอนามัยส าหรับลูกจา้ง ตั้งแต่วันท่ี 25 กันยายน 2548 เป็นต้นไป กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานด าเนินภารกิจ 

3 ประการดังนี ้

ข้อ 1 ในสถานท่ีท างานของลูกจ้าง ให้นายจ้างจัดให้ม ี

1. น้ าสะอาดส าหรับดื่มไม่น้อยกว่า 1 ท่ีส าหรับลูกจ้างที่ไมเ่กิน 20 คน และเพิ่มขึ้นในอัตราส่วน 1 ท่ีส าหรับ

ลูกจ้างทุก ๆ 20 คน เศษของ 20 คนถ้าเกิน 20 คนให้ถือเป็น 40 คน 

2. ห้องน้ าและห้องส้วมตามแบบและจ านวนที่ก าหนดในกฏหมายว่าด้วยการควบคุม อาคารและกฏหมายอื่น

ที่เกี่ยวข้อง และมีการดูแลรักษาความสะอาดให้อยู่ในสภาพท่ีถูกสุขลักษณะเป็นประจ าทุกวัน ให้นายจ้าง

จัดให้มีห้องน้ าและห้องส้วมแยกส าหรับลูกจ้างชาย และลูกจ้างหญิง ในกรณีที่มีลูกจา้งที่เป็นคนพิการ ให้

นายจ้างจัดให้มีห้องน้ าและห้องส้วมส าหรับคนพิการแยกไว้โดยเฉพาะ 

ข้อ 2 ในสถานท่ีท างานของลูกจ้าง ให้นายจ้างจัดให้มสีิ่งจ าเป็นในการปฐมพยาบาลและการรักษาพยาบาล ดังต่อไปนี ้

1. สถานท่ีท างานท่ีมีลูกจ้างท างานตั้งแต่ 10 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มีเวชภณัฑ์และยาเพื่อใช้ในการปฐมพยาบาล

ในจ านวนที่เพียงพอ อย่างน้อยตามรายการดังต่อไปนี ้

(ก) กรรไกร 

(ข) แก้วยาน้ า และแก้วยาเม็ด 

(ค) เข็มกลัด 

(ง) ถ้วยน้ า 

(จ) ที่ป้ายยา 

(ฉ) ปรอทวัดไข ้

(ช) ปากคีบปลายทู ่

(ซ) ผ้าพันยืด 

(ฌ) ผ้าสามเหลี่ยม 

(ญ) สายยางรดัห้ามเลือด 
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(ฎ) ส าลี ผ้าก๊อซ ผ้าพันแผล และผา้ยางปลาสเตอร์ปดิแผล 

(ฏ) หลอดหยดยา 

(ฐ) ขี้ผึ้งแก้ปวดบวม 

(ฑ) ทิงเจอร์ไอโอดีน หรือโพวิโดน - ไอโอดีน 

(ฒ) น้ ายาโพวิโดน – ไอโอดีน ชนิดฟอกแผล 

(ณ) ผงน้ าตาลเกลือแร ่

(ด) ยาแก้ผดผื่นท่ีไม่ไดม้าจากการติดเช้ือ 

(ต) ยาแก้แพ้ 

(ถ) ยาทาแก้ผดผื่นคัน 

(ท) ยาธาตุน้ าแดง 

(ธ) ยาบรรเทาปวดลดไข ้

(น) ยารักษาแผนน้ าร้อนลวก 

(บ) ยาลดกรดในกระเพาะอาหาร 

(ป) เหล้าแอมโมเนยีหอม 

(ผ) แอลกอฮอลเ์ช็ดแผล 

(ฝ) ขี้ผึ้งป้ายตา 

(พ) ถ้วยล้างตา 

(ฟ) น้ ากรดบอริคล้างตา 

(ภ) ยาหยอดตา 

 

2. สถานท่ีท างานท่ีมีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่ 200 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มี 

(ก) เวชภัณฑ์และยาเพื่อใช้ในการปฐมพยาบาลตาม (1) 

(ข) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตยีงพักคนไข้อย่างน้อย 1 เตียง เวชาภัณฑ์และยานอกจากท่ีระบไุว้ใน (1) 

ตามความจ าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาล เบื้องต้น 

(ค) พยาบาลตั้งแตร่ะดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไว้ประจ าอย่างน้อย 1 คน ตลอดเวลาท างาน 

(ง) แพทย์แผนปัจจุบันช้ัน 1 อย่างน้อย 1 คน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไม่น้อยกว่าสัปดาห์ละ 2 ครั้งและ

เมื่อรวมเวลาแล้วต้องไม่น้อยกว่าสปัดาห์ละ 6 ช่ัวโมงในเวลาท างาน 

 

3. สถานท่ีท างานท่ีมีลูกจ้างในขณะเดียวกันตั้งแต่ 1,000 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มี 

(ก) เวชภัณฑ์และยาเพื่อใช้ในการปฐมพยาบาลตาม (1)  
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(ข) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตยีงพักคนไข้อย่างน้อย 1 เตียง เวชภัณฑแ์ละยานอกจากท่ีระบไุว้ใน (1) 

ตามความจ าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาลเบื้องต้น 

(ค) พยาบาลตั้งแตร่ะดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไว้ประจ าอย่างน้อย 2  คนตลอดเวลาท างาน 

(ง) แพทย์แผนปัจจุบันช้ัน 1 อย่างน้อย 1 คน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไม่น้อยกว่าสัปดาห์ละ 2  ครั้งและ

เมื่อรวมเวลาแล้วต้อง ไม่น้อยกว่าสัปดาหล์ะ 6 ช่ัวโมงในเวลาท างาน 

(จ) ยานพาหนะซึ่งพร้อมที่จะน าลูกจา้งส่งสถานพยาบาลเพื่อให้การรักษาพยาบาลโดยพลัน 

ข้อ 3 นายจ้างอาจท าความตกลงเพื่อส่งลูกจ้างเข้ารับการรักษาพยาบาล กับสถานพยาบาลที่เปดิบริการตลอด 24 ช่ัวโมง

และเป็นสถานพยาบาลที่นายจ้างอาจน าลูกจ้าง ส่งเข้ารับการรักษาพยาบาลได้โดยความสะดวกและรวดเร็ว แทนการจดั

ให้มีแพทย์ตามข้อ 2 (2) หรือ 2 (3) ได้โดยต้องไดร้ับอนุญาตจากอธิบดีหรือผูซ้ึ่งอธิบดี มอบหมาย 

การส่งเสริม สนับสนุน และด าเนินการให้มีการจัดสวสัดิการ 

 พระราชบัญญัติคุม้ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดไว้ในมาตรา 96 ให้นายจ้างของสถานประกอบกจิการที่มี

ลูกจ้างตั้งแต่ 50 คนขึ้นไป ต้องจัดให้มีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ ประกอบด้วยผู้แทนฝ่ายลูกจ้าง 

อย่างน้อย 5 คน โดยที่กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการให้มาจากการเลือกตั้งตามหลักเกณฑ์ และวิธีการที่

อธิบดีก าหนด และในกรณีทีส่ถานประกอบกิจการใดของนายจ้างมีคณะกรรมการลูกจา้งตามกฏหมายว่าด้วยแรงงาน

สัมพันธ์แล้ว ให้คณะกรรมการลูกจ้าง ท าหน้าที่เป็นคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญตัิ

นี ้

 เจตนารมณ์ของการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการฯ เป็นการส่งเสรมิระบบทวิภาคี เพื่อเปิดโอกาสใหลู้กจ้างไดม้ี

การหารือกับนายจ้าง ในการจัดสวสัดิการอื่น ๆ ซึ่งนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดได้อย่างเหมาะสมแก่สถานประกอบ

กิจการ และเป็นสวสัดิการที่ลูกจ้างเองก็ต้องการ มิใช่นายจ้างจัดการแต่ฝ่ายเดียว แตไ่มเ่ป็นที่สนใจของลูกจ้าง การที่เปิด

โอกาสให้ลูกจา้งได้แสดงความต้องการและไดร้ับฟังความคิดเห็นข้อมลูจากนายจา้งว่า สามารถจัดสวัสดกิารที่เสนอได้

หรือไม่ เป็นการส่งเสริมการแรงงานสัมพันธ์ และยุติปัญหาข้อเรยีกรอ้ง ข้อพิพาทแรงงานเต่เบื้องต้น ท้ังนี้คณะกรรมการฯ 

ดังกล่าว กฏหมายได้ก าหนดหนา้ที่ไว้ (มาตรา 97) ดังนี้ 

1. ร่วมหารือกับนายจ้างจัดสวัสดิการแก่ลูกจ้าง 

2. ให้ค าปรึกษาหารือและเสนอแนะความเห็นแก่นายจ้างในการจัดสวสัดิการส าหรับลูกจ้าง 

3. ตรวจตรา ควบคุม ดูแล การจัดสวสัดิการที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้าง 

4. เสนอข้อคิดเห็น และแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เป็นประโยชน์ส าหรับลูกจา้งต่อคณะกรรมการ

สวัสดิการแรงงาน 

คณะกรรมการสวสัดิการในสถานประกอบกิจการ จึงเป็นเสมือนสื่อกลางท่ีจะถ่ายทอดความต้องการดา้น

สวัสดิการชของลูกจ้างให้นายจ้างทราบ และร่วมปรึกษาหารือให้ข้อเสนอแนะ ตลอดจนตรวจสอบ ดูแล การจัดสวัสดิการ 
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ภายในสถานประกอบกิจการ เพราะกฎหมาย (มาตรา 98) ยังได้ก าหนดไว้ว่า นายจา้งต้องจัดให้มีการประชุมหารือกับ

คณะกรรมการสวสัดิการ ในสถานประกอบกิจการอยา่งน้อย 3 เดือนต่อ 1 ครั้ง หรือเมื่อกรรมการสวสัดิการในสถาน

ประกอบกิจการเกินกึ่งหนึ่งของกรรมการทั้งหมด หรือสหภาพแรงงานร้องขอโดยมีเหตุผลสมควร 

การที่กฏหมายก าหนดไว้เช่นว่าน้ัน เท่ากับเป็นการส่งเสริม สนับสนนุและด าเนินการใหม้ีการจดัสวสัดกิาร

แรงงานขึ้น ในสถานประกอบกิจการ ซึ่งหากสถานประกอบกิจการใดไมด่ าเนินการ จะมีบทลงโทษท้ังจ าคุกและปรับ 

นอกเหนือจากกิจกรรมดังกล่าว กองสวัสดิการแรงงาน ยังเป็นฝ่ายจดัสวัสดิการแรงงานให้แก่ผู้ใช้แรงงานโดยใช้

งบประมาณที่ไดร้ับสนับสนุนจากรฐับาล 2 กิจกรรมด้วยกันคือ 

1. การจัดตั้งศูนย์เด็กเล็กวิทยาเขตสรินิธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ ์โดยที่ศูนย์ดังกล่าวเกิดจาก

พระราชด าริ ของสมเด็จพระเทพรตันราชสดุา สยามบรมราชกุมารี ที่มีพระประสงค์ให้มีการดูแลบุตรของผู้ใช้แรงงานใน

เขตที่มาจากสถานประกอบกิจการมาก เพื่อบิดา มารดาจะสามารถท างานได้โดยไม่มีความเป็นห่วงกังวลในเรื่องการเลี้ยง

ดูบุตรก่อนวัยเรียนของตน ซึ่งปัจจบุันมีการจัดตั้งศูนย์เด็กเล็ก ลักษณะนี้ขึ้น 2 ศูนย์และสามารถให้การดูแลเด็กเล้กท่ีเป็น

บุตรของผู้ใช้แรงงานประมาณ 1,300 คน ท้ังนี้โดยได้รับเงินงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลและเงินบริจาคจากผู้ใช้

แรงงาน ที่เป็นบิดา มารดาของเดก็สมทบอีกส่วนหน่ึง การด าเนินงานของศูนย์ทั้ง 2 แห่งอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของกรม

สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน กองสวัสดิการแรงงาน และมลูนิธิสริินธรราชวิทยาลัยในพระราชูปถัมภ์ 

2. การจัดตั้งกองทุนเพื่อผู้ใช้แรงงาน เป็นการจัดสรรเงินทุนหมุนเวียนจากรัฐบาลเพื่อให้ผู้ใช้แรงงานกู้ โดยผ่าน

สหกรณ์ออมทรัพย์ในสถานประกอบกิจการและรัฐวิสาหกิจ ท้ังนี้เพื่อเป็นเงินทุนหมุนเวียนในการพัฒนารายได้แก่ผู้ใช้

แรงงานและเพื่อการออมทรัพย์ และปลดเปลื้องหนี้สิน ของผู้ใช้แรงงานโดยผ่านสหกรณ์ออมทรัพย์ ซึง่กองทุนเพื่อผู้ใช้

แรงงานจะให้กู้ได้ในอัตราดอกเบีย้ต่ า อัตราร้อยละ 2.25 

 

สวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนด 

การปฏิบัติงานร่วมกับ หรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวข้องหรือท่ีได้รับมอบหมาย

นอกเหนือจากการด าเนินการดังกล่าว การส่งเสริมและสนับสนนุการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนด ยัง

เป็นการที่เจ้าหน้าท่ีภาครัฐเข้าไปในสถานประกอบกิจการเพื่อแนะน ารูปแบบของสวัสดิการต่าง ๆ ที่กฏหมายไมไ่ด้ก าหนด

ไว้ แต่หากสถานประกอบกิจการใด มีความพร้อมเพียงพอก็สามารถจัดให้เป็นไปตามความต้องการของลูกจ้างได้ 

สวัสดิการนอกเหนือกฏหมายทีก่องสวัสดิการแรงงานน าเสนอเป็นทางเลือกส าหรับสถานประกอบกิจการจัดเพิม่เตมิ แบ่ง

ออกได้เป็นหมวดใหญ่ ๆ ดังนี้ 
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1. สวัสดิการที่มุ่งพัฒนาลูกจา้ง 

- การส่งเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลาท างาน 

- การจัดตั้งโรงเรยีนในโรงงาน 

- การอบรมความรู้เกีย่วกับการท างานท้ังในและนอกสถานท่ีท างาน 

- การจัดให้มหี้องสมุด หรือมุมอ่านหนังสือ ฯลฯ เป็นต้น 

2. สวัสดิการที่ช่วยเหลือในเรื่องค่าครองชีพ 

- การจัดตั้งร้านค้าสวัสดิการหรือสหกรณ์รา้นค้า 

- การให้เงินช่วยเหลือต่าง ๆ เช่น งานแต่งงาน งานอุปสมบท งานศพ 

- การจัดชุดท างาน 

- การจัดหอพัก 

- การจัดให้มรีถรับ – ส่ง 

- เงินโบนัส ค่าครองชีพ เบี้ยขยัน ค่าเข้ากะ 

3. สวัสดิการที่ช่วยเหลือการออมของลูกจ้างฃ 

- สหกรณ์ออมทรัพย ์

- กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 

4. สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 

- การจัดสถานเลี้ยงดูบุตรของลูกจ้าง 

- การช่วยค่ารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว 

- การช่วยเหลือคา่เลา่เรยีนบุตรของลูกจ้าง 

- การประกันชีวิตให้กับลูกจ้าง 

5. สวัสดิการที่ส่งเสรมิความมั่นคงในอนาคต 

- เงินบ าเหน็จ 

- เงินรางวัลท างานนาน 

- ให้ลูกจ้างซื้อหุ้นของบริษัท 

- กองทุนฌาปนกิจ 

- เงินกู้เพื่อสวัสดิการที่พักอาศัย 

6. สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย 

- การจัดทัศนศึกษา 

- การแข่งขันกีฬา 

- การจัดงานเลี้ยงสังสรรค์พนักงาน 

- การให้ความรูเ้รื่องสุขภาพอนามัย 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรของบคุลากร 

 ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร (Employee Engagement) เปน็แนวคิดใหม่ในการบริหารจดัการและการ

พัฒนาองค์กรที่มีการศึกษาวิจัยในบริษัทท่ีปรึกษาทางธุรกิจ และนักวิชาการต่างประเทศเป็นส่วนใหญ ่ดังนั้น การ

ศึกษาวิจัยในครั้งนี้จึงอ้างอิงกับผลงานการศึกษาของต่างประเทศเปน็หลัก ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็นประเด็นตา่ง ๆ ไดด้ังนี้ 

 2.2.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

 Portor (1973) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการแสดงออกของแต่ละบุคค

ลาอย่างมั่นคงและการมีส่วนร่วมในองค์กร 

 สอดคล้องกับการให้ความหมายของ Buchanan (1974) ซึ่งให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรเป็นความผูกพันท่ีมีต่อเปา้หมายและค่านิยมขององค์กร และการปฏิบตัิตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กร 

 Steers (1977) ได้ให้ความหมายวา่ ความรู้สึกของสมาชิกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเต็มใจท่ีจะท างาน

หนักเพื่อด าเนินภาระกิจขององค์กร 

 Mowday และคณะ (1982) ได้ใหค้วามหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร คือการแสดงออกที่

มากกว่าจงรักภักดี (Royalty) เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่แน่นหนา และผลักดันให้บุคคลเต็มใจท่ีจะอุทิศตนเองเพื่อการ

สร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสภาพทีด่ีขึ้น 

 Malash (2001) ได้ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์กรนั้น แบ่งออกเป็นลักษณะดังนี ้

1. ความผูกพันในงาน (Job Engagement) ประกอบด้วยความกระตือรือร้น (Energy) การมีส่วน

ร่วม (Involvement) และความสามารถท่ีท าให้เกิดผล (Efficacy)  

2. ความเบื่อหน่ายในงาน (Job Burnout) ประกอบด้วย ความเหนื่อยหน่าย (Exhaustion) การ

มองโลกภายนอกแย่โดยไมม่องดูตนเอง (Cynicism) และการท างานไม่มีประสิทธิภาพ 

(Ineffectiveness)  

 Tower Perrin (2003) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร คือ การเข้ามามสี่วนร่วมทั้ง

ปัจจัยด้านอารมณ์ ความรูส้ึก และปัจจัยด้านเหตผุลที่มีความสมัพันธ์ไปสู่งานแลองค์กร เป็นความมุ่งมัน่และความสามารถ

ที่จะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์กร หรืออาจะกล่าวได้วา่เป็นระดับความพยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา 

สติปัญญา และพลังกายของบุคลากรให้แก่งาน 
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 Edward (2003) ได้ให้ความหมายว่า การที่บุคลากรทุม่เทพลังกาย พลังใจอย่างเต็มที่ให้กับงานท่ีไดร้บั

มอบหมาย ซึ่งพลังกาย พลังใจ จะแสดงออกมาในหลายรูปแบบ เช่น การท างานสร้างสรรค์และมีคณุคา่เกินความ

คาดหมายของลูกค้าและองค์กร  

 Greenberg (2004) ได้ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเป็นระดับความผูกพันและระดับ

การเข้าไปมีส่วนเกี่ยวของบุคลากรที่ท าประโยชน์ให้แก่องค์กรและ เป็นสิ่งท่ีมีคุณคา่ โดยกระบวนการสร้างความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรนั้นต้องเกิดจากความสัมพันธร์ะหว่างนายจา้งและลูกจ้าง 

 Hewitt Associates (2015) ได้ให้ความหมายว่า สภาพหรือลักษณะแต่ละบุคคลที่อุทิศเกี่ยวกับอารมณ์ 

ความรูส้ึก และสติปญัญาแก่องค์กรหรือกลุม่งาน บุคลากรที่มีความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรนั้น เป็นความต้องการ

ส่วนบุคคลและท างานอย่างจริงจังตั้งใจ อันน าไปสู่การเพิ่มผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร โดยสามารถแสดงออกทาง

พฤติกรรมทีส่ าคัญดังต่อไปนี ้

1. การพูดถึงองค์กรในทางบวก (Say) หมายถึงการพูดถึงองค์กรต่อเพื่อนร่วมงาน ครอบครัว และ

ลูกค้า 

2. ความตั้งใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กร (Stay) หมายถึง บุคลากรตั้งใจจะอยู่กับองค์กรถึงแม้ว่า

จะมีโอกาสในการท างานท่ีอื่น แตก่็ยังคงอยู่กับองค์กรเดิม และตั้งใจจะอยู่กับองค์กรแม้องค์กร

จะประสบปัญาต่าง ๆ  

3. ความพยายาม (Strive) หมายถึง บุคลากรมีความพยายามอย่างมากในการแสดงพฤติกรรมที่

สนับสนุนให้เปา้หมายขององค์กรประสบความส าเรจ็ 

Sak (2006) ได้ให้ความหมายความผูกพันเป็นไปในลักษณค์วามผูกพันบุคลากร โดยการนยิามความหมายและ

พัฒนาโครงสร้างของความผูกพัน โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ ความผูกพันต่องาน และความผูกพันต่อองค์กร  

Macey and Scheider (2008) ได้ให้ความหมายว่า เป็นการรับรู้ถึงเงื่อนไขของงาน และเงื่อนไขของอค์กรนั้น

จะเป็นสิ่งท่ีส่งเสริมพฤติกรรมที่ดีของบุคลากรต่อองค์กร 

Leigh Rivenbark (2010) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ว่าเป็นลักษณะของบุคลากรที่เชื่อมโยงกับ

องค์กรกับงานท่ีบุคลากรท าทุกวัน และบุคลากรมีความตั้งใจท่ีจะอยูก่ับองค์กรตลอดไป 

Casey Wilson (2010) ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร ว่าเป็นลักษณะของความทุ่มเทอย่างสุด

ความสามารถในการท างาน และมกีารเช่ือมโยงกับผลการท างานและเป้าหมายองค์กรของบุคลากร 

สรุป  ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร หมายถึง การแสดงออกทางพฤติกรรม และทัศนคติของบุคลากรใน

เชิงบวกที่มีต่อองค์กร ความเชื่อมัน่ ความศรัทธาที่มีให้กับองค์กร พร้อมที่จะทุ่มเทพลังกาย พลังใจในการท างานร่วมกับ
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องค์กร เต็มใจท่ีจะปฎิบัติงานให้ดยีิ่งข้ึน ใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถเพื่อองค์กร และท างานอยู่กับองค์กรไม่ว่า

จะองค์กรจะก าลังประสบกับปัญหาหรือไม่กต็าม 

2.2.2 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

การศึกษาแนวคิดในเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร (Employee Engagement) นั้นมีนักวิชาการต่าง 

ๆ ให้ความหมายที่แตกต่างกันออกไป และก าหนดปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยแบ่งเป็น

แนวคิดแต่ละสถาบันดังต่อไปนี ้

The Gallup Organization (2003) เป็นสถาบันวจิัยและองค์กรที่ปรึกษาท่ีได้ท าการศึกษาถึง ลักษณะของ

มนุษย์ท่ีจะเป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร โดยได้ท าการค้นคว้าข้อมลูทางเศรษฐกิจจ านวนมาก และการ

วิเคราะห์ข้อมูลของบุคลากรและลกูค้าเพิ่มเตมิจากเดิมได้ค้นพบแนวทางที่มนุษย์เป็นตัวขับเคลื่อนผลลพัธ์ทางธุรกิจขอ

งอค์กร ซึ่งจัดว่าเป็นทฤษฎีการจัดการที่เป็นท่ีรู้จักกันในรูปแบบของ The Gallup Path ซึ่งหัวใจส าคัญของแบบจ าลองนี้

แสดงให้เห็นว่าบุคลากรทุกระดับในองค์กรจะสร้างการเติบโตของยอดขาย และก าไรขององคืกร โดยสภาพแวดล้อมท่ีเอื้อ

ให้บุคลากรสามารถปฏิบตัิงานดีทีสุ่ด ต้องรู้จักจูงใจและรักษาบคุลากรที่มีความสามารถไว้เพื่อให้บุคลการเกิดความผูกพัน

ซึ่งบุคลากรที่มีความผูกพันนั้นจะช่วยเพิ่มและรักษาลูกค้าท่ีสร้างก าไรให้องค์กรได้ ตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกค้า 

ส่งผลให้องค์กรเกิดการเติบโตของยอดขายและผลก าไรอย่างยั่งยืน จนเพิ่มมลูค่าหุ้นขององค์กรได ้

 

 

ภาพที่ 2.1 The Gallup Path 

ที่มา : The Gallup Organization (2003) 
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 นอกจากน้ี The Gallup Organization ได้ท าการศึกษาถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์โดยจากการ

ส ารวจบุคลากรจ านวน 1.98 ล้านคน จากองค์กรทั้งหมด 36 แห่งที่อยู่ใน 21 อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศ เพื่อค้นหา

องค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร โดยดูจากผลผลติ ปริมาณการผลติ ยอดขาย อัตราการลาออก อัตรา

การเกดิอุบัตเิหตุ และก าไรต่อหนว่ยการผลิตเป็นต้น จากการส ารวจท าให้ค้นพบค าถาม 12 ข้อ ซึ่งสามารถวัดความผูกพัน

ของบุคลากรได้อย่างแท้จริง ผลการศึกษานี้แสดงให้เห็นความเช่ือมโยงระหว่างค าถามที่ใช้วัดความผูกพันของบุคลากรทั้ง 

12 ข้อกับ อัตราการลาออก (Turnover) การรักษาบุคลากร (Retention) ปัจจัยต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับลูกค้า (Customer 

Metric) ความปลอดภยัในการท างาน (Safety) ผลติภาพการผลิต (Productivity) และความสามารถในการสร้างผลก าไร 

(Profitability) ซึ่งจะส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององค์กร 

 ค าถามทั้ง 12 ข้อ ได้กลายเป็นค าถามที่ใช้ในการวัดความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) โดย

แบ่งข้อค าถามตามล าดับชั้นของความผูกพัน (Hierarchy of Engagement) ซึ่งสามารถแบ่งได้ดังนี้ ล าดับขั้นของความ

ผูกพัน 4 ระดับคือ ด้านความต้องการพื้นฐาน ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร ด้านสมัพันธภาพ และด้านความก้าวหน้า

ในงาน ซี่งหมายถึง 

1. ด้านความต้องการพื้นฐาน (Basic Need) คือความคาดหวังเครื่องมือและอุปกรณ ์

2. ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสที่จะท างานให้ได้ดีที่สดุ การได้รับ

การยอมรับ การดูแลเอาใจใส่ และการพัฒนา 

3. ด้านสัมพันธภาพ (Relatedness) คือ การยอมรับความคิดเห็นภาระกิจ/วัตถุประสงค์ เพื่อนร่วมงานมี

คุณภาพและเพื่อนท่ีดีทีสุ่ด โดยมีค าถามที่ใช้วัดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

4. ด้านความก้าวหน้าในงาน (Growth) คือ ความก้าวหน้า และการเรียนรู้และการพัฒนา 

จากแนวคิดเรื่องการวัดความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรนี้เอง The Gallup Organization ได้น ามาศึกษา

เรื่องความผูกพันของบุคลากรในการท างาน โดยได้แบ่งประเภทของบุคลากรไว้ 3 ประเภทคือ 

1. บุคลากรที่มคีวามผูกพันต่อองค์กร (Engaged) คือ บุคลากรที่ท างานด้วยความเต็มใจ และตั้งใจท างาน

อย่างเต็มความสามารถ มีความภาคภูมิใจท่ีตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และค านึงถึงความส าเรจ็ของ

องค์กร 

2. บุคลากรทีไ่ม่ยดึติดกับความผูกพันต่อองค์กร (Not – Engaged Employee) คือ บุคลากรไมม่ีความ

กระตือรือร้นในการท างาน บุคลากรท างานโดยไม่ตั้งใจ ไม่ทุ่มเทในงาน ไม่มีความคิดริเริ่มที่จะคดิค้น

นวัตกรรม 

3. บุคลากรทีไ่ม่มีความผูกพันต่อองค์กร (Actively Disengaged Employee) คือ บุคลากรทีไ่ม่มคีวามสขุใน

การท างาน ชอบสร้างปัญหาให้กับองค์กร มีทัศนคติในเชิงลบในการท างานกับองค์กร 

จากการส ารวจของ The Gallup Organization ด้วยจ านวนบุคลากรจ านวน 3 ล้านคน ใน 350 องค์กรของ

สหรัฐอเมริกา พบว่าร้อยละ 70 ของบุคลากรไม่มีความผูกพันต่อองค์กร และคนกลุ่มนี้หากอยู่ในองค์กรนานขึ้น ก็จะยิ่งมี
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ความผูกพันลดน้อยลง แต่การใหบุ้คลากรไดเ้ข้าไปมสี่วนเกี่ยวข้อง หรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์กรจะท าให้บุคลากรมี

ความผูกพันกับองค์กรเพิม่มากขึ้น จากผลการศึกษาดังกลา่วแสดงให้เห็นว่านายจ้างควรมุ่งเน้นที่ความต้องการพื้นฐาน

ของบุคลากรกล่าวคือ ควรตั้งจุดหมายหรือความคาดหวังให้ชัดเจน เพราะท าให้บุคลากรรู้ว่าผลลัพธ์ทีอ่งค์กรต้องการคือ

อะไร และควรปฏิบัตตินอย่างไร ที่ส าคัญนายจ้างต้องเปิดโอกาสให้บคุลากรได้ท าในสิ่งที่พวกเขาท าไดด้ีที่สุด และควร

แสดงความเอาใจใส่ต่อบุคลากร ซึง่แนวทางต่าง ๆ นี้จะช่วยสร้างใหบุ้คลากรมีความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 

Edward (2003) ได้กล่าวถึงเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร (Employee Engagement) ของบุคลากร

นั้นเกิดขึ้นไดด้้วยการเช่ือมโยงระหว่าง 3 องค์ประกอบคือ 

1. คุณค่าและความรับผิดชอบ (Value and Responsibilities) เป็นพื้นฐานท่ีท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรทั้งนี้ เพราะการให้คณุค่าของบุคลากรที่สอดคล้องกับค่านิยมหรือวัฒนธรรมขององค์กรนั้น

เป็นส่วนหน่ึงที่จะท าให้บุคลากรเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อองค์กร โดยด้านคุณค่า ได้แก่ ความยตุิธรรม การ

เคารพให้เกียรติกัน ความเชื่อถือไว้วางใจ และการช่วยเหลือสังคม ด้านความรบัผิดชอบ ได้แก่ การ

ออกแบบงานท่ีดี ระบุความรับผิดชอบชัดเจน และความพร้อมของเครื่องมือและอุปกรณ์ในการท างานเป็น

ต้น 

2. โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึ้นให้กับบุคลากรเช่น ค่าตอบแทนสวัสดิการ การจดัฝึกอบรม

และการพัฒนา การให้ความส าคญัและการยอมรับ รวมถึงคณุภาพชีวิตของบุคลากรเหล่านี้ ล้วนแล้วแต่มี

ผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบคุลากรทั้งสิ้น หากองค์กรจัดหาปจัจัยเหลา่ได้ตรงกับความต้องการของ

บุคลากรอยา่งแท้จริงแล้ว จะช่วยให้บุคลากรอยากที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป อย่างไรก็ตามทรัพยากรของ

องค์กรที่มีจ ากัดไม่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรไดท้ั้งหมด ดังนั้นองค์กรนึงควรค านึงถึง

ความเหมาะสมด้วย 

3. ความสัมพันธ์ (Relationship) เป็นเรื่องที่มีผลอย่างยิ่งต่อการสร้างให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากรทั้งนี้เพราะการจัดการกับอารมณ์ ความรูส้ึกของมนุษย์ได้แก่ การแสดงความขอบคณุ และการ

แสดงความยินดีเป็นปัจจัยส าคัญทีจ่ะท าให้เกิดการรับรู้ และตัดสินใจในการกระท าตา่ง ๆ ดังนั้นไม่ว่าจะ

เป็นสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานจึงล้วนแล้วต่อมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรทั้งสิ้น 

Tower Perrin (2003) เป็นบริษัทท่ีให้ค าปรึกษาที่มีสาขาอยู่ 76 แห่งใน 24 ประเทศท่ัวโลก โดยให้ค าปรึกษา

ด้านทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ความมีประสิทธิผลขององค์กร และกลยุทธ์ธุรกิจกับลูกค้าในอุตสาหกรรมการผลิตและ

บริการ รวมถึงบริษัทเอกชนต่าง ๆ บริษัทที่ติดอันดับฟอร์จูน 500 ซึ่ง Tower Perrin เน้นการให้ความช่วยเหลือบริษัท

ต่าง ๆ เพิ่มพูนสมรรถนะทางธุรกจิผ่านการบริหารคน ซึ่งในปี ค.ศ. 2003 ได้มีการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการ

เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 35,000 คน ในประเทศอังกฤษ ซึ่งผลการศึกษาพบว่า 

บุคลากรส่วนใหญ่มคีวามผูกพันตอ่องค์กรอยู่ในระดับปานกลาง (อัตราร้อยละ 64) รองลงมาเป็นไมม่คีวามผูกพันต่อ
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องค์กร (อัตราร้อยละ 19) และความผูกพันต่อองค์กรระดับสูง (อัตราร้อยละ 17) ซึ่งหากพิจารณาระดบัความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรจ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน ดังแสดงตารางที่ 2.1 

ตารางที่ 2.1 ระดับความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรจ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน 

ระดับต าแหน่งงาน ความผูกพันของบุคลากร
อยู่ในระดับสูง 

ความผูกพันของบุคลากร
อยู่ในระดับกลาง 

ไม่มีความผูกพันต่อองอค์
กร 

ผู้บริหารระดับสูง 53% 43% 4% 
ผู้บริหารระดับกลาง 25% 65% 10% 
ผู้บริหารระดับต้น 18% 67% 15% 

ผู้เชี่ยวชาญ 16% 66% 18% 
พนักงานรายเดือน 14% 66% 20% 

พนักงานรายวัน/ชม. 12% 63% 25% 
ที่มา : Tower Perrin (2003) 

 จากตารางที่ 2.1 แสดงระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจ าแนกตามต าแหน่งพบว่า ผู้บริหารระดับสูงมี

ความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด สว่นบุคลากรระดับปฏิบัติการที่ได้รบัค่าจ้างเป็นรายวันหรือรายชั่วโมงมีความผูกพันต่อ

องค์กรในระดับต่ าสดุ ซึ่งเมื่อแยกวิเคราะหร์ะดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจ าแนกตามประเภทอุตสาหกรรม 

สามารถจ าแนกได้ตามตารางที่ 2.2 ดังนี้ 

ตารางที่ 2.2 ระดับความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากรจ าแนกตามประเภทอุตสาหกรรม 

ประเภทของอุตสาหกรรม ความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับสูง 

ความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับกลาง 

ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร 

ไม่แสวงหาก าไร 42% 46% 12% 
เทคโนโลยีขั้นสูง 15% 68% 17% 

ประกันภัยและประกันชีวิต 18% 66% 16% 
ยาและเภสัชกรรม 16% 67% 17% 
การผลิต/อุตสาหกรรมหนัก 14% 63% 23% 

ภาคบริการ/โรงพยาบาล 15% 67% 18% 
การเงิน/การธนาคาร 17% 62% 21% 

ที่มา : Tower Perrin (2003) 

 จากตารางที่ 2.2 แสดงระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจ าแนกตามอุตสาหกรรมพบว่า อุตสาหกรรม

ประเภทที่ไม่แสวงหาก าไรมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สดุ และอุตสาหกรรมประเภทการผลิตหรือ
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อุตสาหกรรมหนักไมม่ีความผูกพันต่อองค์กรต่ าสดุ ส่วนปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรพบว่า 

ปัจจัยที่มีอิทธิพล 10 อันดับแรกคอื 

1) ผู้บริหารระดับสูงให้ความเอาใจใส ่สนใจในสภาพความเป็นอยู่ที่ดีของบุคลากร 

2) ความท้าทายในงาน 

3) บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจในงาน 

4) บริษัทดูแลเอาใจใส่อย่างมากต่อความพึงพอใจของลูกค้า 

5) โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 

6) บริษัทมีช่ือเสียงเป็นนายจ้างท่ีด ี

7) สภาพแวดล้อมในงานกับเพ่ือนร่วมงานมีการท างานเป็นทีมทีด่ ี

8) บุคลากรมีทรัพยากรที่ต้องการในการปฏิบัติงานท่ีช่วยให้มีความส าเร็จในงาน 

9) บุคลากรมีข้อมูลต่อการตดัสินใจทีเ่หมาะสม 

10) ผู้บริหารระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวิสัยทัศน์เพื่อความส าเร็จในอนาคต 

โดย Tower Perrin มีการตั้งข้อสงัเกตว่าใน 10 อันดับมี 2 ข้อที่เกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูง แสดงให้เหน็บทบาท

ของการเป็นผู้น าของผู้บริหารระดบัสูง มีอิทธิพลในการสร้างความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากรในสถานท่ีท างานมากท่ีสุด 

ส าหรับการศึกษาของ Greenberg (2004) เรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร พบว่าปัจจยัที่ท าให้เกิดความผูกพัน

ของบุคลากรนั้นประกอบด้วย 8 องค์ประกอบดังต่อไปนี ้

1) วัฒนธรรมที่แสดงให้เห็นถึงคุณคา่ของงาน 

2) การมีข้อมูลผลการปฏิบัติงานย้อนกลับ 

3) การไดร้ับโอกาสในการพัฒนาและความก้าวหน้าในอาชีพ 

4) ได้รับผลตอบแทนท่ีเป็นเงินท่ีเหมาะสมและยตุิธรรม 

5) มีผู้น าท่ีมีความสามารถ 

6) งานท่ีรับผิดชอบมีความชัดเจน 

7) มีเครื่องมืออุปกรณ์ที่เพียงพอต่อการปฏิบัต ิ

8) มีแรงจูงใจในระดับสูง 

Hewitt Associates (2015) เป็นองค์กรที่ให้ค าปรึกษาในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ โดยได้อธิบายถึงปจัจัยที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรตามแนวคิดว่า ประกอบด้วย 6 องค์กอบตามภาพที่ 2.2 
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ภาพที่ 2.2 แบบจ าลองตัวช้ีวัดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรของ Hewitt Associates (2004)  

ที่มา : Hewitt Associates (2015) 

 จากภาพท่ี 2.2 สามารถอธิบายไดด้ังนี้ 

1) บุคคล (People) ประกอบด้วยผู้บริหารระดับสูง ผู้จดัการ และเพื่อนร่วมงาน 

2) งาน / คุณค่า (Work / Values) ประกอบด้วย แรงจูงใจภายใน ทรพัยากรในการท างาน และความเปน็

สมาชิกขององค์กร 

3) โอกาสที่ได้รับ (Opportunities) ประกอบด้วย โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ และโอกาสในการพัฒนา

ความรู้ความสามารถ 

4) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ประกอบด้วย ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และสภาพแวดล้อม

การท างานทางกายภาพ 

5) กระบวนการ / วิธีการ (Procedures) ประกอบด้วย หลักการปฏิบตัิของบุคคลและการทบทวนผลการ

ปฏิบัติงาน 

6) รางวัลโดยรวม (Total Rewards) ประกอบด้วย การให้ความส าคัญเรื่องค่าตอบแทนและผลประโยชน์

เกื้อกูล 

The Institute for Employment (2004) หรือ IES เป็นบริษัทท่ีปรกึษาทางด้านการพัฒนากลยุทธ์ และ

งานวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในปี ค.ศ. 2004 กับบุคลากรจ านวนกว่า 10,000 คนใน 14 องค์กร ใน 

NHS (National Health Services) โดยพบว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรเกิดจาก การมี

ส่วนร่วมในการตัดสินใจ โอกาสทีไ่ด้แสดงความคิดเห็น โอกาสในการพัฒนาในงาน และองค์กรให้ความสนใจความเป็นอยู่
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ของบุคลากร นอกจากน้ี IES ยังไดอ้ธิบายถึงเครื่องมือท่ีใช้วินิจฉัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากร ซึ่งเครื่องมือเหล่านี้จะมีอิทธิพลต่อการสรา้งความรูส้ึกว่ามีคุณคา่ การและเข้าไปมสี่วนร่วมของบุคลากร อัน

จะเช่ือมโยงไปสู่การเกิดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรต่อไป ดังแสดงตามภาพที่ 2.3 

 

ภาพที่ 2.3 เครื่องมือของ Institute for Employment Studies (IES) ในปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผกูพันต่อองค์กรของ

บุคลากร 

ที่มา : Institute for Employment Studies (IES) (2004) 

 จากภาพท่ี 2.3 เครื่องมือของ IES ที่ใช้ในการวินิจฉัยถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

มีอิทธิพลต่อการสร้างความรู้สึกว่ามีคุณค่า และการเข้าไปมีส่วนร่วมและส่งผลต่อการเกดิความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากร โดยเรียงล าดับตามคณุคา่ความส าคญัของเครื่องมือ ซึ่งสามารถอธิบายรายละเอียดไดด้ังนี้ 

 

1) การฝึกอบรม การพัฒนา และอาชีพ (Training, development and career) คือ การที่บุคลากรไดร้บั

การสนับสนุนไปสู่การพัฒนาทักษะใหม่ ๆ โดยได้รับเวลาและโอกาสนอกเหนือจากเวลางานในการ

ฝึกอบรม การฝึกอบรมมีความเหมาะสมในสายงานของบุคลากรมีการอภิปรายถึงเรื่องความต้องการในการ

ฝึกอบรม บุคลากรรู้สึกว่าไดร้ับโอกาสในการฝึกอบรมและพัฒนาอยา่งเท่าเทียมกัน 

2) การจัดการโดยตรง (Immediate management) หัวหน้ามีความเขา้ใจลูกน้องทั้งในเรื่องงานและการใช้

ชีวิต และรู้ว่าใครท าอะไร อย่างไร บุคลากรและหัวหน้ามีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน และหัวหน้าสามารถ

ช่วยเหลือเมื่อบุคลากรมีปัญหาหรอืข้อผิดพลาดในงาน 

3) ผลการปฏิบตัิงานและการประเมินผล (Performance and appraisal) คือ บุคลากรไดร้ับการป้อนกลบั

เกี่ยวกับผลปฏิบัติงาน และหัวหนา้งานมีความจริงจังในเรื่องผลการปฏิบัติงาน 
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4) การสื่อสาร (Communication) คือ บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เมื่อ

บุคลากรต้องการข้อมูลในการท างาน ข้อมูลนั้นสามารถหาได้ง่ายและรวดเร็ว และการมีช่องทางในการ

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

5) โอกาสที่เท่าเทียมกันและการปฏิบตัิต่อกันอย่างยุติธรรม (Equal Opportunities and Fair Treatment) 

คือบุคลากรรู้สึกว่า ได้รับความยตุธิรรมในท่ีท างาน สภาพแวดล้อมในงานมีความเป็นอิสระ ปราศจากการ

ถูกรบกวน มีความยตุิธรรมในการได้รับโอกาสเลื่อนต าแหน่งหากมีต าแหน่งว่างภายในองค์กร มีความเท่า

เทียมกัน โปร่งใสชัดเจน และไมม่กีารแบ่งแยก 

6) ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เกื้อกูล (Pay and Benefits) คือ ความยุติธรรมในการไดร้ับรางวัลเมื่อมผีล

การปฏิบัติงานท่ีดี รางวัลค่าตอบแทนมีความยุติธรรมในมุมมองเกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างาน 

7) สุขภาพและความปลอดภัย (Health and Safety) คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพที่ดีและสะอาด มกีาร

ฝึกอบรมเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในที่ท างาน เครื่องมือและอุปกรณ์ที่ใช้ในการท างานมี

คุณภาพ สถานท่ีท างานงานมีความปลอดภัย 

8) ความร่วมมือ (Co-Operation) คือ มีความสามัคคีร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหา การให้ความร่วมมือท่ีดีต่อ

กันระหว่างหน่วยงานหรือแผนก 

9) มิตรภาพแบบคนในครอบครัว (Family Friendliness) คือ นายจ้างให้การดูแลแบบสมาชิกในครอบครัว 

บุคลากรมีความเท่าเทียมกับสมาชกิในครอบครัวของนายจ้างในเรื่องโอกาสความก้าวหน้าในงาน โดยไม่มี

การแบ่งแยกบุคลากรที่ท างานไมเ่ต็มเวลา (Part – times) มีความเท่าเทียมกันในเรื่องความก้าวหน้าใน

อาชีพ 

10) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คืองานมีความหลากหลายไม่ซ้ า งานมคีวามน่าสนใจและทา้ทาย 

ความรูส้ึกถึงการได้รับความส าเร็จจากงานท่ีท า 

 

International Survey Research (2004) หรือ ISR ก่อตั้งในปี 1974 สถาบันวิจัยและที่ปรึกษางาน

ทางด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษยไ์ดท้ าการศึกษาในเรื่องความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร โดยท าการส ารวจบุคลากร

จ านวน 160,000 ล้านคน จาก 40 บริษัทใน 10 ประเทศ จากหลากหลายอุตสาหกรรม โดยเป็นการศึกษาที่ใช้ระยะเวลา 

3 ปี เสร็จสิ้นในปี ค.ศ. 2002 ผลจากการศึกษาพบว่าบริษัทที่มรีะดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร อยู่ในระดับสูงจะ

มีแนวโน้มมผีลการปฏิบตัิงานและผลก าไรสูงด้วย ISR ได้อธิบายไว้ว่าในแต่ละองค์กรจะมีมติิของความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากรที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับกลยุทธ์ขององค์กรและการวัดผลการปฏิบัติงานเป็นต้น นอกจากน้ี ISR ได้

น าเสนอตัวแปรหรือปัจจัยที่มีอิทธพิลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรซึ่งประกอบไปด้วย 4 ตัวแปรด้วยกัน ได้แก่ 

1. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) หมายถึง การให้โอกาสในการเจรญิเติบโต และการ

พัฒนาตนเองของบุคลากร 

2. ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถงึ ค่านิยมและจริยธรรมของผู้ที่เปน็ผู้น าและการปฏิบัติต่อบุคลากร 
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3. การมอบอ านาจ (Empowerment) หมายถึง การให้บุคลากรได้มสี่วนร่วมในงานท่ีเกี่ยวข้องมีอ านาจ

ในการตัดสินใจ 

4. ภาพลักษณ์ขององค์กร (Image) หมายถึง การได้รับการยอมรับจากสาธารณะชนภายนอก ท่ีมองต่อ

องค์กร 

Development Dimensions International Inc. (2005) หรือ DDI เป็นบริษัทวิจัยและบริษัทที่ปรึกษา

ได้มีการศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรและได้นิยามความหมายของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรไว้ว่า 

เป็นสิ่งที่เกิดจากบคุลากรมีความสขุและความเชื่อในสิ่งที่พวกเขาได้กระท าและรับรู้ถึงคุณค่าในสิ่งนั้น โดยได้อธิบายไวด้ังนี้ 

1. ความสุขของบุคลากร (People Enjoy) หมายถึง บุคลากรมีความพอใจ และพึงพอใจในสิ่งท่ีเขาได้ท า 

โดยงานหรือหน้าที่ท่ีไดร้ับมอบหมายนั้น ตรงกับความสนใจและทักษะที่ตนเองมีอยู ่

2. ความเชื่อ (Believe) หมายถึง การที่บุคลากรไดร้ับรู้ว่าสิ่งที่เขาท านัน้มีความหมายของงานต่อองค์กร

และสังคมโดยรวม ซึ่งท าให้บุคลากรรู้สึกผูกพัน นอกจากน้ีการสื่อสารระหว่างหัวหน้างานและบคุลากรทุกวันในเรื่องของ

เป้าหมาย และแนวทางการปฏิบัตงิานเป็นสิ่งท่ีมีความส าคัญอยา่งยิ่งต่อการเกิดความผูกพัน 

3. คุณค่า (Value) หมายถึง การที่บุคลากรไดร้ับการยอมรับจากองค์กรที่ไดร้ับรางวัลจากสิ่งท่ีเขาได้

ปฏิบัติไปโดยการได้รับรางวัลนั้นมหีลายรูปแบบทั้งในรูปของตัวเงิน สวัสดิการ และแผนการท่องเที่ยว แต่บางครั้งการ

ได้รับรางวัลจากหัวหน้าโดยการทีห่ัวหน้างานได้ใช้เวลาในการบอกถึงสิ่งที่เขาได้ท าลงไปนั้น ว่ามีคณุคา่และประโยชน์มาก

เพียงใด บุคลากรกส็ามารถรับรู้ถึงคุณค่าของคนเองได้  

 โดย DDI ได้ท าการสร้างตัวแบบของแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรที่ประกอบไป

ด้วย 4 ข้ันดังภาพท่ี 2.4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Engagement Drivers 

- Right employee in the right job 

- Exceptional leadership 

- Organizational Systems and Strategies 

Work Environment 

- Aligned Effort and Strategies 

- Empowerment 

- Teamwork / Collaboration 

Engaged Employees 

- Greater Loyalty 

- Enhanced Effort 
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ภาพที่ 2.4 DDI’s Engagement Value 

ที่มา : DDI (2005)  

 จากภาพท่ี 2.4 แสดงให้เห็นถึงตัวแปรต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นต่อเนื่องกันมา 4 ส่วน โดยเริม่จากการจัดคนใหต้รงกับ

งาน พัฒนาทักษะของผู้น า และการให้การสนับสนุน โดยผ่านระบบและกลยุทธ์ที่เข้มแข็งขององค์กร ซึ่งทั้ง 3 ปัจจัยจะ

น าไปสู่การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเหมาะสม และสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมจะมีผลกระทบทางบวกในเรื่อง

พฤติกรรมและทัศนคติของบุคลากรโดยเฉพาะในเรื่องของการสร้างความจงรักภักดี ซึ่งจะเป็นผลในการเรื่องของการคงอยู่

ในองค์กร นอกจากน้ีสภาพแวดลอ้มท่ีสร้างความผูกพัน เป็นการสรา้งแรงจูงใจให้กับบุคลากรในการท างาน ท าให้บุคลากร

ทุ่มเทในการท างาน ซึ่งจะกลายมาเป็นบุคลากรที่มีความผูกพัน ท าให้เกิดผลประโยชน์ในระยะยาวท่ีขึ้นกับองค์กรคือ 

องค์กรจะมีลูกค้าที่จงรักภักดี และมีความพึงพอใจ เพิ่มอัตราการคงอยู่ของบุคลากร เพิ่มก าไรจากลูกค้า และ

ความสามารถในการสร้างก าไรเพิม่ขึ้น รวมทั้งมีรายไดเ้ติบโตมากข้ึน โดยทาง DDI ได้ท าการศึกษาและพบว่า ความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากรนั้นประกอบไปด้วย ค่านยิมของบุคคล (Individual Value) เป้าหมายของงาน (Focused Work) 

และการสนับสนุนระหว่างบุคคล (Interpersonal Support) ซึ่งในแต่ละองค์ประกอบมสี่วนประกอบยอ่ยท่ีแตกต่างกันไป 

สามารถอธิบายเพิ่มเติมได้ดังนี ้

 ตัวแบบความผูกพันต่อองค์กร (Model for Engagement) ประกอบไปด้วย 3 ส่วน โดยในแต่ละส่วนนั้น

ประกอบไปด้วยปัจจยัที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ซึ่งจะมผีลให้ความผูกพันดังกล่าวมีระดับท่ีสูงขึ้น 

ซึ่งแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมดีังนี้ 

1. เป้าหมายของงาน (Focus Work) ประกอบด้วย 

- Aligned Effort with Strategy คือ ในการมอบหมายงานควรมีความสอดคล้องกันระหว่างความสามารถ 

ความถนัด ของบุคลากรกับงานและกลยุทธ์ บุคลากรแตล่ะคนต้องมคีวามเข้าใจถึงสิ่งที่องค์กรคาดหวัง 

และได้รับรู้ข้อมูลทีม่ีผลกระทบกับงาน 

- Empowerment คือ บุคลากรมีอ านาจที่เหมาะสม โดยสามารถใช้ในการตัดสินใจ และจัดการงานของ

ตนเอง 

2. ค่านิยมของบุคคล (Individual Value) ประกอบด้วย 

- Development Plans คือ บุคลากรต้องมีโอกาส และไดร้ับการสนบัสนุนให้ก้าวหน้าในงาน 

Organization Success 

- Satisfied / Loyal Customer 

- Increased Retention 

- Higher Profits and Profitability 

- Revenue Growth 
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- Support and Recognition คือ บุคลากรไดร้ับผลตอบกลับในด้านผลการท างาน และองค์กรต้องยอมรับ

ถึงความแตกต่างในด้านแนวทาง (Interpersonal Support) ประกอบด้วย 

- Teamwork คือ ในกลุ่มต้องมีความร่วมมือกันในการท างาน และมสีภาพแวดล้อมท่ีบุคลากรสามารถไว้ใจ

กันได ้

- Collaboration คือ มีความร่วมมอืกันระหว่างกลุ่ม ร่วมกันแก้ปัญหาและมเีป้าหมายร่วมกัน 

ดังนั้น หากองค์กรต้องการพัฒนาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร จึงควรค านึงถึงปัจจัยเหล่านี้ด้วย 

นอกจากน้ี DDI ได้สร้างเครื่องมือในการวัดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ซึ่งเป็นแบบส ารวจโดยมีชื่อว่า E3 ที่ตั้งอยู่

บนแนวความคิดที่ว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร นั้นเกิดมาจากความสมัพันธ์ของบุคลากรในองค์กร ผู้น า และ

องค์กร  

ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร = ความสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร + ผู้น า + องค์กร (Employee 

Engagement = Association + Leaders + Organization)  

ซึ่งท้ัง 3 ตัวแปร จะท างานร่วมกัน ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยในแบบทดสอบ E3 นี้จะ

ประกอบไปด้วยส่วนประกอบหลัก 5 ส่วนด้วยกันคือ  

1. ความสอดคล้องกันกับกลยุทธ์ (Align Efforts with Strategy) 

2. การให้อ านาจ (Empowerment) 

3. ทีมงานและความร่วมมือ (Teamwork and Collaboration)  

4. แผนการพัฒนา (Development Plans) 

5. การสนับสนุนและการให้การยอมรับ (Support and Recognition)  
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จากแนวคิดต่าง ๆ ท่ีได้น าเสนอในข้างต้นสามารถสรุปได้ดังตารางที่ 2.3  

ตารางที่ 2.3 สรุปแนวคิดของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ขององค์กรที่ปรึกษาต่าง ๆ  

องค์กรท่ีปรึกษา แนวความคิดปัจจัยของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

The Gallup Organization ล าดับขั้นของความผูกพัน (Hierarchy of Engagement) ประกอบด้วย
ความต้องการพื้นฐาน การสนับสนนุด้านการจดัการ ความสัมพันธ์และ
การเจรญิก้าวหน้า 

Edward คุณค่าความรับผิดชอบ โปรแกรม โครงการ 
Tower Perrin  องค์กร ผู้บริหาร ลักษณะงาน การตัดสินใจ โอกาสความก้าวหน้า เพื่อน

ร่วมงาน 

Greenberg คุณค่าของงาน งานมีความชัดเจน การมีข้อมูลผลการปฏิบตัิงาน
ย้อนกลับ ผลตอบแทน โอกาสในการพัฒนา และความก้าหน้าในอาชีพ 
ลักษณะของผู้น า ทรัพยากรและเครื่องมือ 

Hewitt Associates ภาวะผู้น า วัฒนธรรม ลักษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวิต 
โอกาสที่ได้รับและความสัมพันธ์ 

The Institute for Employment Studies การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การรับรู้ถึงคุณคา่ โอกาสในการได้แสดง
ความคิดเห็น โอกาสในการพัฒนาในงาน การได้รับความสนใจในความ
เป็นอยู ่

International Survey Research การพัฒนาอาชีพ ภาวะผู้น า การมอบอ านาจและภาพลักษณ์ขององค์กร 
Development Dimensions International 
Inc. 

เป้าหมายของงาน ค่านิยมของบุคคล การสนับสนุนร่วมมือกัน 

 

2.2.2 องค์ประกอบและพฤติกรรมของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

Porter (1973) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเกี่ยวข้องกับการแสดงออกของแต่ละบุคคลอย่างมั่นคง และการ

มีส่วนร่วมในองค์กรโดยแสดงให้เห็นถึงลักษณะ 3 ประการคือ  

1. ความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

2. ความเตม็ใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์กร 

3. ความปรารถนอย่างแรงกล้าที่จะด ารงความเป็นสมาชิกองค์กรนั้นต่อไป 

Buchanan (1974) ได้แบ่งองค์ประกอบเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ 

1. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวขององค์กร (Identification) หมายถึง การยอมรับในค่านิยม ตลอดจน

วัตถุประสงค์ขององค์กรว่าเป็นไปในทางเดียวกันกับตน 
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2. ความเกี่ยวพันกับองค์กร (Involvement) หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความก้าวหน้าและ

ผลประโยชน์ของอค์กร 

3. ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นในองค์กร และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ

องค์กรต่อไป 

Steers (1977) ได้แสดงให้เห็นถึงผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง จะแสดงออกโดย 

1. มีความต้องการอยา่งแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

2. มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลังงานเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 

3. มีความเช่ืออย่างแรงกล้าและยอมรับในค่านิยมและเปา้หมายขององค์กร 

Mayer and Allen (1991) ได้ศึกษาถึงแนวความคิดความผูกพันต่อองค์กร เป็นความรูส้ึกหรือสภาวะทางจิต 

(Psychological Status) ของบุคลากรที่มตี่อองค์กร อธิบายได้ 3 ลกัษณะคือ 

1. ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective) หมายถึง ความปรารถนาอย่างแรงกล้าของบุคลากรทีจ่ะท างานเพือ่

องค์กรอย่างต่อเนื่อง เป็นความแขง็แกร่งของความสัมพันธ์ทางจิตใจ ท่ีบุคคลรูส้ึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความรูส้ึก

ว่าเป้าหมายและวตัถุประสงค์ในการท างานของตนเองมีความสอดคล้องกับองค์กร ท าให้บุคคลยอมรบัเป้าหมายของ

องค์กร มีเจตคติที่ดีต่อองค์กร มีความต้องการที่จะรักษาการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรไว้เพื่อที่จะปฏบิัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กร 

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่หรือความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance) หมายถึง การที่บุคลากรมีแนวโนม้ที่

จะท างานในองค์กรอย่างตอ่เนื่อง มองความผูกพันในรูปของพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบตัิต่อองค์กร มีความสม่ าเสมอใน

การปฏิบัติงานไม่เปลี่ยนแปลง โยกย้ายที่ท างาน การที่บุคลากรเป็นสมาชิกของค์กรยิ่งนานเท่าไร ก็เทา่กับบุคลากรนั้น

ลงทุนกับองค์กรมากข้ึน ความผูกพันจะเพิ่มขึ้นตามระยะเวลาในการลงทุนกับองค์กร ซึ่งหากบุคลากรรับรู้ว่าตนเองยังได้

ก าไร และสิ่งที่ได้รับตอบแทนจากองค์กรมีความคุ้มค่าก็จะยังคงอยู่กบัองค์กร แต่ถ้ารู้สึกว่าตนเองต้องลงทุนไปมากกว่าแต่

ไม่คุ้มคา่ ก็จะตดัสินใจออกจากองค์กร  

3. ความผูกพันเรื่องจากบรรทดัฐานทางสังคม (Normative) เป็นความคงรักภักดีและตั้งใจท่ีจะอุทิศตน

ให้กับองค์กร เป็นบรรทัดฐานภายในจิตใจของบุคลากรที่ต้องการท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย เป็นข้อผูกมัดด้านจรยิธรรม

ภายในของบุคคลที่มีต่อองค์กร คอื บุคลากรรูส้ึกว่าเมื่อเข้าไปเป็นสมาชิกก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เป็นหน้าท่ีหรือ

ความผูกพันท่ีสมาชิกต้องปฏิบัตติอ่องค์กร จากผลการวิจัยที่ผ่านมาจะพบว่าการที่บุคลากร มีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร

สูง จะมีแนวโนม้ว่าจะคงอยู่ท างานกับองค์กร เป็นเวลานานเป็นตัวบ่งช้ีประสิทธิภาพขององค์กร เนื่องจากมีความสมัพันธ์

กับความพึงพอใจในงาน ความไว้วางใจระหว่างผู้ปฏิบัติงานและลักษระผู้น าท่ีสร้างความน่าเชื่อถือและไว้วางใจ มี

ความสัมพันธ์กับการปรับตัวในการท างานและการปรับตัวขององค์กร รวมทั้งมีผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ได้แกผ่ล

การปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วมในงาน การขาดงาน การมาท างานสาย และการลาออกจากงาน และความผูกพันต่อองค์กร

เป็นตัวท านายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในงาน บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะตอบแทนองค์กรด้วยการแสดง

พฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร การให้ความช่วยเหลือองค์กรในด้านต่าง ๆ อย่างเตม็ความรู้และความสามารถ 
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นอกจากน้ียังพบว่าบุคคลที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่ หรือด้านการลงทุนสูงจะคงอยู่กับองค์กรเพราะเหตุผลว่า

จ าเป็นต้องอยู่ และบคุคลที่มคีวามยึดมั่นต่อองค์กร ดา้นบรรทัดฐานสูงจะคงอยู่กับองค์กรเพราะเหตุผลว่าควรอยู่ โดย

เชื่อมโยงกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ในเรื่องที่ศึกษาในด้านความผูกพันทางด้านจติใจนั่นเอง (Affective) 

Tower Perrin (2003) อธิบายว่าความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ประกอบด้วยปัจจัย 2 ประการที่เกี่ยวข้อง

กับงาน และประสบการณ์ในการท างานโดยรวมคือ  

1. ความตั้งใจ (The will) คือ เป็นความรู้สึกถึงภาระหน้าท่ี ความกระตอืรือร้น และความภมูิใจ ซึ่งเป็น

แรงจูงใจของบุคลากร ซึ่งมีความส าคัญต่อความพยายามอย่างสุดความสามารถ 

2. วิธีการแนวทาง (The way) คือ แหล่งทรัพยากร การสนับสนุนเครื่องมือและอุปกรณ์ต่าง ๆ จากองค์กร 

น าไปใช้สร้างความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว ้

นอกจากน้ีได้อธิบายการวัดความผกูันต่องอค์กรของบุคลากร โดยบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะมี

ลักษณะดังนี้ (1) มีความห่วงใยในอนาคตขององค์กรด้วยความจริงใจ (2) มีความภูมิใจท่ีได้ท างานเพื่อองค์กร (3) 

ความรูส้ึกเกี่ยวกับความส าเร็จส่วนบุคคลจากงานตนเอง (4) พูดถึงองค์กรในทางที่ดี (5) เข้าใจว่าแผนกตนเองสามารถ

ช่วยเหลือองค์กรด้วยวิธีใดจึงจะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ (6) เข้าใจถึงบทบาทตนเองว่ามีความสัมพันธ์ต่อ

เป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กรอย่างไร (7) แรงจูงใจส่วนตัวท่ีมีส่วนช่วยให้องค์กรประสบความส าเรจ็และ (8) 

บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะพยายามมากกว่าความคาดหมายปกติ 

Hewitt Associates (2015) ได้อธิบายว่า บุคลากรทีม่ีความผูกพันต่อองค์กรนั้น จะแสดงพฤติกรรมออกมา 3 

พฤติกรรม ซึ่ง Hewitt ใช้วัดถึงความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรตามภาพท่ี  2.5 

 

ภาพที่ 2.5 แบบจ าลองความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ของ Hewitt Associates 

ที่มา : Hewitt Associates (2015) 
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 จากภาพท่ี 2.5 สามารถอธิบายไดด้ังนี้ 

1) Say คือการพูดเกีย่วกับองค์กร ในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จักเกี่ยวกับองค์กร

ในทางที่ดี ช้ีแจงและให้ข้อเท็จจริงในเชิงบวกเกี่ยวกับองค์กร เมื่อมีบคุคลอื่นเข้าใจผิด 

2) Stay คือ ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  

3) Strive คือ การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถ สามารถท าตามหน้าท่ีให้ดีทีสุ่ด มีความเป็นไป

ได้ที่จะช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์กร 

 Institute for Employment Studies (IES) (2004) ได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร

เกิดจาก 3 องค์ประกอบคือ การมคีวามผูกพันทุ่มเท (Commitment) มีแรงจูงใจ (Motivation) และการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior) ตามภาพที่ 2.6 

 

ภาพที่ 2.6 แบบจ าลองความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ของ Institute for Employment Studies (IES) 

ที่มา : Institute for Employment Studies (2004)  

 จากภาพท่ี 2.6 แสดงถึงองค์ประกอบท้ัง 3 ของความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดย IES ได้น ามาวิเคราะห์

ร่วมกันในการแสดงถึงพฤติกรรมของบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองคก์รว่าเป็นอย่างไร ซึ่งท้ังหมดมี 12 ข้อ และน ามาใช้

เป็นเครื่องมดืวัดดังนี ้

1. บุคลากรจะพูดชื่นชมยกย่ององค์กรให้แก่เพื่อนฟัง 

2. บุคลากรจะมีความสุขเมื่อเพื่อนและสมาชิกในครอบครัวใช้สินค้า หรอืบริการจากองค์กรของตนเอง 

3. บุคลากรรับรู้ว่าองค์กรเป็นที่รู้จักโดยทั่วไป และเป็นนายจ้างท่ีดี 

commitment

Motivation
Organizational 

Citizenship 
Behavior
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4. บุคลากรรับรู้ว่าองค์กรมีชื่อเสียงในทางที่ดี 

5. บุคลากรมีความภูมิใจท่ีจะบอกกับคนอ่ืน ๆ ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

6. บุคลากรรู้ว่าองค์กรมีการกระตุ้นผลักดันท่ีดีในงานและแนวทางในการปฏิบัติงาน 

7. บุคลากรพบว่าคา่นิยมตนเองและค่านิยมขององค์กรมีความสอดคลอ้งกัน 

8. บุคลากรจะท างานให้ดีเกินกว่าความคาดหมายขององค์กรที่ตั้งไว ้

9. บุคลากรจะพยายามช่วยเหลือองค์กรในทุก ๆ เรื่อง เมื่อไหร่ก็ตามที่ตนสามารถท าได้ 

10. บุคลากรจะพยายามรักษามาตรฐานในการส่วนงาน / แผนกของตนเอง 

11. บุคลากรสมัครใจที่จะท าสิ่งอื่น ๆ นอกเหนือจากงานของตนเอง เพื่อสนับสนุนวัตถุประสงค์ขององค์กร 

12. บ่อยครั้งที่บุคลากรไดเ้สนอแนะแนวทางที่จะช่วยปรับปรุงหรือยกระดับทีมงานของตน 

 International Survey Research (ISR) (2004) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรออกเป็น 3 

องค์ประกอบตามภาพที่ 2.7 ดังนี้ 

 

ภาพที่ 2.7 The ISR Model of Employee Engagement 

ที่มา : International Survey Research (2004) 

1. ด้านความคดิ (Cognitive) หมายถึง สิ่งท่ีบุคลากรมีความคิดเกีย่วกบัองค์กร การรับรู้ถึงเปา้หมายและ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

2. ด้านความรูส้ึก (Affective) หมายถึง สิ่งที่บุคลากรรูส้ึกต่อองคืกร ความรู้สึกท่ีเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

Cognitive

(Think)

Behavioral
Affective

(Feel)
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3. ด้านพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกมาในองค์กร ซึ่งมีอยู่ 2 ลักษณะ 

คือความพยายาม ความกระตือรือร้นในการท างาน และมีความต้องการอยู่กับองค์กร 

จากการทบทวนเอกสารจะเห็นไดว้่า ความหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร จาก Steer, 

Meyer, Porter, Gallup, Tower Perrin, Hewitt Associated, Institute for Employment Studies และ 

International Survey Research ได้นิยามความหมายของค าว่าความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรไว้คล้ายคลึงกัน ซึ่ง

หมายถึงทัศนคติ ความเชื่อมั่นที่ดตี่อองค์กร ซึ่งจะน าไปสู่ความรู้สึกที่ดีต่อองค์กร ก่อให้เกิดความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

ที่จะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างสดุความสามารถเพือ่ให้ผลงานออกมาเป็นท่ีต้องการ จากนั้นบุคลากรก็จะ

แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมในการท างานท่ีดีต่อองค์กร เช่น การพูดถึงองค์กรในทางที่ดี การเป็นสมาชกิท่ีดีต่อองค์กรเพื่อ

ช่วยให้องค์กรบรรลเุป้าหมาย ตลอดจนมีจิตใจท่ีมั่นคงที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป ไม่ว่าองค์กรจะอยู่ในสภาวะการณ์ปกตหิรือ

ก าลังตกอยู่ในวิกฤติก็ตาม ดังน้ันความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจึงไม่ใช่แค่เพียงเรื่องของอารมณ์ ความรูส้ึกท่ีดีต่อ

องค์กร หรือมีแรงจูงใจที่จะท าดเีพือ่องค์กรเพียงเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงต้องมีการแสดงถึงพฤติกรรมที่ดอีอกมาในการ

ปฏิบัติงานด้วย  การตอบสนองพฤติกรรมใด ๆ จะขึ้นอยู่กับการรับรู้ การเรยีนรู้ที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยูก่ับปัจจัยแห่งการ

รับรู้และสิ่งเร้าที่มีประสิทธิภาพ เมื่อความต้องการพื้นฐานได้รบัการตอบสนองจากองค์กร ก็จะน าไปสูก่ารมีทัศนคตติ่อ

องค์กรในทางที่ดีขึ้นด้วย 

สามารถสรปุได้ว่า ความหมาย องค์ประกอบ และพฤติกรรมความผกูพันต่อองค์กร หมายถึงภาพรวมของ

ทัศนคติเชิงบวกที่มีต่อองค์กรของบุคลากร ความเช่ือมั่น ความศรัทธาต่อองค์กร ความผูกพันและเข้าร่วมเป็นส่วนหน่ึง

ขององค์กร พร้อมที่จะเผชิญร่วมกบัองค์กรไม่ว่าจะอยู่ในสถานการณใ์ดก็ตาม  อีกท้ังยังมีความเตม็ใจท่ีจะพยายามอย่าง

สุดความสามารถเพื่อองค์กร ซึ่งมี 3 องค์ประกอบคือ Say คือการพูดเกี่ยวกับองค์กร ในทางบวกต่อลกูค้า คนใน

ครอบครัว และคนรู้จักเกี่ยวกับองค์กรในทางที่ดี ช้ีแจงและให้ข้อเท็จจริงในเชิงบวกเกี่ยวกับองค์กร เมือ่มีบุคคลอื่นเข้าใจ

ผิด Stay คือ ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และ Strive คือ การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถ 

สามารถท าตามหนา้ที่ให้ดีที่สดุ มคีวามเป็นไปได้ที่จะช่วยเหลือสนับสนุนเพื่อความส าเร็จทางธุรกิจขององค์กร 

2.2.3 ความส าคัญและผลลัพธข์องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

Greenberg (2004) ท าการศึกษาพบว่า บุคลากรที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กรนั้นส่งผลกระทบต่อองค์กรดังนี้ 

1) อัตราการออกจากงานสูง (Higher employee turnover) บุคลากรที่ออกไปนั้นได้เอาความรู้และ

ประสบการณ์ที่สะสมออกไปสูส่ถานท่ีท างานใหม่ด้วย 

2) ผลการปฏิบตัิงานท่ีลดลง (Diminished performance) สมรรถนะของอค์กรนั้นลดลงจนกว่าวจะมี

บุคลากรที่มาใหม่จะไดร้ับการฝึกอบรม 

3) การสญูเสยีค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม (Lost training dollars) เวลาและเงินท่ีลงทุนไปกับการฝึกอบรม

และโปรแกรมการพัฒนาส าหรับบคุลากรที่ออกไปเป็นสิ่งที่สญูเปล่า 
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4) ขวัญและก าลังใจลดลง (Lower morale) บุคลากรที่ยังคงอยู่กับองค์กรต่อไปอาจจะต้องรับภาระหนา้ที่ท่ี

มากขึ้นทดแทนบุคลากรที่ออกไปโดยไมไ่ดร้ับการแกไ้ข ซึ่งเป็นอุปสรรคของการเกิดความผูกพันต่อองคก์ร 

Santana (2005) ได้มีการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร โดยกล่าวว่า ความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรนั้นไม่เพียงแตจ่ะช่วยให้เกิดผลิตภาพที่สูงในท่ีท างานเท่านั้น แต่ยังมีความเป็นไปไดท้ี่บุคลากรจะอยู่

กับองค์กร และถ้าระดับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรต่ าลงจะท าให้เกิด  

1) ผลิตภาพทีมงานต่ า 

2) คุณภาพผลติผลที่อยู่ในระดับบนจะลดต่ าลง 

3) จุดเหมาะสมท่ีสดุหรือดีทีสุ่ดในความต้องการของลูกค้าลดน้อยลง 

4) มีความเป็นไปได้สูงที่บุคลากรจะลาออกจากงาน 

5) มีบุคลากรที่ท างานบนระบบการเกษียณอายุองค์กรอยู่จ านวนมากในองค์กร 

6) ด้วยอิทธิพลการสื่อสารที่ไร้พรมแดน ท าให้แรงกดดันของบุคลากรทีม่ีต่อองค์กรสามารถกระจายได้อยา่ง

รวดเร็วไปยังสาธารณชนท่ัวไป ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความยากล าบากขององค์กรในการสรรหาคนที่มี

ศักยะภาพสูงเข้ามาท างาน 

2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  

จากการศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่องอค์กรของบุคลากร พบว่า วิทยานิพนธ์เรื่อง : ความผูกพัน

ต่อองค์กรและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การมหาชน) , พรทิพย์  ไชยฤกษ์ 

(2555) ได้ท าการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมเชงิสร้างสรรค์ของบุคลากรสถาบันวจิัยแสงซินโครตรอน 

(องค์กรมหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอ่องค์กร ระดับพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค์ของบุคลากร 

โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล จากบุคลากรจ านวน 156 คนผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในสถาบันวิจัยฯ มีระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความรูส้ึก ด้านพฤติกรรม และดา้นการรับรู ้ 

มีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์อยู่ในระดับดีมาก โดยมีพฤติกรรมเชิงสรา้งสรรค ์ ด้านการแสวงหาโอกาสด้านความคิดริเริม่ 

ด้านผู้น าทางความคิด และด้านการประยุกต์ใช้ โดยผลจากการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรูส้ึกไม่มี

ผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ทั้งในภาพรวมและรายดา้นของบุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน (องค์การ

มหาชน) 

การศึกษางานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร พบว่า งานวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์การ : ศึกษา

เฉพาะกรณีบุคลากรโรงเรียนอสิลามสันติชน , ชาญวุฒิ  บุญชม (2553) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงระดับความผูกพัน

ต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรียนอิสลามสันติชน โดยสะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมและความรู้สึกของบุคลากรที่ผูกพันต่อ

องค์กร คือ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าหมาย นโยบาย การบริหารในองค์กร การทุ่มเทความ

พยายามในการปฎิบัติงานเพื่อองคก์ร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิก

ขององค์กร   พบว่า ครูผู้สอนสวนใหญ่มีอายุงานเฉลี่ย 3-6 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูง ในด้านความ
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ห่วงใยในอนาคตขององค์กร แต่มีความรูส้ึกยอมรับในเป้าหมายและนโยบายขององค์กรในระดบัต่ า ปจัจัยที่มีผลกับความ

ผูกพันในองค์กร ได้แก่ ความแตกต่างของระดับต าแหน่งงาน ความแตกต่างทางด้านระดับการศึกษาและระยะเวลาในการ

ท างาน  ส่วนปัจจัยที่มีความสมัพนัธ์ต่อความผูกพันในองค์กร ได้แกค่วามท้าทายของงาน ความก้าวหน้าของงาน ความมี

อิสระในการท างาน การมสี่วนรว่มในการบริหารงาน สภาพแวดล้อมองค์กรและการกระจายอ านาจในองค์กร ปัจจัย

เหล่านีม้ีผลต่อความผูกพันต่อองคก์รอยู่ในระดับต่ า  ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับสูง ได้แก ่

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การได้รบัการพัฒนาความรู้ ความสามารถ  ส่วนปัจจัยที่ไมม่ี

ผลต่อความผูกพันในองค์กรอย่างไม่มีนัยส าคัญ คือ ความยากง่ายของงาน 

การศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์ารกับคุณภาพชีวิตการท างานและกลุ่มเจน

เนอเรช่ันของพนักงานการไฟฟ้าฝา่ยผลติแห่งประเทศไทย, ณัฏฐา ผุดผ่อง และอ านาจธีระวนชิ (2555) โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคณุภาพชีวิตการท างานและระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในแต่ละกลุ่มเจนเนอ

เรช่ัน ศึกษาลักษณะพฤติกรรมที่มีความแตกตา่งกันในแต่ละกลุ่มเจนเนอเรช่ัน และศึกษาปจัจัยทีเ่ป็นตัวก าหนดความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยกลุม่ตัวอย่างคือ พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทสไทยจ านวน 387 คน ผลการศึกษาพบว่า ระดับคณุภาพชีวิตการท างานในภาพรวมทั้ง 3 กลุ่มเจนเนอเรชั่นอยู่ใน

ระดับสูง โดยปัจจัยด้านความภาคภูมิใจในองค์กรมีระดับสูงสุด และระดับต่ าสดุคือด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ 

ส าหรับควาผูกพันต่อองค์การพบว่าทุกกลุ่มเจนเนอเรช่ันมีความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง โดยระดับสูงสุดคือด้าน

ความรูส้ึกต่อองค์การ รองลงมาคอื ด้านบรรทัดฐาน และดา้นความต่อเนื่อง ตามล าดับ กลุม่เจอเนอเรชั่นท่ีแตกต่างกันมี

พฤติกรรมการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดความผูกพันต่อองค์การ

ได้แก่ ปัจจัยคณุภาพชีวิตด้านความภาคภูมิใจในองค์การ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพยีงพอ ด้านการมี

ประชาธิปไตยในการท างาน ด้านการพัฒนาความรูค้วามสามารถ ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน และปัจจัย

ส่วนบุคคลคือ ระดับการศึกษา ท่ีมีความสมัพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ 

การศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทบริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล, อาบทิพย์ กรดศรีไหม ยอดมณี เทพานนท์ 

และณัฐพล พันธุ์ภักดี (2556) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างาน ระดับความผูกพันต่อองค์การ 

และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสว่นบุคคล และคณุภาพชีวิตการท างานกับระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

บริษัทบริการรับเหมาแรงงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 

Research) และด าเนินการเก็บข้อมูลในรูปแบบของการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Method) เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบใช้

ความน่าจะเป็น โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บขอ้มูล ประชากรในการท าวิจัย คือพนักงานบริษัทบริการ

รับเหมาแรงงานในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 400 ราย วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statisitics) แสดงผลข้อมลูในรูปค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลีย่ (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และทดสอบสมมติฐานค่าสถิติ t-test และ F-test ทดสอบความสัมพันธ์ด้วยสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ของเพียร์

สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง 
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มีอายุระหว่าง 18-25 ปี อายุงานน้อยกว่า 1 ปี มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาสูงสดุระดับปวช. หรือมัธยม รายไดต้่อ

เดือนระหว่าง 13,001 – 17,000 บาท และมีต าแหน่งเป็นพนักงานฝ่ายผลติ มีระดับความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต

การท างาน (โดยรวม) และระดับความคิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์กร (โดยรวม) อยู่ในระดับปานกลาง ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า พนักงานบรษิัทบริการรับเหมาแรงงานในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล ที่มรีายได้รวมต่อเดือน และ

ต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกัน จะมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน ส่วนเพศ อายุ อายุงาน สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา ไมม่ีความสัมพันธืต่อความผูกพันต่อองค์การและพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์ใน

เชิงบวก โดยมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางต่อทุก ๆ ดา้นของความผูกพันต่อองค์การ 

การศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรในโรงเรยีนอนุบาลเอกชน, พิศสุภา 

ปัจฉิมสวสัดิ์ และเอกอนงค์ ตั้งฤกษ์วราสกุล (2556) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ

องค์กร ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยภาวะผู้น าและปัจจยัด้านความเครียดในการท างานท่ีมีต่อความ

ผูกพันต่อองค์การและศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าและความเครียดในการท างานของบุคลากรที่มตี่อความผูกพันต่อ

องค์การ เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีส ารวจ ด้วยการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุม่ตัวอย่าง 367 ชุด วิเคราะห์

ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาใช้การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานใช้การหา

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุม่ของลักษณะส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์การ โดยทดสอบความแตกต่างด้วย t-

test และ F-test โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว การหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของ

ความเครยีดในการท างาน ภาวะผู้น ากับความผูกพันต่อองค์การ โดยการค านวณหาคา่สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์

สัน และ Multiple Regression Analysis แบบ Stepwise เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าและความเครยีดของ

บุคลากรที่มตี่อความผูกพันต่อองค์การ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายรุะหว่าง 30-45 ปี มี

ระดับการศึกษาปรญิญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปีขึ้นไป ผลการศึกษาด้านภาวะผู้น า พบว่ากลุม่

ตัวอย่างมีความคดิเห็นต่อภาวะผูน้ ารวมเห็นด้วย มีค่าเฉลีย่เป็น 3.46 ผลการศึกษาปจัจัยดา้นความเครียดในการท างาน

ของกลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเครียดในการท างานด้านความกดดันด้านเวลา และความวิตกกังวลสูง ด้วย

ค่าเฉลี่ย 2.56 และ 2.66 ผลการศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การของกลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างมคีวาม

ผูกพันต่อองค์การรวมอยู่ในระดบัสูง มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.41  

การศึกษาบทความวิชาการเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ : การเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขัน

ของธุรกิจโรงแรมไทยในยุค AEC , สุภาภรณ์  ประสงค์ทัน (2555) เพื่อน าเสนอความส าคญัและความจ าเป็นของความ

ผูกพันของพนักงานต่อองค์การธุรกิจโรงแรม การสะท้อนให้เหน็ถึงความสัมพันธ์ระหว่างธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย 

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ อันส่งผลให้เกิดการพัฒนาขีดความสามารถ

ทางการแข่งขัน โดยใช้วิธีการศึกษาแบบทบทวนวรรณกรรม ทั้งหนังสือ บทความวิชาการ งานวิจยั ซึ่งน าเสนอแนวคดิ

ส าหรับผู้บรหิารโรงแรมไทยในการประยุต์ใช้กิจกรรมทุนมนุษย์ของอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและบริการ คือระบบ 

Competency Based Management System, การสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture), แผนพัฒนา

บุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) และการบริหารดาวเดน่ในองค์กร (Talent 
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Management) จากบทความดังกล่าว ได้อธิบายเรื่องความผูกพันของพนักงานโดยแบ่งเป็น 3 ประเภท คือ Affective 

Commitment ประกอบด้วย ความอิสระในงาน  ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน ทักษะที่หลากหลาย 

ความท้าทายของงาน  Continuance Commitment ประกอบด้วย อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจใน

อาชีพ และความตั้งใจจะลาออก  Normative Commitment ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ต่อผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน การพึ่งพาองค์การ การมสี่วนร่วมในการบริหาร Mowday, Poter, and Steers ได้น าเสนอปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยปัจจัย 4 ประการคือ ลักษณะส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ อายงุาน ระดับการศึกษา 

สถานภาพการสมรส  ลักษณะงานท่ีท า ได้แก่ ความส าคัญของลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ งานท่ีท้าทาย การมีส่วนร่วมใน

การบริหารงาน โอกาสความก้าวหน้า ความมีอิสระในการท างาน  ประสบการณ์ทีไ่ด้รบัจากการท างานในองค์การ ได้แก่

ความเชื่อถือต่อองค์การ ความรูส้ึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร และระบบการพิจารณาความดคีวามชอบ ลักษณะ

โครงสร้างขององค์การ ได้แก่ ลักษณะการกระจายอ านาจ การมสี่วนร่วมเป็นเจ้าของกิจการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

จากปัจจัยทั้งหลาย จะเห็นได้ว่า พนักงานท่ีอยู่ใน Affective Commitment จะเป็นพนักงานท่ีองค์กรต้องการมากท่ีสุด 

เพราะพนักงานจะมีความผูกพันและมีแนวโน้มที่จะพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานและทุม่เทการท างานให้ดีที่สุด ซึ่ง

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรจะเป็นปจัจัยในการลดอัตราการลาออกของพนักงาน   

การศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มผีลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ไดกิ้น อินดัสทรีส ์ ประเทศ

ไทย (จ ากัด) , ปาริชาติ บัวเป็ง (2554) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัทไดกิ้น อินดสัทรีส์ ประเทศไทย (จ ากัด) และเพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ไดกิ้น 

อินดัสทรสี์ ประเทศไทย (จ ากัด) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าคือ พนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดสัทรีส์ ประเทศไทย 

(จ ากัด) จ านวน 336 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูคือ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน ท าการทดสอบสมมติฐานโดยสถิติ Independent Sample (t-test) ส าหรับ

ตัวแปรสองกลุม่ และใช้สถิติ One-Way ANOVA (F-test) ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับตัวแปรมากกว่าสองกลุ่ม และ

ใช้วิธีการเปรียบเทียบรายคูโ่ดยวิธขีองเชฟเฟ่ (Scheffe test) ที่ระดับนัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 ผลการศึกษาพบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง ช่วงอายุต่ ากว่า 30 ปี ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด 

รายได้ต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท และระยะเวลาในการปฏบิัติงานอยู่ระหว่าง 1-5 ปี การวิเคราะหเ์กี่ยวกับระดับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าระดับความผูกพันต่อองคก์รของพนักงานบริษัท ไดกิ้น อินดัสทรสี์ ประเทศไทย 

(จ ากัด) ในภาพรวมทั้งหมดอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ มากทีสุ่ดคือ 

ด้านความรูส้ึก รองลงมาคือด้านบรรทัดฐานทางสังคม และด้านความต่อเนื่อง 

การศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของความผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องานและองค์การ กับความตั้งใจ

ลาออกของพนักงานในธุรกิจโรงแรม จังหวัดนครราชสีมา, เกตุนภสั เมธีกสิวัฒน์ (2555) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน กับความผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่องาน และความผูกพันความทุ่มเทของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ 

กับความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ บุคลากรพนักงานผู้ให้บริการ และ
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ผู้บริหารระดับต้นทีม่ีอายุงานตั้งแต่ 1 ปีขึ้นไป ภายในองค์การธรุกิจโรงแรมขนาดกลาง และขนาดใหญ่ที่มีอัตราค่าห้องพัก

ตั้งแต่ 1,000 บาท/คืน ขึ้นไป ในจังหวัดนครราชสีมา จ านวน 278 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม การ

วิเคราะห์ข้อมูลวิจัยโดยใช้สถติิ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานด้วยค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพันธ์ การสร้างสมการพยากรณ์ด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และการ

วิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ ผลการศึกษาพบว่า 1) ความผูกพันทุ่มเทต่องานมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความ

ผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ 2) ความผูกพันทุ่มเทต่องานมคีวามสมัพนัธ์ทางลบกับความตั้งใจลาออกจากองค์การ และความ

ผูกพันทุ่มเทต่องาน ด้านความเต็มใจอุทิศตนให้กับงานสามารถอธบิายความแปรปรวนต่อความตั้งใจลาออกจากงานของ

พนักงานได้ร้อยละ 13.50 3) ความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ ด้านการรับรูส้ามารถอธิบายความแปรปรวนต่อความตั้งใจ

ลาออกจากงานของพนักงานได้ร้อยละ 23.80 4) ความผูกพันทุ่มเทต่องานมีความสมัพันธ์ทางอ้อมกับความตั้งใจลาออก

จากองค์การโดยผ่านตัวแปรแทรกคือ ความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ และ 5) ความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การมีความสัมพันธ์

ทางตรงต่อความตั้งใจลาออกจากองค์การ 

จากการศึกษางานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการรักษาพนักงานรักษาความปลอดภัยให้ท างานอยู่กับองค์กรใน

ระยะยาว, รัชยา โสภณดิเรกรตัน์ และยอดมณ ีเทพานนท์ (2556) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ด้านงาน 

ด้านการจดัการ ด้านสภาพแวดล้อมของพนักงานรักษาความปลอดภัย เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมผีลต่อการพึงพอใจในการ

ท างานและปัจจัยธ ารงรักษาความปลอดภัยให้ท างานกับองค์กรในระยะยาว และเพื่อศึกษาความพันธข์องปัจจัยที่มีผลต่อ

การพึงพอใจในการท างานกับปัจจัยธ ารงรักษาพนักงานรักษาความปลอดภัยให้ท างานกับองค์กรในระยะยาว เป็นการวิจัย

เชิงปริมาณ โดยใช้วิธีส ารวจ ดว้ยการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 380 ชุด วิเคราะห์ข้อมลูด้วยสถิติ

พรรณนาใช้การแจกแจงความถี่ ร้อยละ คา่เฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานใช้ การหาความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของลักษณะส่วนบุคคล กับความพึงพอใจในการท างาน และปัจจยัที่มีผลตอ่การด ารงคงอยู่ของ

พนักงาน โดยทดสอบความแตกตา่งระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุม่ด้วย t-test และค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 2 กลุ่มขึน้ไปด้วย F-test โดย

ใช้การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ความพึงพอใจในการท างาน กับปัจจัยท่ีมี

ผลต่อการด ารงคงอยู่ของพนักงาน โดยวิเคราะหส์ัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ระหว่างทั้ง 2 ปัจจัยเพื่อค้นหา

ค าตอบตามวตัถุประสงค์ ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญเ่ป็นเพศชาย อายุระหว่าง 21-30 ปี ท างานกับบริษัท

มาแล้ว 1-2 ปี ท างานสัปดาห์ละ 6 วัน ขนาดของทีมปฏิบัติมากกว่า 30 คน เดินทางมาท างานใช้เวลา 30-60 นาที 

รายได้เฉลี่ยอยู่ระหว่าง 14,001 – 16,000 บาท ไม่มีภาระหนี้สิน และปฏิบตัิงานในต าแหน่ง รักษาความปลอดภัยทั่วไป 

ผลการศึกษาด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ดว้ยค่าเฉลีย่ 3.72 โดยมีความพึงพอใจด้านงานสูงสุด 

นอกจากน้ียังพบว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความส าคัญกับปัจจยัการด ารงคงอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉลี่ย 3.86 โดยให้

ความส าคญัในด้านความเตม็ใจและความพยายามในการปฏิบัติงานสูงสุด  

จากการศึกษาวิทยานิพนธเ์รื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความเครียด สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ความผูกพัน

ต่อองค์การและความตั้งใจลาออกจากองค์การของพนักงานธนาคาร, จิตวิมล สัตยารังสรรค์ เอกอนงค์ ตั้งฤกษ์วราสกุล 

และทองฟู ศิริวงศ์ (2556) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างลักษณะส่วนบุคคลและความผูกพันต่อ
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องค์การของพนักงานธนาคาร ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความเครียดในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

ธนาคาร ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร 

ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การและความตั้งใจลาออกของพนักงานธนาคาร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัยคือ พนักงานธนาคาร จ านวน 400 คน และผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ การศึกษา สถานภาพ

สมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและรายได้ที่แตกต่างกันมผีลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารที่แตกตา่ง

กัน 2) ความเครียดมีความสัมพนัธ์กับความผูกพันต่อองค์การในทิศทางตรงกันข้าม 3) สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชามี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันองคก์ารในทิศทางเดียวกัน 4) ความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์กับความตั้งใจลาออก

จากงานในทิศทางตรงกันข้าม 

2.3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเรื่อง รูปแบบสวสัดกิารนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มี

อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร น ามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ดังแสดงดังภาพท่ี 2.8 

   ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.8 กรอบแนวคิดในการวิจัยเรื่องรูปแบบสวัสดิการนอกเหนอืจากที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากร 

รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฏหมายก าหนด 

- ด้านการพัฒนาบุคลากร 

- ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ 

- ด้านการออมของลูกจ้าง 

- ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของ
ลูกจ้าง 

- ด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต 

- ด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย 

พฤติกรรมความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร 

- Say  การพูดเกี่ยวกับองค์กรใน
ทางบวกต่อลูกค้า คนใน
ครอบครัว และคนรู้จัก 

- Stay ความปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร 

- Strive การใช้ความพยายาม
อย่างสุดความสามารถในการ
ท าหน้าทีเ่พื่อความส าเร็จของ
องค์กร 

รูปแบบสวสัดิการที่มีอิทธิผลต่อความ

จงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์กร 
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ที่มา : ปรับปรุงมาจาก รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือท่ีกฏหมายก าหนด กระทรวงแรงงาน (2014) และ Hewitt 

Associates (2015) 

จากภาพท่ี 2.8 แสดงถึงกรอบแนวคิดรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลตอ่ความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ในภาพรวมแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ส่วนท่ี 1. ตัวแปรต้น คือ รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจาก
ที่กฏหมายก าหนด ประกอบด้วย สวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากร สวัสดิการด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ สวัสดิการ
ด้านการออมของลูกจ้าง สวสัดิการด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง สวัสดิการด้านการส่งเสริมความมั่นคงใน
อนาคต และสวัสดิการด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย และส่วนท่ี 2. ตัวแปรตาม พฤติกรรมความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร ประกอบด้วย Say  การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรูจ้ัก Stay 
ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร Strive การใช้ความพยายามอย่างสดุความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อ
ความส าเร็จขององค์กร 

ส าหรับกรณีปจัจัยที่เป็นตัวแปรตน้ คือรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนด โดยการศกึษาวิจัย
ดังกล่าวได้น ารูปแบบของสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดจากกระทรวงแรงงาน (2014) มาเป็นตัวแปรในตัว
แปรต้น ประกอบด้วย (1) สวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากร เช่น การส่งเสริมการศึกษาทั้งในและนอกเวลาการท างาน 
การจัดตั้งโรงเรยีนในโรงงาน การอบรมความรู้เกี่ยวกับการท างานท้ังในและนอกสถานท่ีท างาน การจดัให้มีห้องสมดุ หรือ
มุมอ่านหนังสือ ฯลฯ (2) สวัสดิการด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ เช่น การจัดตั้งรา้นค้าสวสัดิการหรือสหกรณ์ร้านคา้ การ
ให้เงินช่วยเหลือต่าง ๆ เช่น งานแต่งงาน งานอุปสมบท งานศพ การจัดชุดท างาน การจัดหอพัก การจดัให้มีรถรับ – ส่ง 
เงินโบนัสค่าครองชีพ เบี้ยขยัน ค่าเข้ากะ (3) สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้าง เช่น สหกรณ์ออมทรัพย์ กองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ (4) สวัสดิการด้านการพฒันาสถาบันครอบครัวของลูกจ้างเช่น การจัดสถานเลีย้งดูบุตรของลูกจ้าง การช่วยค่า
รักษาพยาบาลบคุคลในครอบครัว การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบตุรของลูกจ้าง การประกันชีวิตให้กับลูกจ้าง (5) สวัสดิการ
ด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคตเช่น เงินบ าเหน็จ เงินรางวัลท างานนาน ให้ลูกจ้างซื้อหุ้นของบรษิัท กองทุน
ฌาปนกิจ เงินกู้เพ่ือสวสัดิการที่พักอาศัย (6) สวัสดิการด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัยเช่น การจัดทัศนศึกษา 
การแข่งขันกีฬา การจัดงานเลี้ยงสงัสรรค์พนักงาน การให้ความรู้เรื่องสุขภาพอนามัย 
 ในด้านปัจจัยที่เป็นตัวแปรตามคือปัจจัยพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร มาเป็นตัวแปรตาม โดย

การศึกษาวิจัยดังกล่าวได้น าแนวคดิของ Hewitt Associates (2015) มาเป็นตัวแปรตาม ประกอบด้วย Say  การพูด

เกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกคา้ คนในครอบครัว และคนรู้จัก Stay ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

Strive การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าทีเ่พื่อความส าเร็จขององค์กร 

 

 
  

 

 



บทท่ี 3  

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 

3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) รูปแบบการวิจยัเป็นแบบการวิจัยเชิง

ส ารวจ (Exploratory Research) มีการก าหนดวตัถุประสงค์ การก าหนดประชากรกลุม่ตัวอย่าง และใช้แบบสอบถามใน

การเก็บข้อมูลลูกจ้างและพนักงานทุกระดับของสถานประกอบการภาครัฐและเอกชนเพื่อท าการวิเคราะห์และสรุปผลให้

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และสถานที่ท าการวิจัย 

 3.2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา  

 คือ ลูกจ้างและพนักงานทุกระดับตั้งแต่ พนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ผู้บริหารระดับกลาง และ

ผู้บริหารระดับสูง ของสถานประกอบการภาคเอกชนท้ังขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ในเขตกรุงเทพและ

ปริมณฑล 

 3.2.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 

 ในการก าหนดขนาดของกลุม่ตัวอย่างของการศึกษาวิจัย เป็นการสุ่มตัวอย่างของลูกจ้างและพนักงานทุกระดับ

ตั้งแต่ พนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ผู้บริหารระดับกลาง และผูบ้ริหารระดับสูง ของสถานประกอบการ

ภาคเอกชนท้ังขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล จ านวน 526 คน ด้วยหลักการของ 

Taro Yamane จากการส ารวจภาวะการท างานของประชากร ในไตรมาสที่ 2/2558 จ านวนผู้มีอายุตั้งแต่ 15 ปีขึ้นไป ซึ่ง

มีจ านวนรวมทั้งสิ้น  55.19 ล้านคน เป็นผู้อยู่ในก าลังแรงงาน 38.40 ล้านคน โดยจ าแนกตามภาคและเพศ พบว่า ก าลัง

แรงงานในภาคกลางมีจ านวนมากที่สุดคือร้อยละ 30.42 แบ่งเป็นชาย 6.32 ล้านคน และหญิง 5.36 ลา้นคน  รองลงมา

คือภาคตะวันออกเฉยีงเหนือร้อยละ 25.68  ภาคเหนือร้อยละ 16.80 กรุงเทพมหานครร้อยละ 13.93 ภาคใต้ร้อยละ 

13.20 ตามล าดับ ตามภาพที่ 3.1 
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ภาพที่ 3.1 สถิติแรงงานจ าแนกตามภาคและเพศ 

ที่มา http://nlic.mol.go.th/th/node/406  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://nlic.mol.go.th/th/node/406
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ตารางที่ 3.1 ตาราง Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% 

 

 3.2.3 สถานท่ีท าการวิจัย 

 การเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามได้ด าเนินการเก็บข้อมลู จากลูกจา้งหรือพนักงานทุกระดับตั้งแต่ พนักงานระดับ

ปฏิบัติการ หัวหน้างาน ผู้บรหิารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูง ของสถานประกอบการภาคเอกชนท้ังขนาดเล็ก ขนาด

กลาง และขนาดใหญ่ในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล เพื่อความสะดวกในเก็บข้อมูล 
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3.3 ตัวแปรที่ท าการวิจัย 

 3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนด 

ประกอบด้วย 

1. สวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากร  

2. สวัสดิการด้านการช่วยเหลือคา่ครองชีพ  

3. สวัสดิการด้านการออมของลูกจา้ง  

4. สวัสดิการด้านการพัฒนาสถาบนัครอบครัวของลูกจ้าง  

5. สวัสดิการด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต  

6. สวัสดิการด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย 

(พระราชบัญญัติคุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน, 2014) 

 3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือพฤติกรรมพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ประกอบด้วย  

1. Say  คือ การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก  

2. Stay คือ ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร  

3. Strive คือ การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร 

(Hewitt Associates, 2015) 

3.4 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วจิัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล โดยสร้างจากการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี 

บทความ และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวขอ้ง โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอนคือ 

 ตอนท่ี 1 

 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทัว่ไป มีลักษณะค าถามปลายปิด (Closed Form) แบบเลือกตอบ (Checklist) 

ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศกึษา ประสบการณ์ในการท างาน อายุงานในองค์กรปัจจุบัน และระดับงาน  
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 ตอนท่ี 2 

 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนด ประกอบด้วย 6 ด้าน ไดแ้ก่ 

สวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากร สวัสดิการด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้าง สวัสดิการ

ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง สวัสดิการด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต สวสัดิการด้านนันทนาการ

และสุขภาพ 

 ตอนท่ี 3  

เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความคดิเห็นของพฤติกรรมความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร ประกอบด้วย 3 
พฤติกรรมคือ Say  การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก Stay ความปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร Strive การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร 

 
ตอนท่ี 4 
เป็นแบบสอบถามที่ใหผู้้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่น ๆ ท่ีมีต่อรูปแบบสวัสดิการ

นอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนด ซึ่งมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดยใช้ค าถามปลายเปิด (Open-
Ended Questions)  

ส าหรับแบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่ง
ออกเป็น 5 ระดับตามลิเคริตส์เกล (Likert’s Scale)  

โดยแบ่งรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่แตล่ะองค์กรมี และพฤติกรรมความผูกพันที่มีต่อ
องค์กรของบุคลากรในแตล่ะข้อค าถามโดยระดบัในแต่ละข้อค าถามม ี5 ระดับดังน้ี 
 
ตารางที่ 3.2  เกณฑ์การให้คะแนนค าถาม 

ค าตอบ เกณฑ์การให้คะแนน 
ระดับรูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีในแตล่ะองค์กร หรือพฤติกรรม
ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรมากท่ีสดุ 

5 

ระดับรูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีในแตล่ะองค์กร หรือพฤติกรรม
ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรมาก 

4 

ระดับรูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีในแตล่ะองค์กร หรือพฤติกรรม
ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรปานกลางหรือพอใช้ 

3 

ระดับรูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีในแตล่ะองค์กร หรือพฤติกรรม
ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรน้อย 

2 

ระดับรูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีในแตล่ะองค์กร หรือพฤติกรรม
ความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรน้อยท่ีสุด 

1 

 



44 

 

 การก าหนดเกณฑ์การแปลผลคะแนนแบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนด

ที่แต่ละองค์กรมี และพฤติกรรมความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากร 5 ระดับ โดยพิจารณาจากช่วงคะแนนแต่ละระดับ

จากค่าอันตรภาคชั้น โดยมีสตูรค านวณดังนี้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2549) 

 

  I =
𝑅

𝐾
 

  เมื่อ  I = ความกว้างของช้ัน 

       R = พิสัย (ค่าสูงสุด – ค่าต่ าสุด) 

   K = จ านวนช้ันแทนค่าตามสตูร 

   แทนค่าตามสูตร 

    𝐼 =  
5−1

5
= 0.80   

        

 เมื่อทราบค่าคะแนนในสูตรจะไดเ้กณฑ์เพื่อน ามาก าหนดช่วงคะแนนจากผลการวิเคราะห์ ค่าเฉลีย่ของรูปแบบ

สวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของบุคลากรดังนี้ 

ตารางที่ 3.3 การแปลความหมายของช่วงคะแนนของค าถาม 

ช่วงคะแนน ความหมาย 
4.21 – 5.00 รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของ

บุคลากรมากที่สุด 

3.41 – 4.20 รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของ
บุคลากรมาก 

2.61 – 3.40 รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของ
บุคลากรปานกลาง 

1.81 – 2.60 รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของ
บุคลากรน้อย 

1.00 – 1.80 รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรของ
บุคลากรน้อยท่ีสุด 
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3.5 การสร้างและหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 

 การสร้างเครื่องมือ มีกระบวนการและขั้นตอนดังน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1  

  คือศึกษารวบรวมวรรณกรรม งานวิจัย และบทความทางการบริหารจัดการ จากน้ันน ามาสรุปจัดเป็น

กลุ่มปัจจยัเพื่อน าไปวิจยั คือ ปัจจยัทางด้านรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดและพฤติกรรมความผูกพัน

ต่อองค์กรของบุคลากร 

 ขั้นตอนท่ี 2 

  พัฒนาเครื่องมือ คือ จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพือ่สร้างแบบสอบถามที่จะใช้ใน

การเก็บข้อมูล 

 ขั้นตอนท่ี 3 

  น าแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) เพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของ

เนื้อหาและภาษาที่ใช้ โดยน าเสนอแบบสอบถามต่อผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่านคือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์รังสรรค์  เลิศในสัตย์ 

คณบดี คณะบริหารธรุกิจ อาจารย์เอิบ พงบุหงอ ประธานหลักสูตรการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผูช่้วยศาสตราจารย์

ดร.วุฒิ  สุขเจริญ ผู้อ านวยการหลกัสูตรการจัดการวิสาหกิจส าหรับผูบ้ริหาร คณะบริหารธรุกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-

ญี่ปุ่น โดยสร้างเป็นข้อค าถามแบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดบัของลิเคิร์ท (Likert Scale) ได้จ านวน 30 ข้อ และ 

18 ข้อ ตามล าดับ รวมเป็น 48 ข้อ แล้วน าไปหาค่าความสอดคล้องและความตรงกับสิ่งที่ต้องการวัด “ค่า IOC (Index of 

Item Objective Consistency) การพิจารณาค่ามีมากกว่า 0.56 ข้ึนไป ผลจากการวเิคราะห์ความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามมีคา่มากกว่า มากกว่า 0.56 ในจ านวน 46  ข้อค าถาม และมคี าถาม 2 ข้อท่ีมีค่าเท่ากับ 0.33 จึงได้ท าการ

ปรับข้อค าถามแล้วเสนอต่อที่ปรึกษาพิจารณาใหม่  

 ขั้นตอนท่ี 4 

  น าแบบสอบถามที่ได้รับการตรวจสอบจากขั้นตอนท่ี 3 มาท าการปรบัปรุงแก้ไขให้มีความเที่ยงตรง

และน าไปทดลองใช้ (Try Out) กับตัวอย่างท่ีต้องการศึกษาในงานวิจัย เพื่อดูว่าข้อถามมีความชัดเจนหรือไม่ และน าไปหา

ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามจ านวน 30 ชุด ท าการวิเคราะห์เพื่อหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอ

นบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ที่สัมประสิทธ์ิแอลฟา ( α ) ไมต่่ ากว่า 0.70 ซึ่งแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่าง

ตัวแปรอย่างมีนัยส าคญั (เกียรติสดุา ศรีสุข, 2552) ซึ่งค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามที่ค านวณไดม้ีค่าความเช่ือมั่น

เท่ากับ 0.960 ผ่านเกณฑ ์
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 ขั้นตอนท่ี 5  

  ผู้วิจัยจะท าการปรับปรุงแบบสอบถามจากนั้นน าไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน ทั้ง

ทางตรงและแบบออนไลน์ (ในระหว่างวันท่ี  10 - 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2557)  

  3.5.1 ความเช่ือถือได้ของเครื่องมอืท่ีใช้ในการวิจัย 

  การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมาและปรับปรุงแก้ไขแล้ว

ไปท าการ Try out จ านวน 30 ชุด กลับกลุม่ประชากรที่มีคณุสมบตัิตรงกับกลุม่ตัวอย่าง แตไ่ม่ใช่กลุม่ตัวอย่างเพื่อ

ตรวจสอบว่า ค าถามสามารถสื่อความหมายตรงตามความต้องการและมีความเหมาะสมหรือไม่ มคีวามยากง่ายเพียงใด 

จากนั้นจึงน ามาทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS PC Window Version 11.5 ใน

การหาค่าความเช่ือมั่น โดยใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha โดยใช้เกณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 

Coefficient) ตามที่ jump,1978 ได้เสนอแนะเป็นเกณฑ์การยอมรับไว้ดังน้ี (Jump, N. 1978 Psychometric Theory. 

2 nd. Ed., New York : McGraw Hill.) 

  ค่า  α มากกว่าและเท่ากับ 0.7 ส าหรับงานวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Research) 

  ค่า  α มากกว่าและเท่ากับ 0.8 ส าหรับงานวิจัยพ้ืนฐาน (Basic Research) 

  ค่า  α มากกว่าและเท่ากับ 0.9 ส าหรับการตัดสินใจ (Important Research) 

ตารางที่ 3.4 การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 

Coefficient) 

ตัวแปร ค่าความเชื่อมั่น 
รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  

0.960 

 

  จากตารางที่ 3.3 การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) สามารถวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในภาพรวมเท่ากับ 0.96 ได้ผล

สรุปว่าแบบสอบถามเชื่อถือได้มากกว่า 0.70 
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 3.6 การจัดท าข้อมูลและการวิเคราะห์ผล  

  หลังจากการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดได้เรยีบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามท้ังหมดมา

ด าเนินการดังนี ้

1. ตรวจสอบข้อมลู (Editing) ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามทั้งหมด 526 

ชุด 

2. น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรยีบร้อยแล้วมาประมวลผลข้อมลูด้วยคอมพิวเตอร์  

3.7 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 การวิเคราะห์ข้อมลูที่ไดจ้ากการเกบ็รวบรวมข้อมลู ใช้โปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS for Window 

Version 11.5 และ โปรแกรม Lisrel 8.72 ซึ่งมีล าดับขั้นการวเิคราะห์ดังนี ้

1. การทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient) 

ของครอนบาค (Cronbach : 1951. Coefficient alpha and internal structure of test. Psychometrika, 16, 

297-334) 

  2 2/ 1 1 ( ) /Ik k s s sum       

  เมื่อ  แทนค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

k  แทนจ านวนข้อของแบบสอบถาม 

2

Is  แทนผลรวมของค่าแปรปรวนของคะแนนเป็นรายข้อ 

2s sum  แทนค่าความแปรปรวนของคะแนนของแบบสอบถามทั้งฉบับ 

2. การวิเคราะห์ข้อมลูทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ วฒุิการศึกษา 

ประสบการณ์การท างาน อายุงานในองค์กรปัจจุบัน และระดับงาน น ามาแจกแจงในรูปของความถี่ และสถติิเบื้องต้น 

ได้แก่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  x  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

3. การวิเคราะห์ข้อมลูเกี่ยวกับรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่องค์กรมี 

และพฤติกรรมความผูกพันต่อองคก์รของบุคลากร น ามาวเิคราะห์เพื่อหาค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย ได้แก่

ค่าเฉลี่ย  x  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน วเิคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยันของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมาย

ก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร  



บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
 
 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งที่จะศึกษารูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป LISREL  ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยล าดับ 
ดังนี ้

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
4.3 ผลการวิเคราะหค์่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์แบบเพียรส์ัน 
4.4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนดที่มีอิทธิพล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอ และการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้ก าหนด
สัญลักษณ์แทนค่าสถิติ และอักษรย่อแทนความหมายต่างๆ ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 
 

X  แทน  ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic Mean) 

..DS  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
r แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์เพียรส์นั (Pearson Product Moment  

  Correlation Coefficient) 

χ2 แทน  ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทค่าสถิตไิค-สแควร ์(Chi- 
 square) 

df แทน  ค่าองศาความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
R2 แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Coefficient of Determination) 
P แทน  ค่าความน่าจะเป็นในการทดสอบสมมติฐาน (Probability) 
TE แทน  ขนาดอิทธิพลรวม (Total Effects) 
IE แทน  ขนาดอิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) 
DE แทน  ขนาดอิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
CFI แทน  ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Comparative Fit  

 Index) 
GFI แทน  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
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AGFI แทน  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรบัแก้แล้ว (Adjusted  
 Goodness of Fit Index) 
 

RMSEA 
 

แทน  ดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ  
 (Root Mean Square Error of Approximation) 

SRMR แทน  ดัชนีรากท่ีสองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนเหลือมาตรฐาน  
 (Standardized Root Mean Square Residual) 

เพื่อให้การน าเสนอผลการวิจัยสะดวกขึ้น ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์ และอักษรย่อของตัวแปรในในการวิจัย 
เพื่อการวิเคราะห์และการน าเสนอข้อมูล ดังนี ้

KNO  แทน ด้านการพัฒนาบุคลากร 
INT  แทน ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ 
SAV  แทน ด้านการออมของลูกจ้าง 
BAL  แทน ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 
SUS  แทน ด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต 
REC  แทน ด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย 
SAY  แทน การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว  

และคนรูจ้ัก 
STA  แทน ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 
STR  แทน การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อ 

ความส าเร็จขององค์กร 
EGM  แทน ความผูกพันบุคลากรที่มตี่อองค์กร 
 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
 ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน อายุงานในองค์กรปัจจุบัน และระดับงาน ด้วยจ านวนและค่าร้อยละ ดังแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 4.1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
(n=526) 

ข้อมลูทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 224 42.6 
 หญิง 302 57.4 
อาย ุ   
 21 - 29 ปี 196 37.3 
 30–39 ปี 141 26.8 
 40–49 ปี 109 20.7 
 50 ปีขึ้นไป 80 15.2 
วุฒิการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตร ี 201 38.2 
 ปริญญาตร ี 263 50.0 
 สูงกว่าปริญญาตร ี 62 11.8 
ประสบการณ์การท างาน   
 1-5 ปี 208 39.5 
 6-10 ปี 105 20.0 
 11-20 ปี 107 20.3 
 มากกว่า 20 ป ี 106 20.2 
อายุงานในองค์กรปัจจุบัน   
 1-5 ปี 302 57.4 
 6-10 ปี 82 15.6 
 11-20 ปี 72 13.7 
 มากกว่า 20 ป ี 70 13.3 
ระดับงาน   
 พนักงานระดับปฏิบตัิการ 288 54.8 
 พนักงานระดับผู้ช่วย / หัวหน้างาน 131 24.9 
 ผู้จัดการ / ผู้บริหารระดับต้น 69 13.1 
 ผู้บริหารระดับกลาง / ระดับสูง 38 7.2 

 
จากตารางที ่4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 57.4 มีอายุอยู่ในช่วง 21 - 29 ป ีมากท่ีสุด

คิดเป็นร้อยละ 26.3 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 24.78 มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิด
เป็นร้อยละ 50.0 มีประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี ร้อยละ 39.5 อายุงานในองค์กรปัจจุบัน 1-5 ปี ร้อยละ 57.4 มี
ระดับงานเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวนร้อยละ 24.9 
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4.2 การวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่สงัเกตได้ที่ใช้ในการวิจัยรปูแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมาย
ก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร การศึกษาตอนน้ีเป็นการอธิบายลักษณะของข้อมูล การแจกแจง
ของข้อมูล หรือระยะของข้อมูล หรือค่าเบี่ยงเบนของข้อมูลเพื่อการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบที่สร้างขึ้นจาก
ทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์รายละเอียดดังตารางที่ 4.2 

 
ตารางที ่4.2 ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

ตัวแปร X  ..DS  ความเบ ้ ความโด่ง 
รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด     
ด้านการพัฒนาบุคลากร 3.52 0.85 -0.373 0.213 
ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ 3.48 0.93 -0.356 0.213 
ด้านการออมของลูกจ้าง 3.09 1.06 -0.146 0.213 
ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 3.31 0.90 -0.187 0.213 
ด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต 3.50 0.89 -0.427 0.213 
ด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย 3.49 0.96 -0.368 0.213 
ความผูกพันบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร 3.84 0.62 -0.297 0.213 
การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว 
และคนรูจ้ัก 

3.75 0.75 -0.362 0.213 

ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกทีด่ีขององค์กร 3.80 0.66 -0.205 0.213 
การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ี
เพื่อความส าเร็จขององค์กร 

3.96 0.69 -0.398 0.213 

 
จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยพบว่า ตัวแปรรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมาย

ก าหนด ด้านการพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =3.52, ..DS = 0.85) รองลงมา คือ ด้านการส่งเสริมความมั่นคง

ในอนาคต ( X =3.50, ..DS = 0.89) ด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย ( X =3.49, ..DS = 0.96) ด้านการ

ช่วยเหลือค่าครองชีพ ( X =3.48, ..DS = 0.93) ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ( X =3.31, ..DS = 

0.90) และ ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ( X =3.09, ..DS = 1.06) ส่วนตัวแปรความผูกพันบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (

X =3.96, ..DS = 0.69) รองลงมา คือ ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ( X =3.80, ..DS = 0.66) 

และด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ( X =3.75, ..DS = 0.75) นอกจากนี้ 
เมื่อพิจารณาลักษณะการแจกแจงของตัวแปรจากความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่
มีการแจกแจงข้อมูลในลักษณะเบ้ซ้าย (ความเบ้มีค่าเป็นลบ) แสดงว่าข้อมูลจะกองอยู่หนาแน่นที่ค่าสูงๆ และมีความโด่ง



52 

 

มากกว่าความโด่งของการแจกแจงปกติ (platykurtic) โดยมีค่าความโด่งมากกว่า 0 แสดงว่าตัวแปรส่วนใหญ่มีการ
กระจายของข้อมูลน้อย Ferguson (1961)  
 
ตอนที ่4.3 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
 

ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน เพื่อให้ได้เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้เพื่อใช้เป็นข้อมูลส าหรับการวิเคราะห์ตัวแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ แสดงดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที ่4.3 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างตัวแปรสังเกตได้ 
 

ตัวแปร KNO INT SAV BAL SUS REC SAY STA STR EGM 
KNO 1          
INT 0.676** 1         
SAV 0.680** 0.732** 1        
BAL 0.623** 0.669** 0.718** 1       
SUS 0.642** 0.699** 0.679** 0.755** 1      
REC 0.652** 0.687** 0.658** 0.710** 0.767** 1     
SAY 0.549** 0.576** 0.502** 0.567** 0.675** 0.626** 1    
STA 0.455** 0.430** 0.376** 0.432** 0.516** 0.498** 0.710** 1   
STR 0.379** 0.341** 0.264** 0.346** 0.487** 0.408** 0.642** 0.705** 1  
EGM 0.522** 0.512** 0.432** 0.508** 0.632** 0.579** 0.890** 0.899** 0.874** 1 

X  3.52 3.48 3.09 3.31 3.50 3.49 3.75 3.80 3.96 3.84 

..DS  0.85 0.93 1.06 0.90 0.89 0.96 0.75 0.66 0.69 0.62 

Bartlett’s test of sphericity = 6652.831,  df = 45, p = 0.000, KMO = 0.731 
** p <0.01 
 

จากตารางที่ 4.3 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้  
จ านวน 10 ตัว 45 คู่ พบว่า ตัวแปรทุกคู่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด มีค่าอยู่ระหว่าง 0.267 ถึง 0.899 ตัวแปรสังเกตได้คู่
ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงสุด คือ ตัวแปรความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (STA) กับตัวแปรการมี
ความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร (EGM) มีค่าเท่ากับ 0.899 รองลงมา คือ ตัวแปรการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อ
ลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก  (SAY) กับตัวแปรความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร (EGM) มีค่าเท่ากับ 0.890 
ส่วนตัวแปรสังเกตได้คู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ าสุด คือ ตัวแปรการออมของลูกจ้าง (SAV) กับตัวแปรการใช้ความ
พยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร (STR) มีค่าเท่ากับ 0.264 
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ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมีค่าอยู่ระหว่าง 0.267 ถึง 0.899 แสดงให้เห็นว่าตัว
แปรแต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันไม่เกิน 0.85 แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมดมคีวามเหมาะสมที่จะน าไปวิเคราะห์ตัวแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุไคลน์ (Kline, 2011) 

เมื่อพิจารณาผลการทดสอบค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity ซึ่งเป็นค่าสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐานว่า
เมทริกซ์สหสัมพันธ์เป็นเมทริกซ์เอกลักษณ์หรือไม่ พบว่า มีค่าเท่ากับ 6652.831 df = 45, p < .01 แสดงว่าเมทริกซ์
สหสัมพันธ์มีความแตกต่างจากเมทริกซ์เอกลักษณ์อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์
ค่าดัชนี KMO พบว่า มีค่าเท่ากับ 0.731 แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้มีความสัมพันธ์ภายในต่อกัน  จึงสามารถสรุปได้ว่า
ข้อมูลชุดนี้มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการวิเคราะห์ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่มีตัวแบบการวัด  
(measurement model) ซึ่งอาศัยหลักการวิเคราะห์องค์ประกอบท่ีตัวแปรควรมีความสัมพันธ์กัน 
 
4.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันด้วยการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ให้ได้
เมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ในแต่ละองค์ประกอบโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบว่าเมทริกซ์
สัมประสิทธ์ิแตกต่างจากศูนย์หรือไม่ ถ้าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ในเมทริกซ์ใดไม่มีความสัมพันธ์กัน หรือมีความสัมพันธ์กัน
น้อย แสดงว่าเมทริกซ์นั้นไม่มีองค์ประกอบร่วมกัน และไม่มีประโยชน์ท่ีจะน าเมทริกซ์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ไปวิเคราะห์
องค์ประกอบ โดยพิจารณาจากค่าสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity และค่าดัชนีไกเซอร์ เมเยอร์-ออลคิน (Kaiser-
Meyer-Olkin measure of sampling adequacy: KMO) ค่า KMO ควรจะมีค่าเข้าใกล้ 1.00 

 
เมื่อได้เมทริกซ์สัมประสทิธ์ิสหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรสงัเกตได้แตล่ะองค์ประกอบแลว้ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis) โดยพิจารณาจากค่าไค-สแควร์ที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าดัชนี
วัดระดับความกลมกลืน (GFI) ค่าดัชนีวัดระดับ ความกลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) ค่ารากของก าลังสองเฉลี่ยของความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) และค่ารากของก าลังสองเฉลี่ยของเศษเหลือ (RMR) ผู้วิจัยน าเสนอ
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบในรูปคะแนนดิบ (b) และค่าน้ าหนักองค์ประกอบใน รูปคะแนนมาตรฐาน (  ) 
 
 

การตรวจสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด 
 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันจากตารางที่ 

4.4 พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่บ่งช้ีองค์ประกอบรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ทุกตัวมีความสัมพันธ์กัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.623 ถึง 0.767 โดยคู่ที่มีความสัมพันธ์
กันมากท่ีสุด คือ ตัวแปรการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต (SUS) กับตัวแปรการนันทนาการและสุขภาพอนามัย (REC) มี
ค่าเท่ากับ 0.767 รองลงมา คือ ตัวแปรการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต (SUS) กับตัวแปรการพัฒนาสถาบันครอบครัว
ของลูกจ้าง (BAL) มีค่าเท่ากับ 0.755 และตัวแปรการช่วยเหลือค่าครองชีพ (INT) กับตัวแปรการออมของลูกจ้าง (SAV) มี
ค่าเท่ากับ 0.732 ตามล าดับ ส่วนคู่ที่มีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ ตัวแปรการพัฒนาบุคลากร (KNO) กับตัวแปรการ
พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง (BAL) มีค่าเท่ากับ 0.623 
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ค่า Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าเท่ากับ 2367.712 (p < .01) แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรแตกต่างจากเมทริกซ์เอกลักษณ์อย่างมีนัยส าคัญ  และค่า KMO มีค่าเท่ากับ 0.914 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้มี
ความสัมพันธ์กันมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้ ดังแสดงในตารางที่ 4.4 
 
ตารางที ่4.4 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบน 
               มาตรฐานขององค์ประกอบรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือท่ีกฎหมายก าหนด 
 

ตัวแปร KNO INT SAV BAL SUS REC 

KNO 1      

INT 0.676** 1     

SAV 0.680** 0.732** 1    

BAL 0.623** 0.669** 0.718** 1   

SUS 0.642** 0.699** 0.679** 0.755** 1  

REC 0.652** 0.687** 0.658** 0.710** 0.767** 1 

X  3.52 3.48 3.09 3.31 3.50 3.49 

..DS  0.85 0.93 1.06 0.90 0.89 0.96 

Bartlett’s test of sphericity = 2367.712,  df = 15, p = 0.000, KMO = 0.914 

** p <0.01 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ตาราง

ที่ 4.16 และภาพที่ 4.10 พบว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจาก 2 = 6.77, df = 4, 
p = 0.149, GFI = 0.996, AGFI = 0.978, RMSEA=0.036, และ  RMR = 0.007 แสดงว่ าตั วแบบการวัดมี ความ
สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ตารางที ่4.5 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบองค์ประกอบของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือท่ีกฎหมาย
ก าหนด 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

t  2R  
สัมประสิทธ์ิ
องค์ประกอบ b  SE    

KNO 0.666 0.032 0.779 20.881 0.607 0.143 

INT 0.781 0.034 0.839 23.007 0.704 0.203 

SAV 0.918 0.038 0.870 24.046 0.756 0.289 

BAL 0.748 0.033 0.830 22.493 0.689 0.171 

SUS 0.741 0.033 0.835 22.118 0.697 0.156 

REC 0.800 0.035 0.836 22.564 0.700 0.220 
2 = 6.77, df = 4, p = 0.149, GFI = 0.996, AGFI = 0.978, RMSEA=0.036, RMR = 0.007 

** p <0.01 
 

 
ภาพที่ 4.1 ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดองค์ประกอบของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมาย
ก าหนด 
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เมื่อพิจารณาความส าคัญขององค์ประกอบมาตรฐานแต่ละตัวแปรสังเกตได้ในตัวแบบองค์ประกอบของรูปแบบ
สวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบทั้งหมดมีค่าเป็นบวก โดยมีขนาดตั้งแต่ 0.779 ถึง 
0.870 และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว โดยเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย ได้แก่ การออมของลูกจ้าง 
(SAV) (  = 0.870) การช่วยเหลือค่าครองชีพ (INT) (  = 0.839) การนันทนาการและสุขภาพอนามัย (REC) (  = 
0.836) การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต (SUS) (  = 0.835) การพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง (BAL) ( = 
0.830) และการพัฒนาบุคลากร (KNO) (  =0.779)  ตามล าดับ และมีความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบของรูปแบบ
สวัสดิการนอกเหนือท่ีกฎหมายก าหนด ร้อยละ 75.6, 70.4, 70.0, 68.9, 69.7, และ 60.7 ตามล าดับ 
 

 
การตรวจสอบองค์ประกอบเชิงยืนยันของความผูกพันบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร 
 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สันจากตารางที่ 

4.6 พบว่า ตัวแปรสังเกตได้ที่บ่งช้ีองค์ประกอบความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ทุกตัวมีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่าง 0.623 ถึง 0.767 โดยคู่ที่มีความสัมพันธ์กันมาก
ที่สุด คือ ตัวแปรการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก (SAY) กับตัวแปรความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (STA) มีค่าเท่ากับ 0.710 รองลงมา คือ ตัวแปรความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กร (STA)  กับตัวแปรการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร 
(STR) มีค่าเท่ากับ 0.705 ตามล าดับ ส่วนคู่ท่ีมีความสัมพันธ์กันน้อยที่สุด คือ ตัวแปรการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อ
ลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก (SAY) กับตัวแปรการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อ
ความส าเร็จขององค์กร (STR) มีค่าเท่ากับ 0.642 

ค่า Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าเท่ากับ 769.629 (p < .01) แสดงว่าเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรแตกต่างจากเมทริกซ์เอกลักษณ์อย่างมีนัยส าคัญ  และค่า KMO มีค่าเท่ากับ 0.732 แสดงว่าตัวแปรสังเกตได้มี
ความสัมพันธ์กันมากพอท่ีจะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้ ดังแสดงในตารางที่ 4.6 
 
ตารางที ่4.6 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ค่าเฉลี่ยเลขคณิต และส่วนเบี่ยงเบน 
               มาตรฐานขององค์ประกอบความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
 

ตัวแปร SAY STA STR 

SAY 1   

STA 0.710** 1  

STR 0.642** 0.705** 1 

X  3.75 3.80 3.96 

..DS  0.75 0.66 0.69 

Bartlett’s test of sphericity = 769.629,  df = 3, p = 0.000, KMO = 0.732 
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** p <0.01 
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันองค์ประกอบของความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ตารางที ่4.16 และ

ภาพที่ 10 พบว่า ตัวแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจาก 2 = 6.77, df = 4, p = 0.149, 
GFI = 0.996, AGFI = 0.978, RMSEA=0.036, และ RMR = 0.007 แสดงว่าตัวแบบการวัดมีความสอดคล้องกลมกลืน
กับข้อมูลเชิงประจักษ ์
 
ตารางที ่4.7 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแบบองค์ประกอบของความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
 

ตัวแปร 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

t  2R  
สัมประสิทธ์ิ
องค์ประกอบ b  SE    

SAY 0.601 0.028 0.802 21.534 0.643 0.370 

STA 0.584 0.024 0.884 23.912 0.781 0.751 

STR 0.550 0.027 0.798 20.679 0.637 0.393 
2 = 0.02, df = 1, p = 0.902, GFI = 1.000, AGFI = 1.000, RMSEA=0.000, RMR = 0.001 

** p <0.01 
 

 
 
ภาพที ่4.2 ผลการตรวจสอบความตรงของตัวแบบการวัดองค์ประกอบของความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
 

เมื่อพิจารณาความส าคัญขององค์ประกอบมาตรฐานแต่ละตัวแปรสังเกตได้ในตัวแบบองค์ประกอบของความ
ผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบท้ังหมดมีค่าเป็นบวก โดยมีขนาดตั้งแต่ 0.798 ถึง 0.884 และมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว โดยเรียงล าดับความส าคัญจากมากไปน้อย ได้แก่ ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ที่ดีขององค์กร (STA)  (  = 0.884) การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก (SAY) (
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= 0.802) และการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร (STR) (  =0.798)  
ตามล าดับ และมีความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบของความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ร้อยละ 75.1, 39.3 และ 30.7 
ตามล าดับ 
 
4.5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
 

ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ ด้านการพัฒนา
บุคลากร ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการออมของลูกจ้าง ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ด้านการ
ส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ได้แก่ 
การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
และการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร และศึกษาความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ผู้วิจัยจะ
น าเสนอตามล าดับดังนี ้
 

1. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพัน
บุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก 

 
ผู้วิจัยได้ท าวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ ด้านการ

พัฒนาบุคลากร ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการออมของลูกจ้าง ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ด้าน
การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดลครั้งแรก พบว่า ตัว

แบบความสัมพันธ์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาจากค่า  2  = 1.000, df = 0, ค่า p < 0.001, 

df/2 = 0000, ดัชนี GFI = 1.000, AGFI = 1.000, NFI = 1.000, NNFI = 1.000, CFI = 1.000, RMR = 0.000, 
SRMR = 0.000 และ RMSEA = 0.000 จากค่าสถิติดังกล่าวจะเห็นได้ว่าค่า p มีค่ามากพอที่จะยอมรับสมมติฐาน (p > 
.05) จากค่าดัชนีบ่งช้ีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล แสดงให้เห็นว่า โมเดลสมมติฐานการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ ์
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ภาพที ่4.3 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก 
 
 
ตารางที่ 4.8 ค่าดัชนี และค่าสถิติในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมาย
ก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคน
รู้จัก 
 

ค่าดัชนี ค่าสถิติ เกณฑ์ในการพิจารณา ผลการพิจารณ์ 

df/2  0.000 น้อยกว่า 2.00 ผ่านเกณฑ ์

p-value 1.000 มากกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
GFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
AGFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
NFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
NNFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
CFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
RMR 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
SRMR 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
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จากการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่
กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว 
และคนรู้จัก ข้างต้น พบว่า โมเดลดังกล่าว               มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัย แสดง
การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความ
ผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก  ข้างต้น 
(อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม) ดังตารางที่ 4.9 

 
ตารางที่ 4.9 การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่
กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว 
และคนรู้จัก 
 

ตัวแปรเหต ุ อิทธิพล 
ตัวแปรผล 

SAY 

KNO TE 0.096* (0.041) 
 IE - 
 DE 0.096* (0.041) 

INT TE 0.099* (0.042) 
 IE - 
 DE 0.099* (0.042) 

SAV TE -0.077 (0.038) 
 IE - 
 DE -0.077 (0.038) 

BAL TE 0.031 (0.045) 
 IE - 
 DE 0.031 (0.045) 

SUS TE 0.296** (0.048) 
 IE - 
 DE 0.296** (0.048) 

REC TE 0.139** (0.042) 
 IE - 
 DE 0.139** (0.042) 
2R   0.502 

หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect  
    * หมายถึงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (1.960 ≤t-value < 2.576),  
    ** หมายถึงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t-value ≥ 2.576)  
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จากตารางที่ 4.9 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ
สวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการออมของ
ลูกจ้าง ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และด้านการนันทนาการและ
สุขภาพอนามัย กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว 
และคนรู้จัก รายละเอียดของการวิเคราะห์ ผู้วิจัยน าเสนอค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุในแต่ละเส้นทางดังนี ้

1. การพัฒนาบุคลากร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ด้านการพูดเกี่ยวกับ
องค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ 0.096  

2. การช่วยเหลือค่าครองชีพ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ด้านการพูด
เกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.099  

3. การออมของลูกจ้าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรใน
ทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ -0.077  

4. การพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์ก ร ด้านการพูด
เกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
เท่ากับ 0.031 

5. การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการ
พูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.296 

6. การนันทนาการและสุขภาพอนามัย มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการ
พูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.136 
 ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2 ) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  (R2 )  มีค่าเท่ากับ 0.502 
อธิบายได้ว่า ตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการพูดเกี่ยวกับ
องค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ได้ร้อยละ 50.2  
 

2. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพัน
บุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  

 
ผู้วิจัยได้ท าวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ ด้านการ

พัฒนาบุคลากร ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการออมของลูกจ้าง ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ด้าน
การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
ด้านความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดลครั้งแรก พบว่า ตัวแบบความสัมพันธ์มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาจากค่า 2  = 1.000, df = 0, ค่า p < 0.001, df/2 = 0000, ดัชนี GFI 
= 1.000, AGFI = 1.000, NFI = 1.000, NNFI = 1.000, CFI = 1.000, RMR = 0.000, SRMR = 0.000 และ RMSEA = 
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0.000 จากค่าสถิติดังกล่าวจะเห็นได้ว่าค่า p มีค่ามากพอที่จะยอมรับสมมติฐาน (p > .05) จากค่าดัชนีบ่งช้ีความ
สอดคล้องกลมกลืนของโมเดล แสดงให้เห็นว่า โมเดลสมมติฐานการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

 
 

ภาพที ่4.4 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
 
ตารางที่ 4.10 ค่าดัชนี และค่าสถิติในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมาย
ก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
 

ค่าดัชนี ค่าสถิติ เกณฑ์ในการพิจารณา ผลการพิจารณ์ 

df/2  0.000 น้อยกว่า 2.00 ผ่านเกณฑ ์

p-value 1.000 มากกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
GFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
AGFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
NFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
NNFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
CFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
RMR 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
SRMR 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
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จากการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่

กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ข้างต้น 
พบว่า โมเดลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผู้ วิจัย แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรใน
โมเดลเชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ข้างต้น (อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม) ดังตารางที่ 4.11 

 
ตารางที่ 4.11 การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่
กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
 

ตัวแปรเหต ุ อิทธิพล 
ตัวแปรผล 

STA 
KNO TE 0.182** (0.043) 

 IE - 
 DE 0.182** (0.043) 

INT TE 0.051 (0.044) 
 IE - 
 DE 0.051 (0.044) 

SAV TE -0.116 (0.039) 
 IE - 
 DE -0.116 (0.039) 

BAL TE 0.019 (0.046) 
 IE - 
 DE 0.019 (0.046) 

SUS TE 0.282** (0.050) 
 IE - 
 DE 0.282** (0.050) 

REC TE 0.190** (0.044) 
 IE - 
 DE 0.190** (0.044) 
2R   0.310 

หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect  
    * หมายถึงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (1.960 ≤t-value < 2.576),  
    ** หมายถึงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t-value ≥ 2.576)  
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จากตารางที่ 4.11 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ
สวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการออมของ
ลูกจ้าง ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และด้านการนันทนาการและ
สุขภาพอนามัย กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร รายละเอียด
ของการวิเคราะห์ ผู้วิจัยน าเสนอค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุในแต่ละเส้นทางดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.182  

2. การช่วยเหลือค่าครองชีพ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.051 

3. การออมของลูกจ้าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ -0.116 

4. การพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ด้านความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.019 

5. การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 
0.282 

6. การนันทนาการและสุขภาพอนามัย มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้าน
ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
เท่ากับ 0.190 
 ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2 ) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  (R2 )  มีค่าเท่ากับ 0.310 
อธิบายได้ว่า ตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านความปรารถนา
ที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ได้ร้อยละ 31.0  
 

3. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพัน
บุคลากรท่ีมีต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพ่ือความส าเร็จขององค์กร  

 
ผู้วิจัยได้ท าวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ ด้านการ

พัฒนาบุคลากร ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการออมของลูกจ้าง ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ด้าน
การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดลครั้ง

แรก พบว่า ตัวแบบความสัมพันธ์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาจากค่า 2  = 1.000, df = 0, ค่า p 

< 0.001, df/2 = 0000, ดัชนี GFI = 1.000, AGFI = 1.000, NFI = 1.000, NNFI = 1.000, CFI = 1.000, RMR = 
0.000, SRMR = 0.000 และ RMSEA = 0.000 จากค่าสถิติดังกล่าวจะเห็นได้ว่าค่า p มีค่ามากพอที่จะยอมรับสมมติฐาน 
(p > .05) จากค่าดัชนีบ่งช้ีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล  แสดงให้เห็นว่า โมเดลสมมติฐานการวิจัยสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ภาพที ่4.5 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร  
ตารางที่ 4.12 ค่าดัชนี และค่าสถิติในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมาย
ก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อ
ความส าเร็จขององค์กร  
 

ค่าดัชนี ค่าสถิติ เกณฑ์ในการพิจารณา ผลการพิจารณ์ 

df/2  0.000 น้อยกว่า 2.00 ผ่านเกณฑ ์

p-value 1.000 มากกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
GFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
AGFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
NFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
NNFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
CFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
RMR 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
SRMR 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์

 
จากการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่

กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่
เพื่อความส าเร็จขององค์กร ข้างต้น พบว่า โมเดลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัย  แสดง
การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความ



66 

 

ผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร 
ข้างต้น (อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม) ดังตารางที่ 4.13 

 
ตารางที่ 4.13 การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่
กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่
เพื่อความส าเร็จขององค์กร  
 

ตัวแปรเหต ุ อิทธิพล 
ตัวแปรผล 

STR 
KNO TE 0.183** (0.046) 

 IE - 
 DE 0.183** (0.046) 

INT TE 0.014 (0.047) 
 IE - 
 DE 0.014 (0.047) 

SAV TE -0.223** (0.042) 
 IE - 
 DE -0.223** (0.042) 

BAL TE -0.035 (0.050) 
 IE - 
 DE -0.035 (0.050) 

SUS TE 0.465** (0.053) 
 IE - 
 DE 0.465** (0.053) 

REC TE 0.095 (0.047) 
 IE - 
 DE 0.095 (0.047) 
2R   0.268 

หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect  
    * หมายถึงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (1.960 ≤t-value < 2.576),  
    ** หมายถึงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t-value ≥ 2.576)  
จากตารางที่ 4.13 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ

สวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการออมของ
ลูกจ้าง ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และด้านการนันทนาการและ
สุขภาพอนามัย กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่
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เพื่อความส าเร็จขององค์กร รายละเอียดของการวิเคราะห์ ผู้วิจัยน าเสนอค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุในแต่
ละเส้นทางดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ด้านการใช้ความ
พยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.183 

2. การช่วยเหลือค่าครองชีพ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอย่าง
สุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
เท่ากับ 0.014 

3. การออมของลูกจ้าง มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายาม
อย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ -0.223 

4. การพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการใช้ความ
พยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ -0.035 

5. การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการ
ใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.465 

6. การนันทนาการและสุขภาพอนามัย ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์ก ร ด้านการใช้ความ
พยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพล เท่ากับ 0.095 
 ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2 ) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  (R2 )  มีค่าเท่ากับ 0.268 
อธิบายได้ว่า ตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ด้านการใช้ความ
พยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร ได้ร้อยละ 26.8 
 

4. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพัน
บุคลากรทีม่ีต่อองค์กร ภาพรวม  

 
ผู้วิจัยได้ท าวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ ด้านการ

พัฒนาบุคลากร ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการออมของลูกจ้าง ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ด้าน
การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
ภาพรวม ซึ่งผลการวิเคราะห์โมเดลครั้งแรก พบว่า ตัวแบบความสัมพันธ์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณา

จากค่า 2  = 1.000, df = 0, ค่า p < 0.001, df/2 = 0000, ดัชนี GFI = 1.000, AGFI = 1.000, NFI = 1.000, 
NNFI = 1.000, CFI = 1.000, RMR = 0.000, SRMR = 0.000 และ RMSEA = 0.000 จากค่าสถิติดังกล่าวจะเห็นได้ว่า
ค่า p มีค่ามากพอท่ีจะยอมรับสมมติฐาน (p > .05) จากค่าดัชนีบ่งช้ีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล แสดงให้เห็นว่า 
โมเดลสมมติฐานการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ภาพที ่4.6 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร ภาพรวม 
 
ตารางที่ 4.14 ค่าดัชนี และค่าสถิติในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมาย
ก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ภาพรวม 
 
ค่าดัชนี ค่าสถิติ เกณฑ์ในการพิจารณา ผลการพิจารณ์ 

df/2  0.000 น้อยกว่า 2.00 ผ่านเกณฑ ์

p-value 1.000 มากกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
GFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
AGFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
NFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
NNFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
CFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
RMR 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
SRMR 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์

 



69 

 

จากการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่
กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ภาพรวม  ข้างต้น พบว่า โมเดลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัย  แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการ
นอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ภาพรวม ข้างต้น (อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม 
และอิทธิพลรวม) ดังตารางที่ 4.15 
 
ตารางที่ 4.15 การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่
กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ภาพรวม 
 

ตัวแปรเหต ุ อิทธิพล 
ตัวแปรผล 

EGM 
KNO TE 0.185** (0.036) 

 IE - 
 DE 0.185** (0.036) 

INT TE 0.084 (0.056) 
 IE - 
 DE 0.084 (0.056) 

SAV TE -0.168** (0.033) 
 IE - 
 DE -0.168** (0.033) 

BAL TE 0.011 (0.039) 
 IE - 
 DE 0.011 (0.039) 

SUS TE 0.424** (0.042) 
 IE - 
 DE 0.424** (0.042) 

REC TE 0.178** (0.037) 
 IE - 
 DE 0.178** (0.037) 
2R   0.443 

หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect  
    * หมายถึงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (1.960 ≤t-value < 2.576),  
    ** หมายถึงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t-value ≥ 2.576)  
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จากตารางที่ 4.15 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ
สวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการออมของ
ลูกจ้าง ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และด้านการนันทนาการและ
สุขภาพอนามัย กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ภาพรวม รายละเอียดของการวิเคราะห์ ผู้วิจัยน าเสนอค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุในแต่ละเส้นทางดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.185 

2. การช่วยเหลือค่าครองชีพ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กรภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.084 

3. การออมของลูกจ้าง มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กรภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ -0.168 

4. การพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.011 

5. การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ภาพรวม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.424 

6. การนันทนาการและสุขภาพอนามัย ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ภาพรวม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.178 
 ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ (R2 ) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  (R2 )  มีค่าเท่ากับ 0.443 
อธิบายได้ว่า ตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ภาพรวม ได้ร้อยละ 
44.3 
 

5. โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพัน
บุคลากรที่มีต่อองค์กร   

 
ผู้วิจัยได้ท าวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ ด้านการ

พัฒนาบุคลากร ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการออมของลูกจ้าง ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ด้าน
การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
ได้แก่ การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร และการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งผลการวิเคราะห์

โมเดลครั้งแรก พบว่า ตัวแบบความสัมพันธ์ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์พิจารณาจากค่า 2  = 467.68, df = 3, 

ค่ า  p < 0.001, df/2 = 155.893, ดั ชนี  GFI = 0.835, AGFI = -1.479, NFI = 0.933, NNFI =0.194, CFI = 
0.933, RMR = 0.044, SRMR = 0.091 และ RMSEA = 0.546 จากค่าสถิติดังกล่าวจะเห็นได้ว่าค่า p มีค่าน้อยกว่าที่จะ
ยอมรับสมมติฐาน (p > .05) จากค่าดัชนีบ่งช้ีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล แสดงให้เห็นว่า โมเดลสมมติฐานการ
วิจัยไม่สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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ภาพที ่4.7 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร (ก่อนปรับโมเดล) 
 
ตารางที่ 4.16 ค่าดัชนี และค่าสถิติในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมาย
ก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร (ก่อนปรับโมเดล) 
 
ค่าดัชนี ค่าสถิติ เกณฑ์ในการพิจารณา ผลการพิจารณ์ 

df/2  155.893 น้อยกว่า 2.00 ไม่ผา่นเกณฑ ์

p-value 0.000 มากกว่า 0.05 ไม่ผา่นเกณฑ ์
GFI 0.835 มากกว่า 0.90 ไม่ผา่นเกณฑ ์
AGFI -1.479 มากกว่า 0.90 ไม่ผา่นเกณฑ ์
NFI 0.933 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
NNFI 0.194 มากกว่า 0.90 ไม่ผา่นเกณฑ ์
CFI 0.933 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
RMR 0.044 น้อยกว่า 0.05 ไม่ผา่นเกณฑ ์
SRMR 0.091 น้อยกว่า 0.05 ไม่ผา่นเกณฑ ์
RMSEA 0.546 น้อยกว่า 0.05 ไม่ผา่นเกณฑ ์
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ผู้วิจัยจึงได้ด าเนินการปรับโมเดล (Model Modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าในการปรับพารามิเตอร์
ในโมเดล โดยการพิจารณาจากค่าดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices: MI) จากนั้นปรับพารามิเตอร์โดย
ยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้นให้ค่าความคลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ จนกระทั่งค่าดัชนีความกลมกลืนมีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ตัวแบบความสัมพันธ์ที่มีความสอดคล้องกับข้อมู ลเชิงประจักษ์

พิจารณาจากค่า 2  = 1.000, df = 0, ค่า p < 0.001, df/2 = 0000, ดัชนี GFI = 1.000, AGFI = 1.000, NFI 
= 1.000, NNFI = 1.000, CFI = 1.000, RMR = 0.000, SRMR = 0.000 และ RMSEA = 0.000 จากค่าสถิติดังกล่าวจะ
เห็นได้ว่าค่า p มีค่ามากพอท่ีจะยอมรับสมมติฐาน (p > .05) จากค่าดัชนีบ่งช้ีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล แสดง
ให้เห็นว่า โมเดลสมมติฐานการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพท่ี 4.8 และตารางที่ 4.17 
 
 

 
 

ภาพที ่4.8 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร (หลังปรับโมเดล) 
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ตารางที่ 4.17 ค่าดัชนี และค่าสถิติในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมาย
ก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร (หลังปรับโมเดล) 
 
ค่าดัชนี ค่าสถิติ เกณฑ์ในการพิจารณา ผลการพิจารณ์ 

df/2  0.000 น้อยกว่า 2.00 ผ่านเกณฑ ์

p-value 1.000 มากกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
GFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
AGFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
NFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
NNFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
CFI 1.000 มากกว่า 0.90 ผ่านเกณฑ ์
RMR 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
SRMR 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA 0.000 น้อยกว่า 0.05 ผ่านเกณฑ ์

จากการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่
กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ข้างต้น พบว่า โมเดลดังกล่าวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ดังนั้นผู้วิจัย แสดงการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่
กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ข้างต้น (อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม) ดัง
ตารางที่ 4.18 
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ตารางที่ 4.18 การวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่
กฎหมายก าหนด กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  
 

ตัวแปรเหต ุ อิทธิพล 
ตัวแปรผล 

SAY STA STR 
KNO TE 0.128* (0.041) 0.182** (0.043) 0.183** (0.046) 

 IE - - - 
 DE 0.128* (0.041) 0.182** (0.043) 0.183** (0.046) 

INT TE 0.132* (0.042) 0.051 (0.044) 0.014 (0.047) 
 IE - - - 
 DE 0.132* (0.042) 0.051 (0.044) 0.014 (0.047) 

SAV TE -0.102 (0.038)  -0.116 (0.039) -0.223** (0.042) 
 IE - - - 
 DE -0.102 (0.038)  -0.116 (0.039) -0.223** (0.042) 

BAL TE 0.041 (0.045) 0.019 (0.046) -0.035 (0.050) 
 IE - - - 
 DE 0.041 (0.045) 0.019 (0.046) -0.035 (0.050) 

SUS TE 0.396** (0.048) 0.282** (0.050)  0.465** (0.053) 
 IE - - - 
 DE 0.396** (0.048) 0.282** (0.050)  0.465** (0.053) 

REC TE 0.186** (0.042) 0.190** (0.044) 0.094 (0.047) 
 IE - - - 
 DE 0.186** (0.042) 0.190** (0.044) 0.094 (0.047) 
2R   0.502 0.310 0.268 

หมายเหตุ: DE = Direct Effect, IE = Indirect Effect, TE = Total Effect  
    * หมายถึงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (1.960 ≤t-value < 2.576),  
    ** หมายถึงนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (t-value ≥ 2.576)  

 
จากตารางที่ 4.18 อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ

สวัสดิการนอกเหนือที่กฎหมายก าหนด ได้แก่ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ ด้านการออมของ
ลูกจ้าง ด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และด้านการนันทนาการและ
สุขภาพอนามัย กับความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ได้แก่ การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว 
และคนรู้จัก ความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท า
หน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร รายละเอียดของการวิเคราะห์ ผู้วิจัยน าเสนอค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงสาเหตุ
ในแต่ละเส้นทางดังนี้ 
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1. การพัฒนาบุคลากร มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ได้แก่ ด้านการพูด
เกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และ
ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.128, 0.182 และ 0.183 ตามล าดับ 

2. การช่วยเหลือค่าครองชีพ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการพูด
เกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.132 แต่การช่วยเหลือค่าครองชีพ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร
ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร และด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่
เพื่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.051 และ 0.14 ตามล าดับ 

3. การออมของลูกจ้าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ได้แก่ ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรใน
ทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ -0.102 และ -0.116 ส่วน การออมของลูกจ้าง มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อ
ความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จของ
องค์กร  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ -0.223 

4. การพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร  ได้แก่ ด้านการ
พูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
และด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.041, 0.019 และ -0.035 ตามล าดับ 

5. การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร   ได้แก่ 
ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ด้านความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร และด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพ่ือความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.396, 0.282 และ 0.465 ตามล าดับ 

6. การนันทนาการและสุขภาพอนามัย มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ได้แก่ 
ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ด้านความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.186 และ 0.190 
ตามล าดับ ส่วนการนันทนาการและสุขภาพอนามัย ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการใช้ความ
พยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.094 
 ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2 ) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์  (R2 )  มีค่าเท่ากับ 0.502, 
0.310 และ 0.268 อธิบายได้ว่า ตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
ได้แก่ ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์กร และด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร ได้ร้อยละ 
50.2, 31.0 และ 26.8 ตามล าดับ 



บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
.  
 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษารูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนด 2) เพื่อ
ศึกษาพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 3) เพื่อสรปุรูปแบบการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนด 
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
 วิธีการด าเนินการวิจัย แบ่งเป็น 4 ข้ันตอนคือ 1) การศึกษาวิเคราะหเ์พื่อก าหนดกรอกแนวคิดในการวิจยั 2) 
การวิเคราะห์ความเป็นไปได้และพฒันารูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนด ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากร 3) ศึกษาวิเคราะห์พฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร และการศึกษาอิทธิพลเชิงสาเหตุ
ของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลตอ่ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร และ 4) การ
สรุปผลและรายงานผลการวิจยัซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้
 
 ขั้นตอนที่ 1 ในขั้นตอนนี้ผู้วิจัยไดศ้ึกษาเพื่อก าหนดกรอบแนวคดิดังนี้ 1) ศึกษาวิเคราะห์หลักการ แนวคิด 
ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดทีม่ีอิทธิพลต่อความผกูพันต่อองค์กรของ
บุคลากร    2) ศึกษาวิเคราะหห์ลกัการ แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากร ซึ่งผู้วิจัยไดด้ าเนินการสรุปเนื้อหาเพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครอบคลมุรูปแบบสวัสดิการ
นอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร เพื่อใช้เป็นกรอบในการสร้าง
แบบสอบถามแบบมโีครงสร้าง (Strucutured Questionaire) จากประกาศของพระราชบัญญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 รวมกับหลักการแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วข้องกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
เพื่อน าไปสร้างเป็นหัวข้อค าถามของแบบสอบถามไดจ้ านวน   องค์ประกอบ ได้แก่ 1) สวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากร 
2) สวัสดิการด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ 3) สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้าง 4) สวัสดิการด้านการพัฒนาสถาบัน
ครอบครัวของลูกจ้าง 5) สวัสดิการด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และ  ) สวสัดิการด้านนันทนาการและสุขภาพ 
การสร้างหัวข้อค าถามของแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรได้จ านวน 3 องค์ประกอบ
คือ 1) Say การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก 2) Stay ความปรารถนาที่จะเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กร 3) Strive การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
 
 ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาวิเคราะห์รปูแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร ในข้ันตอนนี้ผู้วิจัยน าข้อมลูที่ไดจ้ากการศึกษาในขั้นตอนท่ี 1 ซึ่งเป็นรูปแบบสวสัดิการ
นอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร จ านวน   องค์ประกอบ และ
พฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรได้จ านวน 3 องค์ประกอบ มาสร้างเป็นข้อค าถามแบบสอบถามแบบ
ประมาณค่า 5 ระดับของลิเคริ์ท (Likert Scale) ได้จ านวน 30 ข้อ และ 18 ข้อ ตามล าดบั รวมเป็น 48 ข้อ แล้วน าไปหา
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ค่าความสอดคล้องและความตรงกบัสิ่งท่ีต้องการวัด “ค่า IOC (Index of Item Objective Consistency) การพิจารณา
ค่ามีมากกว่า 0.5  ข้ึนไป ซึ่งผลการวิเคราะห์ได้ข้อค าถามจ านวน 48 ข้อมีค่ามากกว่า 0.5  ทุกข้อ จากนั้นน าข้อค าถาม
จ านวน 48 ข้อ ไปถามความคิดเหน็ของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นลูกจา้งและพนักงานทุกระดับตั้งแต่ พนักงานระดับปฏิบัติการ 
หัวหน้างาน ผู้บริหารระดับกลาง และผูบ้ริหารระดับสูง ของสถานประกอบการภาคเอกชนท้ังขนาดเลก็ ขนาดกลาง และ
ขนาดใหญ่ จ านวน 30 คน แล้วน าแบบสอบถามท่ีได้กลับคืนมาจ านวน 30 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 มาวิเคราะห์ค่า
ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งผลจากการวเิคราะห์ได้ค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.9 0  
 จากนั้นได้น าแบบสอบถามฉบับดังกล่าวจ านวน 48 ข้อ ไปสอบถามความคิดเห็นของกลุม่ตัวอย่างท่ีเป็นลูกจ้าง
และพนักงานทุกระดับตั้งแต่ พนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูง ของสถาน
ประกอบการภาคเอกชนท้ังขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ในเขตจังหวัดกรุงเทพมหานคร โดยวธิีการสุ่มตัวอย่าง
การสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญหรือตามความสะดวก (Convenience Sampling) จ านวน  58 คน แล้วน าแบบสอบถามที่
ได้กลับคืนมา 52  ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 79.94 มาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis, 
CFA เพื่อยืนยันองค์ประกอบหลักที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยพิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor 

Loading) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard, SE) ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์  2R  และการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์ ซึ่งผลการวิเคราะหไ์ด้องค์ประกอบเกี่ยวกับรูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร   องค์ประกอบหลัก และจ านวนตัวแปร 30 ตัวแปรเทา่เดิม และผลการวิ
เคราะหืได้องค์ประกอบเกี่ยวกับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจ านวน 3 องค์ประกอบหลักและจ านวนตัว
แปร 18 ตัวแปรเท่าเดมิ ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นลูกจ้างและพนักงานทุกระดับตั้งแต่ พนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหนา้
งาน ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูง ของสถานประกอบการภาคเอกชนท้ังขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาด
ใหญ่ในเขตจังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 52  คน เป็นเพศหญิง 302 คน และเพศชาย 224 คน ช่วงอายุผู้ตอบ
แบบสอบถามมากท่ีสุดคือ 21-29 ปี จ านวน 19  คน รองลงมาคือ 30-39 ปี 40-49 ปี และ 50 ปีข้ึนไป จ านวน 141 คน 
109 คน และ 80 คนตามล าดับ มคีุณวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรมีากที่สุด รองลงมาคือ ต่ ากว่าปรญิญาตรี และสูงกว่า
ปริญญาตรี โดยมจี านวนคือ 2 3 คน 201 คน และ  2 คนตามล าดบั ประสบการณ์ในการท างานรวมของผู้ตอบ
แบบสอบถาม อยู่ในช่วง 1-5 ปีมากท่ีสุด รองลงมาคือ 11-20 ปี มากกว่า 20 ปี และ  -10 ปี ตามล าดับ โดยมีจ านวน
เป็น 208 คน 107 คน 10  คน และ 105 คนตามล าดับ ซึ่งจากข้อมูลข้างต้นผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุงานในองค์กร
ปัจจุบันช่วง 1-5 ปีมากท่ีสุด คือจ านวน 302 คน รองลงมาคือ  -10 ปี 11-20 ปี และ มากกว่า 20 ปี ตามล าดับโดยมี
จ านวน 82 คน 72 คน และ 70 คนตามล าดับ เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการมากที่สดุคือ จ านวน 288 คน รองลงมาคือ
กลุ่มของพนักงานระดับผู้ช่วยหรือหัวหน้างาน ผู้จัดการหรือผู้บริหารระดับต้น และน้อยทีสุ่ดคือ ผูบ้ริหารระดับกลางหรือ
ระดับสูง โดยมีจ านวน 131 คน  9 คน และ 38 คนตามล าดับ 
  
 ผลการวิเคราะหร์ูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร พบว่ามีองค์ประกอบหลกั   องค์ประกอบเมื่อพิจารณาความส าคญัขององค์ประกอบมาตรฐานแต่ละตัวแปร
สังเกตได้ในตัวแบบองค์ประกอบของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือท่ีกฎหมายก าหนด พบว่า ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ( ) 
ทั้งหมดมีค่าเป็นบวก โดยมีขนาดตัง้แต่ 0.779 ถึง 0.870 และมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว และในแต่ละ
องค์ประกอบหลักสามารถจัดเรียงล าดับองค์ประกอบย่อยในแตล่ะดา้นได้ดังนี้ 
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 2.1 สวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่ามีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (  ) รวมเท่ากับ 0.779  ประกอบด้วย 
1)การส่งเสริมสนับสนุนให้ศึกษาตอ่ เงินกู้ยืมเพื่อการศึกษา การให้ทุนการศึกษาหรือการให้โอกาสและเวลาในการศึกษา
ต่อ 2) การส่งเสรมิการเรียนรู้ การฝึกอบรมให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกองค์กร 3) การไดร้ับโอกาสในการไป
ฝึกงาน ดูงานต่างประเทศท้ังระยะสั้นหรือระยะยาว 4) การส่งเสริมการเรยีนรู้ด้วยตนเอง สามารถค้นคว้าได้อย่างอิสระ
โดยไม่ถูกจ ากัดสิทธ์ิในการเข้าถึงขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ต และ 5) มีการจัดเตรยีมทรัพยากรข้อมูล แหลง่เรียนรู้ ภายใน
องค์กรอาทิเช่น ห้องสมุด การจดัการความรู้ (Knowledge Management) และการแบ่งปันความรูภ้ายในองค์กระและ
ภายนอกองค์กร 
 2.2 สวัสดิการด้านการช่วยเหลือคา่ครองชีพ พบว่ามีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (  ) รวมเท่ากับ 0.839 
ประกอบด้วย 1) การจ่ายค่าล่วงเวลา ค่าเดินทาง ค่าอาหาร และค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องในกรณีที่ตอ้งท างานล่วงเวลา
อย่างเป็นธรรม 2) การจ่ายโบนสั เงินรางวัลประจ าปี ท่ีเป็นธรรมสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกจิและผลประกอบการของ
กิจการ 3) การให้เงินช่วยเหลือค่าครองชีพ ค่าอาหาร ชุดพนักงาน ค่าเล่าเรียนของบุตร ค่ารักษาพยาบาลของพนักงาน
และบุคคลในครอบครัว ฯลฯ ที่เหมาะสมตามสภาพเศรษฐกิจ 4) การช่วยเหลือเรื่องค่าเดินทาง บริการรถรับส่งพนักงาน 
ค่าน้ ามัน ค่าทางด่วน ค่าโทรศัพท์ฯลฯ เพื่อใช้ในการท างาน 5) การจัดสวสัดิการที่พักอาศัย จดัสินเชื่อดอกเบี้ยพิเศษเพื่อที่
อยู่อาศัยของพนักงาน  
 
 2.3 สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้าง พบว่ามีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (  ) รวมเท่ากับ 0.870 ประกอบด้วย 
1) การจัดสรรและจ่ายสมทบกองทุนส ารองเลีย้งชีพ กองทุนสะสมเลี้ยงชีพระหว่างนายจ้างและพนักงานในอัตราที่น่าพึง
พอใจ และสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ 2) มีการน าเงินกองทุนตามข้อ 1 ไปบริหารหรือลงทุนในกองทุนต่าง ๆ พันธบัตร
และตราสารพาณิชย์ เพื่อสร้างผลตอบแทนท่ีเพิ่มขึ้นให้กับพนักงาน 3) การแบ่งสรรปันหุ้นให้กับพนักงานตามเกณฑ์ของ
บริษัท เพื่อเป็นส่วนหนึง่ของการออมให้กับพนักงาน และสรา้งความมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์กร (Entrepreneur 
ship) 4) การส่งเสรมิและการให้ความรู้ ในเรื่องของการออม กฏหมายที่เกี่ยวข้องกับการออมเงิน การค านวณดอกเบีย้ 
และภาษีที่เกีย่วกับการออมให้พนกังานเข้าใจอย่างถูกต้อง 5) การส่งเสริมและการให้ความรู้ในเรื่องการลงทุนในรูปแบบบ
ต่าง ๆ กฏหมายที่เกี่ยวข้องกับการลงทุนให้กับพนักงานเข้าใจอย่างถูกต้องก่อนการตัดสินใจลงทุน 
 
 2.4 สวัสดิการด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง พบว่ามีคา่น้ าหนักองค์ประกอบ (  ) รวมเท่ากับ 
0.830 ประกอบด้วย 1) เวลาในการท างานมีความสมดลุกับเวลาที่มใีห้กับครอบครัวของพนักงาน 2) การส่งเสริมการ
เรียนรู้ของบุตรพนักงาน การให้ทุนการศึกษาเล่าเรยีนแก่บุตรของพนักงาน 3) สิ่งอ านวยความสะดวกแก่พนักงานในการ
ดูแลบุตรในขณะปฏิบัติงาน การจดัพื้นท่ีส าหรับบตุรพนักงานในขณะท างาน หรือรอกลับบ้านช่วงเลิกงาน 4) การให้สิทธิ
การลาคลอดบตุร ลาบวชแก่พนักงานโดยไม่หักค่าจ้างและเงินเดือนมากกว่าท่ีกฏหมายก าหนด 5)การส่งเสริมคณุภาพชีวิต
ที่ดีแก่พนักงานท่ีตั้งครรภ์ การมอบสิ่งของจ าเป็น ของขวัญส าหรับเด็กอ่อนให้แก่พนักงานท่ีคลอดบุตร 
 
 2.5 สวัสดิการด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต พบว่ามีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (  ) รวมเท่ากับ 0.835 
ประกอบด้วย 1) การส่งเสริมให้ความรู้กับพนักงานด้านการประกันชีวิต เพื่อความมั่นคงในอนาคตของครอบครัว 2) 
โอกาสในการปรับต าแหน่ง เลื่อนต าแหน่งเป็นไปอยา่งเท่าเทียมและเป็นธรรม 3) มีการจัดเกณฑ์การประเมินผลงานท่ี
ชัดเจน และจดัท าเส้นทางอาชีพ (Career Path) พร้อมท้ังช้ีแจงให้พนักงานทราบอย่างท่ัวถึง 4) การจ่ายเงินเดือน 
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ค่าตอบแทน และสวัสดิการตา่ง ๆ สม่ าเสมอ ตรงเวลา 5) การตกลงว่าจ้างหรือสญัญาจ้างพนักงานเปน็การจ้างแบบระยะ
ยาว  
 
 2.  สวัสดิการด้านนันทนาการและสุขภาพ พบว่ามีคา่น้ าหนักองค์ประกอบ (  ) รวมเท่ากับ 0.83  
ประกอบด้วย 1) สนับสนุนค่าใช้จ่ายหรือจัดกจิกรรมท่องเที่ยว พักผอ่นประจ าปีให้กับพนักงาน 2) สนับสนุนการออก
ก าลังกาย การเล่นกีฬา เพื่อสร้างความสามัคคีในหมู่พนักงาน การให้สิทธิการใช้สถานท่ีออกก าลังกายทั้งภายในหรือ
ภายนอกองค์กร 3) จัดกิจกรรมสังสรรค์ประจ าปี มอบของขวัญ ของรางวัลแก่พนักงานตามความเหมาะสม 4) จัดให้มี
หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับสุขภาพและการรักษาพยาบาล หรือประกันสุขภาพกลุม่ การตรวจสุขภาพประจ าปี 5) จัด
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเหมาะสม เพื่อบรรยากาศในการท างานท่ีดี หรือเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Work 
Place)  
 
 สรุปผลการศึกษารูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร พบว่ามีองค์ประกอบของสวัสดิการด้านการออมของลูกจ้าง มีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุดในทิศทางเดียวกัน 
รองลงมาเป็นองค์ประกอบสวัสดิการด้านการช่วยเหลือคา่ครองชีพ มีความสมัพันธ์ในทิศทางเดียวกัน องค์ประกอบของ
สวัสดิการด้านนันทนาการและสุขภาพ สวัสดิการดา้นการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต และสวสัดิการด้านการพัฒนา
สถาบันครอบครัวของลูกจ้าง มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบท่ีใกล้เคียงกนัและมีความสมัพันธ์กันเป็นล าดับที่สามในทิศทาง
เดียวกัน ส่วนสวัสดิการดา้นการพฒันาบุคลากร มคีวามสัมพันธ์กันน้อยท่ีสุดในทิศทางเดียวกัน 
 
 ขั้นตอนที่ 3 การศึกษาวิเคราะห์พฤติกรรมการความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ในข้ันตอนน้ีเป็นการศึกษา
พฤติกรรมทีส่ะท้อนถึงความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโดยการวิเคราะห์ ค่าน้ าหนักขององค์ประกอบ (  )   เมื่อ
พิจารณาความส าคัญขององค์ประกอบมาตรฐานแต่ละตัวแปรสังเกตได้ในตัวแบบองค์ประกอบของความผูกพันบุคลากรที่
มีต่อองค์กร พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบท้ังหมดมีค่าเป็นบวก โดยมขีนาดตั้งแต ่0.798 ถึง 0.884 และมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ทุกตัว และในแต่ละองค์ประกอบหลักสามารถจัดเรียงล าดับองค์ประกอบย่อยในแตล่ะด้านไดด้ังนี้ 
 3.1 Say การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก พบว่ามีค่าน้ าองค์ประกอบ (
 ) รวมเท่ากับ 0.802 ประกอบด้วย 1) ท่านยินดีที่จะแนะน าองค์กร ให้ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับองค์กร แก่บคุคลภายนอก
รู้จัก ด้วยความรู้สึกภาคภมูิใจ 2) เมื่อมีข่าวที่ท าให้เกิดความเสื่อมเสยีต่อองค์กร ท่านมักจะโต้แย้งและอธิบายถึง
ข้อเท็จจริงในด้านที่เป็นผลดตี่อองค์กรให้กับบุคคลอื่นเข้าใจอย่างถูกต้อง 3) ท่านมักจะแนะน าเพื่อ ญาติพี่น้อง หรือคน
รู้จักให้เข้ามาสมัครงานในองค์กรที่ท่านท างาน 4) เมื่อท่านพบว่าสมาชิกในองค์กรพูดถึงองค์กรในแง่ลบ ท่านมักจะพูดให้
แง่คิดและมมุมองในด้านบอกต่อองค์กร เพื่อปรับทัศนคติของเพื่อนรว่มงานอย่างประนีประนอมและใจเย็น 5) ท่านรู้สึก
ภาคภูมิใจท่ีไดส้วมใสเ่ครื่องแบบพนักงาน หรือติดเครื่องหมาย โลโกข้ององค์กรที่มองเห็นได้ง่าย สะทอ้นให้เห็นถึง
ภาพลักษณ์ทีด่ีขององค์กร  ) ท่านมักจะพูดชื่นชม ยกย่ององค์กร รวมถึงสินค้าหรือบริการให้กับคนท่ัวไปได้รู้จัก 
 
 3.2  Stay ความปรารถนาที่จะเปน็สมาชิกท่ีดีขององค์กร พบว่ามีคา่น้ าองค์ประกอบ (  ) รวมเท่ากับ 0.884 
ประกอบด้วย 1) ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้ท างานในองค์กรแหง่นี้ 2) ท่านตระหนักถึงหน้าท่ีของตนเอง ว่ามี
ความส าคญัต่ององค์กร และส่งผลกระทบต่อการท างานของเพื่อนร่วมงาน 3) ท่านรู้สึกกังวล ไมส่บายใจ เมื่อมีความ
จ าเป็นต้องขาดงาน ไม่สามารถท างานได้ตามปกติ 4) สถิติการขาด การลา การมาสายของท่านเกิดขึ้นน้อยมาก 5) ท่าน
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คิดว่าการรับผดิชอบในหน้าท่ีของตนเองมีความส าคัญเป็นอันดับต้น ๆ ในการท างานเพื่อไม่ให้ส่งผลเสยีต่อองค์กรและ
เพื่อนร่วมงาน  ) ท่านมีความประสงค์จะท างานในองค์กรแห่งน้ีต่อไปอย่างน้อย 5 ปีข้ึนไป 
 
 3.3 Strive การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหนา้ที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร พบว่ามีค่า
น้ าองค์ประกอบ (  ) รวมเท่ากับ 0.798 ประกอบด้วย 1) ท่านพยายามช่วยเหลือองค์กรในทุก ๆ เรื่องทีต่นเองมีความรู้ 
ควาถนัดอย่างสุดความสามารถ 2) ท่านมักจะเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาของการท างานแก่เพื่อนร่วมงาน 
หัวหน้างาน ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อต้องการยกระดับงาน ทีมงาน และองค์กร 3) ท่านสมัครใจท่ีจะท าสิง่อื่น ๆ 
นอกเหนือจากหน้าท่ีงานของตนเองเพื่อความส าเร็จขององค์กร 4) ท่านเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีของตนเอง ว่ามี
ความสัมพันธ์กับเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรเป็นอย่างดี 5) ท่านมักจะมีแรงกระตุ้น ผลักดันตนเองที่ดี ในการ
ท างานและมีคแนวทางส่งเสรมิและพัฒนาวิธีการท างาน เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานดียิ่งๆ ขึ้นไป  ) ท่านมักจะท างาน หรือมี
ผลงานเกินกว่าความคาดหมายของหัวหน้างาน หรือองค์กร 
 
 ขั้นตอนที่ 4 การศึกษาการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุ (Path Analysis) ของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ี
กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ในขั้นตอนนี้เป็นการศึกษาโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากร พบว่า รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมความผูกพันต่อ
องค์กรของบุคลากรสูงที่สดุคือ สวสัดิการด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต รองลงมาเป็นสวสัดิการด้านการพัฒนา
บุคลากร สวัสดิการดา้นการนันทนาการและสุขภาพอนามัย สวสัดกิารด้านการช่วยเหลือคา่ครองชีพ สวัสดิการด้านการ
พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง สวัสดิการด้านการออมของลูกจา้ง ตามล าดับอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
รูปแบบสวสัดินอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกรวมต่อพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรคือ สวัสดิการดา้นการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต รองลงมาเป็นสวสัดิการด้านการพัฒนาบคุลากร  รูปแบบ
สวัสดิการนอเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่ไมม่ีอิทธิพลต่อพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคือ สวัสดิการ
ด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ สวัสดิดารด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง และสวัสดิการดา้นการนันทนาการ
และสุขภาพอนามัย และรปูแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรคือ สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้าง ผลการวเิคราะห์ความกลมกลืนของการวิเคราะห์
อิทธิพลเชิงสาเหตุของรูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร โดยการวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุของพฤติกรรมความผกูพันต่อองค์กรของบุคลากร มีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ ์
 
 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
   
  จากผลการวิจัยทีส่รุปข้างต้น สามารถอภิปรายผลได้ดังนี ้

1.  การศึกษารูปแบบสวัสดิการนอกเหนือที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุ
คลกร ผลการวิจัยครั้งนี้พบว่า รปูแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนด จะประกอบด้วย   องค์ประกอบ 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) สวัสดิการดา้นการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต 2) สวัสดกิารด้านการพัฒนา
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บุคลากร 3) สวัสดิการด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ 4) สวัสดิการด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 5) 
สวัสดิการด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามยั 6) สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้าง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ณัฏฐา ผุดผ่อง และอ านาจธรีะวนชิ ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคณุภาพชีวิตการท างานและ
กลุ่มเจนเนอเรช่ันของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตทั้ง 8 ด้านที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพยีงพอ 2) 
ด้านสภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) ด้านการพัฒนาความรู้ความสามารถ 4) ดา้นโอกาสในการก้าวหน้า
และความมั่นคงในงาน 5) ด้านสังคมสัมพันธ์  ) ด้านการมีประชาธิปไตยในการท างาน 7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิต
และการท างาน 8) ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อาบทิพย์ กรดศรไีหม ยอดมณี เทพา
นนท์ และณัฐพล พันธุ์ภักด ี ได้ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัทบริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่าปัจจยัคุณภาพชีวิตในการ
ท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริการบริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครมีทั้งสิ้น 8 
ด้านได้แก ่ 1) ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) ความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งาน 4) โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 5) การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบคุคลอื่น  ) สิทธิส่วน
บุคคล 7) ความสมดุลของชีวิต 8) ความเป็นประโยชน์ต่อสังคม  

 
2. การศึกษาพฤติกรรมความผูกพันตอ่องค์กรของบุคลากร ผลการวจิัยครั้งนี้พบว่า พฤติกรรมความ

ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) Say การพูด
เกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกคา้ คนในครอบครัว และคนรู้จัก 2) Stay ความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
3) Strive การใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพ่ือความส าเร็จขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อาบทิพย์ กรดศรีไหม ยอดมณี เทพานนท์ และณัฐพล พันธุ์ภักดี ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทบริการรบัเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล พบว่า ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การนึกถึงองค์กรในทางที่ดี 2) ความภาคภูมิใจ
และเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 3) ความพึงพอใจในงาน 4) ความปรารถนาที่อยู่กับบริษัท 5) การทุ่มเทความพยายามให้กับ
องค์กรอย่างเต็มใจ  ) การปกป้องรักษาช่ือเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร 7) การตระหนักถึงอนาคตขององค์กร 8) 
ศรัทธาในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร  และสอดคล้องกับงานวจิัยของ พิศสุภา ปัจฉิมสวสัดิ์ และเอกอนงค์ ตั้งฤกษ์ว
ราสกลุ ได้ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในโรงเรยีนอนุบาลเอกชน พบว่า ความผูกพันต่อ
องค์กรประกอบด้วย 3 ด้านได้แก ่1) ความเชื่อถือ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามเพื่อประโยชน์ขององค์การ 3) ความปรารถนาที่จะพยายามรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร 

 

3. สรุปรูปแบบการจัดสวสัดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนด ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของ
บุคลากรต่อองค์กร ผลการวิจยัครั้งนี้พบวา่ รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ประกอบด้วย   องค์ประกอบ ได้แก่ สวัสดิการดา้นการพัฒนาบุคลากร 
สวัสดิการดา้นการช่วยเหลือค่าครองชีพ สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้าง สวัสดิการดา้นการพัฒนาสถาบนั
ครอบครัวของลูกจ้าง สวัสดิการด้านการสง่เสริมความมั่นคงในอนาคต สวัสดิการดา้นการนันทนาการและสุขภาพ
อนามัย มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01  
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3.1 รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มอิีทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากร องค์ประกอบ สวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร ได้แก่ ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรูจ้ัก ด้านความปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จของ
องค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 และ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.128, 0.182 และ 0.183 

ตามล าดับ และค่าสัมประสิทธิ์อทิธิพลรวมเท่ากับ 0.185 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฏฐา ผดุผ่อง และอ านาจธี
ระวนิช ได้ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานและกลุม่เจนเนอเรชั่นของ

พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานและกลุ่มเจนเจอเรชั่นของพนักงาน 
ด้านการพฒันาความรู้ความสามารถ มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพันต่อองค์การ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  และงานวิจัยของ อาบทิพย์ กรดศรไีหม ยอดมณี เทพานนท์ และณัฐพล พันธุ์

ภักดี ไดศ้ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทบริการ
รับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล พบวา่ปัจจัยคณุภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท

บริการรบัเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขต ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง มีความสัมพนัธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสวัสดิการดา้นการพัฒนาบุคลากรอาจะเปน็ผล
เก่ียวเนื่องมาจากความต้องการความมั่นคงในอนาคตของพนักงาน จึงท าให้สวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากร
ส่งผลอิทธิพลทางตรงกับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จึงควร
ตระหนักในการจัดท านโยบายพฒันาบุคลากรอย่างจริงจัง  

 
3.2  รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มอิีทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากร องค์ประกอบ สวัสดิด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพันบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมคี่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.132 แต่การช่วยเหลือค่าครองชีพ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันของบุคลากรที่
มีต่อองค์กรด้านความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และด้านการใช้ความพยายามอย่างสดุความสามารถในการ
ท าหน้าที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถติ ิ มีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.051 และ 0.14 
ตามล าดับ และมคี่าสมัประสิทธ์ิอทิธิพลรวมเท่ากับ 0.084 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฏฐา ผดุผ่อง และอ านาจธี
ระวนิช ได้ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานและกลุม่เจนเนอเรชั่นของ

พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานและกลุ่มเจนเจอเรชั่นของพนักงาน 
ด้านค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์การ การไฟฟ้าฝา่ยผลติแห่งประเทศ

ไทย อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  และงานวิจัยของ อาบทิพย์ กรดศรีไหม ยอดมณี เทพานนท์ และณัฐพล 
พันธุ์ภักดี ไดศ้ึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทบริการ
รับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล พบวา่ปัจจัยคณุภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัท

บริการรบัเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขต ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพนัธ์กับความผูกพนัต่อ
องค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวัสดิการด้านการชว่ยเหลือค่าครองชีพนั้นบุคลากรอาจมองว่า
เป็นการจ่ายให้ตามผลประกอบการหรือตามข้อเท็จจริงของการท างาน ซึง่ไม่ใช่รายไดป้ระจ าของบุคลากร
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นอกเหนือจากเงินเดือน ดังนั้นสวสัดิการดา้นนี้จึงมีอิทธิพลทางตรงกับพฤติกรรมความผูกพนัเฉพาะดา้นการพูด

เกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกคา้ คนในครอบครัว และคนรู้จัก แต่ไม่มีผลต่อพฤติกรรมความผูกพันอ่ืน 
 
3.3 รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มอิีทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากร องค์ประกอบ สวัสดิด้านการออมของลูกจ้าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มีตอ่องค์กร ได้แก่ ด้าน
การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ด้านความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิโดยมีคา่สัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ -0.102 และ -0.11   ส่วนสวสัดิการด้านการออม
ของลูกจ้าง มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อความผูกพันบุคลากรที่มีต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอยา่งสุด
ความสามารถในการท าหนา้ที่เพื่อความส าเร็จขององค์กร  อย่างมนีัยส าคญัทางสถิตที่ระดับ 0.01 โดยมีคา่สัมประสิทธ์ิ

อิทธิพล เท่ากับ -0.223 และมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธพิลรวมเทา่กับ -0.1 8 และไม่ปรากฏว่าเคยมีผู้ศึกษาวิจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างสวัสดิการด้านการออมของลูกจ้างกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมาก่อน การศึกษา
คร้ังนี้พบวา่สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้างมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมความผูกพนัต่อองค์กร อาจมี
สาเหตุจากรายได้ประจ าหรือเงินเดือนที่พนักงานส่วนใหญ่ได้รบัอาจจะมีเพียงพอต่อการใช้ในชีวิตประจ าวนั แต่ไม่
เพียงพอเหลือเก็บออม แม้หลาย ๆ องค์กรจะมีกองทุนสะสมเลี้ยงชีพ (Provident Funds) แต่ก็อาจจะไม่ได้น า
กองทุนจัดเก็บไปบริหารจัดการให้เกิดผลตอบแทนเพิ่มเติมหรือไม่ไดช้ี้แจงผลประโยชน์จากการเก็บเงินเข้าสมทบ
กองทุนสะสมเลีย้งชีพให้กับพนกังานเข้าใจมากพอ อีกประการหนึ่งก็คือ เนื่องจากกองทุนสะสมเลี้ยงชีพนัน้
พนักงานจะได้รับก็ต่อเมื่อพนักงานเกษียณหรือลาออกจากองค์กรเท่านั้น พนักงานจงึให้ความส าคัญกบักองทุน
สะสมเลี้ยงชีพน้อยกว่าสวสัดิการอ่ืน ๆ ในขณะที่ยังคงปฏิบัติงาน จนเมื่อใกล้จะถึงชว่งที่ต้องลาออกหรือ
เกษียณอายุจากการท างานจึงจะหันกลับมาสนใจกับกองทุนสะสมเลี้ยงชีพที่ตนเองมีอยู่  

 
3.4 รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มอิีทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากร องค์ประกอบ สวัสดิด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร  ได้แก่ ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ด้านความปรารถนาที่จะ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อความส าเร็จของ

องค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิโดยมีคา่สัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.041, 0.019 และ -0.035 ตามล าดับ และมีค่า
สัมประสทิธิ์อิทธิพลรวมเท่ากบั 0.011 ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฏฐา ผุดผ่อง และอ านาจธีระวนิช ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานและกลุม่เจนเนอเรช่ันของพนักงานการไฟฟ้าฝ่าย

ผลิตแห่งประเทศไทย พบวา่ปจัจัยคุณภาพชีวติการท างานและกลุ่มเจนเจอเรชั่นของพนักงาน ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตและการท างาน มคีวามสัมพันธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  และไม่สอดคล้องกับงานวจิัยของ อาบทิพย์ กรดศรีไหม ยอดมณี เทพานนท์ 
และณัฐพล พันธุ์ภักดี ได้ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวติในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัทบริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของ

พนักงานบริษัทบริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขต ด้านความสมดุลของชีวิต มีความสัมพันธ์กับความผูกพนัต่อ
องค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากการเก็บข้อมูลตัวอย่างที่ใช้ในการวิจยัครั้งนี้ ส่วนใหญ่เป็น
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บุคคลที่ท างานและมีถิน่พ านักอยู่ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลเกือบทั้งหมด และส่วนใหญ่ท างานอยู่ใน
ภาคเอกชน ซึ่งมีการจัดสรรสวัสดิการส าหรับครอบครัวของพนักงานน้อยมาก ดังนั้นสวัสดกิารด้านการพฒันา
สถาบนัครอบครัวของลูกจ้างจึงไม่มีอิทธิพลกับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้กับการท า
วิจัยในคร้ังนี้ แต่มีข้อสังเกตุก็คือความสมดุลของชีวิตการท างานกับชีวิตครอบครัวและชีวิตส่วนตัวของพนักงานที่
ท างานและมีถิ่นพ านักในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีคอ่นข้างน้อย เนื่องจากเวลาที่ใชใ้นการเดินทางจาก
ที่พักไปทีท่ างานค่อนขา้งมากเปน็ผลจากปัญหาการจราจรที่หนาแน่น ท าให้พนักงานต้องใช้เวลาเพื่อการท างาน
และเดินทางไปกลับมากกว่าคนที่ท างานในต่างจงัหวัด ซึ่งมีเวลาให้กับตนเองและครอบครัวมากกว่า 

 
3.5 รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มอิีทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของบุคลากร องค์ประกอบ สวัสดดิ้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพัน
บุคลากรที่มตี่อองค์กร  ได้แก่ ดา้นการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ด้านความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และด้านการใช้ความพยายามอยา่งสุดความสามารถในการท าหน้าท่ีเพื่อ
ความส าเร็จขององค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.39 , 

0.282 และ 0.4 5 ตามล าดับ และมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธพิลรวมเทา่กับ 0.424 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฏฐา ผดุ
ผ่อง และอ านาจธีระวนิช ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานและกลุ่มเจน

เนอเรช่ันของพนักงานการไฟฟ้าฝา่ยผลติแห่งประเทศไทย พบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานและกลุ่มเจนเจอ
เรชั่นของพนักงาน ด้านโอกาสและความก้าวหนา้และความมั่นคงในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพันต่อ
องค์การ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05  และงานวิจัยของ อาบทิพย์ 

กรดศรไีหม ยอดมณี เทพานนท์ และณัฐพล พันธุ์ภักดี ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคณุภาพชีวิตในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทบริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่าปัจจยั

คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทบริการรบัเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขต ด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน มีความสัมพันธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01โดยสวัสดิการด้าน
การส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต ซึ่งเป็นสวัสดิการที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกสูงสุด กับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากร นั่นอาจหมายความว่าบุคลากรให้ความส าคัญกับการพัฒนาอาชีพและความมั่นคงในอนาคต หากองค์กรมี
นโยบายที่ชัดเจน จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรองรับกับเส้นทางอาชีพ (Career Path) และสร้างความมัน่คงให้กับพนักงาน
ทุกคนอย่างเหมาะสม ก็จะท าใหพ้นักงานเกิดความผูกพัน พร้อมท่ีจะทุ่มเทและพัฒนาองค์กรให้ประสบความส าเร็จอย่าง
ต่อเนื่องและยั่งยืน สอดคล้องกับค ากล่าวที่ว่า “องค์กรอยู่รอดได้ พนักงานก็อยู่รอด” 

 

3.  รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฏหมายก าหนดที่มอิีทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากร องค์ประกอบ สวัสดดิ้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความผูกพัน
บุคลากรที่มตี่อองค์กร ได้แก่ ด้านการพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จัก ด้านความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 และ 0.01 โดยมีคา่สัมประสิทธ์ิอิทธิพล 
เท่ากับ 0.18  และ 0.190 ตามล าดับ  ส่วนการนันทนาการและสุขภาพอนามัย ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันบุคลากรที่มี
ต่อองค์กร ด้านการใช้ความพยายามอย่างสุดความสามารถในการท าหน้าที่เพ่ือความส าเร็จขององค์กร  อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ โดยมคี่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล เท่ากับ 0.094 และมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเท่ากับ 0.178 ซึ่งสอดคล้องกับ
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งานวิจัยของ ณัฏฐา ผุดผ่อง และอ านาจธีระวนิช ได้ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองคก์ารกับคุณภาพชีวิต

การท างานและกลุ่มเจนเนอเรชั่นของพนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบวา่ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน
และกลุ่มเจนเจอเรชั่นของพนักงาน ดา้นสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย และดา้นสังคมสัมพนัธ์ มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพนัต่อองค์การ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
และงานวิจัยของ อาบทิพย์ กรดศรีไหม ยอดมณี เทพานนท์ และณัฐพล พันธุ์ภักดี ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบรษิัทบริการรับเหมาแรงงานแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่าปัจจัยคณุภาพชีวิตในการท างานของพนักงานบริษัทบริการรับเหมาแรงงานแห่ง

หนึ่งในเขต ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการท างานรว่มกันและความสัมพันธ์กับบุคคล มีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.01 จากการวิจัยครั้งนีส้วัสดิการด้านการนันทนาการ
และสุขภาพอนามัยที่องค์กรส่วนใหญ่จัดสรรให้กับพนักงานและบุคลากรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกกับพฤติกรรมความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร นอกเหนือจากกิจกรรมสังสรรค์ การดูแลใส่ใจกับความปลอดภัยและสขุภาพอนามัยแล้ว ใน
ยุคปัจจุบัน มีหลายองค์กรเริ่มปรบัเปลี่ยนองค์กรด้วยนโยบายการสร้างองค์กรแห่งความสุข (Happy Work Place) ซึ่ง
เป็นส่วนนึงที่จะสร้างบรรยากาศในการท างานแบบใหม่ การจัดเวลาในการท างานแบบยืดหยุ่น การจัดสภาพแวดล้อมใน
การท างานท่ีเอื้ออ านวยกับรูปแบบการด าเนินชีวิตของพนักงาน ซึ่งนโยบายนี้ก าลังเป็นนโยบายที่น่าสนใจและส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรอย่างชัดเจน 

 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะทั่วไป  
จากการวิจัยเรื่อง รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากร ได้ข้อค้นพบที่เป็นประโยชน์ที่เป็นองค์ความรูด้า้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในสถานประกอบการ
ต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ขนาดกลางไปจนถึงขนาดใหญ่ ซึ่งผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1. ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องแต่ละองค์กร ควรน าข้อค้นพบท่ีได้จากการวิจัยเรื่อง 
รูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ซึ่งประกอบด้วย
สวัสดิการ   ด้านโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) สวัสดกิารด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต  
2) สวัสดิการด้านการพัฒนาบุคลากร 3) สวัสดิการด้านการช่วยเหลอืค่าครองชีพ 4) สวัสดิการด้านการพัฒนาสถาบัน
ครอบครัวของลูกจ้าง 5) สวัสดิการด้านการนันทนาการและสุขภาพอนามัย 6) สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้าง ไป
พิจารณาเพื่อการปรับปรุงนโยบายการจัดสวัสดิการนอกเหนือจากทีก่ฏหมายก าหนดหรือสวัสดิการภาคสมัครใจของสถาน
ประกอบการ ให้ตรงกับความต้องการของบุคลากรซึ่งจะส่งผลท าใหบุ้คลากรเกิดความรักความผูกพัน มีความทุ่มเทท่ีจะ
ท างานให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน  

 2. ผู้บริหารทุกองค์กรปรารถนาทีจ่ะมีพนักงานท่ีมีพฤติกรรมความผกูพันต่อองค์กรครบท้ัง 3 ด้าน 
โดยรวมคือมีความจงรักภักดี ท างานกับองค์กรเป็นระยะเวลานานพร้อมกับทั้งมีความพยายาม และความมุ่งมั่นทุ่มเทท่ีจะ
พัฒนาองค์กรให้เจริญเติบโตอย่างต่ าเนื่องด้วยความยินดีและเต็มใจ ผลการศึกษาพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร 3 ด้านได้แก่ 1) Say การพูดเกี่ยวกับองค์กรในทางบวกต่อลูกค้า คนในครอบครัว และคนรู้จกั 2) Stay ความ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 3) Strive การใช้ความพยายามอย่างสดุความสามารถในการท าหน้าที่เพ่ือ
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ความส าเร็จขององค์กร พฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้านมคีวามสอดคล้องและส่งเสริมต่อกัน ดังนั้นผู้บริหาร
ควรค านึงถึงรูปแบบสวสัดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนดทีม่อีิทธิพลกับพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากร และน ารูปแบบสวสัดิการที่ได้จากการวิจัยครั้งนี้ไปพิจารณาประกอบการตัดสินใจเลือกสวัสดกิารร่วมกับปัจจัย
อื่น ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์กร เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน  

3. รูปแบบสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฏหมายก าหนด ด้านการส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต อิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสูงที่สุด รองลงมาเป็นดา้นการพัฒนาบุคลากร ที่ระดับ
นัยส าคญั 0.01 ส่วนสวสัดิการด้านการช่วยเหลือค่าครองชีพ สวัสดิการด้านการพัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 
สวัสดิการด้านนันทนาการและสุขภาพอนามัย ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร และ
สวัสดิการด้านการออมของลูกจ้างมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไปดังน้ี 
1. ควรศึกษาวิจัยในปัจจัยสวัสดิการที่กฏหมายก าหนดที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

บุคลากร เพื่อเพิม่มิติปจัจัยแห่งความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรทีเ่กี่ยวกับสวัสดิการไดม้ากขึ้น 
2. ควรศึกษาวิจัยปัจจยัอื่น ๆ นอกเหนือจากสวสัดิการที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมความผูกพันต่อองค์

ของบุคลากรร่วมด้วย เพื่อให้ได้ข้อมูลในภาพรวมหรือทุกองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อกัน 
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