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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งน้ี มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ กับความพึงพอใจใน

การทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึง ประจําป พ.ศ.2561 2) 

ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานรัฐวิสาหกิจแหง

หน่ึงกับผลลัพธทางธุรกิจท่ีสําคัญ กลุมประชากรไดแก พนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึงจํานวน 57 แหงท่ัว

ประเทศ เปนจํานวนท้ังส้ิน 587 ราย อาศัยวิธีการศึกษาแบบผสมผสาน (Mix Methods) เชิงคุณภาพผาน

การทบทวนเอกสารท่ีเกี่ยวของ เพ่ือนํามาสรางเปนกรอบแนวคิดในการสํารวจความพึงพอใจและความ

ผูกพันไดอยางเหมาะสมตามหลักการของแนวคิดและทฤษฎี รวมกับการศึกษาเชิงปริมาณ โดยอาศัยการ

เก็บขอมูลผานแบบสํารวจความคิดเห็น แบงเปน 2 สวนคือ สวนแรกเปนแบบสํารวจปจจัยความพึงพอใจ

การทํางานและความผูกพันตอองคกรและสวนหลังเปนแบบสํารวจระดับความพึงพอใจในการทํางานและ

ความผูกพันตอองคกร  

ผลการศึกษาพบวา 1) ความพึงพอใจในการทํางานน้ันสงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยยะ

สําคัญ โดยผลตอบแทนและสวัสดิการจะสงผลตอ Say และ Strive ตามลําดับ ในขณะท่ีวัตถุประสงคใน

การทํางานจะสงผลตอ Stay และ Say ตามลําดับ 2) ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน

และความผูกพันตอองคกรของพนักงานกับผลลัพธทางธุรกิจท่ีสําคัญ ความพึงพอใจในการทํางานไมมี

ความสัมพันธกับผลลัพธทางธุรกิจท่ีสําคัญ เชนเดียวกับความผูกพันตอองคกรก็ไมมีความสัมพันธกับผลลัพธ

ทางธุรกิจท่ีสําคัญ โดยพิจารณาไดจากคา Sig. (2-tailed) ท่ีไมมีตัวแปรใดมีคาตํ่ากวา 0.05   

คําสําคัญ: ความพึงพอใจ, ความผูกพัน, ความพึงพอใจของพนักงาน, ความผูกพันตอองคกร 

 

*ผูรับผิดชอบบทความ: palada.99pla@gmail.com    DOI: 10.14456/tujournal.2019.6 



วารสารธรรมศาสตร  100 

Thammasat Journal, Volume 38. No 1, 2019 (99-121) 

Factors Related to Satisfaction and Commitment to the 

Organization: A State Enterprise’s Employees in 2018 

Rattanaporn Sornkaewdara * 

Piphop Preedapirat 
Independent Researcher 

Received 17 March 2019  

Received in revised 1 April 2019  

Accepted 7 April 2019 

Abstract 

The purpose of this research of this research was to: 1) Study the relationship 

between various factors and job satisfaction and organizational commitment of a state 

enterprise’s employees in 2018, 2) Study the relationship between job satisfaction and 

organizational commitment of a state enterprise’s employees with important business 

results. The method is mix of qualitative through the review of relevant documents to 

create a conceptual framework for exploring satisfaction and engagement appropriately 

according to the principles of concepts and theories together with quantitative studies. 

Based on the data collected through the survey form, divided into 2 parts, part 1, survey 

of work satisfaction and organizational commitment factors, and part 2 is survey of job 

satisfaction level and organizational commitment.  

The results of the study showed that first; job satisfaction has a significant impact 

on the organization’s engagement. The compensation and welfare will affect to Say and 

Strive respectively. While the work objectives will affect to Stay and Say respectively. 

Finally, The relationship between job satisfaction and organizational commitment with 

important business results. Work satisfaction is not associated with significant business 

results, as well as organizational commitment, and there is no significant relationship with 

business results based on the value of Sig. (2-tailed) that there is not variable’s value lower 

than 0.05. 
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บทนํา 

 บุคลากรเปนพลังขับเคลื่อนท่ีสําคัญอยางยิ่งตอองคกร ซึ่งเปนปจจัยหน่ึงท่ีมีความสําคัญ

ตอความสําเร็จในการขับเคลื่อนองคกรไปสูการพัฒนาอยางยั่งยืนและเพ่ือปองกันพนักงานท่ีมี

ความรูความสามารถ ลาออกจากงานหรือตีจากองคกร จําเปนอยางยิ่งท่ีตองมีมาตรการใน                  

การรักษาและจูงใจใหพนักงานท่ีดี มีคุณภาพน้ัน มีความพอใจ เกิดความผูกพัน ความผาสุก และ

รูสึกเปนอันหน่ึงอันเดียวกับองคกร ตลอดจนทุมเทความรู ความสามารถ ในอันท่ีจะเพ่ิม

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลใหแกองคกร ดังน้ัน เพ่ือใหทราบความคิดเห็นของพนักงาน ในดานตาง ๆ 

ท่ีมีผลตอความพึงพอใจ ความผาสุก และความผูกพันของพนักงาน และนําผลการวิเคราะหขอมูลท่ี

รวบรวมไดไปใชในการพัฒนาองคกรดานระบบบริหารงานบุคคล การพัฒนาบุคลากร การเรียนรู

และสรางแรงจูงใจ ตลอดจน การสรางความผาสุกและความพอใจของบุคลากร ในองคกรท่ีมี

พนักงานประกอบไปดวยหลายชวงวัย (Generation) มีลักษณะงานและความตองการท่ีแตกตางกัน

ภายใตองคกรเดียวกันไดสามารถทํางานรวมกันดวยความเขาใจภายใตหลากหลายปจจัยท่ีสงผลตอ

ความพึงพอใจ และความผูกพันตอองคกร รวมกันพัฒนาใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

 ผูวิจัยจึงเล็งเห็นความสําคัญและความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะศึกษาเรื่อง “ความปจจัยท่ีมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรของพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึง 

ประจําป พ.ศ.2561” โดยคาดหวังวาผลการศึกษาครั้งน้ีจะเปนประโยชนในการปรับปรุง และ

เสริมสรางศักยภาพแกบุคลากรในดานตาง ๆ เพ่ือประโยชนในการบริหารงานขององคกรสืบตอไป 

วัตถุประสงค 

1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ กับความพึงพอใจในการทํางานและความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึง ประจําป พ.ศ.2561 

2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอ

พนักงานกับผลลัพธทางธุรกิจท่ีสําคัญ 

การทบทวนวรรณกรรม 

 1) ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction)  

ความพึงพอใจในการทํางานเปนสิ่งสําคัญท่ีทําใหบุคลากรในองคกรเกิดความรูสึกท่ีดีตอ

งานท่ีรับผิดชอบ รวมถึงเปนแรงกระตุนท่ีชวยใหเกิดความตั้งใจในการทํางานอยางเต็มความสามารถ 

เพ่ือประสิทธิภาพของงานท่ีกําหนดไว โดยมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความพึง

พอใจในการทํางานไวดังน้ี 
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  นเรศ ภูโคกสูง (2541) ไดใหความหมายไววา เปนความรูสึกท่ีมีความสุขหรือเจตคติของ

บุคคลท่ีมีตอการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากการไดรับการตอบสนองความตองการในปจจัยตาง ๆ                       

ในการปฏิบัติงาน ถาบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติท่ีดีตอการปฏิบัติงานในทางบวก จะมีผลทําให

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีการเสียสละ อุทิศกาย แรงใจ และสติปญญาใหแกงานมาก 

ตรงกันขามถาบุคคลมีความรูสึกในทางลบ จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจแกงาน ทําใหไมมีความ

ปรารถนาในการปฏิบัติงาน ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ท้ังน้ี นอกจากความพึงพอใจแลว

การปฏิบัติงานของบุคคลไมคงท่ีแนนอน อาจเปลี่ยนแปลงไดเสมอไดตามกาลเวลาและ

สภาพแวดลอม ฉะน้ัน ผูบริหารจึงควรทําการตรวจสอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

หนวยงาน เพ่ือท่ีจะไดทําการแกไขปรับปรุงบทบาทหนาท่ีในการปฏิบัติงานใหเอ้ือหรือสนองตอบตอ

ความตองการของบุคลกร เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจและกระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความเต็มใจท่ี

จะใชพลังปฏิบัติงาน ทําใหองคกรเกิดความเจริญและประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

 วิชัย อุตสาหจิต (2547, อางถึงใน ภาวนา, 2550) ไดใหความหมายไววา ผลโดยรวมของ

เจตคติของบุคคลท่ีเก่ียวของกับงานท่ีทํา เชน ตัวงาน  (Work Itself) คาจาง (Pay) โอกาสกาวหนา 

(Promotion)  ไดรับการยอมรับ (Recognition) ผลประโยชนตอบแทนตาง ๆ  (Benefits) เง่ือนไข

การทํางาน (Working Condition) คุณภาพการบังคับบัญชา (Supervision) เพ่ือนรวมงาน              

(Co-Worker) และนโยบายบริษัท (Organizations Policy) ซึ่งแสดงออกดวยอารมณ ความรูสึก 

ความนึกคิด และพฤติกรรม 

 Good (1973) ไดใหความหมายไววา คุณภาพ สภาพ หรือระดับความรูสึกพอใจอันเปน                   

ผลสืบเน่ืองมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลท่ีมีตองานท่ีทําอยู โดย Strauss & Sayles                   

(1980 อางถึงใน อาริญา, 2558) ไดใหความหมายเพ่ิมเติมไววา เมื่อความตองการข้ันพ้ืนฐานไดรับ             

การตอบสนองและผูปฏิบัติงานไดรับผลประโยชนตอบแทนท้ังทางดานวัตถุและจิตใจ ผูปฏิบัติงาน

จะเกิดความพึงพอใจการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายน้ันใหสําเร็จ                  

ตามวัตถุประสงคขององคกร 

 กลาวสรุปไดวา ทัศนคติเชิงบวกของบุคลากรในการปฏิบัติงานซึ่งสัมพันธกับความ

ตองการตาง ๆ ของมนุษย หากบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานมากเทาไหรก็จะยิ่งกอใหเกิด

ประสิทธิภาพของผลผลิตในงานมากข้ึนเทาน้ัน 

2) ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน  

 Glimmer (1971) ไดศึกษาองคประกอบความพึงพอใจในงาน 10 ประการ ไดแก  

 (1) ลักษณะงานท่ีทํา (intrinsic aspects of the job) มีความสอดคลองกับความรู 

ความสามารถของผูปฏิบัติงาน และความถนัดของงานท่ีไดรับมอบหมาย  
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 (2) การบังคับบัญชา (supervision) ความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงานข้ึนอยู

กับหัวหนาบังคับบัญชา  

 (3) ความมั่นคง (security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดทํางานตามหนาท่ีอยาง

เต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา เปนตน  

 ( 4 )  บริ ษัทและการบริหาร  ( company and management)  ช่ื อ เ สี ย ง  ร ายได                                    

การประชาสัมพันธ ขนาดขององคกร เปนตน 

 (5) สภาพการทํางาน (working condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองนํ้า 

ช่ัวโมงการทํางาน เปนตน   

 (6) คาจาง หรือรายได (wage) จะมีความสัมพันธกับผูปฏิบัติงาน งานท่ีไดรับคาตอบแทน

สูงสะทอนใหเห็นถึงโอกาสกาวหนาในการทํางาน และความมั่นคงปลอดภัย กอใหเกิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติทํางาน 

 (7) โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) การเลื่อนตําแหนง

หนาท่ีทางการงาน และการไดรับสิ่งตอบแทนจากการทํางาน 

 (8) ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) องคประกอบทางสังคมโดยเฉพาะ               

การยอมรับ 

 (9) การติดตอสื่อสาร (communication) ไดแก การติดตอท้ังภายในและภายนอกองคกร 

รวมท้ัง การรับ-สงขอมูลสารสนเทศ การทํารายงาน ท่ีมีความสําคัญมากสําหรับผูท่ีมีระดับ

การศึกษาสูง 

 (10) สิทธิประโยชน (benefits) ไดแก สวัสดิการการรักษาพยาบาล คาตอบแทน เงิน

บําเหน็จ เปนตน 

 จากขางตนแสดงเห็นไดวา องคประกอบของความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน

ข้ึนอยูกับปจจัยภายนอกบุคคลท้ังสิ้น แตถึงกระน้ันงานศึกษาของ Glimmer ยังสะทอนใหเห็นถึง

ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ตําแหนงการทํางาน เปนตน ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจใน

การทํางานของผูปฏิบัติงานในองคกร 

 French (1982) อธิบายความพึงพอใจในการทํางานวา ผูปฏิบัติงานในองคกรจะเกิด

ความพึงพอใจในการทํางานข้ึนอยูกับทัศนคติท่ีมีตองานของตนเอง หากงานมีการตอบสนองความ

ตองการของผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ มากยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานในระดับสูง 
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ซึ่งปจจัยท่ีตอบสนองความตองการในดานตาง ๆ ของผูปฏิบัติงานท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจสามารถ

จําแนกได ดังน้ี 

(1) มีความมั่นคงในอาชีพ 

 (2) เงินเดือนมีความเปนธรรม 

 (3) การควบคุมบังคับบัญชาท่ีดี  

 (4) สวัสดิการและประโยชนเก้ือกูลด ี

 (5) สุขภาพการทํางานด ี

 (6) มีโอกาสกาวหนาในการทํางาน  

 (7) อาชีพท่ีมีเกียรติในสังคม 

 เอดวิน เอ.ล็อค (Locke 1976 อางถึงใน กอบชัย 2540) อธิบายความพึงพอใจในการ

ทํางานเก่ียวของกับอารมณดานบวกท่ีเปนผลจากการรับรูประสบการณการทํางานในองคกร และ

เสนอองคประกอบท่ีปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 9 ประการ ดังน้ี 

 (1) ตัวงาน ไดแก ความสนใจในตวังาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรูหรือศึกษางาน 

การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน  

 (2) เงินเดือน ไดแก จํานวนรายไดท่ีไดรับความเทาเทียมกัน และวิธีการจายเงินของ

องคกร 

 (3) การเลื่อนตําแหนง ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงข้ึน และหลักในการพิจารณา

เลื่อนตําแหนง 

 (4) การไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก การไดรับคํายกยองชมเชยในผลสําเร็จของงาน 

การวิจารณการทํางาน และความเช่ือถือในผลงาน 

 (5) ผลประโยชน ไดแก บําเหน็จบํานาญตอบแทน การใหสวัสดิการ การรักษาพยาบาล 

การใหวันหยุดงาน และการไดรับคาใชจายระหวางลาพัก 

 (6) สภาพการทํางาน ไดแก ช่ัวโมงการทํางาน ชวงเวลาพัก อุณหภมูิ ทําเลท่ีตั้งและ

รูปแบบของอาคารสถานท่ีทํางาน 

 (7) การนิเทศงาน ไดแก การไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา และความมีมนุษยสัมพันธ

ท่ีดี 
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 (8) เพ่ือนรวมงาน ไดแก การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน และมิตรภาพของเพ่ือน

รวมงาน 

 (9) องคกรและการบริหารงาน ไดแก ความเอาใจใสบุคลากรในองคกร และนโยบายใน

การบริหารงานขององคกร 

 ความหมายของความผูกพันตอองคกร (Employee Engagement) 

 ความผูกพันตอองคกรเปนคุณสมบัติท่ีสําคัญประการหน่ึงของสมาชิกในองคกร เพราะ

เปนปจจัยท่ีทําใหองคกรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดําเนินงาน ตลอดจน การชวยกันพา

ใหองคกรอยูรอดตอไปในอนาคต นอกเหนือจากการสรรหาบุคลากรเขามาทํางานในองคกรแลวน้ัน 

การรักษาใหบุคคลากรคงอยู กับองคกรตอไปดวยการสรางเจตคติ ท่ีดีก็นับเปนสิ่งท่ีสําคัญ

เชนเดียวกัน 

 Strellioff (2003 อางถึงใน จิรประภา, 2549) กลาววา “Engagement” น้ันมีนัยยะของ

ความหมายเชนเดียวกับคําวา “Commitment” ซึ่งหมายถึง “ความผูกพัน” โดยเปนการกลาวถึง

สภาวะอารมณและเหตุผลของแตละบุคคลในดานงานและองคกร ซึ่งปรากฏออกมาใหเห็นผาน 3 

พฤติกรรมหลักดังน้ี    

 (1) การอยู (Stay) หมายถึง ความปรารถนาท่ีจะเปนสวนหน่ึงขององคกร แมจะมีท่ีอ่ืนท่ี

ใหผลประโยชนมากกวา 

(2) การพูด (Say) หมายถึง การกลาวถึงองคกรในแงบวกใหแกบุคคลอ่ืนไดรับรู 

 (3) การรับใช (Serve) หมายถึง ความภูมิใจในงานท่ีไดทําหรือไดรับมอบหมายวาเปนสวน

หน่ึงท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 

 Etzioni (1975) พบวา เมื่อบุคคลหน่ึงเขาไปมีปฏิสมัพันธกับองคกรจะทําใหเกิดความรูสกึ

ท้ังทางบวกและลบ โดยความรูสึกทางบวกเรียกวา ความผูกพันตอองคกร แตความรูสึกทางลบ

เรียกวา ความรูสึกแปลกแยก (Alienation) ฉะน้ัน ความผูกพันตอองคกรจึงเปนการแสดงความรูสกึ

อยางแรงกลาของแตละบุคคลเมื่อเขาไปอยูในองคกร และรับเอาบรรทัดฐาน คานิยม ขององคกร

เพ่ือแสดงตนเองออกมาใหเห็นวาเปนสวนหน่ึงอยางชัดเจน  

Buchanan (1974) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา  

 (1) การระบุตนเองเขากับองคกร (Identification with) หมายถึง ความเต็มใจและ

ยอมรับคานิยมและวัตถุประสงคขององคกร  
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 (2) การเขามามีสวนเก่ียวของในองคกร (Involvement) หมายถึง การเขามามีสวนรวม

ในกิจกรรมขององคกรตามบทบาทหนาท่ีของตนเอง 

 (3) ความจงรักภักดีตอองคกร (Loyalty) หมายถึง ความรูสึกผูกพันตอองคกร 

Sheldon (1977 อางใน โสภา, 1990) กลาววา ความผูกพันในองคกลาว คือ การท่ี

พนักงานมีทัศนะคติตอองคกรท่ีกําลังปฏิบัติงานในเชิงบวก ทําใหบุคคลเหลาน้ีมีความรูสึกผูกพันกับ

องคกรเกิดความรูสึกอยากมีสวนรวมและเกิดความตั้งใจในการทํางานขององคกรใหบรรลุตาม

จุดประสงค 

Mowday (อางใน โสภา, 1990) ช้ีวา ความหมายของความผูกพันในองคกร คือ                  

การแสดงออกของสมาชิกในองคกร ท่ีมีความเขมขนมากกวาความจงรักภักดีตามปกติ เพราะเปน

ความสัมพันธท่ีเช่ือมแนน ความรูสึกรวมขององคกรเขาดวยกัน ผลักดันใหสมาชิกในองคกรมี

ความรูสึกอุทิศตนอยางสุดความสามารถ   ใหองคกรท่ีตนปฏิบัติงานอยูมีการพัฒนาไปในทางท่ีดีข้ึน 

โสภา ทรัพยมากอุดม (2532) สรุปความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา                       

ความผูกพันขององคกร คือ การท่ีสมาชิกในองคกรมีความรูสึกยึดมั่น ผูกพันกับองคกรท่ีปฏิบัติงาน 

มีความซื่อสัตยในการทํางาน ตลอดจนการยอมรับเปาหมายรวมกันในองคกรท่ีปฏิบัติงานอยู                 

มีความตองการเปนสวนหน่ึงขององคกรและตองการดํารงสภาวะการเปนสมาชิกในองคกรอยู

ตลอดไป 

กลาวสรุปไดวา เมื่อบุคคลหน่ึงเขาไปเปนสมาชิกขององคกรจะรับเอาคานิยม บรรทัดฐาน 

ธรรมเนียมปฏิบัติเขาไปไวในตัวเอง โดยแสดงออกใหเห็นถึงกิจกรรมท่ีกระทําเพ่ือแสดงออกถึงความ

ภักดีตอองคกร ซึ่งหวังใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

 ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร  

 ความผูกพันตอองคกร เปนสิ่งหน่ึงท่ีสําคัญในการทํางานรวมกัน เพราะความผูกพันตอ

องคกรสงผลตอการดํารงอยูขององคกรและแสดงถึงประสิทธิภาพขององคกร องคกรท่ีมีพนักงานท่ี

มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง จะทํางานใหเสร็จลุลวงและบรรลุตามวัตถุประสงคของการ

ทํางานไดดีกวาองคกรท่ีมีพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับท่ีต่ํากวา ความผูกพันตอ

องคกรเปนคุณสมบัติหน่ึงท่ีทุกองคกรพึงปรารถนา หากพนักงานมีความผูกพันตอองคกรจะทําให

เกิดประโยชนอยางมากตอองคกร  

Buchanan (1974) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนจุดเช่ือมระหวางจินตนาการของ

มนุษยกับจุดมุงหมายขององคกร สรางความรูสึกรวมของการเปนเจาขององคกร ทําใหทุกคนรูสึกวา

ตนเปนสวนหน่ึงในการเสริมสรางสุขภาพท่ีดีในการทํางาน เกิดการอุทิศตนใหองคกร และ                    
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การพยายามปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถพรอมความรับผิดชอบตองานท่ีไดรับมอบหมาย                   

ทําใหองคกรเกิดความเขมแข็ง ลดการควบคุมจากภายนอก เปนทัศนคติท่ีสําคัญตอองคกร เพราะ

จะทําใหองคกรดําเนินการไปไดอยางเต็มประสิทธิภาพและสงผลตอความอยูรอดตอองคกร 

ส เ ตี ย ร  ( Steer, 1977 อ า ง ใ น  สํ า นั ก ง า น ศู น ย วิ จั ย แ ล ะ ใ ห คํ า ป รึ ก ษ า แ ห ง

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2560) ใหความเห็นวา การบริหารงานจะตองใหความสําคัญกับความ

ผูกพันตอองคกร เพราะการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคกร สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออก

จากงาน ไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน นอกจากน้ันความผูกพันในองคกรยังเปน

แรงผลักดันใหพนักงานปฏิบัติงานไดดีกวาผู ท่ีไมมีความผูกพันในองคกรรวมถึงเปนตัวช้ีวัด

ประสิทธิภาพในองคกร 

 จึงกลาวโดยสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําใหองคกรดําเนินการ

ไดอยางมีประสิทธิภาพ และยังคงสภาวะในการทํางานในระดับท่ีดีได เน่ืองจากพนักงานมีความรูสึก

รวมตอองคกร มีความรูสึกเปนเจาของเชนเดียวกันกับคนอ่ืน ๆ ในองคกร ทําใหเกิดการอุทิศตน 

ความเพียรพยายามท่ีจะทํางานใหสําเร็จลุลวงไดตามวัตถุประสงค และยังเช่ือมจินตนาการของ

มนุษยกับจุดมุงหมายขององคกร รวมพลังขององคกรใหเปนหน่ึงเดียว เกิดความเขมแข็งขององคกร 

ลดแรงกดดันจากภายนอก ซึ่งสิ่งน้ีเปนสิ่งท่ีทุกองคกรตองการใหเกิดข้ึน ฉะน้ันผูบริหารจึงตองให

ความสําคัญกับการศึกษาเรื่องความผูกพันธตอองคกรเพ่ือความอยูรอดขององคกรและการพัฒนา

ประสิทธิภาพขององคกรไปในทิศทางท่ีดีข้ึน 

 งานวิจัยและแหลงอางอิงท่ีเกี่ยวของ 

 จากการสืบคนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวา มีการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันใน

องคกรของพนักงานธนาคารออมสินภาค 5 (ธนรัฐ, 2556) โดยอาศัยการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งมีกรอบ

แนวคิดในการศึกษาคือ ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานประสบการณใน

การทํางาน จะสงผลหรือสัมพันธกับความผูกพันในองคกร ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดาน

อายุท่ีแตกตางกันน้ันสงผลตอความผูกพันตอองคกรท่ีแตกตางกัน สําหรับปจจัยดานลักษณะงานมี

ผลตอความผูกพันในระดับปานกลาง และปจจัยดานประสบการณทํางานมีผลตอความผูกพันใน

ระดับมาก  

 จากการสืบคนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวา มีการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุมธุรกิจผลิตเครื่องสําอางในเขตจังหวัดปทุมธานี (นพวรรณ, 2559) ดวย

การใชกลวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษา คือ ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน อายุงาน ท่ีแตกตางกัน สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานตางกัน  
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 รวมท้ังปจจัยองคประกอบของความคาดหวัง 5 ดาน ประกอบดวย ดานคาจางและ

สวัสดิการ ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน และมีความประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงาน ผลการศึกษาพบวา องคประกอบความพึงพอใจในภาพรวมมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 ซึ่งเปน

ความคิดเห็นในระดับมาก โดยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยสูงสุด ในเรื่อง                

ความไวใจเช่ือถือแสดงความเคารพตอการมอบหมายงานและตัดสินใจของผูบังคับบัญชา  

 จากการสืบคนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวา มีการศึกษา เรื่อง ความพึงพอใจและ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหาร

สินเช่ือรายยอย ใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณในการรวบรวมขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอ

ความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน   

 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยการจูงใจในทุกดาน ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน               

ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในการงาน ดานการไดรับการ

ยอมรับนับถือ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคาร ทิสโกจํากัด 

(มหาชน) กลาวคือ ถาความพึงพอใจมีมาก ประสิทธิภาพในการทํางานก็จะมีมาก  นอกจากน้ีปจจัย

ค้ําจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานโย

บายในการบริหาร ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงานธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) กลาวคือ ถาพนักงานมีความพึงพอใจใน

ปจจัยค้ําจุน ก็จะทําใหพนักงานมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมสูงข้ึน 

 จากการสืบคนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวา มีการศึกษา เรื่อง “THEORETICAL CONCEPT 

OF JOB SATISFACTION - A STUDY” (Thiagaraj & A. Thangaswamy, 2017) ในวารสารการ

วิจัยนานาชาติ โดยอาศัยการวิจัยเชิงคุณภาพดวยวิธีการพรรณนาความ (Descriptive) ซึ่งมีกรอบ

แนวคิดในการศึกษาคือ การศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับความหลากหลายของความ

พึงพอใจในการทํางาน  

 จึงไดขอสรุปวาความพึงพอใจในการทํางานมีหลากหลายรูปแบบ โดยศึกษาใน 3 กลุม

ทฤษฎี  

 (1) กลุมทฤษฎีท่ีเนนเน้ือหา  

 (2) กลุมทฤษฎีกระบวนการ 

 (3) กลุมทฤษฎีความเทาเทียม 
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 ในกลุมทฤษฎีแรกคือการศึกษากลุมทฤษฎีท่ีเนนเน้ือหาเก่ียวกับความพึงพอใจและ

แรงจูงใจในการทํางานซึ่งเปนทฤษฎีในเชิงจิตวิทยา โดยแบงลําดับข้ันของความตองการเปน 3 และ 

5 ระดับ แบงประเภทความตองการเปน 2 สาเหตุ ตัวแปร x และ y และสุดทายคือ ความตองการ

พ้ืนฐาน 3 ระดับ สวนกลุมทฤษฎีกระบวนการ คือ การแสดงใหเห็นกระบวนการท่ีทําใหเกิดผลลัพธ

คือ ความพึงพอใจในรูปแบบของรางวัล และทายสุด กลุมทฤษฎีความเทาเทียม เน้ือหาหลักคือการ

ใหรางวัลกันอยางเทาเทียมเพ่ือสรางความพึงพอใจในการทํางาน  

 การบริหารองคกรจึงตองใหความสําคัญกับความพึงพอใจในการทํางานเพ่ือใหไดผลลัพธท่ี

ดีข้ึนในองคกร ความพึงพอใจในการทํางานมีผลตอการทํางานของพนักงาน ท้ังเรื่องความปลอดภัย 

สหภาพแรงงาน ความสะดวกสบาย รางวัลจากการทํางาน เหตุการณสําคัญ เรื่องตาง ๆ เหลาน้ี

สงผลตอทัศนคติในการทํางาน ผูบริหารจึงตองใหความสําคัญกับความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงาน เพ่ือการดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพ 

 จากการสืบคนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวา มีการศึกษา เรื่อง “Job Satisfaction”                  

(Dr.  P.  K.  Mishra, 2013  IOSR Journal Of Humanities And Social Science (Dr.  P.  K. 

Mishra, 2013) ท่ีศึกษาความหลากหลายของปจจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางาน : 

ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานบริษัท Cilpa Sikkim โดยอาศัยการศึกษาเชิงพรรณนาและเชิงสํารวจ 

วิธีการเก็บขอมูลใชแบบปฐมภูมิและทุติยภูมิ โดยมีกรอบแนวคิดในการศึกษา คือ ปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยของงาน ปจจัยควบคุมโดยการบริหาร สงผลใหเกิดความพึงพอใจตอองคกร ผลการศึกษา

พบวา ตัวแปรสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุในการทํางาน ตัวแปรใน              

การทํางาน ไดแก ลักษณะของงาน ความสามารถท่ีตรงกับความตองการของงาน สถานะในสถานท่ี

ทํางาน และหนาท่ีความรับผิดชอบ ตัวแปรการบริหารจัดการ ไดแก คาจาง เง่ือนไขในการทํางาน 

ผลประโยชน ความมั่นคง และโอกาสในการกาวหนา ท้ังหมดน้ีสงผลตอความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน นอกจากน้ียังไดขอเสนอแนะในการปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจของพนักงาน ไดแก 

ชวงเวลาพักระหวางทํางาน การเพ่ิมรางวัลตามความสามารถ การฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ                    

การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน การทํางานรวมกันอยางเปนระบบ และสวัสดิการอาหารของ

พนักงาน  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การศึกษาครั้งน้ีแบงออกเปน 3 ข้ันตอน 1) หาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจและปจจัยท่ี

มีผลตอความผูกพัน ซึ่งตัวแปรดังกลาวประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน 

และปจจัยดานสิ่งแวดลอม ซึ่งจะสงผลตอความพึงพอใจและความผูกพัน 2) ภายใตความพึงพอใจ

องคประกอบของความพึงพอใจคือ ผลตอบแทนและสวัสดิการ วัตถุประสงคในการทํางาน การ



วารสารธรรมศาสตร  110 

เช่ือมตอสื่อสาร และความทาทายและโอกาสกาวหนา ซึ่งองคประกอบดานความพึงพอใจนํามาสู

ความผูกพัน และ 3) ความผูกพันน้ันจะแสดงออกมาโดย การกลาวถึงองคกรในแงบวก (Say) ความ

ปรารถนาจะเปนสวนหน่ึงขององคกรแมท่ีมีท่ีอ่ืนท่ีดีกวา (Stay) และความพยายามอยางเต็ม

ความสามารถ (Strive) โดยผลของความผูกพันตอองคกรน้ันจะนํามาสูการพิจารณาวา บุคลากรมี

ความสามารถ การดําเนินการจัดการ และการเงิน ขององคกรวามีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

เพ่ือนําไปสูขอเสนอแนะในการยกระดับองคกรตอไป 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

วิธีดําเนินการรวบรวมขอมูล 

 การสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันตอองคกรของพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหน่ึงใน

ครั้งน้ี คณะผูวิจัยอาศัยวิธีการศึกษาแบบผสมผสาน (Mix Methods) ท้ังในการศึกษาเชิงคุณภาพ

ผานการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามาสรางเปนกรอบแนวคิดในการสํารวจความพึงพอใจ
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และความผูกพันไดอยางเหมาะสมตามหลักการของแนวคิดและทฤษฎี รวมกับการศึกษาเชิงปริมาณ

โดยอาศัยการเก็บขอมูลผานแบบสํารวจความคิดเห็น แบงเปน 2 สวนคือ คือ สวนท่ี 1) แบบสํารวจ

ปจจยัความพึงพอใจการทํางานและความผูกพันตอองคกรและสวนท่ี 2) แบบสํารวจระดับความพึง

พอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร โดยมีข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลดังน้ี 

 การสํารวจรอบท่ี 1 เปนการเก็บรวบรวมปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานและ

ความผูกพันตอองคกรของพนักงานในภาพรวม ซึ่งจําแนกตามสายงาน หนวยงานระดับฝาย และ

ตามกลุม Generation ประกอบดวย Baby boomer, Generation X และ Generation Y เมื่อได

ขอมูลท่ีไดจากการสํารวจแลวน้ันคณะผูวิจัยจะดําเนินการโดยการตรวจสอบความนาเช่ือถือของ

ขอมูล จัดทําลงรหัสขอมูลเพ่ือนําไปประมวลผลและวิเคราะหขอมูลทางสถิติ เพ่ือคัดเลือกปจจัยท่ี

สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานรวมถึงเปรียบเทียบผล

การศึกษากับครั้งท่ีผานมา 

ภาพประกอบ 2 การสํารวจรอบท่ี 1 

การสํารวจรอบท่ี 2 เปนการเก็บรวบรวมขอมูลหลังจากท่ีคณะผูวิจัยวิเคราะหถึงปจจัยท่ี

สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร ซึ่งจะเปนการสํารวจเพ่ือทราบถึง

ระดับความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานในภาพรวม ซึ่งจําแนก

ตามสายงาน หนวยงานระดับฝาย และตามกลุม Generation ประกอบดวย Baby boomer, 

Generation X และ Generation Y เมื่อไดขอมูลท่ีไดจากการสํารวจแลวน้ันคณะผู วิจัยจะ

ดําเนินการโดยการตรวจสอบความนาเช่ือถือของขอมูล จัดทําลงรหัสขอมูลเพ่ือนําไปประมวลผล

และวิเคราะหขอมูลทางสถิติ เพ่ือหาความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ ท่ีสงผลตอระดับความพึง

พอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานรวมถึงเปรียบเทียบผลการศึกษากับครั้ง

ท่ีผานมา เพ่ืออภิปรายผลถึงสาเหตุและผลท่ีเกิดข้ึน 
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ภาพประกอบ 3 การสํารวจรอบท่ี 2 

การวิเคราะหขอมูล  

 การเก็บขอมูลเพ่ือคนหาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอ

องคกร หรือ การสํารวจรอบท่ี 1 น้ัน ดําเนินการระหวางวันท่ี 9 กรกฎาคม พ.ศ.2560 ถึงวันท่ี 13 

กรกฎาคม พ.ศ.2560 ผานการสํารวจออนไลนดวย Google form ท้ังน้ี จํานวนแบบสํารวจท่ีไดรับ

กลับมาอยูท่ี 376 ชุด จากจํานวนท้ังหมด 587 ราย ซึ่งคิดเปนรอยละ 64.05 โดยแบบสํารวจท่ี

สามารถนํามาคํานวณไดจริงอยูท่ี 353 ชุด โดย 22 ชุด ท่ีไมไดถูกนํามาคํานวณน้ันเกิดจากสาเหตุ

ดังน้ี 

(1) กรอกรหัส 6 หลักไมครบ ทําใหสามารถระบุตัวตนได 

 (2) กรอกรหัส 6 หลักผิด ทําใหไมสามารถระบุตัวตนได 

 (3) ตอบมาท้ัง “เห็นดวย” และ “ไมเห็นดวย” ในขอคําถามเดียวกัน ทําใหสามารถ

ประเมินไดวาผูตอบแบสํารวจมีความคิดเห็นเชนไร 

 (4) ตอบโดยการใหคะแนนเหมือนกันในทุกขอคําถาม ทําใหความนาเช่ือถือในคําตอบ

เปนไปไดคอนขางยาก จากสาเหตุท่ีกลาวไปขางตนทําใหคณะผูวิจัยเลือกท่ีจะประเมินคุณภาพแบบ

สํารวจท้ัง 22 ชุด เปนคุณภาพขอมูลท่ีไมดี และไมนํามาใชในการศึกษาครั้งน้ี ทําใหจํานวนแบบ

สํารวจท่ีนํามาใชในการวิเคราะหของการสํารวจรอบท่ี 1 คิดเปนรอยละ 60.13 โดยการวิเคราะห

ขอมูลและผลการสํารวจมีรายละเอียดดังน้ี 

ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

 ในสวนน้ีคณะผู วิจัยทําการอภิปรายผลท่ีได จากน้ันจะเปนการจําแนกตามกลุม 

Generation สายงาย ฝายงาน/สํานักงานท่ีสังกัดและสถานท่ีปฏิบัติงาน โดยเปนการจัด 10 อันดับ 

ดังน้ี 
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ตาราง 1 ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานภาพรวม 

ลําดับ ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน คะแนนเฉล่ีย 

1 งานในองคกรท่ีมีความม่ันคง 4.59 

2 เงินเพ่ิมในการปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีเส่ียง 4.53 

3 การปรับฐานเงินเดือน 4.52 

4 ประกันชีวิตแบบกลุม 4.50 

5 งานท่ีทําแลวมีความสุข 4.50 

6 เงินเพ่ิมในการปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีตางจังหวัด 4.49 

7 คาโทรศัพทมือถือ 4.48 

8 งานในองคกรท่ีมีการบริหารดวยระบบธรรมาภิบาล 4.48 

9 งานท่ีตรงกับเปาหมายขององคกร 4.46 

10 งานท่ีมีความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัว 4.46 

 จากตารางท่ี 1 แสดงใหเห็นวา ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวม 

อยูในระดับมากท่ีสุดและระดับมาก  โดยปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจสูงท่ีสุดคือ งานในองคกรท่ี

มีความมั่นคงสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมากท่ีสุด มีคะแนนเฉลี่ยอยูท่ี 4.59 

เปนปจจัยในองคประกอบของวัตถุประสงคในการทํางาน สวนปจจัยสงผลตอความพึงพอใจนอย

ท่ีสุดคือ งานท่ีมีความสมดุลระหวางการทํางานและชีวิตสวนตัวสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน

อยูในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยูท่ี 4.46 เปนปจจัยในองคประกอบของวัตถุประสงคในการทํางาน

เชนกัน  

 ท้ัง 10 ปจจัยขางตนกระจายอยูในดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 5 ปจจัย ไดแก                 

เงินเพ่ิมในการปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีเสี่ยง การปรับฐานเงินเดือน และประกันชีวิตแบบกลุม เปนปจจัย

ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมากท่ีสุดมีคะแนนเฉลี่ยอยูท่ี 4.53 4.52 และ 

4.50 ตามลําดับ อีกท้ังปจจัยเงินเพ่ิมในการปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีตางจังหวัด และคาโทรศัพทมือถือ 

เปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมากมีคะแนนเฉลี่ยอยูท่ี 4.49 และ 

4.48 ตามลําดับ  
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 นอกจากน้ียังมีการกระจายอยูในดานวัตถุประสงคในการทํางาน 5 ปจจัย ไดแก งานใน

องคกรท่ีมีความมั่นคง และงานท่ีทําแลวมีความสุข เปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน

อยูในระดับมากท่ีสุดมีคะแนนเฉลี่ยอยูท่ี 4.59 และ 4.50 ตามลําดับ อีกท้ังปจจัยงานในองคกรท่ีมี

การบริหารดวยระบบธรรมาภิบาล งานท่ีตรงกับเปาหมายองคกร และงานท่ีมีความสมดุลระหวาง

การทํางานและชีวิตสวนตัว เปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมากมี

คะแนนเฉลี่ยอยูท่ี 4.48 4.46 และ 4.46 ตามลําดับ ปจจัยจากตารางขางตนไมปรากฏปจจัยใน

องคประกอบของดานการเช่ือมตอสื่อสาร และดานความทาทายและโอกาสกาวหนา 

ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 

 ในสวนน้ีคณะผูวิจัยทําการอภิปรายผลท่ีไดจากการสํารวจรอบท่ี 1 โดยแสดงใหเห็น

ภาพรวมจากน้ันจะเปนการจําแนกตามกลุม Generation สายงาย ฝายงาน/สํานักงานท่ีสังกัด และ

สถานท่ีปฏิบัติงาน โดยเปนการจัด 10 อันดับ ดังน้ี 

ตาราง 2 ปจจัยท่ีสงผลตอความผกูพันตอองคกรในภาพรวม 

จากตารางท่ี 2 แสดงใหเห็นวา ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรในภาพรวมอยูใน

ระดับมากท่ีสุด 4 ปจจัย และอยูในระดับมาก 6 ปจจัย โดยปจจัยสงผลตอความผูกพันตอองคกรสูง

ลําดับ ภาพรวมองคกร คะแนนเฉล่ีย 

1 กลาวถึงองคกรในแงดีใหคนภายนอกรับรู 4.56 

2 ความภูมิใจกับองคกร 4.56 

3 กลาวถึงองคกรท่ีดีตอสังคม 4.54 

4 เพ่ือนรวมงานท่ีดี 4.51 

5 ทํางานถึงเกษียณอายุ 4.49 

6 หัวหนา/ผูบังคับบัญชาท่ีดี 4.48 

7 ช่ือเสียงขององคกร 4.48 

8 องคกรท่ีอยูแลวมีความสุข 4.47 

9 ความภูมิใจในงานท่ีไดรับมอบหมาย 4.46 

10 กลาวถึงการกาวไปขางหนากับองคกร 4.45 
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ท่ีสุดคือ กลาวถึงองคกรในแงดีใหคนภายนอกรับรู และความภูมิใจกับองคกร มีคะแนนเฉลี่ยเทากัน

อยูท่ี 4.56 ในขณะท่ีปจจัยท่ีกลาวถึงการกาวไปขางหนากับองคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกร

นอยท่ีสุด คะแนนเฉลี่ยอยูท่ี 4.45 ซึ่งปจจัยในตารางกระจายอยูในองคประกอบตาง ๆ ดังมี

รายละเอียดตอไปน้ี 

 1) การกลาวถึงองคกรในแงบวก (Say) ปจจัยในองคประกอบน้ีสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรอยูในระดับมากท่ีสุดทุกปจจัยไดแก กลาวถึงองคกรในแงดีใหคนภายนอกรับรู และกลาวถึง

องคกรท่ีดีตอสังคม อยูท่ีคะแนนเฉลี่ย 4.56 และ 4.54 ยกเวนปจจัยท่ีกลาวถึงการกาวไปขางหนา

กับองคกร สงผลตอความผูกพันตอองคกรอยูในระดับมาก มีคะแนนเฉลี่ยอยูท่ี 4.45 

 2) ความปรารถนาจะเปนสวนหน่ึงขององคกรแมจะมีท่ีอ่ืนท่ีดีกวา (Stay) ปจจัยท่ีสงผล

ตอความผูกพันตอองคกรสูงท่ีสุดคือ เพ่ือนรวมงานท่ีดี สงผลตอความผูกพันในระดับมากท่ีสุดมี

คะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.51 ในขณะท่ีปจจัยอ่ืนสงผลตอความผูกพันในระดับมาก ไดแก ทํางานถึง

เกษียณอายุ หัวหนา/ผูบังคับบัญชาท่ีดี ช่ือเสียงขององคกร และองคกรท่ีอยูแลวมีความสุข มี

คะแนนเฉลี่ยอยูท่ี 4.49 4.48 4.48 และ 4.47 ตามลําดับ  

 3) ความพยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร

สูงท่ีสุดคือ ความภูมิใจกับองคกร สงผลตอความผูกพันในระดับมากท่ีสุดมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 4.56 

รองลงมาคือ ความภูมิใจในงานท่ีไดรับมอบหมาย สงผลตอความผูกพันในระดับมาก คะแนนเฉลี่ย

เทากับ 4.4 

สรุปผลการวิจัย 

1) ความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ กับความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอ

องคกร 

 ตาราง 3 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

ปจจัย 

ความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร 

(รวม) 
Say Stay Strive 

ความพึงพอใจในการทํางาน (รวม) 0.541*** 

ผลตอบแทนและสวัสดิการ .168*** .189*** .107 .181* 

วัตถุประสงคในการทํางาน .196** .225** .262*** -.008 

การเชื่อมตอส่ือสาร 0.006 -.126 .086 .016 
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ปจจัย 

ความผูกพันตอองคกร 

ความผูกพันตอองคกร 

(รวม) 
Say Stay Strive 

ความทาทายและโอกาสกาวหนา .224*** .376*** .159 .099 

Adjusted R Square .779 .700 .764 .580 

Std. Error .467 .580 .525 .704 

  หมายเหตุ: *, **, *** Significance ที่ระดับนัยสําคัญ 0.10 0.05 และ 0.01 ตามลําดับ 

  จากตารางท่ี 3 แสดงใหเห็นวา ความพึงพอใจในการทํางานน้ันสงผลตอความผูกพันตอ

องคกรอยางมีนัยยะสําคัญ โดยผลตอบแทนและสวัสดิการจะสงผลตอ Say และ Strive ตามลําดับ 

ในขณะท่ีวัตถุประสงคในการทํางานจะสงผลตอ Stay และ Say ตามลําดับ สวนความทาทายและ

โอกาสกาวหนาจะสงผลตอ Say ซึ่งจะเห็นไดวา การเช่ือมตอสื่อสารน้ันไมสงผลตอความผูกพันตอ

องคกร ทําใหปจจัยดังกลาวเปนปจจัยท่ีไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร  

  เมื่อพิจารณาเปนแตละองคประกอบน้ัน หากตองการใหพนักงานกลาวถึงองคกรในแงดี

ควรเนนการพัฒนาองคกรไปท่ีผลตอบแทนและสวัสดิการ และ ความทาทายและโอกาสกาวหนา 

มากกวาวัตถุประสงคในการทํางาน แตหากจะใหพนักงานอยูท่ีองคกรตอไปควรพัฒนาองคกรไปท่ี

วัตถุประสงคในการทํางาน สุดทาย หากตองการใหพนักงานพยายามอยางเต็มความสามารถควร

พัฒนาองคกรไปท่ีผลตอบแทนและสวัสดิการ  

  ฉะน้ัน ปจจัยของความพึงพอใจในการทํางานท่ีประสบความสําเร็จในการเสริมสรางความ

ผูกพันตอองคกรคือ ผลตอบแทนและสวัสดิการ วัตถุประสงคในการทํางาน และความทาทายและ

โอกาสกาวหนา 
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 2) ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานกับผลลัพธทางธุรกิจท่ีสําคัญ 

ตาราง 4 ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน

กับผลลัพธทางธุรกิจท่ีสําคัญ 

ป 

พ.ศ. 

 

ผลการ

ประเมิน

ความพึง

พอใจ 

ผลการ

ประเมิน

ความ

ผูกพัน 

ผลกําไร/ 

ผล

ประกอบการ 

(ลานบาท) 

รายไดจาก

การ

ดําเนินงาน 

(ลานบาท) 

ความพึง

พอใจของ

ลูกคา 

อัตราการ

ลาออก 

(คน) 

รอยละของ

คาใชจาย

ดําเนินงาน/

คาใชจายรวม 

คะแนน

ประเมิน

ของ สคร. 

2557 4.10 4.15 1,959 4,951 3.99 7 28.86 4.5293 

2558 4.17 4.21 2,149 5,020 3.95 9 30.59 4.3708 

2559 4.18 4.22 2,032 5,196 4.01 5 29.63 3.9521 

2560 4.08 3.89 2,102 5,505 4.03 7 28.50 4.5561 

2561 4.34 4.44 1,630 3,775 N/A 6 28.38 N/A 

ความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจ 

Spearma

n's rho 
-.500 -.600 -.400 -.564 -.100 -1.000 

Sig. (2-

tailed) 
.391 .285 .600 .322 .873 N/A 

ความสัมพันธกับ

ความผูกพัน 

Spearma

n's rho 
-.500 -.600 -.400 -.564 -.100 -1.000 

Sig. (2-

tailed) 
.391 .285 .600 .322 .873 N/A 

หมายเหตุ:  1) ขอมูลผลลัพธทางธุรกิจของป พ.ศ.2561 เปนขอมูล 8 เดือน 

2) สาเหตุที่ใช Spearman เนื่องจากขอมูลที่ใชทดสอบมีไมถึง 15 คู ทําใหตองใชการทดสอบสมมติฐาน

แบบ nonparametric 

 จากตารางท่ี 4 แสดงใหเห็นวา ความพึงพอใจในการทํางานไมมีความสัมพันธกับผลลัพธ

ทางธุรกิจท่ีสําคัญ เชนเดียวกับความผูกพันตอองคกรก็ไมมีความสัมพันธกับผลลัพธทางธุรกิจท่ี

สําคัญ โดยพิจารณาไดจากคา Sig (2-tailed) ท่ีไมมีตัวแปรใดมีคาต่ํากวา 0.05 (โดยเกิดจากการ

กําหนดความเช่ือมั่นไวท่ี 95% และยอมใหคลาดเคลื่อนได 5%) ดังน้ัน คาสถิติท่ีออกมาจึงปฏิเสธ
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สมมติฐานท่ีวาความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรมีผลตอผลลัพธทางธุรกิจท่ี

สําคัญ 

 โดยกลาวไดวา 

 1) ผลกําไร/ผลประกอบการ ไมมคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจและความผูกพัน 

 2) รายไดจากการดําเนินงาน ไมมคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจและความผูกพัน 

 3) ความพึงพอใจของลูกคา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจและความผูกพัน 

 4) อัตราการลาออก ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจและความผกูพัน 

 5) รอยละของคาใชจายดําเนินงาน/คาใชจายรวม ไมมคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจ

และความผูกพัน 

 6) คะแนนประเมินของ สคร. ขอมูลมีนอยเกินไปทําใหไมสามารถวิเคราะหได  

 อยางไรก็ตาม คณะผูวิจยัเสนอวาควรประเมินควบคูไปกับปจจยัและสิ่งแวดลอมภายนอก 

(External Environment) ท้ังท่ีเปนขอมูลเชิงปริมาณและคณุภาพ ไดแก 

 1) ภาวะเศรษฐกิจ 

 2) ระบบการแขงขัน 

 3) สภาพแวดลอมและวัฒนธรรม 

 4) สภาพแวดลอมทางกฎหมาย 

 5) ภาวะทางการเมือง 

 6) เทคโนโลย ี

ขอเสนอแนะ 

 เมื่อพิจารณาจากขอมูลท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพท่ีผูวิจัยไดรบัมา สามารถสรุปไดวา การ

เช่ือมตอสื่อสารภายในองคกรน้ันสามารถเปนไดท้ังปจจัยท่ีประสบความสําเร็จและไมประสบ

ความสําเร็จ กลาวคือ จากการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณน้ันการเช่ือมตอสื่อสารไมสงผลตอ

ความผูกพันตอองคกร ซึ่งอาจเปนเพราะวาการสื่อสารภายในน้ันประสบความสําเร็จอยูแลว แตเมื่อ

พิจารณาขอมูลเชิงคุณภาพท่ีไดรับมาจากพนักงานกลับพบวา พนักงานหลายคนกลับไมรับรูวามี

กิจกรรมสานสัมพันธใหกับพนักงานอยูแลว ตลอดจน การปฐมนิเทศใหกับพนักงานใหม ในแงหน่ึง

อาจพิจารณาควบคูไปกับนโยบายการจัดกิจกรรมดังกลาวท่ีไมมีความตอเน่ือง/ไมมีความชัดเจน ทํา
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ใหพนักงานรูสึกวา การจัดกิจกรรมไมมีความตอเน่ือง และตองคอยคาดเดานโยบายจากผูบริหารวา

จะใหความสําคัญกับการจัดกิจกรรมเหลาน้ีหรือไม โดยอาจกลาวสรุปไดวา 

 1) การเช่ือมตอสื่อสารเปนปจจัยท่ีประสบความสําเร็จและไมประสบความสําเร็จ 

 2) นโยบายจากผูบริหารท่ีไมมีความแนนอนในเรื่องกิจกรรมน้ันเปนปจจัยท่ีไมประสบ

ความสําเร็จ 

 3) กิจกรรมตาง ๆ ท่ีใหแกพนักงานเปนปจจัยท่ีประสบความสําเร็จแตควรมีความแนนอน

และชัดเจนในทุกป 

 4) การปรับอัตราเรื่องสวัสดิการและการเลื่อนตําแหนงเปนปจจัยท่ีประสบความสําเร็จ

จากปจจัยท่ีประสบความสําเร็จและไมประสบความสําเร็จ ควรปรับปรุงการดําเนินงานดังน้ี 

 1) การประชาสัมพันธในเรื่องกิจกรรมท่ีใหแกพนักงานควรมีความชัดเจนและครอบคลุม

ทุกคน 

 2) หน่ึงในนโยบายของผูบริหารท่ีเขามาบริหารทุกทานคือ การจัดกิจกรรมใหแกพนักงาน 

เพ่ือใหมีความตอเน่ืองและชัดเจน และความแนนอนในนโยบายการเลื่อนตําแหนงเชนเดียวกัน 

 3) กิจกรรมท่ีจัดใหแกพนักงานควรมีการสอบถามความคิดเห็นของพนักงานสวนใหญ

เสียกอนวาอยากใหกิจกรรมในแตละครั้งดําเนินไปในทิศทางอยางไร ตลอดจน ควรสับเปลี่ยน

หมุนเวียนใหพนักงานแตละฝายเปนหัวหนางานในการจัดกิจกรรมรวมกับฝายทรัพยากรบุคคล 

เพ่ือใหพนักงานแตละฝายไดเขาถึงกันมากยิ่งข้ึน 
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