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กกกกกกปริญา  ทอสูงเนิน : ความทุมเทตอองคการและความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการของพนักงาน 

กกกกก ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา (EMPLOYEE ENGAGEMENT AND 

INTENTION TO STAY OF THE EMPLOYEES IN MANUFACTURING 

INDUSTRIES, NAKHON RATCHASIMA PROVINCE) อาจารยที่ปรึกษา :  

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ขวัญกมล  ดอนขวา, 166 หนา. 
   
 
 วัตถุประสงคของการวิจัยคร้ังนี้เพื่อศึกษา 1) ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 2) ระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 3) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 4) ความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการกับ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา และ 5) 
ประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานการรับรู ดานอารมณ
ความรูสึก และดานพฤติกรรมที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดนครราชสีมา กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานระดับปฏิบัติการและระดับ
หนางานในอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดนครราชสีมาที่เปนพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน 
จํานวน 1,148 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม วิ เคราะหขอมูลดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิจัยไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน 

จากผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานมีความทุมเทตอองคการโดยรวมและรายดาน (ดานการ
รับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรม) อยูในระดับคอนขางสูง 2) พนักงานมีความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการอยูในระดับปานกลาง 3) สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัท สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และ
คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมาไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณไดรอยละ 41.9  4) ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานกับความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน มีขนาดความสัมพันธอยูในระดับ
ปานกลาง  และ 5) ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานการรับรู และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม สามารถ



 
 

ข

รวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
นครราชสีมาไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 24.7 
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The objectives of this research were to study: 1) the level of employee engagement 

at Manufacturing Industries, Nakhon Ratchasima Province; 2) the level of intention to 

stay at Manufacturing Industries, Nakhon Ratchasima Province; 3) The factors enable 

of employee engagement at Manufacturing Industries, Nakhon Ratchasima Province; 

4) The relationship between employee engagement and intention to stay at Manufacturing 

Industries in Nakhonratchasema Province; and 5) The predictive efficiency of employee 

engagement: cognitive, affective and behavioral focusing on the employee’s intention 

to stay at Manufacturing Industries, Nakhon Ratchasima Province. The samples used 

in the research were a total of 1,148 employees who had worked at Manufacturing 

Industries in Nakhon Ratchasima Province, high performers in operator and supervisor 

positions. The method used to collect data was a set of questionnaires. The data were 

analyzed by computer programs. The statistical methods used in the research were 

percentage, mean, standard deviation and stepwise multiple regression analysis. 

The research revealed the following results: 1) the level of engagement of all 

and each dimension of employees (cognitive, affective and behavioral) was at rather 

high level; 2) the level of intention to stay of employees was moderate level; 3) executive 

officer/managing director, work, career development, learning development, benefit 



 
 

ง

and pay were enough to predict all employee engagement at Manufacturing Industries, 

Nakhon Ratchasima Province at .001 statistical significance level with cooperative 

prediction at 41.9 percent; 4) employee engagement was significantly and positively 

medium correlated to the intention to stay; and 5) employee engagement; cognitive, 

affective and behavioral was sufficient to predict all the intentions to stay at Manufacturing 

Industries, Nakhon Ratchasima Province at .001 statistical significance level with  

cooperative prediction at 24.7 percent. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ทรัพยากรทางการบริหารองคการที่สําคัญประกอบดวยคน เงินทุน วัตถุดิบ เครื่องมือ
เครื่องใช วิธีการบริหารจัดการ และตลาด โดยองคการจะบริหารทรัพยากรเหลานี้ เพื่อนําไปสูการ
บรรลุเปาหมายและการดํารงอยูขององคการ  ซ่ึงในปจจัยดานเงินทุน วัตถุดิบ เครื่องมือเครื่องใช 
วิ ธีการบริหารจัดการ  และตลาด  องคการนั้นสามารถสรางขึ้นมาไดและคูแขงก็สามารถ
ลอกเลียนแบบได ซ่ึงตางจากคนเพราะคนเปนทรัพยากรที่ลอกเลียนแบบไดยากและสามารถพัฒนาได
อยางตอเนื่อง ดวยการใหความรู ฝกทักษะความสามารถ ประสบการณ และความเชี่ยวชาญได 
สอดคลองกับสภาพการแขงขันในปจจุบันและในอนาคตที่จะเปลี่ยนจากยุคขอมูลขาวสารไปสู
สังคมของการแขงขันดานองคความรูมากยิ่งขึ้น (Porter, 2001) และองคความรูตาง ๆ จะเกิดขึ้น
ไมไดถาหากปราศจากคน คนจึงเปนเสมือนทุนที่สําคัญยิ่งขององคการ อันจะนําพาองคการไปสูการ
ประสบความสําเร็จอยางยั่งยืนได   
 เมื่อคนมีความสําคัญยิ่งตอความสําเร็จขององคการ และเปนทรัพยากรที่สามารถสรางขอ
ไดเปรียบทางการแขงขันใหแกองคการไดสูงสุด การสูญเสียพนักงานในองคการธุรกิจจึงเปนสิ่งที่
อาจจะทําใหองคการธุรกิจนั้นมีความเสี่ยงสูงตอการเกิดความลมเหลวได เนื่องจากการออกจากงาน
ของพนักงานนั้นกอใหเกิดคาใชจายในการแทนที่พนักงานทําใหเกิดตนทุนการสรรหา ทั้งนี้การ
สูญเสียพนักงานที่มีความสามารถเปนตนทุนที่สูง เพราะองคการจะสูญเสียประสบการณและความ
ชํานาญที่อยูในตัวพนักงานที่ลาออกไป สูญเสียตนทุนในการฝกอบรมพัฒนา และตนทุนที่ซอนเรน 
อันไดแก การสูญเสียอํานาจการผลิต การสูญเสียโอกาสในการขาย และความสัมพันธกับลูกคา 
(Eskildsen and Nussler, 2000) ทั้งนี้ยังรวมถึงการเสียขวัญกําลังใจของพนักงานที่ยังคงอยูกับองคการ
มีผลตอคุณภาพการผลิตสินคาที่ต่ําลง และการสูญเสียผลประโยชนในอนาคตถามีพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงอยูกับองคการ การที่องคการสูญเสียพนักงานนั้นกอใหเกิดความเสียหายและมี
ผลกระทบโดยตรงตอความมั่นคงขององคการ (ISR, www, 2000) ฉะนั้นการรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคการจึงเปนสิ่งที่ความสําคัญยิ่ง  ก 
ก



   

การรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการจึงมีจําเปนอยางยิ่งที่จะตองศึกษาถึงพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการเพื่อทราบถึงธรรมชาติและความตองการของมนุษย ตลอดจนปจจัยที่มีความสําคัญ
ตอพฤติกรรม เหลานั้น เมื่อไมนานมานี้ไดมีการศึกษาวิจัยเร่ืองความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
หรือ Employee Engagement ซ่ึงพบวา ระดับความความทุมเทตอองคการของพนักงานมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน (Intention to Stay) 
นอกจากนี้ ยังชวยใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น เพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการ
สรางผลกําไรขององคการอันนําไปสูความเจริญเติบโตขององคการในอนาคต (Kahn, www, 1990; 
Kaye and Evans, www, 2000; Gallup, www, 2003; Burke, www, 2003; Towers Perrin, www, 
2003; Erickson, www, 2004; Hewitt, www, 2004 and ISR, www, 2004)  โดยสามารถสรุปไดวา 
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน หมายถึง ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีตอองคการ พนักงาน
มีความเชื่อมั่นความศรัทธาตอองคการ มีความผูกพัน และการเขารวมกับองคการพรอมตกลงใจที่จะ
ทําส่ิงตาง ๆ ใหดียิ่งขึ้น เปนความเต็มใจที่จะพยายามอยางสุดความสามารถเพื่อนายจาง และทํางาน
อยูในองคการแมองคการจะอยูในภาวะที่ย่ําแย เพื่อท่ีจะชวยใหองคการผานพนวิกฤตนั้นไปได ซ่ึงมี 
3 องคประกอบ คือ 1) การรับรูเกี่ยวกับองคการในทางที่ดี (Cognitive) 2) มีอารมณความรูสึกที่ดีตอ
องคการ (Affective) และ 3) การแสดงออกมาเปนการกระทําที่ดี (Behavioral) ตอองคการดวย ฉะนั้น 
ความทุมเทตอองคการของพนักงานจึงมิใชแคเพียงเรื่องของอารมณ/ความรูสึกที่ดีตอองคการ หรือ
การมีแรงจูงใจที่จะทําดีเพื่อองคการเทานั้น แตความทุมเทตอองคการตองมีการแสดงพฤติกรรมที่ดี
ออกมาดวย จึงจะเรียกไดวา เปน ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) 
อยางแทจริง 
 ปจจุบันสัดสวนและจํานวนของประชากรไทยมีแนวโนมเพิ่มขึ้นจาก 62.2 ล านคน ในป 
พ.ศ. 2543 เป น 72.3 ล านคน ในป  พ.ศ. 2568 โดยเฉพาะกลุมประชากรวัยสูงอายุ (อายุ 60 ป ขึ้นไป) 
มีสัดส วนเพิ่มขึ้นจากอัตราร อยละ 10.0 ในป  พ.ศ. 2543 เป นร อยละ 15.0 ในป  พ.ศ. 2568 ในขณะที่
กลุมประชากรวัยเด็ก (อายุ 0-14 ป ) มีจํานวนลดลงจากร อยละ 30.1 ในป  พ.ศ. 2543 เหลือร อยละ 
24.2 ในป  พ.ศ. 2568 และอัตราเจริญพันธุรวมของหญิง 1 คน ก็เป นอัตราที่ต่ํากว าระดับทดแทน (1.7 
คน) โดยมีแนวโน มลดลงจากอดีตและคาดว าน าจะลดลงอีกในอนาคต โครงสร างของประชากร
กําลังเปล่ียนจากโครงสร างประชากรวัยเด็กในอดีตเปนประชากรวัยสูงอายุหรือสังคมผู สูงอายุ 
(Aging Society) ในอนาคต (สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร, www, 2547) ดังแสดงตามตารางที่ 1.1 

 

 



   

ตารางที่ 1.1   โครงสร างประชากรโลกและประชากรไทย พ.ศ. 2543 – 2568   
                             (หน วย : พันคน) 

ประชากรโลก (รอยละ)  ประชากรไทย (รอยละ) 
ชวงอาย ุ ชวงอาย ุพ.ศ. 

รวม 
0-14  15-59  60 ขึ้นไป 

 
รวม 

0-14  15-59  60 ขึ้นไป 
2543 6,070,578 30.1 59.9 10.0  62,237 24.7 65.9 9.4 
2548 6,453,627 27.0 61.9 11.1  67,042 21.2 66.7 10.3 
2553 6,830,282 27.0 61.9 11.1  67,042 21.2 67.1 11.7 
2558 7,197,247 26.1 61.6 12.3  69,056 20.2 66.0 13.8 
2563 7,540,238 25.2 61.2 13.6  70.821 19.0 64.2 16.8 
2568 7,851,455 24.2 60.8 15.0  72,288 18.0 62.0 20.0 

ท่ีมา : สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2547.  
 

จากตารางที่ 1.1 แสดงโครงสร างประชากรโลกและประชากรไทย พ.ศ. 2543 – 2568 จะ
เห็นไดวา โครงสรางประชากรไทยและประชากรโลกมีการเปลี่ยนแปลงที่คลายคลึงกัน โครงสราง
ประชากรไทยที่กําลังเปลี่ยนแปลงนั้นสงผลกระทบโดยตรงตอแนวโนมของตลาดแรงงานในอนาคต 
จากอัตราสวนของกลุมประชากรวัยสูงอายุที่ออกจากกลุมคนวัยทํางานเพิ่มขึ้น และกลุมประชากรวัย
เด็กที่จะเติบโตเขาสูกลุมของคนวัยทํางานนั้นลดลง จึงทําใหประชากรที่อยูในกลุมคนวัยทํางาน 
(ชวงอายุระหวาง 15-59 ป) ซ่ึงเปนกลุมทรัพยากรบุคคลที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนา
ศักยภาพและการเจริญเติบโตของประเทศนั้นมีจํานวนลดลงอยางตอเนื่องซึ่งมีทิศทางตรงกับขามกับ
นโยบายของรัฐที่ไดผลักดันอุตสาหกรรมหลายกลุมเขาไปในตลาดโลก เชน ในภาคการผลิต ไดแก
อุตสาหกรรมยานยนต อุตสาหกรรมเกษตรและอาหาร ตลอดจนการตื่นตัวของอุตสาหกรรมบริการ 
ที่ทําใหตองการแรงงานเพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง กลุมธุรกิจและอุตสาหกรรมนอกภาคการเกษตรจะ
เปนกลุมที่ไดรับผลกระทบโดยตรงจากภาวการณขาดแคลนแรงงาน ดังแสดงตามตารางที่ 1.2 

 

 

 

 

 



   

ตารางที่ 1.2   จํานวนผูมีงานทําจําแนกตามสาขาอุตสาหกรรม                            
หนวย : ลานคน                           

2547 
อุตสาหกรรม 2546 

รวม ชาย หญิง 
ยอดรวม 

1.สาขาเกษตรกรรม 
     1.1  การเกษตร การลาสัตว และการปาไม 
     1.2  การประมง  
2. สาขานอกเกษตรกรรม 
      2.1  การผลิต 
      2.2  การกอสราง 

   2.3  การขายสง ขายปลีก ซอมแซมยานยนตฯ และ 
             ของใชสวนบุคคล 
      2.4  โรงแรมและภัตตาคาร 
      2.5  การขนสง คมนาคมและคลังสินคา 
      2.6  กิจกรรมดานอสังหาริมทรัพย ธุรกิจใหเชาและ 
             ธุรกิจอื่น ๆ  
      2.7  การบริหารราชการแผนดินรวมประกันสังคม 
             ภาคบังคับ 
      2.8  การศึกษา 
      2.9  อ่ืน ๆ  

33.84 
14.04 
13.67 
0.37 
19.80 
5.25 
1.95 
5.11 
2.08 
1.12 
0.55 
0.93 
0.99 
1.82 

33.75 
11.65 
11.29 
0.36 
22.10 
5.95 
2.50 
5.66 
2.32 
1.12 
0.62 
0.99 
0.95 
1.99 

18.98 
7.02 
6.72 
0.30 
11.96 
2.76 
2.12 
3.01 
0.85 
0.98 
0.37 
0.68 
0.39 
0.80 

14.77 
4.63 
4.57 
0.06 
10.14 
3.19 
0.38 
2.65 
1.47 
0.14 
0.25 
0.31 
0.56 
1.19 

ท่ีมา : สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2547.  
 

จากตารางที่ 1.2 แสดงถึงจํานวนผูมีงานทําจําแนกตามสาขาอุตสาหกรรม พบวา  กลุม
อุตสาหกรรมในสาขานอกเกษตรกรรมที่มีจํานวนแรงงานมากที่สุด คือ การผลิต มีแรงงานประมาณ 
5.95 ลานคน  และมีแนวโนมจํานวนแรงงานที่เพิ่มขึ้นมากกวาทุกอุตสาหกรรม โดยในป พ.ศ. 2546 มี
จํานวนแรงงาน 5.25 ลานคน  และเพิ่มขึ้นรอยยะ 13.3 ในป พ.ศ. 2547 ความตองการแรงงานที่มาก
ขึ้นมีความขัดแยงกับโครงสรางประชากรของไทยที่มีแนวโนมของประชากรในกลุมแรงงานลดลง 
ซ่ึงไมเอ้ือตอการรองรับการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศ (สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2547) 



   

จากขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (2548) 
พบวา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีอัตราการวางงานลดลงมากกวาทุกภาคของประเทศ อีกทั้งเปนภาค
ที่มีกลุมอุตสาหกรรมการผลิตมากที่สุดของประเทศ คิดเปนรอยละ 47.3 ของอุตสาหกรรมการผลิต
ทั้งหมด อันดับที่ 2 คือ ภาคเหนือ คิดเปนรอยละ 16.6  อันดับที่ 3 คือ กรุงเทพมหานคร คิดเปนรอยละ 
11.6  อันดับที่ 4 คือ ภาคกลาง คิดเปนรอยละ 10.6  อันดับที่ 5 และ 6 คือ ภาคใต และปริมณฑล คิด
เปนรอยละ  8.1 และ 5.8 ตามลําดับ ทั้งนี้มีการสงเสริมการลงทุนเพื่อการกระตุนการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจระยะยาวของตามนโยบายรัฐบาล ในการสรางฐานะทางเศรษฐกิจใหเกิดความมั่งคงเจริญ 
เติบโตอยางยั่งยืนตอไป และปจจุบันมีการขยายตัวของกลุมอุตสาหกรรมผลิตเขาไปในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือเปนจํานวนมาก ทําใหสภาวะการลงทุนของภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีแนวโนม
การขยายตัวแบบกาวกระโดดในอัตราสูงมาก ทั้งนี้เนื่องจากไมใชเพียงแคผลจากการสงเสริมการ
ลงทุนไตรมาสแรกที่มีโครงการไดรับการอนุมัติสงเสริมการลงทุนจากบีโอไอแลวทั้งส้ิน 24 
โครงการมูลคาการลงทุน 3,284 ลานบาท สูงกวาชวงเดียวกันของปที่ผานมาถึงรอยละ 140 และ
รอยละ 214 ตามลําดับ และรอยละ 50 ของโครงการทั้งหมดลงทุนอยูในจังหวัดนครราชสีมา 
(ผูจัดการรายสัปดาห, www, 2547) 

ในป 2547 ประธานหอการคาจังหวัดนครราชสีมา ไดเปดเผยถึงสถานการณแรงงานของ
จังหวัดนครราชสีมาวา จังหวัดนครราชสีมามีปญหาขาดแคลนแรงงานในระดับลางคอนขางมาก 
ปจจุบันผูประกอบการตาง ๆ แจงความจํานงที่จะขอมีแรงงานเพิ่มเปนจํานวนมาก และคาดวาในอีก 
2 – 3 ปขางหนาจะมีความตองการแรงงานถึงกวา 1 แสนคน เนื่องจากมีการขยายตัวทางดาน
อุตสาหกรรมภายในจังหวัดจํานวนมาก ทั้งโรงงานที่ตั้งใหมและในเขตอุตสาหกรรมและนิคม
อุตสาหกรรมที่กําลังดําเนินการกอสรางมากกวา 100 โรงงาน เขตอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตของ
กลุมทุนทองถ่ินอีก 80 โรงงาน (โคราชรายวัน, 2547)  

จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวา สถานการณในจังหวัดนครราชสีมากําลังประสบกับการ
ขาดแคลนแรงงานจึงตองมีการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการใหมากที่สุด โดยปกติการรักษา
พนักงานเปนกระบวนการที่องคการทุกองคการดําเนินการอยูแลว เนื่องจากการออกจากงานของ
พนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่เกงนั้นกอใหเกิดการสูญเสียตนทุนแกองคการอยางมาก เชน ตนทุน
ในการสรรหา คัดเลือก การพัฒนาฝกอบรม รวมท้ังตนทุนที่มองไมเห็นซึ่งเปนประสบการณ ความรู 
ความเชี่ยวชาญ ที่สูญไปพรอมกับการออกจากงาน นอกจากนี้ยังทําใหการดําเนินงานขององคการมี
ความลาชา โดยพนักงานเกาอาจตองรับผิดชอบแทนตําแหนงที่ลาออกไป หรือตองสอนงานใหแก
พนักงานใหม และการออกจากงานยังสงผลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานที่คงอยูดวย  ใน
ภาวการณขาดแคลนแรงงานเชนนี้ทําใหเกิดความเสี่ยงที่เพิ่มสูงขึ้นตอการบริหารจัดการทรัพยากร



   

มนุษยในองคการ  เนื่องจากองคการตาง ๆ จะตองมีการแยงชิงแรงงาน โดยหาวิธีการที่จะสามารถ
ดึงดูดและจูงใจพนักงาน เพื่อรักษาพนักงานที่มีอยูเดิมใหอยูกับบริษัทและใชกลวิธีจูงใจพนักงาน
ใหมใหเขามาทํางาน เมื่อพนักงานมองเห็นโอกาสที่บริษัทอื่นเสนอก็จะทําใหพนักงานเปลี่ยนงาน 
ซ่ึงการเคลื่อนยายแรงงานภายในจังหวัดนี้จะกอใหเกิดตนทุนอยางมากทางการบริหารจัดการ  อีกทั้ง
องคการในปจจุบันจะตองปรับตัวตอสถานการณตางๆ  ที ่เกิดขึ ้นมิใชภาวการณขาดแคลน
แรงงานเพียงอยางเดียว แตรวมถึงปญหาการขาดแคลนน้ํา ราคาน้ํามันที่สูงขึ้น และสถานการณใน
อนาคตที่องคการจะตองเตรียมพรอมในการรับมือ ซ่ึงการดํารงอยูขององคการจะตองอาศัยความ
รวมมือจากพนักงานในองคการเปนสําคัญ ซ่ึงเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee 
Engagement) ที่ผูวิจัยไดนํามาศึกษานั้นเปนแสดงออกถึงพฤติกรรมรวมแรงรวมใจ พรอมที่จะทุมเท
ใหกับองคการอยางเต็มที่และพรอมที่จะอยูกับองคการแมวาในชวงที่องคการประสบปญหา เพื่อชวย
ใหองคการผานพนวิกฤติไปไดดวยดี เพราะความทุมเทมิใชเพียงความคิด อารมณความรูสึก แต
รวมถึงการแสดงที่เปนพฤติกรรมที่ดีดวยท่ีเปนผลการปฏิบัติงาน และเปนสิ่งที่องคการตาง ๆ 
ตองการเพื่อเพิ่มศักยภาพ ความสามารถในการแขงขัน และความมั่นคงขององคการ จึงเปนเหตุผลที่
ผูวิจัยนําเรื่อง ความทุมเทตอองคการของพนักงานมาศึกษา อีกทั้งเรื่องนี้เปนการศึกษาวิจัยที่อยูใน
กลุมบริษัทที่ใหปรึกษาทางธุรกิจเปนสวนใหญ และเปนเรื่องยังไมมีการศึกษาอยางแพรหลายใน
ประเทศไทย แนวคิดเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานที่ไดรับความสนใจอยางมากจาก
บริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ในการนํามาใชเพื่อรักษาพนักงาน ชวยเพิ่มและปรับปรุงการปฏิบัติงานดี
ขึ้น เพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการสรางผลกําไรโดยเชื่อวาเมื่อพนักงานมี
ความทุมเทตอองคการที่เพิ่มขึ้น ผลลัพธก็จะมากขึ้นในทิศทางเดียวกัน ฉะนั้น จึงควรจะมี
การศึกษาวิจัยเพิ่มเติมในเรื่องเกี่ยวกับ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน เพื่อใหเกิดความรูความ
เขาใจอยางแทจริง โดยเฉพาะในประเด็นเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน และความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน เพื่อนํามาประยุกตใชในการบริหารจัดการองคการ  

ดวยความสําคัญตามที่กลาวมาจึงเปนที่มาของการวิจัยเรื่อง ความทุมเทตอองคการของ
พนักงานและความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
การทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความสัมพันธระหวาง
ความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการจะทําใหองคการไดขอมูล
ความรูที่สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนและบริหารองคการเพื่อรักษาพนักงานใหดาํรง
อยูกับองคการตอไป  

 



   

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

1)   เพื่อศึกษาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
นครราชสีมา 

2)   เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา  

3)   เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความความทุมเทตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดนครราชสีมา 

4)   เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 

5)   เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดาน
การรับรู ดานอารมณความรูสึก ดานพฤติกรรม ที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา  
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา 
สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา 

 สมมติฐานที่ 1.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงานในอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 1.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมของพนักงานในอตุสาหกรรม
การผลิต จังหวัดนครราชสีมา  
 สมมติฐานที่ 2 ความทุมเทตอองคการของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจ
ที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 3 ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรู สึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 



   

สามารถรวมกันพยากรณความตั ้งใจที ่จะอยู กับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา 

 
1.4 ขอตกลงเบื้องตน  

กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High Performers) ที่ไมเปน
มาตรฐานกลางรวมกัน เนื่องจากในอุตสาหกรรมการผลิตมีการผลิตสินคาที่แตกตางกันจึงทําใหเกิด
การเปรียบเทียบไดยากที่จะหามาตรฐานกลางในการประเมินเพื่อหากลุมพนักงานที่มีผลการทํางาน
โดดเดนรวมกันทั้งอุตสาหกรรมการผลิต (ในสายงานสํานักงานและสายงานผลิต) ฉะนั้นมาตรฐานนี้
ทางผูวิจัยจึงใหสิทธิแกทางบริษัทเปนผูประเมินและคัดเลือกพนักงานใหแกผูวิจัย ทั้งนี้แตละบริษัทก็
ยอมใชมาตรฐานของตนเองในการประเมินที่แตกตางกัน ตามระบบการบริหารจัดการของแตละที่ 
โดยกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ทั้งหมดเปนพนักงานที่มีผลการทํางาน
โดดเดนที่บริษัทตองการใหทํางานอยูกับองคการทั้งส้ิน  
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
 ในการวิจัยเร่ือง “ความทุมเทตอองคการและความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา” เปนการศึกษาเฉพาะกลุมพนักงานที่มีผลการทํางาน
โดดเดน (High Performers) มีตําแหนงงานในระดับปฏิบัติการและระดับหัวหนางาน สายงาน
สํานักงานและสายงานการผลิต ที่ทํางานอยูในธุรกิจขนาดกลางขึ้นไปของอุตสาหกรรมการผลิต  ใน
จังหวัดนครราชสีมา ซ่ึงมีชวงระยะเวลาในการศึกษาตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2547 ถึงเดือน 
พฤศจิกายน 2548 โดยการศึกษานั้นจะครอบคลุมเกี่ยวกับเรื่องสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน 
 

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1)  ทราบถึงระดับความความทุมเทตอองคการของพนักงาน และระดับความตั้งใจที่จะอยู
กับองคการของพนักงาน ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 2)  ทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน ในอุตสาหกรรมการ
ผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 3)  ทราบความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยู
กับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 



   

 4)  ทราบถึงประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดาน
การรับรู ดานอารมณความรูสึก ดานพฤติกรรม ที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 5)  ผลการศึกษาวิจัยที่ไดจะเปนแนวทางในการวางกลยุทธการบริหารจัดการ เพื่อ
เสริมสรางความทุมเทตอองคการของพนักงาน อันจะสงผลตอการรักษาพนักงานขององคการ โดย
นําปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงานมาประยุกตใชกับการบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษยขององคการตอไป   
 

1.7 คําอธิบายศัพท 
 พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในระดับปฏิบัติการ และระดับหัวหนางาน โดยมี
ระยะเวลาการทํางานอยูกับบริษัทตอเนื่องตั้งแต 1 ปขึ้นไป และเปนพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน 
ตามแตละสายงานของธุรกิจขนาดกลางขึ้นไปในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา                                          
 พนักงานระดับหัวหนางาน  หมายถึง  บุคคลที่ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบังคับบัญชาระดับ
ตน หรือผูดูแลและควบคุมพนักงานระดับปฏิบัติการ สายงานสํานักงานและสายงานการผลิต ใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา    
 พนักงานระดับปฏิบัติการ  หมายถึง  บุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในสายงานการผลิต และในสายงาน
สํานักงาน ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา    
 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะของพนักงาน ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และคาตอบแทนตอเดือน  
 คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง รางวัลทั้งหมดที่พนักงานไดรับเปนส่ิงแลกเปลี่ยนกับ
การปฏิบัติงานใหองคการ ประกอบดวย 1) คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (Pay) และ 2) คาตอบแทนที่
ไมเปนตัวเงิน (Benefit) 
 คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (Pay) หมายถึง คาจาง เงินเดือน โบนัส ส่ิงจูงใจ และ
ผลประโยชนอ่ืน ๆ หรือเปนการจายเงิน (ในรูปคาจาง เงินเดือน) และการใหผลประโยชนตอบแทน
ดานอื่น เพื่อใหรางวัลแกพนักงาน  
 คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน (Benefit) หมายถึง การจายเพิ่มเติมจากคาแรงงานซึ่ง
อยูในรูปแบบสวัสดิการและบริการอื่น ๆ หรือเปนคาตอบแทนโดยออมที่เกี่ยวกับการสนับสนุน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  



   

 การเรียนรูและพัฒนา (Learning and Grow) หมายถึง การดําเนินการขององคการที่สงเสริม
ใหพนักงานมีความรูความสามารถ และประสบการณเพิ่มขึ้นอันจะเปนประโยชนตอการทํางาน
ประกอบดวย 1) ความกาวหนาในสายอาชีพ และ 2) การพัฒนาความรูความสามารถ  
 ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development) หมายถึง การวางโอกาส
ความกาวหนาในสายอาชีพใหแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาความสามารถและ
ปฏิบัติงานในตําแหนงงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาความรูความสามารถ (Learning Development) หมายถึง การเพิ่มทักษะ
และความรูที่เกี่ยวกับการทํางานใหแกพนักงานเพื่อชวยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย
วิธีการฝกอบรมซึ่งแบงตามวิธีการที่ใชในการฝกอบรมและพัฒนาได 2 ประเภท คือ การฝกอบรมใน
งาน (On-the-job training) เปนการฝกสอนในการปฏิบัติงานจริงโดยการชวยเหลือจากบุคลากรที่มี
ประสบการณ และ การฝกอบรมและพัฒนานอกงาน (Off-the-job training) เปนการจัดโครงการ
พัฒนาฝกอบรมของหนวยงานในหัวขอและวิธีการตาง ๆ นอกที่ปฏิบัติงาน   
 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environment) หมายถึง ส่ิงที่เกี่ยวของกับพนักงานใน
การทํางานกับองคการ อันไดแก งาน และบุคคล (ทีมงาน/กลุมงาน หัวหนางาน/ผูบังคับบัญชาระดับ
ตน และผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท) 
 งาน (Job) หมายถึง ภาระหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานที่ไดรับมอบหมาย
จากบริษัทใหปฏิบัติ   
 ทีมงาน/กลุมงาน (Work Group) หมายถึง กลุมบุคคลสองคนขึ้นไปซึ่งเกี่ยวของกัน 
ซ่ึงมีปฏิสัมพันธกันและพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ในการดําเนินกิจกรรมตามเปาหมายรวมกัน 
 หัวหนางาน/ ผูบังคับบัญชาระดับตน (Supervisor manager) หมายถึง บุคคลที่อยูใน
ตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่ควบคุมพนักงานระดับปฏิบัติการทั้งหมดที่ทําการผลิตสินคาและบริการ
ขององคการ ไดแกชื่อตําแหนงดังนี้  หัวหนาคนงาน (Foreman) ผูนํากลุม (Crew leader) หรือ 
หัวหนางานขั้นตน (Supervisor)   

ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท (Executive officer / managing director) หมายถึง 
บุคคลที่อยูในตําแหนงที่มีอํานาจในการกําหนดวัตถุประสงคของธุรกิจ กําหนดแนวปฏิบัติที่มุงสู
ความสําเร็จตามวัตถุประสงค และทําการจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ ของธุรกิจ เพื่อความสําเร็จตาม
วัตถุประสงค 
 ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง ทัศนคติทางบวก
ของพนักงานที่มีตอองคการ พนักงานมีความเชื่อมั่นความศรัทธาตอองคการ มีความผูกพัน และ
เขารวมกับองคการพรอมตกลงใจที่จะทําสิ่งตาง ๆ ใหดียิ่งขึ้น เปนความเต็มใจที่จะพยายามอยาง



   

สุดความสามารถเพื่อนายจาง และทํางานอยูในองคการแมองคการจะอยูในภาวะที่ย่ําแย เพื่อที่จะ
ชวยใหองคการผานพนวิกฤตนั้นไปได ซ่ึงมี 3 องคประกอบ คือ การรับรูเกี่ยวกับองคการในทางที่ดี 
(Cognitive) มีอารมณความรูสึกที่ดีตอองคการ (Affective) และการแสดงออกมาเปนพฤติกรรมที่ดี 
(Behavioral) ตอองคการดวย 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู (Cognitive) หมายถึง การที่
พนักงานมีการรับรูถึงภาระหนาที่ความรับผิดชอบ เขาใจถึงบทบาทตนเองวามีความสัมพันธตอ
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการอยางไร ทราบความคาดหวังขององคการ คิดวาบริษัทนี้เปน
นายจางที่ดี มีจริยธรรม รับผิดชอบตอสังคม รับรูถึงชื่อเสียงขององคการในทางที่ดี เปนที่รูจักของคน
ทั่วไปเขาใจวาแผนกตนเองจะชวยเหลือองคการอยางไรจึงจะประสบความสําเร็จ และเขาใจวา
องคการมีการกระตุนผลักดันที่ดีทั้งในงาน และในการปฏิบัติงาน   

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก (Affective) หมายถึง 
การที่พนักงานมีความหวงใยในอนาคตขององคการโดยใจจริง มีความภาคภูมิใจที่จะทํางานเพื่อ
องคการ มีความรูสึกผูกพันกับภาระหนาที่ที่ทําอยู มีความเต็มใจที่จะพยายามอยางสุดความสามารถ 
เกินกวาความคาดหมายขององคการเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ รูสึกมีความสําเร็จ
สวนบุคคลในงาน มีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่น ๆ วาเปนสวนหนึ่งขององคการ และมีความ
ปรารถนาแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการ 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง การที่
พนักงานพูดถึงองคการในทางที่ดี ช้ีแจงขอเท็จจริงแทนองคการเมื่อมีผูเขาใจผิด พูดชื่นชมยกยอง
องคการ รวมถึงสินคาหรือบริการขององคการใหเพื่อนหรือครอบครัวฟง พยายามชวยเหลือองคการใน
ทุก ๆ เร่ือง  และทุกโอกาสที่สามารถทําได สมัครใจที่จะทําสิ่งอื่นนอกเหนือจากงานของตน 
เสนอแนะแนวทางปรับปรุงแกไขเพื่อยกระดับทีมงานหรือสวนงานของตนเพื่อองคการ รวมถึง
รักษาภาพพจนและมาตรฐานขององคการทั้งในสวนงานหรือแผนก และมีความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการไมวาองคการจะอยูในสภาวะที่ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  
 ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ (Intention to Stay) หมายถึง การตัดสินใจของพนักงานใน
การแสดงพฤติกรรมที่จะปฏิบัติงานในองคการโดยไมลาออก   
 ธุรกิจขนาดกลางดานการผลิต หมายถึง กิจการการผลิตสินคา ตามความใน มาตรา 4 แหง
พระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง พ.ศ. 2543 ซ่ึงลักษณะดังนี้ มีจํานวนแรงงาน มากกวา 
50 คน แตนอยกวา 200 คน มูลคาสินทรัพยถาวร (ไมรวมที่ดิน) มากกวา 50 ลานบาทแต นอยกวา 
200 ลานบาท (สํานักงานกฎหมายมงคลธรรม, WWW, 2546) 



   

 อุตสาหกรรมการผลิต  หมายถึง   กลุมอุตสาหกรรมดานการผลิตทุกประเภทในจังหวัด
นครราชสีมา อันประกอบดวย หมวด 15 - การผลิตผลิตภัณฑอาหารและเครื่องดื่ม หมวด 17 - การ
ผลิตส่ิงทอ หมวด 18 - การผลิตเครื่องแตงกาย รวมทั้งการตกแตงและยอมสีขนสัตว หมวด 19 - การ
ฟอกและตกแตงหนังฟอก รวมทั้งการผลิตกระเปาเดินทาง กระเปาถือ อานมา เครื่องเทียมลาก และ
รองเทา หมวด 22 - การพิมพโฆษณา การพิมพ และการทําสําเนาสื่อบันทึก หมวด 24 - การผลิต
ผลิตภัณฑและผลิตภัณฑเคมี หมวด 25 – การผลิตผลิตภัณฑยางและพลาสติก หมวด 26 - การผลิต
ผลิตภัณฑจากแรอโลหะ หมวด 27 - การผลิตโลหะขั้นมูลฐาน หมวด 28 - การผลิตผลิตภัณฑที่ทํา
จากโลหะประดิษฐ ยกเวนเครื่องจักรและอุปกรณ หมวด 29 - การผลิตเครื่องจักรและอุปกรณ ซ่ึง
มิไดจัดประเภทไวในที่อ่ืน หมวด 32 - การผลิตอุปกรณ และเครื่องอุปกรณวิทยุ โทรทัศน และการ
ส่ือสาร หมวด 33 - การผลิตอุปกรณที่ใชในการแพทย การวัดความเที่ยง นาฬิกา อุปกรณที่ใชในทาง
ทัศนศาสตร หมวด 34 - การผลิตยานยนต รถพวง และรถกึ่งรถพวง และหมวด 36 - การผลิต
เฟอรนิเจอร รวมทั้งการผลิตซ่ึงมิไดจัดประเภทไวในที่อ่ืน (สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2542) 
 การผลิต หมายถึง การเปลี่ยนแปลงวัตถุดิบหรือสวนประกอบของวัตถุดิบในทางกายภาพ 
หรือทางเคมีใหเปนผลิตภัณฑชนิดใหม โดยไมคํานึงถึงวางานนั้นทําดวยเครื่องจักรหรือมือ ทําใน
โรงงาน ทําในเคหะสถานหรือผลิตภัณฑนั้นจะนํามาขายสงหรือขายปลีกก็ตาม การประกอบชิ้นสวน
ของผลิตภัณฑผลิตขึ้น  การดัดแปลงสินคา รวมทั้งการปรับปรุงใหมหรือการสรางขึ้นใหม 
(สํานักงานสถิติจังหวัดนครราชสีมา, 2545) 



  

บทที่  2 
ปริทัศนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง ความทุมเทตอองคการและความตั้งใจที่จะดํารงอยูกับองคการของ

พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา เปนการศึกษาถึงระดับความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน (Employee Engagement) ระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 
(Intention to Stay) และเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลความทุมเทตอองคการของพนักงาน รวมทั้งศึกษา
ประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานการรับรู ดานอารมณ
ความรูสึก และดานพฤติกรรมที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ผลิต จังหวัดนครราชสีมา ซ่ึงผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับเรื่องที่ศึกษา ไวดังนี้ 
 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement)  
 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับการรักษาพนักงาน (Employee Retention)  
 2.3  แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High Performers) หรือ
พนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent)  
 2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 2.5  ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับจังหวัดนครราชสีมา 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) 
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) เปนแนวคิดใหมในการ

บริหารจัดการและการพัฒนาองคการที่มีการศึกษาวิจัยในบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ และนักวิชาการ
ตางประเทศเปนสวนใหญ ซ่ึงการศึกษาแนวคิดนี้ในประเทศไทย พบวา ยังขาดการศึกษาวิจัยเชิง
วิชาการที่ชัดเจนมาสนับสนุน ดังนั้น การศึกษาวิจัยครั้งนี้จึงอิงกับผลงานการศึกษาของตางประเทศ
เปนหลัก ซ่ึงสามารถแบงออกเปนประเด็นตาง ๆ ไดดังนี้ 

2.1.1 ความหมายของความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
Gubman (2003) ไดใหความหมายของความทุมเทตอองคการของพนักงาน วาคือ การให

พลังกาย พลังใจอยางเต็มที่และเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ตองานที่ไดรับมอบหมายซึ่งจะแสดงออกมาในหลาย
รูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณภาพเกินความคาดหมายของลูกคาและองคการ ก 



  

Iblf Organization (2003) ใหความหมายของความทุมเทตอองคการของพนักงาน วาคือ 
การที่พนักงานไดรวบรวมทั้งปจจัยในดานเวลา ทักษะ ความสามารถ และปจจัยดานทรัพยากรตาง ๆ 
ของตน  เพื่อมาสนับสนุนการดําเนินงานขององคการ ซ่ึงจะกอเกิดเปนความผูกพันที่ยั่งยืน 
(Sustained Commitment) 

The Gallup Organization (2003) เปนผูริเร่ิมศึกษาเรื่อง ความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ไดใหความหมาย ความทุมเทตอองคการของพนักงาน วาหมายถึง ความเปนหุนสวนกัน
ระหวางพนักงานกับองคการ ทุกคนทํางานรวมกันเพื่อไปสูการบรรลุวัตถุประสงคทางธุรกิจของ
องคการ และเปนการบรรลุความปรารถนาสวนบุคคลของพนักงาน โดยองคการมีภาระหนาที่ในการ
ชวยเหลือสนับสนุนเชิงสรางสรรคตอสภาวะที่เกิดขึ้น 

Tower Perrin (2003) ไดใหคําจํากัดความเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน ไว
วา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน คือ การเขามามีสวนรวมทั้งปจจัยดานอารมณความรูสึก และ
ปจจัยดานเหตุผลที่มีความสัมพันธไปสูงานและองคการ เปนความมุงมั่นและความสามารถที่จะอุทิศ
ตนเพื่อความสําเร็จขององคการ หรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ 
อุทิศเวลา สติปญญา และพลังกายของพนักงานใหแกงาน 

Greenberg (2004) ไดใหนิยามคําวา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน เปนระดับของ
ความผูกพันและระดับการเขาไปมีสวนเกี่ยวของของพนักงานที่ทําประโยชนใหแกองคการและเปน
สิ่งที่มีคุณคา โดยกระบวนการสรางความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นตองเปนการกระทํา 
2 ทางซึ่งเปนความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง 

Hewitt Associates (2004) ใหความหมายของ ความทุมเทตอองคการของพนักงานไววา 
หมายถึง สภาพหรือลักษณะแตละบุคคลที่อุทิศเกี่ยวกับอารมณความรูสึกและสติปญญาแกองคการ
หรือกลุมงาน พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นเปนความตองการสวนบุคคล และทําอยาง
จริงจังอันนําไปสูการเพิ่มผลลัพธทางธุรกิจขององคการ 

Institute for Employment Studies [IES] (2004) ใหความหมายของ ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน วาหมายถึง ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีตอองคการและเปนคานิยมของพนักงาน
ที่มีความทุมเทตอองคการจะเปนผูที่รูถึงบริบททางธุรกิจและการทํางานตาง ๆ กับผูรวมงานในทาง
ที่จะชวยปรับปรุงหรือเพิ่มผลการปฏิบัติงานภายในงานเพื่อเปนประโยชนตอองคการ องคการจะตอง
ดําเนินการอุปถัมภ บํารุงรักษา และทําใหเกิดความทุมเทตอองคการมากขึ้น โดยสิ่งเหลานี้ตองการ
ความสัมพันธ 2 ทางระหวางนายจางกับพนักงาน 

International Survey Research [ISR] (2004) ใหความหมายของ ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน ไวคือ การที่พนักงานมีความเชื่อตอองคการ ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้น เขาใจ



  

ภาพรวมทางธุรกิจขององคการ มีความนับถือและพรอมใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงาน มีความ
เต็มใจที่จะทุมเทอยางสุดความสามารถ และพรอมที่จะปฏิบัติตนใหสอดคลองกับสถานการณของ
องคการเพื่อชวยองคการบรรลุเปาหมาย  

Blessing White (2005) ใหความหมายของ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน วาคือ 
การแสดงใหเห็นวามีความสัมพันธกันระหวางความพึงพอใจในงาน กับงานที่ไดชวยเหลือสนับสนุน
องคการอยางมาก พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการไมเพียงแตจะวางแผนโดยรอบดานในการ
ทํางาน พวกเขาไมเพียงจะมีความสุขหรือความภาคภูมิใจในการทํางาน พนักงานยังมีความ
กระตือรือรนมีศรัทธาแรงกลาที่จะดึงเอาความสามารถพิเศษออกมาใชสรางความแตกตางในสิ่งที่
นายจางแสวงหาเพื่อชวยเหลือใหองคการประสบความสําเร็จ ทั้งนี้ในการวัดความทุมเทของ
พนักงานนั้นวัดจากพฤติกรรมความพึงพอใจในงาน ความผูกพันทางอารมณ ความรูสึกของพนกังาน
ที่มีตอองคการ ความสม่ําเสมอของการทุมเท และวางแผนที่จะอยูหรือลาออกจากองคการของ
พนักงาน 

Development Dimensions International [DDI] (2005) ไดอธิบายความหมายของ ความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน วาหมายถึง ขอบเขตตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่บุคคลมีความเพลิดเพลิน ความ
พอใจและความเชื่อในสิ่งที่เขาทํา และรูสึกถึงคุณคาที่ไดทําส่ิงนั้น 
 Pickett (2005) ใหความหมายของ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน วาคือ สมรรถภาพ
ขององคการในการทุมเท การรักษาไว และคาที่เหมาะสมสูงสุดในคุณคาของพนักงาน จุดสําคัญอยูที่
การออกแบบงานอยางไรใหเหมาะสมเปนที่นาพอใจ เวลาของพนักงานใชอยางไร และความผูกพัน
จะแสดงไปสูพนักงานอยางไร 

2.1.2 องคประกอบและพฤติกรรมความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
 Coffman and Molina (2002) ไดแบงลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงความทุมเท
ตอองคการของพนักงานเปน 3 กลุม คือ 
 กลุมที่ 1 ผูที่มีความทุมเทตอองคการ (The Engaged) คือ ผูที่มีสวนรวมในการสรางผล
กําไรและความเจริญกาวหนาใหกับองคการ ทําใหลูกคารูสึกผูกพันกับองคการ และชวยกระตุน
ภาวะเศรษฐกิจใหมั่นคง คนกลุมนี้จะมีลักษณะการแสดงออกในการทํางานดังนี้  
 1)  ใชความสามารถพิเศษของตนเองทุกวัน (Talent) 
กกกกกกกกกกกก2)  ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพอยูสม่ําเสมอ 
กกกกกกกกกกก 3)  ประดิษฐ คดิคน และพยายามใหเกิดความสําเร็จ 
กกกกกกกกกกก 4)  ความชัดเจนเกีย่วกับผลงานของตนเอง 
กกกกกกกกกกก 5)  รูสึกผูกพันกับสิ่งที่ตนทําอยู 



  

กกกกกกกกกกก 6)  ตั้งเปาหมายการทํางานที่ทาทาย 
กกกกกกกกกกก 7)  ทุมเทพลังกาย พลังใจ 
กกกกกกกกกกก 8)  ไมเคยวางมือในส่ิงที่ทํา แตจะสรางสรรคงานตลอด 
กกกกกกกกกกก 9)  ขยายขอบเขตในสิ่งที่ตนทํา 
กกกกกกกกกกก 10)  มีความผูกพันตอองคการ ทีมงานและงานของตน 
 กลุมที่ 2 ผูที่ไมความทุมเทตอองคการ (The Not-Engaged) 
กกกกกกกกกกก 1)  ความตองการพื้นฐานไดรับการตอบสนอง 
กกกกกกกกกกก 2)  สับสน หรือไมสามารถปฏิบัติงานไดถาไมมีความไววางใจ 
กกกกกกกกกกก 3)  มีการตอบสนอง และความผูกพันนอย 
กกกกกกกกกกก 4)  ไมรูสึกอยากจะประสบความสําเร็จ 
กกกกกกกกกกก 5)  อาจจะผูกพันกบัองคการแตไมผูกพันเสมอไปกับทีมงานและงานของตน 
กกกกกกกกกกก 6)  เปดเผยมุมมองของตนตอองคการในเชิงลบ 
 กลุมที่ 3 ผูที่ไมสนใจใหความทุมเทตอองคการ (The Actively Disengaged) 
 1)  ปฏิกิริยาตอตาน ขัดขวางการทํางาน 
 2)  ขาดความไวใจ 
 3)  คิดวาตนดีเหมาะสม แตคนอืน่ไมเหมาะสม 
 4)  ขาดความสามารถในการเปลี่ยนปญหาใหเปนหนทางในการแกปญหา 
 5)  มีความผูกพันตอองคการ ทีมงาน และงานของตนดวย 
 6)  แยกตัว ไมอยูในสังคม 
 7)  ไมเปดเผยมุมมองทางลบของตน แตจะมีทีทาหงุดหงิดที่แสดงออกอยางชัดเจน
หรืออยางลับ ๆ  

Gubman (2003) ไดกลาวถึงเรื่องความทุมเทตอองคการ (Employee Engagement) ของ
พนักงานนั้นเกิดขึ้นไดก็ดวยการเชื่อมโยงระหวาง 3 องคประกอบ คือ  
 1) คุณคาและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เปนพื้นฐานที่ทําให
เกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการใหคุณคาของพนักงานที่สอดคลองกับ
คานิยมหรือวัฒนธรรมขององคการนั้นเปนสวนหนึ่งที่จะทําใหพนักงานเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
องคการ โดยดานคุณคาไดแก ความยุติธรรม การเคารพใหเกียรติกัน ความเชื่อถือไววางใจ และการ
ชวยเหลือสังคม ดานความรับผิดชอบ ไดแก การออกแบบงานที่ดี ระบุความรับผิดชอบชัดเจน และ
ความพรอมของเครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน เปนตน 
 2)  โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึน้ใหกบัพนักงาน เชน คาตอบแทน 



  

สวัสดิการ การจัดฝกอบรมและพัฒนา การใหความสําคัญและการยอมรับ รวมถึงคุณภาพชีวิตของ
พนักงานเหลานี้ลวนแลวแตมีผลกับความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้งสิ้น หากองคการจัดหา
ปจจัยเหลานี้ไดตรงกับความตองการของพนักงานอยางแทจริงแลวจะชวยใหพนักงานอยากที่จะอยู
กับองคการตอไป อยางไรก็ตามทรัพยากรขององคการที่มีจํากัดไมสามารถตอบสนองความตองการ
ของพนักงานไดทั้งหมด ดังนั้น องคการจึงควรคํานึงถึงความเหมาะสมดวย      
 3)  ความสัมพันธ (Relationships) เปนเรื่องที่มีผลอยางยิ่งตอการสรางใหเกิดความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการจัดการกับอารมณความรูสึกของมนุษยไดแก การ
แสดงความขอบคุณการแสดงความยินดีเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดการรับรูและตัดสินใจในการ
กระทําตาง ๆ ดังนั้นไมวาจะเปนสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานจึงลวนแลวแตมี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้งส้ิน  

Tower Perrin (2003) อธิบายวา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ประกอบดวยปจจัย 
2 ประการที่เกี่ยวของกับงาน และประสบการณในการทํางานโดยรวม คือ  
 1)  ปจจัยดานเหตุผล (Rational Factors) โดยทั่วไปเกี่ยวของกับความสัมพันธ
ระหวางบุคคลกับองคการ เชน ขอบเขตของงาน บทบาทและหนาที่ที่เชื่อมโยงกับเปาหมายองคการ   
 2)  ปจจัยทางดานอารมณ (Emotional Factors) เกีย่วของกับความพึงพอใจสวน
บุคคลและความรูสึกของแรงบันดาลใจ พรอมที่จะเปนสวนหนึ่งของงานที่ไดรับมอบหมายและของ 
องคการ 
 นอกจากนี้ส่ิงจําเปนที่พนักงานจะแสดงออกถึงความทุมเทตอองคการของพนักงาน คอื    
 1)  ความตั้งใจ (The will) คือ เปนความรูสึกถึงภาระหนาที่ ความกระตือรือรน 
และภูมิใจ ซ่ึงนั้นเปนแรงจูงใจของพนักงานมีความสําคัญตอความพยายามอยางสุดความสามารถ  
 2)  วิธีการแนวทาง (The way) คือ แหลงทรัพยากร การสนับสนุนเครื่องมือและ
อุปกรณตาง ๆ จากองคการ เพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  
 นอกจากนี้ Tower Perrin (2003) ไดอธิบายการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
โดยพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นจะมีลักษณะดังนี้  
 1)   มีความหวงใยอนาคตขององคการโดยใจจริง 
 2)  มีความภูมใิจทีไ่ดทํางานเพื่อองคการ 
 3)  ความรูสึกเกีย่วกับความสําเร็จสวนบุคคลจากงานตนเอง 
 4)  พูดถึงองคการในทางที่ด ี
 5)  เขาใจวาแผนกตนเองสามารถชวยเหลือองคการดวยวิธีใดจึงจะชวยใหองคการ
ประสบความสําเร็จ 



  

 6)  เขาใจถึงบทบาทตนเองวามีความสัมพันธตอเปาหมายและวัตถุประสงคของ 
องคการอยางไร 
กกกกกกกกกกก 7)  แรงจูงใจสวนตัวที่มีสวนชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 
กกกกกกกกกกก 8)  พนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายามมากกวาความคาดหมายปกติ   

Greenberg (2004) ไดอธิบายถึงลักษณะพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้น
จะมีพฤติกรรม ดังนี้คือ พูดถึงองคการในทางที่ดีเมื่อสนทนากับเพื่อนรวมงานหรือลูกคา มีความ
ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ พนักงานจะดํารงอยูกับองคการและพยายามอยางสุด
ความสามารถทุมเทแรงกายแรงใจเพื่อสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ โดยกระบวนการ
สรางความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นตองเปนการกระทํา 2 ทางเปนความสัมพันธระหวาง
นายจางและลูกจาง  

Hewitt Associates (2004) ไดอธิบายวา พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นจะแสดง
พฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม ซ่ึง Hewitt ใชวัดถึงความทุมเทตอองคการของพนักงาน ตามภาพที่ 2.1 
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ภาพที่ 2.1 โมเดลความทุมเทตอองคการของพนักงาน ของ Hewitt Associates 
ท่ีมา : Hewitt Associates, 2004. 

ตามภาพที่ 2.1 สามารถอธิบายรายละเอยีดไดดังนี้  
1)  Say คือ การพูดเกีย่วกับองคการในทางบวกตอผูรวมงาน และมีแนวโนม 

ไปสูการพูดกบัลูกคาขององคการในทางบวก  
2)  Stay คือ ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการ 
3)  Strive คือ การใชความพยายามอยางสุดความสามารถ และทําตามหนาที่ใหด ี



  

ที่สุด มีความเปนไปไดทีจ่ะชวยเหลือสนับสนุนเพื่อความสําเร็จทางธุรกิจขององคการ 
Institute for Employment Studies [IES] (2004) ไดอธิบายวาความทุมเทตอองคการของ

พนักงานเกิดจาก 3 องคประกอบ คือ การมีความผูกพัน (Commitment) มีแรงจูงใจ (Motivation) 
และการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) ตามภาพที่ 2.2 

Locating Employee Engagement 
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ภาพที่ 2.2 โมเดลความทุมเทตอองคการของพนักงาน ของ Institute for Employment Studies [IES]  
ท่ีมา : Institute for Employment Studies [IES], 2004. 

จากภาพที่ 2.2 แสดงถึงองคประกอบทั้ง 3 ของความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดย 
IES ไดนํามาวิเคราะหรวมกันในการแสดงถึงพฤติกรรมของพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการวา
เปนอยางไร ซ่ึงทั้งหมดมี 12 ขอ ทั้งนี้ก็ไดนํามาใชเปนเครื่องมือวัดดวย ดังนี้ 

1)   พนักงานจะพดูชื่นชมยกยององคการใหแกเพื่อนฟง 
2)  พนักงานจะมีความสุขเมื่อเพื่อนและสมาชิกในครอบครัวใชสินคา หรือบริการ

จากองคการตนเอง 
3)  พนักงานรับรูวาองคการเปนที่รูจักโดยทัว่ไป และเปนนายจางทีด่ ี
4)  พนักงานรับรูวาองคการมีช่ือเสียงในทางที่ดี 
5)  พนักงานมีความภูมิใจทีจ่ะบอกกับคนอื่น ๆ วาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
6)  พนักงานรูวาองคการมีการกระตุนผลักดันที่ดีในงาน และแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน 
7)  พนักงานพบวาคานิยมตนเองและคานยิมขององคการมีความสอดคลองกัน 



  

8)  พนักงานจะทําใหมากเกินกวาความคาดหมายที่ตั้งไว 
9)  พนักงานจะพยายามชวยเหลือองคการในทุก ๆ เรื่อง เมื่อไหรก็ตามที่สามารถ

ทําได 
10) พนักงานจะพยายามรักษามาตรฐานในสวนงาน/แผนกของตน 
11)  พนักงานสมัครใจที่จะทําส่ิงอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานของตน เพื่อสนับสนุน 

วัตถุประสงคขององคการ 
12)  บอยคร้ังที่พนักงานไดเสนอแนะแนวทางที่จะชวยปรับปรุงหรือยกระดับ

ทีมงานของตน 
International Survey Research [ISR] (2004) ไดแบงความทุมเทตอองคการของพนักงาน

ออกเปน 3 องคประกอบ ตามภาพที่ 2.3 ดังนี้ 

 

 

 

The ISR Model of Employee Engagement 
Dimensions 
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ภาพที่ 2.3 โมเดลความทุมเทตอองคการของพนักงาน (3–D Model) ของ International Survey 
Research [ISR]  
ท่ีมา : International Survey Research [ISR], 2004. 

จากภาพที่ 2.3 แสดงโมเดลความทุมเทตอองคการของพนักงาน (3–D Model) ของ ISR 
ไดแบงความทุมเทตอองคการของพนักงานออกเปน 3 องคประกอบ สามารถอธิบายไดดังนี้ 

1)  ดานการรับรู (Cognitive)  ส่ิงที่ทําใหพนักงานคิดเกี่ยวกับองคการของเขาคือ 
การใชสติปญญาในระดับที่เหมาะสมระหวางพนักงานแตละคนและแตละองคการ ความเชื่อใน
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ สนับสนุนคานิยมหลักขององคการ และสิ่งที่ทําใหองคการ
ดํารงอยูได  



  

2)  ดานอารมณความรูสึก (Affective) อะไรที่ทําใหพนักงานรูสึกเกี่ยวกับองคการ
ของเขา อะไรคืออารมณขอผูกมัดระหวางพนักงานแตละองคการ ทําอะไรที่พวกเขาจะภูมิใจที่เปน
สวนหนึ่งขององคการ   

3)  ดานพฤติกรรม (Behavioral) พนักงานกระทําอยางไรในความสัมพันธใน
ความสัมพันธที่มีตอองคการของเขา มี 2 พฤติกรรมที่พนักงานจะกระทําตอองคการของเขา อันดับ
แรก คือ พนักงานมีความพยายามอยางมากในการทํางานของเขาหรือไม และเขาทํามากกวาปกติ
หรือไม  อันดับที่สอง คือ การที่พนักงานแตละคนตั้งใจที่จะอยูกับองคการไมวาจะอยูในสภาวะที่
ประสบความสําเร็จหรือประสบลมเหลว     

จากการทบทวนเอกสารจะเห็นไดวา  Gallup, Tower Perrin, Hewitt Associates, Institute 
for Employment Studies [IES], International Survey Research [ISR] มีการอธิบายเรื่อง ความทุมเท
ตอองคการของพนักงานคลายคลึงกัน โดยความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นเปนสิ่งที่เร่ิมตั้งแต
การมีทัศนคติ ความเชื่อมั่นที่ดีตอองคการ (กระบวนการคิด และความผูกพัน) อันนําไปสูการเกิด
ความรูสึกที่ดีตอองคการ เปนความปรารถนา ความตั้งใจและความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงาน
อยางสุดความสามารถเพื่อใหงานออกมาดีที่สุด (ความรูสึกและแรงจูงใจ) จากนั้นพนักงานจะแสดง
ออกมาเปนการกระทําที่ดีตอองคการ การพูดถึงองคการในทางที่ดี การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ
เพื่อชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย  และมีความตั้งใจที่จะคงอยูกับองคการไมวาองคการจะอยูใน
สภาวะที่ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  ฉะนั้นความทุมเทตอองคการของพนักงานจึงมิใชแคเพียง
เร่ืองของอารมณ/ความรูสึกที่ดีตอองคการ หรือการมีแรงจูงใจที่จะทําดีเพื่อองคการเทานั้น แตความ
ทุมเทตอองคการนั้นตองมีการแสดงพฤติกรรมที่ดีออกมาดวย จึงจะเรียกไดวา เปน ความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน (Employee Engagement)  

ฉะนั้นจึงสามารถสรุปไดวา ความหมาย องคประกอบ และพฤติกรรมความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน ดังนี้ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน หมายถึง ทัศนคติทางบวกของ
พนักงานที่มีตอองคการ พนักงานมีความเชื่อมั่นความศรัทธาตอองคการ มีความผูกพัน และเขา
รวมกับองคการ พรอมตกลงใจที่จะทําสิ่งตาง ๆ ใหดียิ่งขึ้น เปนความเต็มใจที่จะพยายามอยางสุด
ความสามารถเพื่อนายจาง และทํางานอยูในองคการแมองคการจะอยูในภาวะที่ย่ําแย เพื่อท่ีจะชวยให
องคการผานพนวิกฤตนั้นไปได ซ่ึงมี 3 องคประกอบ คือ การรับรูเกี่ยวกับองคการในทางที่ดี 
(Cognitive) มีอารมณความรูสึกที่ดีตอองคการ (Affective) และการแสดงออกมาเปนพฤติกรรมที่ดี 
(Behavioral) ตอองคการดวย โดยพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นสามารถสรุปพฤติกรรมได 
ดังแสดงตามตารางที่ 2.1 

 



  

ตารางที่ 2.1  สรุปพฤติกรรมความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) 

การรับรู (Cognitive)  อารมณความรูสึก (Affective)  พฤติกรรม (Behavioral) 

1 .  รู ถึ งภาระหน าที่ คว าม
รับผิดชอบ /เขาใจถึงบทบาท
ตนเองวามีความสัมพันธตอ
เปาหมายและวัตถุประสงค
ขององคการอยางไร 

2. ทราบความคาดหวังของ
องคการ 

3. คิดวาบริษัทนี้เปนนายจาง
ที่ดี มีจริยธรรม รับผิดชอบ
ตอสังคม 

4 .  รั บ รู ถึ ง ชื่ อ เ สี ย ง ข อ ง
องคการในทางที่ดี เปนที่รูจัก
ของคนทั่วไป 

5. เขาใจวาแผนกตนเองจะ
ชวยเหลือองคการอยางไรจึง
จะชวยองคการใหประสบ
ความสําเร็จ 

6.  เข าใจว าองคการมีการ
กระตุนผลักดันที่ดีในงาน 
และแนวทางสงเสริมในการ
ปฏิบัติงาน 

 1. มีความหวงใยในอนาคต
ขององคการโดยใจจริง 

2.  มีความภาคภูมิใจที่ทํางาน
เพื่อองคการ 

3.  มีความรูสึกผูกพันกับสิ่งที่
ทําอยู 

4.  มีความเต็มใจที่จะพยายาม
อย า ง สุ ด ค ว า มส าม า ร ถ /
มากกวาความคาดหมายเพื่อ
ความสําเร็จองคการ 

5.  รู สึกมีความสํา เร็จสวน
บุคคลในงาน 

6. มีความภูมิใจที่จะบอกกับ
คนอื่น  ๆ  วา เปนสวนหนึ่ ง
ขององคการ 

7.  มีความปรารถนาแรงกลา
ที่จะเปนสมาชิกขององคการ 

 1. พูดถึงองคการในทางที่
ดี ช้ีแจงขอเท็จจริงแทน
องคการเมื่อมีผูเขาใจผิด 

2. การพูดชื่นชมยกยอง
องคการ รวมถึงสินคาหรือ 
บริการขององคการให
เพื่อนหรือครอบครัวฟง 

3 .  พย า ย ามช ว ย เ ห ลื อ
องคการในทุก  ๆ  เ ร่ื อง 
เมื่อไหรก็ตามที่สามารถทํา
ได สมัครใจที่จะทําสิ่งอื่น
นอกเหนือจากงานของตน 

4 .  เ สนอแนะแนวทาง
ป รั บ ป รุ ง แ ก ไ ข  เ พื่ อ
ยกระดับทีมงาน หรือสวน
งานของตน เพื่อองคการ 

5 .  รักษาภาพพจนและ
มาตรฐานขององคการทั้ง
ในสวนงานหรือแผนก 

6.  มีความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการไมวาองคการจะ
อยู ในสภาวะที่ประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลว 

 



  

2.1.3 ความสําคัญและผลลัพธของความทุมเทตอองคการของพนักงาน  
Burke (2003) ไดศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานโดยมี

มุมมองวา หากพนักงานมีความทุมเทตอองคการและความผูกพันกับองคการ (Employee engagement 
& Commitment) จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) ทั้งนี้เพราะพนักงาน
ที่มีความทุมเทและเต็มใจที่จะผลิตหรือใหบริการแกลูกคาดวยความเอาใจใส และจะสงผลทําใหเกิด
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทางธุรกิจขององคการ     

Cerus Consulting (2003) เปนบริษัทที่ปรึกษา กลาวไวในบทความชื่อ Employee Engagement 
and Retention ถึงความสําคัญเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานไววา ถาพนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการในระดับสูงจะทําใหระดับการเพิ่มผลิตผลสูงขึ้น และประสิทธิภาพในการทํางานดีขึ้น 
โดยทุกรอยละ 1 ของการเพิ่มความทุมเทตอองคการของพนักงาน จะชวยเพิ่มยอดขายไดรอยละ 2.9 
ซ่ึงหลายองคการมีการพิสูจนแลวถึงความลมเหลว และผลที่ตามมาของการขาดความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน พบวา ทําใหเกิดการสูญเสียพนักงานที่มีศักยภาพสูงที่สําคัญขององคการและการประสบ
กับผลการปฏิบัติงานที่แยลง 

Ayers (2004) ไดกลาววา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) 
ไดรับความสนใจเปนอยางมากจากองคการชั้นนําทางธุรกิจ นับตั้งแต Gallup องคการที่ปรึกษาทาง
ธุรกิจที่ไดกลาวถึง ความทุมเทตอองคการ (Engagement) ไวในหนังสือ Break All the Rules เมื่อ 5 ป
ที่ผานมา ความสําคัญของความทุมเทตอองคการของพนักงานที่เพิ่มขึ้นนั้น เปนสิ่งที่สงผลทําให 
1) ความสามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น 2) ความสามารถในการรักษาพนักงาน 3) ความพึงพอใจของ
ลูกคา และ 4) ความสามารถในการสรางผลกําไรที่เพิ่มขึ้น  

Fawcett (2004) กลาววา การเจริญเติบโตขององคการจํานวนมาก ความจงรักภักดีของ
ลูกคา แรงจูงใจ และระดับความผูกพันที่ดูเหมือนกําลังเสื่อมลงในอนาคต ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีอิทธิพล
ทางตรง ตอการปฏิบัติงานและความสามารถในการทํากําไร เมื่อไมกี่ปที่ผานเราไดยินเกี่ยวกับเรื่อง 
“ความทุมเทตอองคการของพนักงาน” เนื่องจากเรื่องนี้มีการพิสูจนถึงความเชื่อมโยงระหวางระดับ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานกับผลดําเนินการดานการเงิน และวัดศักยภาพทางธุรกิจไดอยาง
แทจริง ซ่ึงเมื่อพูดถึงความทุมเทตอองคการของพนักงาน เราจะพูดเกี่ยวกับระดับความทุมเทตอ
องคการของพนักงานที่ความเชื่อความศรัทธาตอกับนายจาง เพื่อนรวมงาน และงาน การวิจัยช้ีใหเห็น
ถึงการเพิ่มขึ้นของความรูสึกมีความสัมพันธตอการเพิ่มผลิตผล และระยะเวลาของการดํารงตําแหนง 
ไมนาแปลกใจที่ผูนําองคการที่มีผลการทํางานโดดเดน การวิจัยไมไดใหความสําคัญและไมเนนการ
รักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงใหอยูกับองคการ แตบนความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นจะทํา
ใหคนที่มีศักยภาพสูงจะการลงทุนความพยายามสวนบุคคลเพื่อความสําเร็จขององคการ ซ่ึงการ



  

เพิ่มขึ้นของความทุมเทตอองคการของพนักงานมีการพิสูจนแลววามีอิทธิพลตอความสามารถในการ
ทํากําไร ถาสามารถยายกลุมพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการระดับกลางไปสูระดับสูงไดก็จะ
พบวา มีความเปนไปไดที่พนักงานตองการอยูกับองคการและลงทุนความพยายามของตนเองเพิ่มขึ้น 

Greenberg (2004) ไดศึกษาพบวา พนักงานที่ไมมีความทุมเทตอองคการนั้นสามารถสงผล
ทําใหเกิดผลที่ตามมา ดังนี้ 
 1)  อัตราการออกจากงานสูง (Higher employee turnover) และพนักงานที่ออกไป 
นั้นไดเอาความรูและประสบการณที่สะสมออกไปสูสถานที่ทํางานใหมดวย 

2)  ผลการปฏิบัติงานที่ลดลง (Diminished performance) สมรรถนะขององคการ 
นั้นลดลง จนกระทั่งพนักงานที่มาใหมจะไดรับการฝกอบรม 

3)  การสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรม (Lost training dollars) เวลาและเงินที่ 
ลงทุนไปกับการฝกอบรมและโปรแกรมพฒันาสําหรับพนักงานจากไปเปนสิ่งที่สูญเปลา 

4)  ขวัญกําลังใจลดลง (Lower morale) พนักงานที่ยังคงอยูกับองคการนั้นอาจจะ 
ตองรับภาระหนาที่ที่มากเกินไปสําหรับภาระหนาที่ใหมที่เพิ่มขึ้นโดยไมมีการแกไข ซ่ึงเปนอุปสรรค
ตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน

International Survey Research [ISR] (2004) ไดกลาวถึงความสําคัญของความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานมีความเชื่อมโยงอยางมั่นคงไปสู 
ความพึงพอใจระดับสูงของลูกคา การเพิ่มผลผลิต ประสิทธิภาพ และผลประกอบการทางการเงิน 
ในทางตรงกันขาม เมื่อพนักงานมีความทุมเทตอองคการในระดับต่ําลงก็จะแสดงใหเห็นวาตัวช้ีวัด
ทางการเงิน เชน operating margin และ net profit margin ลดลงดวย   

Blessing White (2005) ไดศึกษาเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน พบวา คุณคา
ของความทุมเทตอองคการของพนักงานมีผลตอคุณภาพของสินคาและบริการ ความสามารถในการ
แขงขันขององคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และผลกําไรของผูถือหุน  

Hewitt Associates (2005) กลาววา ความทุมเทตอองคการของพนักงานเทากับความ
ไดเปรียบในการแขงขัน (Employee Engagement = Competitive Advantage) เมื่อพนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการจะสงผลใหองคการเจริญเติบโตเพิ่มขึ้นรอยละ 20 มากกวาที่จะทําใหองคการ
เจริญเติบโตลดลง ซ่ึงการสํารวจจากพนักงานประมาณ 4 ลานคน พบวาองคการมีการเจริญเติบโต
อธิบายคาเฉลี่ยของรายไดใน 5 ป นั้นมีการเจริญเติบโตเพิ่มขึ้นรอยละ 10 หรือมากกวานั้น  

The Gallup Organization (2005) ไดศึกษาพบวา ระดับความทุมเทตอองคการของ
พนักงานมีอิทธิพลตออัตราการลาออก (Turnover) การรักษาพนักงาน (Retention Employee) ปจจัย
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับลูกคา (Customer Metric) ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) ผลผลิต 



  

(Productivity) และความสามารถในการสรางผลกําไร (Profitability) ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธทางธุรกิจ
ขององคการ 

Santana (2005) ไดมีการศึกษาเกี่ยวความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยกลาววา 
ความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นไมเพียงแตจะชวยใหเกิดผลิตภาพที่สูงในที่ทํางานเทานั้น แต
ยังมีความเปนไปไดที่พนักงานจะอยูกับองคการ และถาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานต่ํา
จะทําใหเกิดผลดังตอไปนี้  

1)  ผลิตภาพทีมงานต่ํา 
2)  คุณภาพผลิตผลที่อยูในระดบับน จะลดต่ําลง 
3)  จุดเหมาะสมทีสุ่ดหรือดีที่สุดในความตองการของลูกคา ลดนอยลง 
4)  มีความเปนไปไดสูงที่พนักงานจะลาออกจากงาน 
5)  มีพนักงานที่ทาํงานบนระบบการเกษยีณอายุองคการอยูจํานวนมากในองคการ 
6)  ดวยอิทธิพลการสื่อสารที่ไรพรมแดน ทําใหแรงกดดันของพนักงานที่มีตอ

องคการสามารถกระจายไดอยางรวดเร็วไปยังสาธารณชนทั่วไป ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความยากลําบาก
ขององคการในการสรรหาคนที่มีศักยภาพสูงเขามาทํางาน 

Sudipta Dev (2005) กลาวถึงความสําคัญเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานที่มีตอ
องคการ ดังนี้  

1)  ความทุมเทตอองคการของพนักงานจะสรางความกระตือรือรน ความผูกพัน
อยางมาก เชื่อมโยงกับกลยุทธ และเปาหมายขององคการ 

2)  สามารถดึงดูดพนักงานใหอยูกับองคการ ชวยเพิ่มความเชื่อถือไววางใจของ
พนักงานที่มีตอองคการ 

3)  ทําใหเกิดความรูสึกจงรักภักดีในสภาพแวดลอมที่มีการแขงขันสูง 
4)  อัตราของความเสียหาย ของเสียลดลง 
5)  ชวยเพิ่มผลผลิต และสรางขวญักําลังใจของพนักงาน 
6)  เปนการเตรียมพลังงานในสภาพแวดลอมการทํางาน 
7)  การเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององคการ 
8)  ชวยสงเสริมใหธุรกิจขององคการเจริญเติบโต 
9)  การทําใหเกิดสัญลักษณ ตราประสิทธิภาพของพนักงานแกองคการ 

Woodriffe (2005) ไดกลาวถึงความสําคัญของความทุมเทตอองคการของพนักงานไววา 
พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นจะพยายามในการตัดสินใจกระทําส่ิงที่ถูกตองที่สุดในแตละ
สถานการณ (Discretionary effort) ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานเปนการใชพลัง



  

สติปญญาอยางเต็มที่ และความผูกพันทางอารมณ ความรูสึกตองานและตองการที่จะพยายามทําส่ิงที่
ดีที่สุดในแตละสถานการณ ซ่ึงความพยายามนั้นอาจไมใชส่ิงจําเปนสําหรับพนักงานใหแกงาน แต
พนักงานก็ตองการที่จะใหความทุมเทตอองคการเปนส่ิงที่มีประโยชน เปนความนาเชื่อถือทางอารมณ
อยางแทจริง เพราะวาความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นเปนเรื่องที่เชื่อมโยงกับความผูกพัน  

ตามรายละเอียดจากการทบทวนเอกสารขางตนเกีย่วกับเรือ่งความสําคัญและผลลัพธของ
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน สามารถสรุปได ดังแสดงตามตารางที่ 2.2 

ตารางที่ 2.2  สรุปความสําคัญและผลลัพธของความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
พนักงาน การทํางาน ลูกคา องคการ 

ผลลัพธทางบวก 
1. ความสามารถใน    
    การรักษาพนักงาน 
2. สรางขวัญกําลังใจ 
    ของพนักงาน 
3. ประสิทธิภาพในการ 
    ทํางานดีขึ้น 
 
ผลลัพธทางลบ 
1. การสูญเสียพนักงาน 
    ที่มีศักยภาพสูง 
2. การสูญเสียคาใชจาย 
    ในการฝกอบรม  
3. ขวัญกําลังใจลดลง 
4. ผลการปฏิบัติงานที่ 
    ลดลง 
5. ผลิตภาพทีมงานต่ํา 
6. อัตราการออกจาก 
    งานสูง 
 

ผลลัพธทางบวก 
1. ความปลอดภัย 
    ในการทํางาน 
2. เพิ่มความ  
    สามารถในการ 
    ผลิตสูงขึ้น 
3. การปรับปรุงผล 
    การปฏิบัติงาน 
4. ผลิตภาพที่สูงใน   
    ที่ทํางาน 
5. อัตราของความ 
    เสียหาย ของเสีย 
    ลดลง 
 
ผลลัพธทางลบ 
คุณภาพผลิตผลที่
อยูในระดับบนจะ
ลดต่ําลง 
 

ผลลัพธทางบวก 
1. ความจงรักภักดี 
    ของลูกคา 
2. ความพึงพอใจ 
    ของลูกคามี  
    ระดับสูงขึ้น 
3. คุณภาพของ 
    สินคาและบริการ 
4. เพิ่มยอดขาย 
 
ผลลัพธทางลบ 
จุดเหมาะสมที่สุดดี
ที่ สุดในความตอง 
การของลู กค าลด
นอยลง 
 
 
 
 

ผลลัพธทางบวก 
1. ความสามารถในการ 
    สรางผลกําไรเพิ่มขึ้น 
2. ผลการประกอบการ 
    ทางการเงิน 
4. ความไดเปรียบในการ 
    แขงขันขององคการ  
5. ผลกําไรของผูถือหุน 
6. สงเสริมใหธุรกิจของ 
    องคการเจริญเติบโต 
7. เกิดสัญลักษณ ตรา 
    ประสิทธิภาพของ 
    พนักงาน สําหรับ 
    องคการ 
ผลลัพธทางลบ 
แรงกดดันของพนักงาน
สามารถกระจายไดอยาง
รวดเร็วไปยังสาธารณชน
ทั่วไปทําใหยากลําบากของ
องคการในการสรรหาคนที่
มีศักยภาพสูงหรือคนที่มี
ผลงานโดดเดนเขามาทํางาน 



  

2.1.4 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนกังาน 
Burke (2003) กลาวถึง สวนประกอบที่จะทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

เรียกวา Employee Engagement Index (EEI)TM  ซ่ึงปจจัยตาง ๆทั้งหมด 6 ปจจัย ดังนี้ 
1)  องคการ (Company) ประกอบดวย ความเปนผูนํา การจายคาตอบแทนและ

สวัสดิการ และสินคาและบริการ ซ่ึงตัวอยางของขอคําถามที่ใชวัดปจจัยดานองคการ เชน โดย
ภาพรวมแลวฉันพึงพอใจที่ไดทํางานในองคการ หรือ แมมีโอกาสที่จะไดรับงานในตําแหนงเดียวกัน
นี้กับองคการอื่น แตฉันเลือกที่จะอยูที่องคการนี้ 

2)  ผูบริหาร (Manager) ประกอบดวย เร่ืองความยุติธรรม ความสม่ําเสมอในการ 
สนับสนุนชวยเหลือ ความเชื่อมั่น และการใหผลตอบกลับแกลูกนองเรื่องปฏิบัติงาน ซ่ึงขอคําถาม
ของปจจัยนี้ ไดแก โดยรวมแลวฉันพึงพอใจกับผูจัดการของฉัน หรือผูจัดการกับฉันทํางานไป
ดวยกันไดดี 

3)  กลุมทํางาน (Work group) ประกอบดวย เรื่องคุณภาพชีวิตในงาน ความ
รวมมือในการปฏิบัติงาน และการจัดการผลการปฏิบัติงาน สําหรับตัวอยางขอคําถามที่ใชวัดปจจัยนี้ 
เชน โดยทั่ว ๆ ไปแลวฉันพึงพอใจที่ไดทํางานกับกลุมเพื่อนที่รวมงานกันอยู 

4)  งานที่ทํา (The job) ประกอบดวย การไดทรัพยากรหรือเครื่องมืออุปกรณที่ใช 
ในงานอยางเหมาะสมและเพียงพอ ความทาทายในงาน และเรื่องความเครียดจากงานที่ทํา ซ่ึงมี
คําถามที่ใชวัดเชน โดยภาพรวมแลวฉันพึงพอใจกับงานของฉัน หรือ งานที่ทํานั้นเปดโอกาสใหฉัน
ไดทําอยางดีที่สุด 

5)  สายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) ประกอบดวย เรื่องการมีสวนรวม  
การไดรับการพัฒนาและความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงขอคําถามของปจจัยนี้ไดแก โดยทั่ว ๆ ไปแลว 
ฉันพึงพอใจกับสายงานที่ฉันเลือก หรือ ฉันเชื่อวาฉันสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ
สายอาชีพในองคการได  

6)  ลูกคา (Customer) ประกอบดวย การใหบริการลูกคา การตอบสนองตรงความ
ตองการของลูกคา และความสะดวกในการทําธุรกิจ ซ่ึงมีคําถามที่ใชวัด เชน โดยทั่ว ๆ ไปแลวฉันพึง
พอใจกับความสัมพันธในงานที่มีตอลูกคาของฉัน เปนตน  

Gubman (2003) ไดอธิบายเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee 
Engagement) นั้นเกิดขึ้นไดก็ดวยการเชื่อมโยงระหวาง 3 องคประกอบ คือ  

1)  คุณคาและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities)   เปนพื้นฐานที่ทํา 
ใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการใหคุณคาความสําคัญของพนักงานที่
สอดคลองกับคานิยมหรือวัฒนธรรมขององคการนั้นเปนสวนหนึ่งที่จะทําใหพนักงานเต็มใจที่จะ



  

ทํางานเพื่อองคการ โดยดานคุณคาไดแก ความยุติธรรม การเคารพใหเกียรติกัน ความเชื่อถือไววางใจ 
และการชวยเหลือสังคม ดานความรับผิดชอบ ไดแก การออกแบบงานที่ดี ระบุความรับผิดชอบ
ชัดเจน และความพรอมของเครื่องมือและอุปกรณ เปนตน 

2)  โปรแกรม หรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึน้ใหกบัพนักงาน เชน คาตอบแทน 
สวัสดิการ การจัดฝกอบรมและพัฒนา การใหความสําคัญและการยอมรับ รวมถึงคุณภาพชีวิตของ
พนักงานเหลานี้ลวนแลวแตมีผลกับความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้งสิ้น หากองคการจัดหา
ปจจัยเหลานี้ไดตรงกับความตองการของพนักงานอยางแทจริงแลวจะชวยใหพนักงานอยากที่จะอยู
กับองคการตอไป อยางไรก็ตามทรัพยากรขององคการที่มีจํากัดจึงสงผลใหไมอาจที่จะตอบสนอง
ความตองการของพนักงานไดทั้งหมด ดังนั้นองคการจึงควรคํานึงถึงความเหมาะสมดวย      

3)  ความสัมพันธ (Relationships) เปนเรื่องที่มีผลอยางยิ่งตอการสรางใหเกิด
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการจัดการกับอารมณความรูสึกของมนุษยไดแก 
การแสดงความขอบคุณ การแสดงความยินดีเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดการรับรูและตัดสินใจใน
การกระทําตาง ๆ ดังนั้นไมวาจะเปนสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานจึงลวนแลวแต
มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้งส้ิน  

จากแนวคิดของความทุมเทตอองคการของพนักงานตามลําดับขั้นที่กลาวมาขางตนนี้ 
Dr. Ed Gubman (2003) ไดรวบรวมวิธีการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานจาก 2 แนวคิด
ไดแก The Gallup Organization ซึ่งมี Q12 เปนเครื่องมือ และ Hewitt Associates ที่คํานึงถึง 7 ปจจัย 
ซ่ึงจากการจัดกลุมแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปไดดังตารางที่ 2.3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

ตารางที่ 2.3 เปรียบเทียบการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานโดย Dr. Ed Gubman 
แนวคิดหลัก 

(Dominant theme) 
จากแนวคิดสูการปฏิบัติ 
(From theme to action) 

การวัด 
(Measured by) 

คุณคาและหนาที่
ความรับผิดชอบ 
(Values and 
Responsibilities) 

คุณคา 

• ความยุติธรรม 

• ความเคารพ 

• ความเช่ือ 

• การชวยเหลือสังคม 
หนาที่ความรับผิดชอบ 

• การออกแบบงานที่ดี 

• ระบุความรับผิดชอบชัดเจน 

• ความพรอมของเครื่องมือและ
อุปกรณ 

Gallup Q12 : 

• รูวาอะไรคือความคาดหวังในงาน 

• มีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานที่ 
           เหมาะสม 

• มีโอกาสที่จะทํางานใหไดดีที่สุด 

• ภารกิจขององคการทําใหรูสึกวางานของ 
           ตนนั้นสําคัญ 

Hewitt Factor : 

• ภาวะผูนํา 

• วัฒนธรรมและจุดมุงหมายองคการ 

• ลักษณะงาน 
โปรแกรม (Program) • คาตอบแทน 

• สวัสดิการ 

• การรับรองหรือยอมรับ 

• คุณภาพชีวิต 

• การฝกอบรมและพัฒนา 

Gallup Q12 : 

• การไดรับการยอมรับหรือชมเชย 

• การมีโอกาสไดเรียนรูและเติบโต 
Hewitt Factor : 

• คาตอบแทนโดยรวม 

• คุณภาพชีวิต 

• โอกาสที่ไดรับ 
ความสัมพันธ 
(Relationships) 

• การแสดงความขอบคุณ 

• การแสดงความยินดี 
 
 

Gallup Q12 : 

• มีคนที่คอยดูแลเอาใจใส 

• มีคนสงเสริมดานการพัฒนาในงาน 

• ความคิดเห็นไดรับการยอมรับ 

• เพื่อนรวมงานทํางานอยางเต็มที่และมี 
           คุณภาพ 

• การมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางาน 

• มีคนพูดถึงความกาวหนาในงาน 
Hewitt Factor  

• ความสัมพันธ 

ท่ีมา : Dr. Ed Gubman, 2003. 

 



  

The Gallup Organization (2003) แสดงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงานเปนลําดับขั้น ซ่ึงมีทั้งหมด 4 ระดับ ตามภาพที่ 2.4 ดังนี้ 

 ©2002 Gallup 

• โอกาสที่จะทํางานใหไดดีที่สุด (Opportunity to do best) 

•  การไดรับการยอมรับ (Recognition)  

• การดูแลเอาใจใส (Care about me)  

• การพัฒนา (Development) 

การสนับสนุนทางการบริหาร 
(Management Support) 

• ความคาดหวัง (Expect) 

• เคร่ืองมือและอุปกรณ (Materials and equipment) 

ความตองการพื้นฐาน  
(Basic Need) 

ความกาวหนาในงาน
Growth Overall 

สัมพันธภาพ 
Relatedness 

• การยอมรับความคดิเห็น (Opinions count)  

• ภารกิจ/วัตถุประสงค (Mission/Purpose)  

• เพื่อนรวมงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality)  

• เพื่อนที่ดีที่สุด (Best friend) 

• ความกาวหนา (Progress)  

• การเรียนรูและพัฒนา (Learn and grow) 

Q12 Hierarchy of Engagement 

ภาพที่ 2.4  ลําดับขั้นของความทุมเทตอองคการของพนกังาน โดย The Gallup Organization 
ท่ีมา : The Gallup Organization, 2003. 

จากภาพที่ 2.4 เปนลําดับขั้นความทุมเทตอองคการของ The Gallup Organization ซึ่ง 
แตละขั้นก็ประกอบดวยปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน สามารถอธิบาย
รายละเอียดไดดังนี้ 

1)  ดานความตองการพื้นฐาน (Basic Need) คือ ความคาดหวัง (Expect) เครื่องมือและ
อุปกรณ (Materials and equipment) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ประกอบดวยคําถาม 2 ขอ ดังนี้  

คําถามขอที่ 1 ฉันรูวาฉันถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน (I know what’s 
expected of me at work) หากพนักงานปราศจากความคาดหวังก็จะไมมีวันกาวหนา ดังนั้น องคการ
จึงควรระบุเปาหมายใหชัดเจนและควรอธิบายถึงขั้นตอนการทํางานเพื่อใหทําตามได ซ่ึงแนวทางที่



  

จะทําใหพนักงานรูวาควรทําอยางไรและเพื่ออะไรนั้น คือ การสรางสภาพแวดลอมใหเกิดการสือ่สาร
ในองคการเปนสําคัญ  

คําถามขอที่ 2  ฉันมีเครื่องมือในการทํางานที่เหมาะสม (I have materials and 
equipment to do work right) การขาดเครื่องมือหรืออุปกรณที่จําเปนสําหรับการทํางานนั้นสงผลให
คุณภาพของผลงานลดลงได ในองคการสวนใหญนั้นผูบริหารมักจะเปนผูควบคุมทรัพยากรและ
ขอมูลตาง ๆ ไวแตเพียงผูเดียว เพราะคิดวาส่ิงนี้จะชวยเสริมสรางอํานาจการสั่งการได ซ่ึงตรงกันขาม
กับองคการที่ประสบความสําเร็จ ทั้งนี้เพราะองคการเหลานั้นจัดเตรียมทุกสิ่งที่สําคัญตอการทํางาน
แกพนักงาน รวมถึงเปดเผยขอมูลตาง ๆ โดยใชการส่ือสารแบบสองทาง (Two-way flow of 
communication) เพื่อจะไดทราบถึงความตองการของพนักงานอยางแทจริง 

2)   ดานการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสที่จะทํางานให
ไดดีที่สุด (Opportunity to do best) การไดรับการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส (Care 
about me) และการพัฒนา (Development) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ประกอบดวยคําถาม 5 ขอ ดังนี้ 

คําถามขอที่ 1  ที่ทํางาน ฉันมีโอกาสไดทําในสิ่งที่ฉันทําไดดีที่สุดทุกวัน (At work I 
have opportunity to do what I do best everyday) ถาไมมีกฎขององคการหรือพนักงานขาดความ
คาดหวังในบทบาทหนาที่ของตนก็อาจทําใหพวกเขาหยุดการทํางาน เชนเดียวกัน ถาพนักงาน
ไมไดทํางานที่เหมาะสมกับตนเองแลว ก็จะไมสามารถสรางผลงานออกมาได ในองคการที่ประสบ
ความสําเร็จนั้นผลิตผลสวนใหญมาจากการที่พนักงานไดทํางานตามที่พวกเขาถนัด ทั้งนี้เพราะ
พรสวรรคหรือศักยภาพสูง (Talent) ของบุคคลนั้นเปนสิ่งที่ติดอยูกับแตละบุคคลและไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงได   

คําถามขอที่ 2 ในชวงเจ็ดวันที่ผานมา ฉันไดรับการยกยองหรือชมเชยในงานที่
ออกมาดี (In the last seven days, I have received recognition or praise for doing good work) การ
ชมเชยเปนการแสดงถึงสัญญาณอยางหนึ่งวาบุคคลผู นั ้นทํางานไดดี ซึ่งคําชมเชยจะชวยเพิ ่ม
กําลังใจที่จะมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ สวนการยอมรับในงานนั้นจะเปนสิ่งที่ผูกมัดใหคนเกิดความ
ปรารถนาที่จะแสดงผลงานและความสามารถของตนออกมา เพราะเมื่อไดรับการยอมรับก็จะชวย
สรางความรูสึกวาตนนั้นมีบทบาทสําคัญและมีคุณคา   

คําถามขอที่ 3 ฉันมีหัวหนาหรือคนที่ทํางานคอยดูแลเอาใจใสฉัน (My supervisors 
or someone at work, seem to care about me as a person) การลาออกของพนักงานนั้นบางครั้งไมได
เปนเพราะตัวองคการ หากแตพนักงานลาออกจากผูจัดการหรือหัวหนางานซึ่งไมเคยสนใจลูกนอง 
การไมเอาใจใสของหัวหนางานทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมอยากมีสวนรวมในงานและไมอยาก



  

ชวยสรางผลผลิตใหแกองคการ ในทางตรงกันขามถาพนักงานไดรับการดูแลหรือมีการบริหาร
จัดการที่ดีแลว พนักงานก็จะเต็มใจและยินดีที่จะทํางานอยางเต็มที่   

คําถามขอที่ 4 มีบางคนในที่ทํางานที่คอยสนับสนุนฉันใหไดรับการพัฒนา(There 
is someone at work who encourage development) คนสวนมากตองการความสําเร็จมากกวาความ
เชี่ยวชาญในงาน ซ่ึงเปนธรรมชาติของมนุษยที่มุงหวังความกาวหนาและโอกาสมากกวาเดิม แต
องคการสวนใหญกลับไปใหความสําคัญกับนโยบายมากกวาที่จะมาสนับสนุนพนักงานของตนให
กาวหนาและพัฒนา ซ่ึงสงผลใหขวัญกําลังใจในการทํางานลดลง  

คําถามขอที่ 5 ในที่ทํางานความคิดเห็นของฉันไดรับการยอมรับ (At work my 
opinion seem to count) องคการโดยสวนใหญมักใหความสําคัญเฉพาะกับแนวความคิดดาน
นวัตกรรมตาง ๆ เพราะความคิดเหลานั้นจะชวยใหมีศักยภาพในการแขงขันมากขึ้น แตหากองคการ
ไมยอมรับฟงความคิดเห็นในดานอื่น ๆ ดวยก็จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมมีความสําคัญใน
งานที่ไดรับมอบหมาย ทั้งนี้เพราะการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนจะชวยใหพนักงาน
รูสึกวาตนมีคุณคาและยินดีที่จะเสนอแนวคิดใหม ๆ เพื่อปรับปรุงองคการที่ตนทํางานอยู   

3)  ดานสัมพันธภาพ (Relatedness) คือ การยอมรับความคิดเห็น (Opinions count) 
ภารกิจ/วัตถุประสงค (Mission/Purpose) เพื่อนรวมงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality) 
และเพื่อนที่ดีที่สุด (Best friend) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ประกอบดวยคําถาม 3 ขอ คือ 

คําถามขอที่ 1 พันธกิจหรือจุดมุงหมายขององคการทําใหฉันรูสึกวางานของฉันนั้น
สําคัญ (The mission or purpose of company makes me feel my job is important) หากพนักงานรูวา
งานที่ทํานั้นมีความสัมพันธกับพันธกิจขององคการแลวจะชวยเสริมสรางใหเกิดกําลังใจและมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น นอกจากนี้การที่พนักงานเขาใจพันธกิจอยางชัดแจงจะชวยใหเกิดความจงรักภักดี
และความภาคภูมิใจ ซ่ึงเปนสวนที่จะสรางใหเกิดความทุมเทตอองคการในระยะยาว  

คําถามขอที่ 2 เพื่อนรวมงานหรือลูกนองของฉันทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหงานมี
คุณภาพ (My associates or fellow employees are committed to doing quality work) พนักงาน
ตองการเพื่อนรวมงานที่จะมาชวยแบงปนความทุมเท เพราะเมื่อสมาชิกของทีมทํางานเต็มที่และได
ผลงานที่ออกมาดีแลว ทุกคนก็จะไดรับความดีความชอบจากการทํางานนั้น ๆ ดวย ดังนั้น การมี
เพื่อนรวมงานที่ตั้งใจทํางานอยางมีคุณภาพจึงสงเสริมใหพนักงานทํางานอยางทุมเทเชนกัน   

คําถามขอที่ 3 ฉันมีเพื่อนทีด่ีที่สุดในที่ทํางาน (I have a best friend at work) 
มิตรภาพในองคการเปนสิ่งสาํคัญที่จะเชื่อมโยงความสัมพนัธใหคนทํางานในองคการนัน้ ๆ นานขึน้ 
จากการศึกษาของ The Gallup Organization ไดสํารวจความคิดเหน็เรื่องความทุมเทตอองคการของ



  

พนักงานในสหรัฐอเมริกาทีม่ีอายุตั้งแต 18 ปขั้นไป พบวา รอยละ 51 ของผูเห็นดวยกับขอคําถาม
ขางตนนั้นจะมีความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึงความทุมเทตอองคการของพนักงานนี้จะถาย
โอนเปนพฤตกิรรมที่ชวยเพิม่ผลกําไรใหองคการ ยกตวัอยางเชน รอยละ 75 ของผูที่ตอบวา ตนมี
เพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางานนัน้วางแผนที่จะทํางานตอกับองคการไมต่ํากวา 1 ป และจากการสํารวจยงั
พบวา รอยละ 38 ของพนักงานที่มีเพื่อนรวมงานที่ดีรูสึกพอใจกับการจายคาตอบแทนขององคการ  

4)   ดานความกาวหนาในงาน (Growth) คือ ความกาวหนา (Progress) และการเรียนรูและ
พัฒนา (Learn and grow) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ประกอบดวย
คําถาม 2 ขอ คือ 

คําถามขอที่ 1 ในชวงหกเดือนที่ผานมามีคนในที่ทํางานพูดถึงความกาวหนาใน
งานของฉัน (In the last six months, someone at work has talked to me about my progress) การให
ขอมูลปอนกลับหรือคําแนะนําแกพนักงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ผานมาจะชวยใหพนักงาน
ปรับปรุงงานของตนใหดีขึ้น เชนเดียวกับการทบทวนถึงผูที่มีบทบาทการทํางานที่ดีในทุกหกเดือนก็
จะทําใหพนักงานรับรูถึงจุดแข็งของตนและพัฒนาจุดแข็งนั้นใหดียิ่งขึ้นซ่ึงจะเปนประโยชนตอ
องคการ   

คําถามขอที่ 2  เมื่อปที่ผานมานี้ ฉันไดมีโอกาสเรียนรูและเติบโตในที่ทํางาน (This 
last year, I have had opportunities to learn and grow at work) หลังจากทํางานไดหนึ่งปแลว
พนักงานควรรูวาอะไรที่ตนทําไดดีหรือแย และเรียนรูถึงขอควรปรับปรุงเพื่อใหการปฏิบัติงานดีขึ้น 
การเรียนรูถึงงานที่ตนเองทําไดดีหรือไมดีรวมถึงการเรียนรูขอควรปรับปรุงเพื ่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากขึ ้น การเรียนรูนั ้นจะไปชวยพัฒนาจุดแข็งของพนักงานให
สามารถกาวหนาและเติบโตในงาน หากพนักงานไดรับการตอบสนองในประเด็นดังกลาวแลวจะ
ชวยเสริมสรางใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

Tower Perrin (2003) เปนบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน ซ่ึงอธิบายถึงปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดังนี้ 

1)  ผูบริหารใหความสนใจเอาใจใสตอความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
2)  ความทาทายในงานที่ทํา 
3) การมีอํานาจในการตัดสินใจในตําแหนงหนาที่ความรบัผิดชอบ 
4)  ความชัดเจนขององคการที่เนนลูกคาเปนสําคัญ (หนทางอันนําไปสูความสําเร็จ

องคการ) 
5)  โอกาสความกาวหนาในอาชพี 
6)  ช่ือเสียงของบริษัทในการเปนนายจางที่ด ี



  

7)  สภาพแวดลอมเกี่ยวกับการใหความรวมมอืในการปฏิบตัิงาน ที่สามารถทํางาน
เปนทีมไดด ี

8)  องคการมีทรัพยากร เชน เครื่องมือและอุปกรณที่สมบูรณสนับสนุนในการ 
ทํางานที่เพียงพอและเหมาะสม 

9)  การใหกระทําที่อยูบนการตดัสินใจที่สามารถทําได 
10) ความชัดเจนเกี่ยวกับวิสัยทัศนของผูบริหารเกี่ยวกับการบรรลุความสําเร็จ 

ขององคการในอนาคต 
Erickson (2004) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดังนี้ 

1)  ทีมงาน ที่ใหความสําคัญของการมีสวนรวมและความสัมพันธระหวางกัน 
2)  การสื่อสารที่ชัดเจน เปดเผย และเปนแบบการสื่อสารแบบสองทาง 
3)  การรับรูถึงการใหความสําคัญแกพนักงาน และการใหรางวัล 
4)  การมอบหมายใหอํานาจในการกระทํา หรือการตัดสินใจ 
5)  ความกาวหนาและการพัฒนาในสายอาชีพ 
6)  ความรูสึกเชื่อมั่น ความไววางใจในผูนําของพนักงาน 
7)  การใหความสําคัญที่วิสัยทัศน พันธกิจขององคการ 

Greenberg (2004) ไดอธิบายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน
รวมถึงการรักษาพนักงาน โดยไดระบุไว 10 องคประกอบดังนี้  

1)  วัฒนธรรมที่เกี่ยวกับความนับถือ ใหความสําคัญถึงคุณคาของงาน  
2)  ปฏิกิริยาปอนกลับเรื่องงาน และเตือนพนักงานอยางเหมาะสมและสรางสรรค  
3)  โอกาสสําหรับความกาวหนาในการไดรับการพัฒนาสูการเปนผูเชี่ยวชาญ 
4)  การใหความยุติธรรมและรางวัลท่ีเหมาะสม การใหความสําคัญ และระบบการ

กระตุนสงเสริมพนักงาน 
5)  การมีผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
6)  ความชัดเจนในเรื่องความคาดหวังตองาน 
7)  เครื่องมืออุปกรณมีความสมบูรณเพียงพอตอการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  
8)  ความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในระดับสูง   
9)  การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 

10) การสนับสนุนพนักงานและการกระตุนใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
Hewitt Associates (2004) ไดอธิบายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ

พนักงานตามแนวคิดวาประกอบดวย 6 องคประกอบ ตามภาพที่ 2.5 



  

 

Engagement

People 
• Senior  Leadership 
• Manager 
• Co-Workers 

Total Rewards 
• Pay 
• Benefits 
• Recognition 

Procedures 
• People Practices 
• Performance Review 

Quality of Life 
• Work / Life Balance 
• Physical Work Environment 

Work / Values 
• Intrinsic Motivation 
• Resources 
• Corporate Citizenship 

Opportunities 
• Career Opportunities 
• Development Opportunities 

ภาพที่ 2.5  โมเดลตัวช้ีวัดความทุมเทตอองคการของพนกังานของ Hewitt Associates 
ท่ีมา : Hewitt Associates, 2004. 

จากภาพที่ 2.5 สามารถอธิบายไดดังนี ้
1)  บุคคล (People) ประกอบดวย ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการ และเพื่อนรวมงาน 
2)  งาน/คุณคา (Work/Values) ประกอบดวย แรงจูงใจภายใน ทรัพยากรในการ 
ทํางาน และความเปนสมาชกิขององคการ 
3)  โอกาสที่ไดรับ (Opportunities) ประกอบดวย โอกาสความกาวหนาในอาชีพ  
และโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ 
4)  คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ประกอบดวย ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

สวนตัว และสภาพแวดลอมการทํางานทางกายภาพ  
5)  กระบวนการ วิธีการ (Procedures) ประกอบดวย หลักการปฏิบัติของบุคคล 
และการทบทวนผลการปฏิบัติงาน   
6)  รางวัลโดยรวม (Total Rewards) ประกอบดวย คาตอบแทน ผลประโยชน

เกื้อกูล และการใหความสําคัญ 



  

Penna (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ไดมีการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการเกิดความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน ไดอธิบายไวดังนี้ 

1)  ความพึงพอใจสําหรับประสบการณในการทํางาน คือ พนักงานมีความรูสึกวา
งานที่ทํามีความนาสนใจ สถานที่ทํางานมีความสนุกในการทํางาน รูสึกมั่นใจในวิธีการที่นํามาใช  
งานที่สามารถความยืดหยุนตามความเปนไปได และการไดรับรางวัลที่ยุติธรรมสําหรับสิ่งที่ทํา 

2)  ความพึงพอใจสําหรับการไดรับการสนับสนุนในอาชีพ คือ การมีความรูสึกถึง
คุณคาเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพตลอดจนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานรับรูวา
อะไรที่ตองการทําเพื่อนําไปสูความสําเร็จของตนในองคการ พนักงานสามารถเขารับการฝกอบรม
ไดหากตองการพัฒนาตนเอง มีผูจัดการที่วางแผนเกี่ยวกับทักษะความรูของพนักงาน และตองการ
ใหมีในอนาคต  

3)  ความพึงพอใจตอการบริหารจัดการของผูจัดการ คือ ผูจัดการใหความสําคัญกับ
ผลการปฏิบัติงาน รูสึกวาผูจัดการใหการสนับสนุนพนักงานอยางเทาเทียมกัน ใหอิสระแกพนักงาน
เพียงพอที่จะตัดสินใจในงาน พนักงานสามารถเขาพบผูจัดการไดเมื่อตองการ และพนักงานสามารถ
ใหขอมูลปอนกลับแกผูจัดการไดในทุก ๆ เร่ือง 

4)  ความพึงพอใจตอผูนําองคการ คือ ผูนําองคการมีกระบวนการ วิธีการที่
เหมาะสมเมื่อตองการแนะนําตักเตือนพนักงาน พนักงานรูสึกไววางใจในการบังคับบัญชา การไดรับ
ความชัดเจนวาอะไรเปนสิ่งที่ผูนําตองการทําเพื่อความสําเร็จขององคการ และการสรรหาบุคคลที่
เหมาะสมมาทํางาน 

5)  ความพึงพอใจตอการสื่อสาร คือ การสื่อสารระหวางแผนกมีประสิทธิภาพ 
การไดรับขอมูลที่เพียงพอตอความตองการใชในการทํางาน พนักงานรูสึกวาความคิดเห็นของตน
เปนสิ่งที่ไดรับการรับฟง และพนักงานรูวาจะทําใหองคการบรรลุความสําเร็จไดอยางไร 

Sharon (2004) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึง
พบวามี 5 องคประกอบ คือ  

1)  พนักงานรูวาพวกเขาทํางานที่มีความสําคัญตอองคการ 
2)  พนักงานมีทางเลือก 
3)  พนักงานมีโอกาสในความกาวหนาและการไดรับการพฒันา 
4)  พนักงานรูสึกวาการกระทํามีความกาวหนา มีบางสิ่งในปตอไปที่ดีกวาปจจุบัน 
5)  การไดรับการใหความสําคัญจากผูจัดการ 

Institute for Employment Studies [IES] (2004) อธิบายวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเท
ตอองคการของพนักงาน คือ การสรางความรูสึกวามีคุณคา และการเขาไปมีสวนเกี่ยวของ มีอิทธิพล



  

ตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยบทบาทสําคัญในการสรางความรูสึกวามีคุณคา 
และการเขาไปมีสวนเกี่ยวของ (felling valued and involved) ประกอบดวย 7 บทบาท ดังนี้ 

1)  พนักงานไดมสีวนรวมในการตัดสินใจกระทํา 
2)  นายจางแสดงใหเห็นวามีความเปนหวงเอาใจใสตอสุขภาพและการจัดสภาพ 

แวดลอมในการทํางานที่ดีแกพนักงาน 
3)  บรรดาผูบริหารระดับสูงแสดงใหพนักงานเห็นวา พนักงานนั้นมีคุณคาสําหรับเขา 
4)  พนักงานมีความรูสึกวาสามารถออกเสียงแสดงความคิดเห็นได 
5)  การไดรับคําแนะนําอยางสรางสรรค 
6) พนกังานมีโอกาสความกาวหนาพรอมทั้งไดรับการพัฒนาในงานของตนเอง 
7)  บรรดาหัวหนารับฟงความคดิเห็นของพนกังาน 

นอกจากนี้ IES ยังไดอธิบายถึงเครื่องมือที่ใชวินิจฉัยถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสราง
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึงเครื่องมือเหลานี้จะมีอิทธิพลตอการสรางความรูสึกวามีคุณคา 
และการเขาไปมีสวนรวมของพนักงาน อันจะเชื่อมโยงไปสูการเกิดความทุมเทตอองคการของ
พนักงานตอไป ดังแสดงตามภาพที่ 2.6  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
IES’ diagnostic tool 

The diagnostic tool 
 

 
 

ภาพที่ 2.6    เครื่องมือของ Institute for Employment Studies [IES] ที่ใชในการวินิจฉัยถึงปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

©2003 IES 

ท่ีมา : Institute for Employment Studies [IES], 2004. 

จากภาพที่ 2.6 เครื่องมือของ IES ที่ใชในการวินิจฉัยถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน มีอิทธิพลตอการสรางความรูสึกวามีคุณคา และการเขาไปมีสวนรวม (felling 
valued and involved) และสงผลตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยเรียงลําดับตาม
คุณคาความสําคัญของเครื่องมือ ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1)  การฝกอบรม การพัฒนา และอาชีพ (Training, development and career) คือ
การที่พนักงานไดรับการสนับสนุนไปสูการพัฒนาทักษะใหม ๆ  โดยไดรับเวลาและโอกาสนอกเหนือจาก
เวลางานในการฝกอบรม การฝกอบรมมีความเหมาะสมในสายงานของพนักงาน มีการอภิปรายถึง
เร่ืองความตองการในการฝกอบรม พนักงานรูสึกวาไดรับโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาอยางเทา
เทียมกัน และความนาเชื่อถือในการกระทําการสนับสนุนอยางตอเนื่องเพื่อการพัฒนาเปนผูเชี่ยวชาญ
ในสายอาชีพนั้น 



  

2)  การจัดการโดยตรง (Immediate management) คือ หัวหนามีความเขาใจลูกนอง
ทั้งในเรื่องงานและชีวิต และรูวาใครทําอะไรอยางไร พนักงานและหัวหนามีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
และหัวหนาสามารถชวยเหลือเมื่อพนักงานมีปญหาหรือขอผิดพลาดในงาน 

3)   ผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล (Performance and appraisal) คือ พนักงาน
ไดรับการปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และหัวหนามีความจริงจังในเรื่องผลการปฏิบัติงาน 

4)  การสื่อสาร (Communication) คือ พนักงานไดรับขอมูลขาวสารเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เมื่อพนักงานตองการขอมูลในการทํางาน ขอมูลนั้นสามารถหาไดงายและ
รวดเร็ว และการมีชองทางในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

5)  โอกาสที่เทาเทียมกันและการปฏิบัติตออยางยุติธรรม(Equal opportunities and 
fair treatment) คือ พนักงานรูสึกวาไดรับความยุติธรรมในที่ทํางาน สภาพแวดลอมในงานมีความ
เปนอิสระปราศจากการคุกคามและรบกวน มีความยุติธรรมในการไดรับโอกาสเลื่อนตําแหนงหากมี
ตําแหนงวางภายในองคการ มีความเทาเทียมกัน โปรงใสชัดเจน และไมมีการแบงแยก 

6)  คาตอบแทน และผลประโยชนเกื้อกูล (Pay and Benefits) คือ ความยุติธรรมใน
การไดรับรางวัลเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี รางวัลคาตอบแทนมีความยุติธรรมในมุมมองเกี่ยวกับ
ประสบการณในการทํางาน 

7)  สุขภาพและความปลอดภัย (Heath and safety) คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพ
ดีและสะอาด มีการฝกอบรมเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในที่ทํางาน เครื่องมือและ
อุปกรณที่ใชในการทํางานมีคุณภาพ สถานที่ทํางานมีความปลอดภัย 

8)  ความรวมมือ (Co-operation) คือ มีความสามัคคีรวมมือกันในการแกไขปญหา
การใหความรวมมือที่ดีตอกันระหวางสวนงานหรือแผนก  

9)  มิตรภาพแบบคนในครอบครัว (Family friendliness) คือ นายจางใหการดูแล
แบบสมาชิกในครอบครัว พนักงานมีความเทาเทียมกับสมาชิกในครอบครัวของนายจางในเรื่อง
โอกาสความกาวหนาในงานโดยไมมีการแบงแยก พนักงานที่ทํางานไมเต็มเวลา (Part-timers) มีความ
เทาเทียมกันในเรื่องความกาวหนาในอาชีพ 

10) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) คือ งานมีความหลากหลายไมซํ้าซาก 
จําเจ งานมีความนาสนใจและทาทาย ความรูสึกถึงการไดรับความสําเร็จจากงานที่ทํา 

International Survey Research [ISR] (2004) ไดอธิบายถึงปจจัยที่สงผลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงานวามี 4 องคประกอบหลัก คือ  

1)  การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) คือ ความกาวหนาและการพัฒนา
ในอาชีพของแตละบุคคล การจัดการที่มีประสิทธิภาพสําหรับคนที่มีความสามารถพิเศษ (Talent) ใน



  

องคการนั้นมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยเฉพาะการรักษาพนักงานที่มศีกัยภาพ
สูงนั้นมีความสัมพันธกับการเตรียมโอกาสสําหรับการพัฒนาบุคลาการ กุญแจสําคัญของการมีความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานในระดับที่สูง องคการจะตองเตรียมโปรแกรมสําหรับพนักงานใน
การไดรับโอกาสการพัฒนาความรูความสามารถ การเรียนรูทักษะใหม ๆ การไดเรียนรูความรูใหม ๆ 
และมีความเปนไปไดที่จะเกิดขึ้นจริง เมื่อองคการลงทุนแกพนักงาน พนักงานก็จะยอมลงทุนใหกับ
องคการเชนกัน  

2)  ผูนํา (Leadership) คือ ผูนําที่สามารถสื่อสารถึงคานิยมหลักขององคการอยาง
ชัดแจน และการรักษาไวซ่ึงมาตรฐานของบริษัทเกี่ยวกับการกระทําทางจริยธรรม และการกระทํา
ตนใหเปนที่ยอมรับนับถือของพนักงานในองคการ ในที่นี้ ผูนํา หมายถึง ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการ 
และหัวหนา 

3)  ภาพลักษณ (Image) คือ มุมมองของพนักงานเกี่ยวกับคุณภาพสินคาและบริการ
ขององคการ อันจะมีความสัมพันธกับลูกคา พนักงานจะถายทอดอยางไรนั้นขึ้นอยูกับมุมมองของ
พนักงานแตละคน  

4)  การใหอํานาจในการกระทําและการตัดสินใจ (Empowerment) คือ พนักงาน
ตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบตองานของเขา หากตองการใหเกิดความทุมเทตอ
องคการในระดับสูงนั้น ผูนําจะตองสรางบรรยากาศในการทํางานที่ไมทําใหเกิดวัฒนธรรมความกลัว
หรือตําหนิ เพราะพนักงานจะไมเต็มใจที่จะแสดงความคิดเห็นหรือการริเร่ิมดําเนินการอะไรเลย จะตอง
สรางความเชื่อมั่นและสภาพแวดลอมที่ทาทาย มีความแตกตางทางความคิดที่จะนําไปสูการปรับปรุง
เพื่อความกาวหนาขององคการ 

Wetware (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษาไดอธิบายถึงปจจัยที่มีผลตอความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน คือ ความทาทาย การใหความสําคัญ และการสนับสนุน ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียด
ไดดังนี้ 

1)  พนักงานไดรับงานที่ดีเหมาะสมกับตนเอง 
2)  ผูจัดการหรือหัวหนาใหการดูแลเอาใจใสแกพนักงาน 
3)  ความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน 
4)  มีทรัพยากรที่เพียงพอเหมาะสมตอปฏิบัติงาน 
5)  การไดรับโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาในอาชีพ 
6)  ความชัดเจนในสิ่งที่องคการคาดหวังจากการทํางานของพนักงาน 
7)  ระบบการใหรางวัลและการใหความสําคัญแกพนกังาน 



  

Blessing White (2005) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ดังนี้ 

1)  งาน คือ พนักงานชอบงานที่ทําและเต็มใจที่จะทํามากกวาที่คาดหมาย รวมทั้งมี
ความพึงพอใจในงาน 

2)  องคการ คือ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเกี่ยวกับกลยุทธขององคการและงาน
ของพนักงานที่ชวยในการสนับสนุนกลยุทธ 

3)  ผูจัดการ คือ ผูจัดการหรือหัวหนามีการใหความสําคัญกับพนักงานที่มีศักยภาพ
สูง (Talent) พรอมทั้งกระตุนสนับสนุนใหมีความเปนไปไดในการนําออกมาใช 

4)   ความสัมพันธกับผูจัดการหรือหัวหนา คือ พนักงานมีความรูสึกนับถือ เช่ือถือ 
และไววางใจ 

5)   ผลการปฏิบัติงาน คือ การใหขอมูลปอนกลับถึงผลการปฏิบัติงานที่เปนชี้เฉพาะ
เปนรายบุคคลโดยมีการอธิบายประกอบผลการประเมิน ช้ีแจงรายละเอียดวาทํางานดี หรือทํางานไม
ดีอยางไร มีขอบกพรอง ขอควรปรับปรุงแกไขอยางไรบาง เพื่อใหเปนแนวทางในการทํางานที่มีผล
การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นตามความตองการขององคการ 

6)  โอกาส คือ โอกาสความกาวหนาในอาชีพ โอกาสในการไดรับการพัฒนา
ฝกอบรม และโอกาสในการไดทําอะไรที่ตนเองทําไดดีที่สุด 

Development Dimensions International [DDI] (2005) ไดอธิบายปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นประกอบดวย 3 ปจจัย ดังนี้  

1)  คุณคาของบุคคล (Individual Value) คือ ความสามารถที่จะทํางานสนับสนุน
องคการในลักษณะเฉพาะได การไดรับอํานาจในการกระทําหรือการตัดสินใจ และมีโอกาสสําหรับ
ความกาวหนาของแตละบุคคล 

2)   ความนาสนใจในงาน (Focused Work) คือ ทิศทางของการทํางานมีความ
ชัดเจน ผลการปฏิบัติงานที่สามารถอธิบายได การปฏิบัติงานที่รูวาใครรับผิดชอบอะไรตอผลงานที่
ออกมา และมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

3)   การสนับสนุนความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal support) คือ 
พนักงานไดทํางานในที่ที่ปลอดภัย และมีสภาพแวดลอมในลักษณะของการใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน 

Glen (2006) กลาวถึงองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดังนี้ 

1)  กระบวนการทํางานที่ดีมีความชัดเจนสนับสนุนการทํางานในองคการ 



  

2)  บทบาทที่ทาทายและจูงใจ 
3)  คานิยมองคการ การเปนสมาชิกองคการมีความชัดเจน 
4)  ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนบุคคล โดยปริมาณงานมากแตไมมาก

เกินปกติ 
5)  ขอมูลขาวสารผูจัดการหรือผูนําทีมมีการจัดเตรียมที่ดีเหมาะสมกับระดับการ

ส่ือสาร 
6)  บุคคลจะใหความสําคัญแกความมั่นคงระยะยาว การใหรางวัล และการให

รางวัล การใหความสําคัญตอคุณคาในอาชีพสามารถแขงขันได เปนอาชีพที่มีเกียรติ 
7)  ระบบการจัดการ มีวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน การตรวจสอบ

ตามแบบแผน และการปฏิบัติตามระบบการจัดการที่มีความตรงไปตรงมา ยุติธรรม และมีความ
ตอเนื่องในการปรับปรุงใหดีขึ้น 

8)  สภาพแวดลอมในงานที่เอ้ือและสนับสนุนตอการปฏิบัติงานใหราบรื่น การให
อํานาจในงานที่ปฏิบัติ 

9)  สินคาและบริการมีความตอเนื่องเปนขั้นตอน สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
โดยกระบวนการจัดการนั้นนําไปสูการกระตุนและมีความทาทาย 

Santana (2005) ไดเสนอขอคําถามที่ใชในการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดย
คําถามเหลานี้สามารถใชตรวจสอบวาบริษัทอยูในตําแหนงใด โดยแบงการประมาณคามี 6 ระดับ คือ 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเล็กนอย เห็นดวยเล็กนอย เห็นดวยอยางยิ่ง ซ่ึงขอคําถาม
มีดังนี้ 

1)  ส่ิงที่ฉันคาดหวังจากองคการเมื่อไดรับการจางงานนั้น มีความชัดเจนและมี
ความแนนอนตามที่ไดคาดหวังไว  

2)  งานที่ฉันทํามีความเหมาะสมกับความสามารถ และฉันสามารถทําไดดี และ
รูสึกสนุกกับงาน 

3)  ฉันไดรับการฝกสอนงาน และการใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมและเพียงพอ 

4)  ที่ทํางานของฉันเสนอโอกาสความกาวหนาและพัฒนา 
5)  ฉันรูสึกมีคุณคา องคการเห็นความสําคัญ และคุณคาในตัวฉัน 
6)  ภาระงานของฉันมีความสมดุล และสามารถทําใหฉันมีความสุขไดทั้งชีวิตใน

งานและชีวิตสวนตัวของฉัน 
7)  ฉันมีความเชื่อถือไววางใจตอผูบริหารระดับสูงหรือผูนําองคการ 



  

Sudipta Dev (2005) กลาวถึงการจัดเรียงลําดับโปรแกรมอันนําไปสูการเพิ่มระดับความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานใหสูงขึ้น มีขั้นตอนดังตอไปนี้  

1)  การคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมและมอบหมายใหทํางานที่มีความเปนไปไดวา
สามารถทําได   

2)  การคนหาความจริงดวยการสังเกตขอเท็จริงอยางจริงจังเกี่ยวกับโปรแกรมที่ใช
ในการปฐมนิเทศ 

3)  การฝกอบรมและพัฒนาที่ถูกตองแมนยํา 
4)  การรักษาขวัญกําลังใจของพนักงานและผลักดันพวกเขาไปสูการสรางผลการ

ปฏิบัติงานที่เปนเลิศ 
5)  การใหปฏิกิริยาปอนกลับที่สม่ําเสมอแกพนักงานทุกคน 
6)  การสื่อสารภายในหนวยงาน มีการสํารวจวิจัยสม่ําเสมอ รวมทั้งการประชุม 
7)  การผดุงไวซ่ึงคุณภาพของงานและชีวิตสวนบุคคล ทําใหเกิดความสมดุล มี

กิจกรรมการพักผอน ผอนคลาย 
8)  การเปดเผยสามารถเขาใจงายในเรื่องวัฒนธรรม และการมอบอํานาจแกบุคคล 

Woodriffe (2006) กลาววา พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการมีความสําคัญตอองคการ 
คนที่มีความสามารถหรือคนที่มีศักยภาพสูงจะทุมเทไปสูความตองการของการเปนอันดับตนของ
องคการในอนาคต เพราะวาเขาจะกําหนดการครอบครองตําแหนงเอาไว และพวกเขามีความเปนไป
ไดที่จะพบงานที่อ่ืน ถาเขารูสึกไมพบสิ่งที่เขาตองการสําหรับความพึงพอใจในงาน การบรรลุ
วัตถุประสงค และความรูสึกวาตนเองมีคุณคา การวางแผนเพื่อความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
มีดังนี้ 

1)  การไดรับพันธสัญญาจากผูบริหารระดับสูงนั้นมีความสําคัญในการรักษา
พนักงานที่มีศักยภาพสูง โดยการพัฒนาระบบการจัดการบุคคลที่ดี 

2)  ความชัดเจนของผูจัดการทุกคนในการสรางวัฒนธรรมสําหรับการรักษา
พนักงานที่มีศักยภาพสูง พนักงานเขาใจอยางแทจริงถึงวัตถุประสงคของแผนกตนเองที่เชื่อมโยงกับ
กลยุทธธุรกิจขององคการอันนําไปสูการเปนผูชนะในตลาดการแขงขันทางธุรกิจ 

3)  บรรดาผูจัดการทําใหมั่นใจ แนใจเกี่ยวกับการสนับสนุนและการฝกอบรม
พัฒนาทักษะพนักงานอยางจริงจัง 

4)  การผลักดันและกระตุนอยางสม่ําเสมอในเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน  



  

5)  การดูแลเอาใจใสอยางชัดเจนตอการจางพนักงานที่มีศักยภาพสูง ผูบริหาร
สามารถเสนอพันธสัญญาได 

6)  การไมทําลายความไววางใจของพนักงาน 
7)  การมีความชัดเจนที่จะพัฒนาพนักงานทําใหพนักงานรับรูวาตนเองมีคุณคาที่

บริษัทจะเพิ่มศักยภาพ 

จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน สามารถสรุปรายละเอียดไดดังนี้ 

กลุมท่ี 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
1)  งาน คือเร่ืองขอบเขตความรับผิดชอบในงาน  การมอบหมายงาน  การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน   การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน  ความทาทายในงาน  และการ
สรางความพึงพอใจในงาน 

2)  ทีมงาน คือเร่ืองการยอมรับฟงความคิดเห็น / การใหความชวยเหลือกัน / ความ
สามัคคีปรองดองกัน การประสานงาน / ความสามารถของทีมงาน/กลุมงานที่จะทํางานใหดีได / การ
ทํางานอยางเต็มที่เพื่องานที่มีคุณภาพ / ความพึงพอใจกับทีมงาน/กลุมงานของพนักงาน 

3)  หัวหนางาน คือเร่ืองการชี้แจงวัตถุประสงคการปฏิบัติงาน / ความสามารถใน
การอธิบายงานไดอยางชัดเจนและถูกตอง / การรับฟงความคิดเห็นอยางตั้งใจ / การใหมีสวนรวมใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องที่มีผลกับงาน / การยกยองชมเชยเมื่อทํางานไดดี / การใหความใกลชิดเปน
กันเอง / การเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถ นาเคารพนับถือ / ความพึงพอใจในหัวหนาของ
พนักงาน 

4)  ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท คือเร่ืองการใหความใสใจ เอาใจใสตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน /การสนับสนุนใหพนักงานแสดงความคิดเห็น/เสนอแนะวิธีการทํางานใหม 
ๆ / การสนับสนุนใหเครื่องมือ อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน / การนําขอเสนอแนะของพนักงาน
ไปปฏิบัติจริง / ความเชื่อมั่นในความสามารถของผูบริหาร / ความพึงพอใจในผูบริหารของพนักงาน 

กลุมท่ี 2  คาตอบแทน    
1)  คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน ไดแก การจายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนง

งาน / การไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม สมกับกําลังความสามารถที่ทําไปใหกับงาน / การปรับขึ้น
เงินเดือนประจําป / ความพึงพอใจตอเงินเดือนที่ไดรับ 

2)  คาตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน ไดแก การไดรับสวัสดิการที่ตรงกับความตองการ / 
การไดรับสวัสดิการอยางเทาเทียมและทั่วถึง / ความพึงพอใจโดยรวมตอสวัสดิการที่ไดรับ 

กลุมท่ี 3  การเรียนรูและการพัฒนา 



  

1)  ความกาวหนาในอาชีพ ไดแก โอกาสความกาวหนา / ความเทาเทียมกันในการ
ไดรับโอกาส / ความพึงพอใจโดยรวมตอการพัฒนาสายอาชีพที่ไดรับ 

2)  การพัฒนาความรูความสามารถ ไดแก ฝกอบรมที่ชัดเจนและตอเนื่อง / ไดรับ
การสนับสนุนจากองคการใหไปฝกอบรม / โอกาสในการนําความรูที่ไดจากฝกอบรมมาใชในงานที่ทํา 
/ ไดรับโอกาสที่เทาเทียมกันในการฝกอบรม / พึงพอใจเกี่ยวกับการพัฒนาความรูความสามารถที่ไดรับ 

 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการรกัษาพนักงาน (Employee Retention)  

2.2.1 ความหมายของการรักษาพนักงาน 
ดนัย (2545) กลาววา การรักษาพนักงาน หมายถึง  ความพยายามทําใหพนักงานพึงพอใจ

ในการทํางานดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน โดยพิจารณา
วาพนักงานมีความตองการสิ่งใดบาง และพนักงานคาดหวังใหหนวยงานปฏิบัติตอพนักงานอยางไร 
หนวยงานควรพยายามบริการเพื่อสนองความตองการของพนักงานใหไดมากที่สุดเทาที่จะทําได 
ภายใตกฎ ระเบียบ หลักเกณฑตาง ๆ ที่จะอํานวยใหมีส่ิงตอบแทนและบริการตาง ๆ ที่หนวยงานจัด
ใหพนักงานซึ่งสามารถใชเปนสิ่งจูงใจในการทํางานไดอยางดียิ่ง 

2.2.2 ความสําคัญของการรักษาพนักงาน 
ดนัย (2540) กลาวถึงความสําคัญที่ตองรักษาบํารุงทรัพยากรมนุษยสรุปไดวา ทรัพยากร

มนุษยเปนสิ่งที่มีคุณคาที่สุดในองคการ และองคการจะพัฒนาหรืออยูรอดไดขึ้นอยูกับองคการวาจะ
สามารถรักษาบุคลากรไวอยางไร  

A Beverly Kaye Company & The Jordon Evans Group (2004) ไดกลาวถึงความสําคัญ
ของการรักษาพนักงาน (Retention Employee) และความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee 
Engagement) โดยระบุวา ความจําเปนที่ตองสรางวัฒนธรรมความทุมเทตอองคการของพนักงานและ
การรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งในเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
การที่เนนการรักษาพนักงานและการสรางความทุมเทจะเปนสิ่งที่ตอเนื่องกัน ดวยเหตุผลดังนี้ 

1)  พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญนั้นมีจํานวนไมเพียงพอตอสภาวการณโดยรอบ โดย
สํานักงานสถิติแรงงานไดรายงานถึงความขาดแคลนแรงงานจํานวนมากขององคการในอังกฤษ 
โดยป 2012 ขางหนา กลุม Baby Boomers (อายุระหวาง 40 – 58 ป) ก็จะเริ่มออกจากการทํางาน 

2)  ทัศนคติของพนักงานและความคาดหวังมีการเปลี่ยนแปลงที่ถาวร โดยความ
จงรักภักดีตอองคการสืบเนื่องมาจากอดีต คือ การเลิกจางในระยะที่ธุรกิจซบเซานั้นมีผลตอทัศนคติ
ของพนักงาน ปจจุบัน ขอตกลงในการจางงานแทนที่ดวยความรูสึกของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน
ระหวางนายจางและลูกจาง 



  

3)  การจางงานยุคใหมจะมีการสรางแรงดึงดูดโดยวิธีที่ยอดเยี่ยมและเฉียบแหลม 
พนักงานมีอิสระที่จะเปลี่ยนที่ทํางาน การรักษาพนักงานจึงเปนสิ่งที่ทาทายสําหรับผูบริหาร 

4)  การคนพบงานใหมเปนเรื ่องไมยาก ไมวาเศรษฐกิจจะเติบโตชาหรือเร็ว 
ทางเลือกของงานจะมีมากมายสําหรับพนักงานที่มีศักยภาพสูง และเปนเรื่องงายในการพบงานทาง
อินเตอรเน็ต (Internet) และบริษัทที่รับสรรหา ก็จะสนใจเฉพาะคนที่มีศักยภาพสูง 

5)  การสูญเสียพนักงานที่มีศักยภาพสูงไปนั้นเปนการสูญเสียตนทุนที่สูง โดย
ตนทุนในการแทนที่พนักงานที่มีศักยภาพสูงสามารถคํานวณไดจากรายงานเงินเดือนประจําป 
นอกจากนี้ยังมีตนทุนทางออมที่ไมไดแสดงไว ประกอบดวย การสูญเสียความรู ยอดขาย ขวัญ
กําลังใจที่ลดลง และความไมมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 

6)  ในระหวางและโดยทันทีหลังจากลดขนาดองคการมีความเสี่ยงสําหรับการ
สูญเสียหรือความไมทุมเทของพนักงานที่มีศักยภาพสูง โดยผูเชี่ยวชาญรายงานวา เมื่อมีการลดขนาด
เพื่อความอยูรอดขององคการนั้น พนักงานที่ยังคงอยูกับงานของตนเองหลังจากมีการประกาศการ
กลับสูสภาพปกติแลว พนักงานจะเริ่มลาออกจากงานประมาณ 6 – 12 เดือนหลักจากมีการเลิกจาง
เกิดขึ้น 

7)  ในเศรษฐกิจยุคใหม คนที่มีศักยภาพสูงเปนกุญแจสําคัญในการสรางความ
แตกตาง ความกาวหนาทางเทคโนโลยีที่สูงขึ้นนั้นองคการทั้งหลายตางสามารถมีไดเทาเทียมกัน ตาง
จากการมีพนักงานที่มีศักยภาพสูงอยูกับองคการมากขึ้น เพราะสิ่งนี้จะนํามาซึ่งความสามารถในการ
แขงขันขององคการอยางแทจริง 

Kaye and Evan (2000) กลาวถึงการรักษาพนักงานที่สําคัญหรือพนักงานที่มีศักยภาพสูงนั้น
เปนปญหาสําคัญเปนอันดับ 1 ขององคการในอเมริกา การสูญเสียพนักงานเปนคาใชจาย จาก
การศึกษาพบวา เกิดตนทุนในการแทนที่พนักงานที่มีศักยภาพสูงถึงรอยละ 70 – 200 ของรายงาน
เงินเดือนประจําปของพนักงาน อันไดแก คาใชจายในการโฆษณาและการสรรหา การปฐมนิเทศ 
การฝกอบรมพนักงานใหม การลดลงของการเพิ่มผลิตผลในระหวางที่พนักงานใหมกําลังฝกงาน 
การสูญเสียลูกคาที่มีความจงรักภักดีตอแผนกที่พนักงานคนดังกลาวทํางานอยู ซ่ึงนั่นเปนสิ่งทําให
เห็นวา การสรรหาและการฝกอบรมพนักงานใหเปนพนักงานที่ดีนั้นองคการตองลงทุนอยางมาก 

International Survey Research [ISR] (2000) แสดงใหเห็นถึงตนทุนเกี่ยวกับการออกจาก
งานของพนักงานที่เปนตนทุนที่เกิดทั้งทางตรงและทางออม อันไดแก 1) ตนทุนการจากไป (Exit 
Costs) จะเปนเวลาที่ใชในการบริหารจัดการและการจายสําหรับการจากไป 2) ตนทุนการจางแทนที่
ช่ัวคราว (Temporary Replacement Costs) จะเปนคาธรรมเนียมที่จายใหกับหนวยงานบริการและคา
ฝกอบรม 3) ตนทุนการสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment & Selection Costs) จะเปนตนทุนการ



  

โฆษณา คาธรรมเนียมที่จายใหกับหนวยงานบริการและสูญเสียเวลา 4) ขวัญกําลังใจและการผลิต
สินคาต่ําลงในหมูของพนักงานที่ยังคงอยูกับองคการ 5) การสูญเสียอนาคตความเปนไปไดเกี่ยวกับคน
ที่มีศักยภาพสูง และ 6) สูญเสียการแลกเปลี่ยนและการมีสวนรวมเกี่ยวกับวิธีดําเนินการ เทคโนโลยี
และความสัมพันธระหวางผูรวมงาน เปนตน ซ่ึงเปนเหตุผลที่องคการจะตองมีการรักษาพนักงานซึ่ง
เชื่อมโยงไปสูพนักงานที่เปนคนที่มีศักยภาพสูงขององคการ ผูจัดการทรัพยากรมนุษยไดมีการประเมิน
ถึงตนทุนเกี่ยวกับการออกจากงานนั้นผันแปรอยูระหวางรอยละ 50 และรอยละ 150 ของการสูญเสีย
แสดงในรายงานเงินเดือนประจําปของพนักงาน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับระดับงาน อุตสาหกรรม และภูมิ
ประเทศ 

2.2.3 วัตถุประสงคของการรักษาพนักงาน 
ดนัย (2543) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการรักษาทรัพยากรมนุษยไววา สามารถจําแนก

ออกได 3 ประการคือ  
1)  เพื่อลดอัตราการลาออกของคนงานและจูงใจคนที่มีศักยภาพสูงเขามาทํางาน

กับองคการ แรงงานที่มีความรูสูงและบุคคลที่มีการฝกอบรมเปนประจํามักจะเปลี่ยนงานบอยครั้ง 
เชน นักวิทยาศาสตร นักวิศวกร นักบริหาร พนักงานที่ทําหนาที่เทคนิค หรือพนักงานที่ทํางาน
วิชาชีพ (Professional) องคการควรหาวิธีการที่จะรักษาพนักงานกลุมนี้ไว ผูบริหารจําเปนตองทราบ
วาการที่คนงานลาออกจากงานนั้นมีสาเหตุมาจากอะไร เพื่อท่ีจะไดใหความสนใจหรือหาทางแกไข
ตอไป  

2)  เพื่อบํารุงขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงาน องคการจําเปนจะตองมี
การเลื่อนตําแหนง เล่ือนขั้นเงินเดือนหรือสวัสดิการอื่น ๆ และทําใหรายไดรวมสูงขึ้น หรือไดเปนผู
บริหารงาน จึงทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจมีขวัญกําลังใจในการทํางาน และมีความรูสึกเปนหนี้
บุญคุณตอองคการ ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิต และพนักงานก็ไมอยากยายหรือลาออกจากองคการ 

3)  เพิ่มความมั่นคงใหแกชีวิต ขอนี้เปนจุดประสงคที่สําคัญสําหรับพนักงานเปน
อยางยิ่ง ดังหลักทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) ขอท่ี 2 กลาววา “มนุษยทุกคนตองการความปลอดภัย
และความมั่นคงในชีวิต” ถาองคการใดมีหลักประกันชีวิตในการทํางานที่ดี เชน คารักษาพยาบาล 
เงินบําเหน็จบํานาญ หรือจัดที่พักอาศัยให ฯลฯ เปนตน ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะทําใหพนักงานเริ่มมี
ความรูสึกวาตนมีความมั่นคงในชีวิตการงานพนักงานก็จะลาออกจากงาน 

2.2.4 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรักษาพนักงาน 
เกรียงศักดิ์ (2543) ไดกลาวถึงปจจัยสําคัญที่พนักงานตองการลาจากองคการไววา เมื่อ

องคการรับคนเขามาทํางานแลวก็ไมไดหมายความวา คน ๆ นั้นจะทํางานอยางจําเจอยูกับงานนั้น ๆ 
เขายอมมีความเบื่อหนาย คนงานทุกคนตองการขวัญกําลังใจ ตองการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนา



  

ตองการสวัสดิการที่ดี และมีความมั่นคงในการทํางาน ดังนั้น หากเจาของกิจการหรือผูบริหาร
องคการสามารถตอบสนองในสิ่งตาง ๆ เหลานี้ใหกับพนักงานได พนักงานก็จะมีความรัก มีความพึง
พอใจและมีความผูกพันกับสถานที่ทํางานหรือองคการนั้น ๆ เมื่อเปนเชนนี้องคการก็จะไดคนที่มี
ความรู มีศักยภาพสูงอยูไดนานและอยูอยางเต็มใจ ดังนั้นผูบริหารไมควรลืมที่จะหาทางเอาใจใส
หรือหาทางบํารุงรักษาคนงานของตนเองอยูเสมอ ซ่ึงจะตรงกับคํากลาวที่วา “ไดทั้งงานและไดทั้ง
คน” 

ดนัย (2543) กลาววา การลาออกจากงานอาจจะมีสาเหตุมาจากปจจัยตาง ๆ เหลานี้ คือ (1) 
พบงานอื่นที่ดีกวา (2) ประเภทของงานที่ทํา (3) อัตราคาจาง (4) การไปประกอบอาชีพสวนตัว (5) 
การศึกษาตอ (6) การขาดความกาวหนาในอาชีพ (7) ความกดดันในงาน 8) สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน (9) การเดินทาง (10) การขาดการพัฒนาและฝกอบรม (11) การบังคับบัญชา (12) สถานที่ตั้ง
ทํางาน (13) สภาวะแวดลอมในครอบครัว และ (14) ปญหาสุขภาพอนามัย 

พงศ (2540) ไดกลาวถึงกลยุทธในการสงวนรักษาพนักงานไวดังนี้ คือ กลยุทธในการ
สงวนรักษาพนักงาน สามารถแบงออกได 5 ประการที่สําคัญ ๆ ดังตอไปนี้ 

1)  ดานสภาพแวดลอม เพื่อสงวนคนดีที่มีฝมือและเพิ่มผลผลิตการทํางาน ควรทํา
ใหพนักงานทุกคนรูสึกวาตนมีคุณคา โดยการปรับปรุงนโยบายเกี่ยวกับบรรยากาศของสถานที่
ทํางานซึ่งสามารถกระทําไดโดย (1) กําหนดมุมมองหรือวิสัยทัศนรวมกัน (2) ทําใหทุกคนรูสึกวามี
คุณคาตอทีมงาน (3) รวมทํางานเปนทีม (4) สรางความสมดุลระหวางเสถียรภาพความมั่นคง (5) อยา
เลือกที่รักมักที่ชัง (6) สรางบรรยากาศใหเปนกันเอง (7) สรางความสวามิภักดิ์เกิดขึ้นจากความภักดี
ของทั้งสองฝาย (8) มุงใหความสําคัญกับลูกคา (9) ทําใหพนักงานทุกคนสนุกกับงาน (10) เมื่อพบวา
พนักงานคนใดไมเหมาะกับงานควรยายไปทํางานที่เหมาะสม (11) โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
(12) นโยบายกาวหนาในหนาที่การงาน (12) นโยบายชัดเจน (13) ใหขอมูลเพียงพอ (14) ใหความ
เปนอิสระ (15) คัดเลือกคนเขาทํางานดวยความรอบคอบ (16) จัดส่ิงอํานวยความสะดวก และ (17) 
รับฟงขอรองทุกขและหาทางแกไข 

2)  ดานความสัมพันธ การสรางความสัมพันธระหวางคนทํางานเปนสิ่งสําคัญที่
ชวยดึงใหพนักงานอยูกับองคการนานขึ้น และสรางผลงานที่ดีใหกับหนวยงานสามารถกระทําได
โดย (1) สรางความเขาใจในคานิยมและจริยธรรม (2) หาขอยุติและขอขัดแยง (3) แสดงความชื่นชม
ยอมรับ (4) ใหการยอมรับความสามารถของสุภาพสตรี (5) การกลาวชมเชยและการติเตียนตอง
สมดุล (6) เขาถึงตัวผูบริหารไดงาย (7) ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดี และ (8) อยาวิจารณลูกนอง 

3)  ดานการปฏิบัติงาน ถาคนงานมีความรูสึกตองานในดานบวกก็ยอมรูสึกสบาย
ใจที่จะรวมงานกับนายจางสามารถกระทําไดโดย  (1) ขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน (2) ปรับ



  

ลักษณะงานใหเหมาะสมกับความสามารถพิเศษ (3) รักษาคํามั่นสัญญา (4) กําหนดขอบขายความ
รับผิดชอบ (5) กําหนดสิทธิอํานาจใหชัดเจน (6) กําหนดขอบขายอํานาจการบังคับบัญชา (7) 
สงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค (8) ใหความสนใจตอพนักงาน (9) ตอบสนองตอผูที่เขามาขอความ
ชวยเหลือ (10) ช่ืนชมผูใตบังคับบัญชาไมขาดตกบกพรอง และ (11) ผลตอบแทนที่เปนธรรม 

4)  ดานคาตอบแทน คนทํางานยอมตองการบางสิ่งบางอยางเพื่อเปนการตอบแทน
ในการที่ไดอุทิศทั้งเวลา ความคิด แรงกายและแรงใจ ซ่ึงสามารถกระทําไดโดย (1) ช้ีแจงใหเห็น
ผลตอบแทนทุกอยางที่บริษัทมอบให (2) ใหรางวัลพิเศษในบางโอกาส (3) พิจารณาผลตอบแทนอยาง
ยุติธรรม และ (4) จัดสรรคาตอบแทนดวยความยืดหยุน 

5)  ดานการเปดทางใหพนักงานไดมีโอกาสกาวหนา การเปดโอกาสใหพนักงานได
กาวหนาในอาชีพการงานสามารถกระทําไดโดย (1) จัดหาเครื่องมือและอุปกรณทีส่งเสรมิการเรยีนรูให
เพียงพอ (2) ใหพนักงานไดมีโอกาสรับผิดชอบงานที่สําคัญมากขึ้น (3) มอบหมายโครงการพิเศษให
ทํา และ (4) ใหรางวัลตอบแทนในความกาวหนา 

A Beverly Kaye Company & The Jordon Evans Group (2004) ไดแสดงใหเห็น 3 อันดับ
แรกของสิ่งที่ทําใหเกิดการรักษาพนักงานของตลาดแรงงานยุค 2000 คือ 1) งานที่ทําใหตื่นเตนและ
ทาทาย 2) การเติบโตของสายอาชีพ การเรียนรูและพัฒนา และ 3) การทํางานกับบุคคลสําคัญและ
ความเกี่ยวของกัน 
 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High Performers) หรือพนักงาน
ที่มีศักยภาพสูง (Talent) 

2.3.1 ความหมาย 
ฐิติพร (2547) กลาววา คนที่มีศักยภาพสูง (Talent) หมายถึง บุคคลที่มีศักยภาพสูง เปน

บุคคลที่มีผลการทํางานโดดเดนเหนือบุคคลอื่น ซ่ึงอาจมีลักษณะที่แตกตางกันไปในแตละองคการ 
โดยขึ้นอยูกับลักษณะงาน ลักษณะธุรกิจ นโยบาย วัฒนธรรมองคการ และกลยุทธขององคการ วา
ตองการเดินไปในทิศทางใด เชน Honeywell ไดกําหนดให ผูจัดการฝายผลิตที่เกงตองมีคุณสมบัติ
ดังนี้ บริหารงานแบบกระจายอํานาจแตไมใชจัดการเองทุกอยาง (Empower, not micromanage) นํา 
ไมใชบริหาร (Lead, not administer) และเขาใจเทคโนโลยีโดยไมตองทําไดเหมือนชางเทคนิค 
(Understand technology, but not act like technician) ซ่ึงโดยทั่วไปคนที่มีศักยภาพสูงหรือบุคคลที่มี
ผลการทํางานโดดเดน มีคุณสมบัติที่จะนําตัวเองไปสูบทบาทที่มีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นสามารถ
จัดการหรือแกปญหารวมทั้งเรียนรูไดอยางรวดเร็ว มีความกระตือรือรน มีความคิดสรางสรรค มี
ความเปนผูนํา และมีวิสัยทัศน และที่สําคัญตองสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได ทั้งภายใน อันไดแก 



  

เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และรวมถึงการติดตอประสานงานกับภายนอก ไดแก 
ลูกคาและคูคา เปนตน 

Michaels, Jones and Axelrod (2001) ไดอธิบายความหมายของคนที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) วาหมายถึง ภาพรวมของความสามารถของบุคคล พรสวรรค ทักษะ ความรู ประสบการณ 
สติปญญา การพิจารณา ทัศนคติ บุคลิกภาพ และการแสดงออก ซ่ึงทั้งหมดเปนความสามารถในการ
เรียนรูและพัฒนา  

2.3.2 ความสําคัญของพนักงานที่มีศักยภาพสูง 
ดิลก ถือกลา (2546) กลาวถึง การศึกษาของ Leslie A. Weafherly วาไดศึกษาวิจัยเร่ือง 

Human Capital – The Elusive Asset โดยอธิบายวา ทุนมนุษย (Human Capital) คือภาพรวมทั้งหมด
ของคุณลักษณะประสบการณชีวิต ความรู การประดิษฐคิดคน และความกระตือรือรนที่บุคคลได
เลือกที่จะลงทุน (Ruvest) ลงไปในงานที่เขาทํา Weafherly ไดอธิบายเพิ่มเติมในเรื่องทุนที่เปน
นามธรรม (Intangible Capital) มีดังนี้ 

1)  ทุนมนุษย เชน ความรูที่รับรูอยูในตัวการจัดหาคุณสมบัติดานวิชาชีพ ความรู
เกี่ยวกับงาน และสมรรถนะ (Competency) เกี่ยวกับงาน  

2)  ทุนลูกคา เชน ความสัมพันธกับลูกคา ตราสินคา ความภักดีของลูกคา ขอตกลง
ใหใชระเบียบการคา ความรวมมือทางธุรกิจ และชองทางในการจําแนกแจกจายสินคา  

3)  ทุนสังคม เชน วัฒนธรรมองคการ สินทรัพยที่เปนโครงสรางพื้นฐาน ปรัชญา
ในการบริหาร และแนวปฏิบัติดานการจัดการ  

4)  ทุนโครงสราง เชน สินทรัพยทางปญญา สิทธิบัตร ลิขสิทธิ์ ความลับทางการคา 
และสัญลักษณการคาการบริการ  

โดยสังคมไดมีการยาย (Shift) จากสังคมอุตสาหกรรมที่มีเครื่องจักรเปนฐานในการสราง
ความมั่งคั่งไปเปนสังคมแหงความรูที่มีทุนมนุษยเปนฐานในการสรางความมั่งคั่ง บุคคลที่มีทักษะสูง 
หรือแสดงใหเห็นศักยภาพสูงจะไมผูกติดกับองคการ ในสังคมแหงความรูภายใตทรัพยากรที่จํากัด 
ความสามารถในการแขงขันจะมาจากคนในองคการ  

ฐิติพร  ชมพูคํา (2547) ไดเขียนบทความการบริหารคนที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) 
กลาววา ความสามารถของบุคคลเหลานี้จะเปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายของ
องคการ และบุคคลเหลานี้ถูกคาดหวังไวใหเปนผูนํา หรือผูบริหารระดับสูงขององคการในอนาคต ซ่ึง
การจัดการคนกลุมนี้ถูกมองวา เปนสวนสําคัญในการจัดการทุนมนุษย (Human Capital Management) 
เพื่อใหองคการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีนวัตกรรมเกิดขึ้นในองคการ ลดอัตราการสูญเสีย
บุคลากรที่มีความรูและประสบการณ และนํามาสูความไดเปรียบในการแขงขันที่ยั่งยืน  



  

โดยกระบวนการจัดการคนที่มีศักยภาพสูงหรือคนที่มีความสามารถใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและสัมฤทธิผลนั้น กระบวนการจัดการประกอบดวยการสรรหาคนที่มีศักยภาพสูง 
การคัดเลือกหรือระบุคนที่มีศักยภาพสูงขององคการ การพัฒนาคนที่มีศักยภาพสูง การบริหารและ
จูงใจคนที่มีศักยภาพสูง การรักษาคนที่มีศักยภาพสูงไวกับองคการ โดยแตละกระบวนการตอง
ดําเนินไปใหสอดคลองกับกลยุทธ นโยบาย และวัฒนธรรมองคการ และเปนภาระหนาที่รวมกันของ
สายงานและฝายบุคคล โดยในเรื่องการรักษาคนที่มีศักยภาพสูง (ฐิติพร อางถึงใน Cappelli, 2002) มี
การกลาวไววา บทบาทของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาเพื่อใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมโดยเฉพาะในสภาวะการแขงขันอยางรุนแรง ในขณะนี้ความ
จงรักภักดีตอองคการของพนักงานลดลง โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานที่มีศักยภาพสูงซึ่งมีโอกาสไดรับ
การจางงานสูง องคการจึงตองใหความสําคัญกับการดูแลรักษาพนักงานกลุมนี้ใหอยูกับองคการ
อยางใกลชิด เพราะถาพวกเขาเหลานั้นไมไดทํางานใหกับองคการของเรา พวกเขาสามารถประสบ
ความสําเร็จในการทํางานใหกับองคการอื่น ๆ หรือองคการที่เปนคูแขงไดเชนกัน 

Stewart (1997) ไดกลาวถึงทุนมนุษย วาเปนองคประกอบหนึ่งในสามของทุนทางปญญา 
ซ่ึงไดแก ทุนโครงสราง (Structural Capital) และทุนลูกคา (Customer Capital) โดยทุนมนุษย 
(Human Capital) เปนสิ่งที่แทนความรูทักษะและสมรรถภาพของพนักงานแตละบุคคลที่จะนําเสนอ
แนวทางใหมใหกับลูกคา ทุนมนุษยกลายเปนสิ่งสําคัญสําหรับธุรกิจในบริบทของกลยุทธหรือ
วัตถุประสงค ซ่ึงความสําคัญของทุนทางปญญา (Intellectual Capital) และทุนมนุษย (Human 
Capital) นี้เปนปจจัยช้ีขาดของเกมธุรกิจที่จะกาวหนาขึ้นเปนผูชนะในการแขงขัน เพราะวาทนุมนษุย
เปนแหลงของนวัตกรรม และหากจะพิจารณาวาทรัพยากรบุคคลหรือกําลังคนที่อยูในองคการมี
คุณสมบัติอยางไรจึงจะเรียกวา “ทุนมนุษย” Stewart ไดจัดแบงทรัพยากรบุคคลในองคการออกเปน 4 
ครอดเร็นท (Quadrants) ดังแสดงตามภาพที่ 2.7 
 
 
 
 
 
 



  

 

ยาก 

งาย 

ตํ่า สูง 

ยากที่จะทดแทน 
มูลคาเพิ่มต่ํา 

(2) 

ทดแทนไดงาย 
มูลคาเพิ่มต่ํา 

(1) 

ทดแทนไดงาย 
มูลคาเพิ่มสูง 

(3) 

ยากที่จะทดแทน 
มูลคาเพิ่มสูง 

(4) 

มูลคาเพิ่ม 

การถูกทดแทน 

*พัฒนามาจาก Thomas Stewart (1997). Intellectual Capital 

ภาพที่ 2.7  ตารางทุมมนุษย (Human Capital) ของ Stewart 
ท่ีมา : Stewart, T.A., 1997. 

จากภาพที่ 2.7 สามารถอธิบายไดดังนี ้
ในควอดเร็นทที่ (1) เปนกําลังคนที่ไมมีทักษะหรือกึ่งทักษะ องคการอาจจะ

ตองการใชคนกลุมนี้ซ่ึงอาจจะมีจํานวนมาก แตองคการไมไดประสบความสําเร็จจากคนกลุมนี้ 
เพราะเปนคุณสมบัติทดแทนไดงายหรือฝกอบรมในระยะสั้น ๆ ได ในอนาคตอาจจะถูกทําใหเปน 
“อัตโนมัติ” 

ในควอดเร็นทที่ (2) กําลังคนกลุมนี้เรียนรูส่ิงที่ซับซอนขึ้น เชน ทักษะของโรงงาน 
ประสบการณของเลขานุการหรือผูที่ทํางานสนับสนุน เชน ตรวจสอบคุณภาพ พนักงานตรวจสอบ 
หรือพนักงานสื่อสารในองคการ ซ่ึงจะถูกทดแทนไดยากและทํางานสําคัญ แตไมใชงานที่นาสนใจ
ตอลูกคาและในอนาคตจะถูกปรับใหเปน “ผูแจงขาว” (Informant) 

ในควอดเร็นทที่ (3) ทํางานที่สงมอบคุณคาที่สูงใหลูกคาแตเปนลักษณะสวนบุคคลที่
มีมูลคาในรูปตัวเงิน กําลังคนที่มีการปรับเปลี่ยนทักษะจะอยูในกลุมนี้ ในอนาคตจะถูกสงมอบให 
“หนวยงานภายนอก” (Outsource) หรือมีความหลากหลาย (Differentiate) 

ในควอดเร็นทที่ (4) เปนกําลังคนที่คือ “ดาว” ขององคการที่ทดแทนไดยากและมี
มูลคาเพิ่มสูง เชน นักเคมี ตัวแทนขายที่เปนท็อปเซลล ผูจัดการโครงการ และดารานํา เปนตน 



  

โดยในควอดเร็นทที่ (4) กลุมคนที่อยู นี้คือ ทุนมนุษย (Human Capital) ขององคการ 
หมายความวา กําลังคนในควอดเร็นทที่ (4) เปน “ทรัพยสิน” สวนอีก 3 ควอดเร็นทเหลือเปนตนทุน
แรงงาน (Labors Cost) 

ทั้งนี้ Stewart (1997) ไดกลาวถึงการวัดดานทุนมนุษย (Human Capital) สามารถวัดได
โดยตรงไดจากประเด็นดังตอไปนี้ 

1)  การวัดดานนวัตกรรม เชน การตั้งเปาเปอรเซ็นตการขายทั้งปของผลิตภัณฑใหม 
หรือที่มีอายุไมเกิน 4 ปอยางนอยรอยละ 25 หรือเปรียบเทียบกําไรขั้นตน (GP) ระหวางผลิตภัณฑใหม
กับผลิตภัณฑเดิมในประเภทสินคาเดียวกัน 

2)  การวัดทัศนคติของพนักงาน (Employee Attitudes) การวัดในเรื่องทัศนคติของ
พนักงานนี้เปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอการรักษาลูกคาและการไดลูกคาใหม ๆ นั่นก็คือ ความพึงพอใจ
ของลูกคา ซ่ึงนําไปสูผลประกอบการดานการเงินในที่สุด 

3)  การวัดความกดดัน อัตราการลาออก ประสบการณและการเรียนรูตามที่กลาวมา
ขางตนนี้เปนดัชนีวัดความรูของพนักงาน หลาย ๆ บริษัทกําลังสนใจที่จะหาวิธีวัดระดับความสามารถ
ที่เพิ่มขึ้นในแตละขั้นของอาชีพของพนักงาน 

Ulrich (1998) กลาวถึงเหตุผล 5 ประการสําคัญที่ทําใหทุนทางปญญาเปนปจจัยสําคัญทาง
ธุรกิจ ดังตอไปนี้ 

1)  ทุนทางปญญาเปนสินทรัพยของธุรกิจที่เพิ่มคาได ทรัพยสินอื่น ๆ เชน อาคาร 
โรงงาน อุปกรณ เครื่องจักร ฯลฯ มีแตจะเสื่อมคาลงไปทุก ๆ วัน ทุนทางปญญาจะเติบโตถาธุรกิจ
เจริญกาวหนา งานของผูบริหารก็คือทําใหเกิดความรูและนําทุนทางปญญาการสงมอบคุณคาใหแก
ลูกคา 

2)  ความรูในงานเปนสิ่งที่เพิ่มขึ้นไมไดลดลง ขณะที่รายไดในธุรกิจบริการเติบโต
ขึ้น ความสําคัญของทุนทางปญญาก็เพิ่มขึ้น การบริการโดยทั่วไปจะเกิดมาจากความสัมพันธของ
ความสามารถและความมุงมั่นของแตละบุคคลซึ่งทั้งสองสิ่งนี้ก็คือ ทุนทางปญญา 

3)  พนักงานที่มีทุนทางปญญามากที่สุดจะกลายเปนผูที่อาสาสมัครทํางาน เพราะวา
พนักงานที่ดีที่สุดชอบที่จะแสวงหาโอกาสในการทํางานใหกับธุรกิจ พนักงานที่อาสาสมัครจะมี
ความมุงมั่นเพราะวาลงทุนดานจิตใจใหกับธุรกิจ เขาสนใจนอยมากในผลตอบแทนที่จะไดรับแต
สนใจความหมายของงานที่ทํามากกวา และพนักงานที่มีทุนทางปญญามีโอกาสงายมากที่จะออก
ไปสูบริษัทอื่นถาไมไดงานที่มีคุณคาทํา 

4)  ผูบริหารสวนมากเพิกเฉยหรือลดคาในทุนทางปญญา โดยเฉพาะภายหลังจากที่
องคการมีกิจกรรม เชน ลดขนาดกิจการ (Downsizing) เพิ่มความสามารถในการแขงขันระดับโลก 



  

ความตองการของลูกคามีสูงขึ้น ระดับชั้นการจัดการสั้นลง ความกดดันจากวิธีการจัดการใหม ๆ ทํา
ใหพนักงานที่รับผิดชอบงานอยูไมไดเปลี่ยนแปลงไปในวิถีทางที่ดีกวาเดิม 

5)  การลงทุนในทุนทางปญญาของธุรกิจปจจุบัน มีจุดมุงหมายที่ไมถูกตองภายใต
ช่ือ “ความเปนพลเมืองดีของธุรกิจ” ผูบริหารระดับสูงจํานวนมากจะพูดเกี่ยวกับประเด็นทาง
ครอบครัวในการทํางาน หมายความวา เมื่อทานทํางานของธุรกิจเสร็จแลวก็ควรใชเวลาเกี่ยวกับความ
เปนพลเมืองดีของพนักงาน 

International Survey Research [ISR] (2000) กลาววา สงครามการแยงชิงคนที่มีศักยภาพ
สูง (Talent) มีความรุนแรงมากขึ้นเปนผลมาจากความเจริญเติบโตอยางรวดเร็วของเศรษฐกิจ แม
จุดออนของเศรษฐกิจ คือ การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วแตการรักษาพนักงานก็ยังคงเปนเรื่องที่มี
ความสําคัญอยูมาก เนื่องจากความยากลําบากในการแทนที่คนที่ออกไปและมีความเปนไปไดมากที่
คนที่มีศักยภาพสูงจะออกจากองคการไป ทั้งนี้จึงเปนส่ิงที่องคการจะตองมองระยะยาวเกี่ยวกับการ
รักษาพนักงาน (Employee Retention)  โดยปจจุบันอัตราการออกจากงานอยูในระดับต่ําแตอาจจะ
สะทอนใหเห็นถึงความจริงที่วาการลาออกจากงานเปนสิ่งที่มีการยับยั้งไวซ่ึงจะเพิ่มขึ้นเมื่อเศรษฐกิจ
ดีขึ้น การเนนที่ความตั้งใจที่จะออกจากองคการของพนักงานนั้นอาจจะนํามาซึ่งการเขาใจผิดเพราะ
อิทธิพลจากปจจัยภายนอก เชน จุดออนทางเศรษฐกิจและการทดแทนของโอกาสในการเลือก 
เพราะฉะนั้นควรเลือกศึกษาถึงความตั้งใจที่จะออก และเนนความสําคัญที่รากฐานของระดับ
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) หรือ การอุทิศตัวตอองคการ โดย
ตองศึกษาความทุมเทตอองคการของพนักงานในระดับใดที่มีความเชื่อมโยงกับการเพิ่มขึ้นของ
ผลการปฏิบัติงาน และจะนําไปสูความตั้งใจที่จะอยูกับองคการในอนาคต ซ่ึงวิธีการที่ไดผลในการ
รักษาพนักงานในสภาพแวดลอมปจจุบันควรจะใชการกระตุนความทุมเทตอองคการของพนักงาน
คอนขางมาก และควรใหความสําคัญยิ่งโดยเฉพาะพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High 
Performers)  
 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ชนาวุฒิ นาคเวท (2539) ไดทําการศึกษาเรื่องแนวทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูง (High-Potential หรือ High-Flyer) การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงคุณภาพและมุง
ศึกษาที่การรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง โดยมุงประเด็นไปที่ปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจของ
พนักงานบริษัท เชลล ประเทศไทย จากกลุมผูใหขอมูลที่เปนผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลและ
พนักงาน พบวา ปจจัยอนามัย และปจจัยแรงจูงใจตางมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวากัน และตางมี



  

สวนสงเสริมซึ่งกันและกันในการกําหนดแนวทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
โดยพบกลยุทธในการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวกับองคการ ดังนี้ 

1)  โครงการพี้เล้ียง (Mentorship Scheme) ยึดหลักการ “สราง” บุคลากรของ
ตนเองมากกวาการ “ซ้ือ” บุคลากรจากองคการอื่น และเชื่อวาวิธีนี้สามารถจูงใจใหพนักงานอยู
ทํางานกับองคการตอไป ทั้งนี้เพราะพนักงานจะเกิดความรูสึกวาตนเองไดพัฒนากาวหนาไป
พรอม ๆ กับองคการ โดยพี่เล้ียงจะคอยดูแลใหผูอยูในความดูแลไดมีโอกาสเติบโตและพัฒนา
ศักยภาพที่มีอยูในตัวออกมาไดอยางเต็มที่ 

2)  การวางแนวทางสายอาชีพ (Career Planning) ถือเปนการประสานประโยชน
รวมกันในแงการสนองความตองการของตัวพนักงาน และความตองการขององคการ โดยในแงของ
พนักงานจะไดรับทราบถึงความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ โดยการพัฒนาความรูความสามารถ
เพิ่มขึ้น สวนในแงขององคการจะไดรับทราบเกี่ยวกับการวางแผนการทดแทนบุคลากรหรือบุคคลที่
จะรองรับการขยายตัวของหนวยงาน 

3)   การเพิ่มคุณคางาน (Job Enrichment) โดยผูบังคับบัญชาจะตองพยายามเพิ่ม
คุณคาหรือระดับความสําเร็จที่เปนที่ตองการในงานใหสูงขึ้นอาจทําได 5 วิธี คือ  

วิธีแรก  การสรางกลุมงาน (Form Natural Work Groups) หมายถึง การเพิ่ม
ความรับผิดชอบใหกับพนักงานจากหนึ่งงาน เปนงานที่หลากหลายมากขึ้น 

วิธีที่สอง  การรวมงานหรือความรับผิดชอบ (Combine Tasks) คือ ให
พนักงานหนึ่งคนทํางานจนเสร็จสิ้นกระบวนการ 

วิธีที่สาม การสรางความเชื่อมโยงกับลูกคาหรือผูรับบริการ (Establish Client 
Relationship) หมายถึง  การที่พนักงานรูจักแกไขปญหาดวยตนเอง แทนที่จะสงเรื่องใหกับ
ผูบังคับบัญชา 

วิธีที่ส่ี การเพิ่มความรับผิดชอบในแนวตั้ง (Vertical Loading) เปนการเปด
โอกาสใหพนักงานไดมีการวางแผนงานดวยตนเอง แทนการพึ่งพาบุคคลภายนอก 

วิธีที่หา การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) เพื่อใหพนักงานนําขอมูลไป
ปรับปรุงตน และงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4)  Special Development Program เนื่องจากบุคลากรที่มีศักยภาพสูง จะเกิดความ
อ่ิมตัวในงานเร็วกวาบุคลากรทั่วไป ดังนั้นจึงควรขยายงานหรือมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบมาก
ขึ้น เชน การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หรือการมอบหมายงานที่เปนลักษณะงานโครงการ 
(Project Work)  



  

5)  Cross Posting Oversea Transfer หมายถึง การโยกยายพนักงานที่มีศักยภาพสูง
ไปยังบริษัทในกลุมตางประเทศหรือการสับเปลี่ยนพนักงานระหวางบริษัทในเครือ 

6)  Performance Related Pay Scheme หมายถึง การปรับเปลี่ยนเงินรางวัลตอบ
แทนพนักงานผูที่สามารถปฏิบัติงานไดผลดีเยี่ยม ใหมีความแตกตางกับเงินรางวัลตอบแทนพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานในระดับดีหรือปกติ เพื่อใหเกิดความแตกตางและจูงใจใหพนักงานที่มีความสามารถ
ปฏิบัติงานไดผลดีเยี่ยมพยายามที่จะรักษาระดับการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยมนั้นตอไป 

ทายาท  ศรีปล่ัง (2547) ไดอางถึงงานวิจัยตางประเทศที่ศึกษาเมื่อป ค.ศ. 2003 ที่มีการวิจัย
เกี่ยวกับความตองการของคนที่มีศักยภาพสูง พบวา คนที่มีศักยภาพสูงที่ถือเปนทุนขององคการ โดย 
5 อันดับแรกของความตองการ คือ 1) การยอมรับวาเขามีความสามารถ ตองมีการยอมรบัวามผีลงานดมีี
ความ สามารถ  2) การใหโอกาสเขาไดแสดงความสามารถเพื่อใหเกิดผลงาน 3) ความกาวหนาทางสาย
อาชีพ 4) การยอมรับของหัวหนางาน และเพื่อนรมงาน และ 5) การไดรับงานหรือโครงการที่ทาทาย
อยางตอเนื่อง เหลานี้ก็คือ ความตองการใน 5 อันดับแรกของคนที่มีศักยภาพสูง เร่ืองเงินกลับไมอยู
ในหนึ่งในหา คนกลุมนี้ตองการเงินในอัตราที่ไมต่ําเกินไป และไมจําเปนที่จะตองสูงจนเกินไป ที่
นาสนใจในประเด็นนี้ก็คือ คนที่มีศักยภาพนอยกวาจะเรียกรองเงินเดือนที่มากกวาคนที่เกงกวา  
ฉะนั้น การที่จะเก็บรักษาคนที่มีคุณภาพดีไว องคการ ผูบริหาร หรือหัวหนางานจะตองให
ความสําคัญเกี่ยวกับการสรางวัฒนธรรมองคการที่ยอมรับในผลงานและการเปดโอกาส โดยการรักษา
คนกลุมนี้ดวยวิธีที่ใชไดผลคือ การทําแนวทางเกี่ยวกับสายอาชีพ (Career Path) ประกอบกับการทํา 
Succession Planning ที่ชัดเจน คําพูดหรือการกระทําที่แสดงออกถึงความชื่นชมในความเกงของเขา 
กับระบบงานบุคคลที่วางไวรองรับการพัฒนาใหเขามีโอกาสที่ตอเนื่อง ทั้งนี้รวมถึงสัมพันธภาพ
ระหวางนายกับลูกนองและเพื่อนรวมงานก็จะเปนกําลังใจสงผลใหเขาพัฒนาตนเอง พัฒนาบริษัท 
และดึงใหเขาอยูกับองคการ 

Kaye and Evan (2000) ไดมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการรักษาพนักงาน โดยเก็บรวบรวม
ขอมูลจากพนักงานจํานวน 2,000 คน พบวา พนักงานอยูกับองคการเพราะเหตุผลดังตอไปนี้  

1)  ความกาวหนาในอาชีพ การเรียนรูและการพัฒนา  
2)  งานที่มีความตืน่เตนและความทาทาย 
3)  งานที่มีความหมาย ไดทําในสิ่งที่แตกตางและสนับสนนุองคการ 
4)  ผูรวมงานด ี
5)  การเปนสวนหนึ่งของทีม 
6)  ผูบริหารที่ดีมีความสามารถ 
7)  การใหความสําคัญหรือเห็นคุณคาสําหรับการทํางานไดดี 



  

8)  การมอบอํานาจในการตดัสนิใจ มีความรูสึกวาสามารถควบคุมงานตนเองได 
9)  เวลาการทํางานที่สามารถยืดหยุนได 
10)  ความยุติธรรมในการจายคาตอบแทน และการจัดสวัสดกิาร 

นอกจากนี้ Kaye และ Evan ยังอางถึงการศึกษาโดย Harvard ในป1988 พบวา 9 ใน 10 
ผูจัดการคิดวาบุคคลจะอยูหรือไปเพราะเงนิ และในป 1999 Hay Group ไดศึกษาถึงเรื่องการรักษา
พนักงานเชนกนั โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานจํานวน 500,000 คน จาก 300 องคการ พบวา 
50 ปจจัยแรกในการรักษาพนักงานนัน้ การจายคาตอบแทนมีความสําคัญนอยมาก   

International Survey Research [ISR] (2000) ไดรายงานกรณีศึกษาจาก 41 แหง แบงเปน
บริษัทที่ใหบริการทางการเงินกับบริษัทผลิตเทคโนโลยีขั้นสูง ใชระยะเวลาศึกษา 36 เดือน เพื่อ
สํารวจความคิดเห็นประเมินความทุมเทตอองคการของพนักงานและความคิดเห็นอื่นที่มีตอองคการ 
เพื่อรูขอแตกตางของความคิดพนักงานระหวางประสบการณในงาน (Work Experiences) คือ เปน
สภาพแวดลอมในงานโดยตรง เชน การบังคับบัญชา ความสัมพันธมิตรภาพในการทํางาน วิธี
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการฝกอบรม  และหนาที่ งานในองคการ  (Organizational 
Functioning) คือ คุณภาพของผูบริหารระดับสูง ความสามารถในการแขงขันขององคการ และ
ชองทางความกาวหนาในอาชีพ จากการศึกษาพบวา สรุปรวมทั้ง 2 กรณีศึกษา ประสบการณในงาน
และหนาที่ในงานขององคการ มีอิทธิพลสําคัญตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึงความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีเกิดจากการผลักดันจากหนาที่ในงานของ
องคการมากกวาประสบการณในงาน หากวิเคราะหแยกเปนบริษัทที่ใหบริการทางการเงิน พบวา 
1) พนักงานโดยรวมจะมีความทุมเทตอองคการจากอิทธิพลของหนาที่ในงานขององคการมากกวา
ประสบการณในงาน 2) พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีความทุมเทตอองคการจากอิทธิพลของ
หนาที่ในงานขององคการเทานั้น และ 3) พนักงานที่มีผลปฏิบัติงานธรรมดาจะมีความทุมเทตอ
องคการจากอิทธิพลของประสบการณในงานมากกวาหนาที่ในงานขององคการ สวนบริษัทผลิต
เทคโนโลยีขั้นสูง พบวา 1) พนักงานโดยรวมจะมีความทุมเทตอองคการจากอิทธิพลของประสบการณ
ในงานมากกวาหนาที่ในงานขององคการ 2) พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีความทุมเทตอ
องคการจากอิทธิพลของหนาที่ในงานขององคการมากกวาประสบการณในงาน และ 3) พนักงานที่มี
ผลปฏิบัติงานธรรมดาจะมีความทุมเทตอองคการจากอิทธิพลของประสบการณในงานมากกวา
หนาที่ในงานขององคการ   

Kaye and Evans (2002) ไดศึกษาถึงการจัดการบุคคลที่มีศักยภาพสูง โดยเสนอเทคนิคใน
การรักษาพนกังานดังนี ้



  

1)  เร่ิมตนจากกลุมผูบริหารที่ตองการจะไปสูการรักษาคนที่มีศักยภาพสูงโดยใจจริง 
และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

2)  แสดงใหเห็นถึงสาเหตุของการรักษาพนักงานของธุรกิจแกกลุมทีมผูบริหารโดย
แสดงใหเห็นถึงอิทธิการสะทอนกลับถึงคุณคาอยางแทจรงิคือ รายไดผลกําไร ตนทนุ และการเพิม่
ผลผลิต 

3)  การทําเรื่องการรักษาพนักงานออกมาเปนคําส่ัง ออกแบบการวัดที่สามารถ
อธิบาย และกําหนดการใหรางวัลเมื่อผูจัดการทําสําเร็จ 

4)  ออกแบบการรักษาพนักงานเชนเดียวกับเครื่องมือสอดแทรกในการพัฒนา
องคการ ซ่ึงมิใชมีความสําคัญเพียงแคการสงมอบการฝกอบรม แตเปนแนวทางใหมที่นําไปสูการ
เรียนรูประสานรวมการรักษาพนักงานไปสูกระบวนการสรางวัฒนธรรม 

5)  ใชการสัมภาษณการออกจากงาน โดยแลกเปลี่ยนขอมูลกับผูจัดการเพื่อศึกษา
ถึงพลังอํานาจที่พวกเขาจะสามารถนําไปสูการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงใหอยูกับองคการได 

6)  กระทําอยางสม่ําเสมอในการสัมภาษณความรูสึกเพื่อทราบถึงความเสี่ยงใน
การรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง

7)  เนนบนความเปนมาขององคการและวัฒนธรรมใหกลายเปนนิสัยของพนักงาน
ความกลมกลืนทางวัฒนธรรม ความสัมพันธของประสบการณในอดีต และรวบรวมเปนตนราง
สําหรับการสมัครพนักงาน 

8)  ทัศนคติการสรรหาตอเนื่องและมีบทบาทรวมกันของสมาชิกในองคการ 
9)  การรักษาเสนทางของแนวโนมการจางงานตอไปวาใครคือคนที่จะพัฒนาไปสู

การแทนที่คนที่มีศักยภาพสูง 
10) การดูแลเอาใจใสพนักงานเสมือนเปนบุคคลสําคัญ 
11) การหมุนเวียนสมาชิกภายในทีมงานไดพบกับโอกาสใหมแตไมลืมส่ิงทีป่ระสบ

ความสําเร็จในอดีต และใชเปนพื้นฐานในการวางแผนการรักษาพนักงานในอนาคต 
12) การพัฒนาวางแผนรักษาพนักงาน โดยเฉพาะใหความสําคัญกับคนที่มีศักยภาพ

สูงอันดับตนซ่ึงการวางแผนควรจะใหความสําคัญกับการพัฒนา ความทาทายในงาน และความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

13) ความชัดเจนในการเตรียมวางแผนในการพัฒนา และโอกาสในการเรียนรู 
ความหมายนั้นไมใชการฝกอบรมตามรูปแบบ แตตองเปนโปรแกรมการแนะนําปรึกษาซึ่งใหอํานาจ
พนักงานในการคนหาโอกาสในการพัฒนา 



  

14) การเชื่อมโยงการอยูของพนักงานแตกอนซึ่งสามารถที่จะเรียนรูประสบการณนั้น
ได แลวนํามาสรางสภาพแวดลอมในการรักษาที่อาจจะนําพนักงานกลับมาสูองคการ 
กกกกกกกกกกกก15) ความทาทายในการวางแผนสําหรับพื้นฐานความรูของบุคคล การวางแผน
และกําหนดโครงการตอไปใหยาวกวาที่พนักงานจะไปถึงจุดสุดทายของการหมุนเวียนหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย ใหพนักงานมีประสบการณที่ทาทายเพื่อรักษาความทุมเทของพนักงาน และชวยใหเกิด
การเรียนรู 

16) การสื่อสารถึงเปาหมาย กลยุทธ และความสําเร็จ การสื่อสารที่ตอเนื่องเกี่ยวกับ
การสนับสนุนรักษาพนักงานใหเปนคานิยมขององคการ 

17) การผดุงไวซ่ึงผูเชี่ยวชาญที่มุงมั่นไปยังการรักษาพนักงาน เร่ิมตนโดยการเขียน
รายงานสาเหตุที่คนมีศักยภาพสูงเปนกุญแจสําคัญของความสําเร็จโดยไมสันนิษฐานเอาเอง 

Hewitt Associates (2003) เปนบริษัทที่ปรึกษาซึ่งกอตั้งโดย Ted Emond ในป ค.ศ. 1940 ที่ 
Lllinois ในชวงแรกเริ่มของการกอตั้งนั้นบริษัทไดทําธุรกิจประกันภัยและวางแผนดานการเงิน 
ตอมาในป ค.ศ. 1950 กลุมลูกคาขยายตัวข้ึนทําใหความตองการในการรับบริการดานใหมมีมากขึ้น 
จึงทําให Hewitt Associates เพิ่มงานที่เชื่อมโยงกับสวัสดิการของพนักงานและการวางแผนใหแก
นายจางในเรื่องการจายคาตอบแทน ตลอดจนรับปรึกษางานดานทรัพยากรมนุษย ในปจจุบัน Hewitt 
Associates มี 88 สาขา ใน 38 ประเทศทั่วโลก เชน สหรัฐอเมริกา แคนนาดา ฝร่ังเศส อังกฤษ และ
อินเดีย เปนตน โดยในป 2002 Hewitt Associates ไดใชในการศึกษาสํารวจในประเทศอินเดีย โดย
กลุมตัวอยาง คือ กลุมผูวาจางหรือบริษัทที่ดีที่สุด (Best Employer) สําหรับประเด็นที่ใชวัดวา
องคการใดเปนองคการที่ดีที่สุดนั้นไดพิจารณาจากการปฏิบัติตอบุคลากร (People practices) การ
สํารวจจากผูบริหารระดับสูง (CEO Survey) รวบรวมความคิดเห็นจากพนักงานทั้งหมดประมาณ 
52,000 คน จาก 204 บริษัท ใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จาก
การศึกษาจะเห็นวาความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นเปนประเด็นสําคัญประการหนึ่งที่ใชวัด
องคการในระดับประเทศ โดยผลการศึกษาพบวา องคการที่จัดวาเปนองคการที่ดีที่สุดของอินเดีย 3 
อันดับแรก ไดแก Infosys Technologies Ltd., Procter & Gamble Hygiene and Health Care Limited 
และ Hewlett Packard 

The Gallup Organization (2003) เปนบริษัทที่ปรึกษาที่มีช่ือเสียงและเปนผูริเร่ิมการศึกษา
เร่ือง Employee Engagement โดยบริษัทกอตั้งขึ้นเมื่อป ค.ศ. 1935 โดย Dr. Geotge Gallup ในชวง
แรก The Gallup Organization จะสํารวจความคิดเห็นจากการใชแบบสํารวจ เพื่อตองการวัดและ
ติดตามทัศนคติของสาธารณชนเกี่ยวกับเรื่องทางการเมือง สังคม และเศรษฐกิจ ซ่ึงตอมาในป ค.ศ.
1980 – 1989 เปนชวงที่ทฤษฎีทางการจัดการไดรับอิทธิพลจาก Deming, Juran และ Crosby ที่เสนอ



  

แนวคิดเรื่อง การจัดการดานคุณภาพ (Total Quality Management : TQM) ซ่ึงทําให Gallup มุงสราง
เครื่องมือวัดความพึงพอใจของลูกคา  การใหความสนใจในเรื่องทัศนคติของพนักงานที่มี
ความสัมพันธตอขวัญกําลังใจในการทํางานและรวมถึงผลิตภาพทั้งหมดขององคการ   

ในป ค.ศ. 2000 Gallup ไดศึกษาถึงพฤติกรรมมนุษยที่เปนสิ่งชวยผลักดันใหเกิดผลลัพธ
ทางธุรกิจ โดยการคนควาขอมูลทางเศรษฐกิจจาํนวนมาก วิเคราะหขอมูลของพนักงานและลูกคา
เพิ่มเติมจากเดิมจึงไดคนพบแนวทางซึ่งจัดวาเปนทฤษฎีการจัดการที่รูจักกันในรูปของ The Gallup 
Path หัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวา พนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโต
ของยอดขายและกาํไรขององคการไดอยางไร ดังแสดงตามภาพที่ 2.8 
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ภาพที่ 2.8  The Gallup Path  
ท่ีมา :  The Gallup Organization, 2003. 

จากภาพที่ 2.8 แสดงใหเห็นวา องคการจะตองกําหนดขีดความสามารถ ทักษะ และ
ประสบการณที่ดีที่สุดในทุก ๆ ตําแหนงงานเพื่อคัดเลือกพนักงานที่มีศักยภาพสูงที่เหมาะสมกับ
ตําแหนงงานนั้น ๆ อีกทั้งผูจัดการที่ดีจะตองสรางสภาพแวดลอมที่ เอื้อใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีที่สุดนั้นตองรูจักดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงไว เพื่อใหพนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการซึ่งพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาที่สรางกําไร



  

ใหแกองคการได ตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกคาสงผลใหองคการเกิดการเติบโตของ
ยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนสามารถเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

นอกจากนี้ The Gallup Organization ไดมีการศึกษาพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย
ตั้งแตป ค.ศ. 1935 จึงทําให Gallup มีฐานขอมูลจํานวนมากซึ่งสวนหนึ่งไดจาการสํารวจพนักงาน 
1.98 ลานคนจากองคการ 36 แหงที่อยูในอตุสาหกรรมของประเทศตาง ๆ จํานวน 28 ประเทศ และ
วิเคราะหขอมูลโดยใช Mete-Analysis เพื่อคนหาองคประกอบที่สงผลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) ทําให Gallup คนพบคําถาม 12 ประการ (Q12) ที่สามารถวัด
ความทุมเทตอองคการของพนักงานได  

จากแนวคิดเรื่องการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานนี้ The Gallup Organization 
ไดนํามาศึกษาวิจัยเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานในการทํางาน โดยสํารวจจากจํานวน
พนักงานอายุตั้งแต 18 ปขึ้นไปประมาณ 3 ลานคนใน 350 องคการของประเทศสหรัฐอเมริกาดวย
การใชแบบสอบถาม คําถาม 12 ประการ (Q12) ซ่ึงผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นความเชื่อมโยงระหวาง
คําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้ง 12 ประการกับอัตราการลาออก (Turnover) 
การรักษาพนักงาน (Employee Retention) ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับลูกคา (Customer Metrics) 
ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการสรางผลกําไร 
(Profitability) ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการ  

นอกจากนี้ผลการสํารวจพบวา รอยละ 70 ของพนักงานนั้นไมมีความทุมเทในงาน และคน
กลุมนี้หากอยูในองคการนานขึ้นก็จะยิ่งมีความทุมเทตอองคการนอยลง แตการใหพนักงานไดเขาไป
มีสวนเกี่ยวของหรือรูสึกวามีสวนรวมในองคการจะทําใหพนักงานมีความทุมเทตอองคการเพิ่มมาก
ขึ้น ในดานสัมพันธภาพพบวา พนักงานที่ตอบวาเห็นดวยมีรอยละ 60 เปนกลุมที่มีความทุมเทตอ
องคการ สวนกลุมที่ไมเห็นดวยกับพันธกิจกับองคการวาจะชวยเสริมสรางกับงานที่ทํานั้นพบวา ไม
มีความทุมเทตอองคการเลย โดยในจํานวนนี้มีรอยละ 82 ของผูที่มีความทุมเทตอองคการไดวางแผน
จะทํางานกับองคการตอไป มีรอยละ 63 ที่ตองการจะทําใหองคการของตนดีขึ้น และรอยละ 66 มุงที่
จะพัฒนาสินคาและบริการขององคการ จะเห็นไดวาการที่พนักงานไดรับรูถึงเปาหมายและพันธกิจ
ขององคการนั้นมีความสัมพันธตอทั้งความทุมเทตอองคการของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน  
ความทุมเทตอองคการของพนักงานนี้จะถายโอนเปนพฤติกรรมที่ชวยเพิ่มผลกําไรใหองคการ 
ยกตัวอยางเชน รอยละ75 ของผูที่ตอบวา ตนมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางานนั้นวางแผนที่จะทํางานตอ
กับองคการไมต่ํากวา 1 ป และจากการสํารวจยังพบวารอยละ 38 ของพนักงานที่มีเพื่อนรวมงานที่ดี
รูสึกพอใจกับการจายคาตอบแทนขององคการ  



  

โดยผลการศึกษาดังกลาวยังแสดงใหเห็นวา นายจางควรมุงเนนที่ความตองการพื้นฐาน
ของพนักงานกลาวคือ ควรตั้งจุดมุงหมายหรือความคาดหวังใหชัดเจน (Set clear expectation) เพราะ
ทําใหพนักงานรูวาผลลัพธที่องคการตองการคืออะไรและควรปฏิบัติตัวอยางไร ที่สําคัญนายจางตอง
เปดใหพนักงานไดทําในสิ่งที่พวกเขาทําไดดีที่สุด (Let employee do what they do best) และควร
แสดงความเอาใจใส (Show you care) ตอพนักงาน ซ่ึงแนวทางตาง ๆ นี้จะชวยสรางใหพนักงานมี
ความทุมเทตอองคการมากขึ้น นอกจากนี้ Gallup ไดนํา 12 คําถามไปทดสอบกับ 4 ปจจัยที่เปน
ผลลัพธองคการที่เกิดจากความทุมเทตอองคการของพนักงาน ไดแก อัตราการลาออก ลูกคา การเพิ่ม
ผลิตผล และกําไร ดังแสดงตามตารางที่ 2.4 และแนวโนมความเปนไปไดเกี่ยวกับความสําเร็จทาง
ธุรกิจขององคการเมื่อระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานสูงขึ้น ตามตารางที่ 2.5 

ตารางที่ 2.4  ผลลัพธขององคการที่เกิดจากความทุมเทตอองคการของพนักงาน จาก 12 คําถาม โดย                     
The Gallup 

 12  คําถาม ลาออก ลูกคา ผลิตภาพ กําไร 
1. รูวาอะไรคอืความคาดหวงัขององคการ / / /  
2.  เครื่องมือและอุปกรณ / /   
3. โอกาสที่จะทํางานใหไดดทีี่สุด / / / / 
4. การไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชย    / 
5. การดูแลเอาใจใส / / /  
6. การพัฒนา  /  / 
7. การยอมรับในความคดิเหน็  / / / 
8. ภารกิจ/วัตถุประสงค   / / 
9. เพื่อนรวมงานที่มีคุณภาพ ไววางใจได /  / / 
10. เพื่อนที่ดีทีสุ่ด  /  / 
11. การพูดถึงความกาวหนา     
12. การเรียนรูและพัฒนา / / / / 

ท่ีมา : The Gallup Organization, 2003. 
 
 
 
 



  

ตารางที่ 2.5   แนวโนมความเปนไปไดเกี่ยวกับความสําเร็จทางธุรกิจขององคการ เมื่อระดับความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานสูงขึ้น โดย The Gallup 

ความทุมเทตอองคการ      
ของพนักงาน 

อัตราความสําเร็จ 
(ภายในองคการ) 

อัตราความสําเร็จ 
(ภายนอกองคการ) 

99 73 % 78 % 
95 67 % 71 % 
75 57 % 59 % 
50 50 % 50 % 
25 43 % 41 % 
5 33 % 29 % 
1 27 % 22 % 

ท่ีมา :  The Gallup Organization, 2003. 

Tower Perrin (2003) เปนบริษัทที่ใหคําปรึกษาที่มีสาขาอยู 76 แหงใน 24 ประเทศทั่วโลก 
โดยใหคําปรึกษาดานทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ความมีประสิทธิผลขององคการ และกลยุทธธุรกิจ
กับลูกคาในอุตสาหกรรมการผลิตและบริการ รวมถึงบริษัทเอกชนตาง ๆ บริษัทที่ติดอันดับฟอรจูน 
500 ซ่ึง Tower Perrin เนนการใหความชวยเหลือบริษัทตาง ๆ เพิ่มพูนสมรรถนะทางธุรกิจผานการ
บริหารคน ซ่ึงในป 2003 ไดมีการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน จากกลุมตัวอยางจํานวน 35,000 คนในประเทศอังกฤษ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา 
พนักงานสวนใหญมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับปานกลาง (รอยละ 64) รองลงมาเปนไมมี
ความทุมเทตอองคการ (รอยละ 19) และความทุมเทตอองคการระดับสูง (รอยละ 17) ซ่ึงหาก
พิจารณาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานจําแนกตามระดับตําแหนงงาน ดังแสดงตาม
ตารางที่ 2.6 

 

 

 

 

 

 



  

 
ตารางที่ 2.6  ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน จาํแนกตามตําแหนงงานโดย Tower Perrin 

ระดับตําแหนงงาน ความทุมเทตอ
องคการระดับสูง 

ความทุมเทตอ 
องคการระดับกลาง 

ไมมีความทุมเท 
ตอองคการ 

1. ผูบริหารระดับสูง  53 % 43 % 4 % 
2. ผูบริหารระดับกลาง 25 % 65 % 10 % 
3. ผูบริหารระดับตน 18 % 67 % 15 % 
4. ผูเชี่ยวชาญ 16 %  66 % 18 % 
5. พนักงานรายเดือน 14 % 66 % 20 % 
6. พนักงานรายวัน/ช.ม. 12 % 63 % 25 % 
ท่ีมา : Tower Perrin, 2003. 

จากตารางที่ 2.6 แสดงระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน จําแนกตามตําแหนง 
พบวา ผูบริหารระดับสูงมีความทุมเทตอองคการมากที่สุด สวนพนักงานระดับปฏิบัติการที่จายเปน
รายวันหรือช่ัวโมงมีความทุมเทตอองคการนอยที่สุด ซ่ึงเมื่อแยกวิเคราะหระดับความทุมเทตอ
องคการของพนักงานจําแนกตามประเภทอุตสาหกรรม ดังแสดงตามตารางที่ 2.7 

ตารางที่ 2.7  ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน จําแนกตามอุตสาหกรรมโดย Tower Perrin 

อุตสาหกรรม 
ความทุมเทตอ
องคการระดับสูง 

ความทุมเทตอ 
องคการระดับกลาง 

ไมมีความทุมเท 
ตอองคการ 

1. ไมแสวงหากําไร 42 % 46 % 12 % 
2. เทคโนโลยีช้ันสูง 15 % 68 % 17 % 
3. ประกัน 18 % 66 % 16 % 
4. เภสัชกรรม / ยา 16 % 67 % 17 % 
5. การผลิตหนัก 14 % 63 % 23 % 
6. โรงพยาบาล/บริการ 15 % 67 % 18 % 
7. การเงิน/ธนาคาร 17 % 62 % 21 % 
ท่ีมา :  Tower Perrin, 2003. 

จากตารางที่ 2.7 แสดงระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานจําแนกตามอุตสาหกรรม  
พบวาอุตสาหกรรมประเภทที่ไมแสวงกําไรมีพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการสูงที่สุด และ



  

อุตสาหกรรมประเภทการผลิตหนักมีพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนอยท่ีสุด สวนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล 10 อันดับแรก คือ 

1)  ผูบริหาระดับสูงใหความเอาใจใสสนใจในสภาพความเปนอยูที่ดีของพนักงาน  
2) ความทาทายในงาน 
3)  พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจในงาน 
4)  บริษัทดูแลเอาใจใสอยางมากตอความพึงพอใจของลกูคา 
5)  โอกาสความกาวหนาในอาชพี 
6)  บริษัทมีช่ือเสียงเปนนายจางที่ดี 
7)  สภาพแวดลอมในงานกับเพือ่นรวมงานมกีารทํางานเปนทีมที่ด ี
8)  พนักงานมีทรัพยากรที่ตองการในการปฏิบัติงานที่ชวยใหมีความสําเร็จในงาน 
9)  พนักงานมีขอมูลตอการตัดสินใจที่เหมาะสม 
10)  ผูบริหารระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวสัิยทัศนเพื่อความสําเรจ็ในอนาคต 

โดย Tower Perrin มีการตั้งขอสังเกตวาใน 10 อันดับมี 2 ขอที่เกี่ยวกับผูบริหารระดับสูง 
แสดงใหเห็น บทบาทของการเปนผูนําของบริหารระดับสูงมีอิทธิพลในการสรางความทุมเทตอ
องคการของพนักงานในสถานที่ทํางานมากที่สุด 

นอกจากนี้ Tower Perrin ยังศึกษาถึงปจจัยที่ดึงดูด-จูงใจพนักงาน (Attraction Drivers) 
พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล 10 อันดับแรก คือ 

1)  ผลประโยชนเกื้อกูลและสวัสดิการในเรื่อง การดูแลสุขภาพความเปนอยูของ
พนักงานในที่ทํางานที่ดีที่อยูระดับแขงขันได 

2)  อัตราการจายคาตอบแทนที่อยูระดับแขงขนัได 
3)  ความสมดุลระหวางงาน และชีวิต 
4)  ผลประโยชนเกื้อกูลและสวัสดิการในเรื่อง การออกจากงานที่อยูในระดับ

แขงขันได 
5)  โอกาสความกาวหนาในอาชีพ 
6)  ความทาทายในงาน 
7)  ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
8)  การจายคาตอบแทนที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล 
9)  การใหความสําคัญในงาน 
10)  ช่ือเสียงขององคการ 



  

และ Tower Perrin ยังศึกษาถึงปจจัยที่รักษาพนักงาน (Retention Drivers) พบวาปจจัยที่มี
อิทธิพล 10 อันดับแรก คือ 

1)  โอกาสความกาวหนาในอาชพี 
2)  การรักษาเกีย่วกับสติปญญาความสามรถของบุคคล 
3)  สภาพแวดลอมในงานโดยรวม 
4)  การพัฒนาเกี่ยวกับทักษะของพนักงาน 
5)  ไดรับทรัพยากรเพียงพอเหมาะสมตอการทํางานใหสําเร็จได 
6)  อัตราการจายคาตอบแทนที่สามารถแขงขันได 
7)  ผูจัดการหรือหัวหนาแจงเปาหมายใหทราบชัดเจน 
8)  งานที่มีความทาทาย 
9)  ผูจัดการหรือหัวหนากระตุนผลักดันใหมคีวามกระตือรือรน 
10)  ความพึงพอใจโดยรวมเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับในแตละวันของชวีิต 

Sears (2003) ไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับพนักงานที่มีศักยภาพสูง ในหัวขอ What is 
important talent? มีทั้งหมด 7 งานวิจัย ซ่ึงไดทําการวิจัยเกี่ยวกับพนักงานที่มีศักยภาพสูงในลักษณะ
ที่แตกตางกันดังตอไปนี้ 

การวิจัยลําดับที่ 1 โดย Saratoga Institute ไดทําการวิจัยเชิงสํารวจในป ค.ศ. 1999 –
2000 ในเรื่อง อะไรเปนเหตุผลใหพนักงานลาออกจากงาน โดยเก็บขอมูลจากพนักงานจํานวน 9,000 
คน จาก 18 องคการ ซ่ึงเปนองคการที่มีจํานวนพนักงานในองคการอยูระหวาง 250 – 8,000 คน 
พบวา 4 อันดับแรกที่พนักงานเลือกตอบมากที่สุด คือ 1) ความจงรักภักดีขององคการที่มีตอพนักงาน 
2) แนวโนมผลกําไรและคาจางขององคการ 3) ความยุติธรรมและระยะเวลาเกี่ยวกับการเพิ่มขึ้นของ
เงินเดือน และ 4) โอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชีพ เปนตน  

การวิจัยลําดับที่ 2 โดย Sibson Consulting ไดทําการศึกษาในป 2000 ในเรื่อง ปจจัย
ใดที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงาน โดยเก็บขอมูลจากพนักงานจํานวน 1,218 คน ในอเมริกา พบวา
ปจจัยที่พนักงานเลือกตอบมากที่สุดคือ 1) ระบบผลประโยชนเกื้อกูลหรือระดับผลประโยชนเกื้อกูล 
2) ความยุติธรรมและระยะเวลาเกี่ยวกับการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน 3) ความปลอดภัย การรับรองความ
มั่นคงในงาน 4) พฤติกรรมของผูบริหาร/ผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส 5) การสื่อสารแบบ
เปดเผย 6) โอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชีพและพัฒนา 7) ระบบการจายคาตอบแทนและระดับ
การจายคาตอบแทน และ 8) ชวงเวลาที่ไมไดทํางานที่เปนวันหยุดอื่น ๆ 

งานวิจัยช้ินที่ 3 ศึกษาในป 2001 เก็บรวมรวบขอมูลจากอเมริกาใต โดยศึกษา
เกี่ยวกับเรื่อง  หนทางที่พนักงานจะแสดงความคิดเห็นในการทํางาน จากการศึกษาพบวาปจจัยที่มี



  

อิทธิพล คือ 1) การใหอํานาจการตัดสินใจในงานของตน  2) ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
3) มีความเชื่อถือมั่นใจและไดรับความสําเร็จจากงาน 4) โอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชีพและ
พัฒนา 5) ไดรับการฝกอบรม การเพิ่มทักษะความสามารถ 

งานวิจัยช้ินที่ 4 โดย The Omnia Group, Inc ไดทําการศึกษาในป 2000 ในเรื่อง 
อะไรเปนสิ่งสําคัญในการทํางาน เก็บรวมขอมูลจากพนักงานจํานวน 500 คน ซ่ึงพบวาปจจัยที่มี
อิทธิพล คือ 1) การใหอํานาจการตัดสินใจในงานของตน 2) ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
สวนตัว 3) งานที่มีความทาทาย 4) พฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการดูแลเอาใจ
ใส 5) การกระตุนของนายจาง ถึงวิสัยทัศน 6) ระบบการจายคาตอบแทน และระดับการจาย
คาตอบแทน 

การวิจัยลําดับที่ 5 โดย The Discovery Group Normative Database ในป 2000 
ศึกษาในเรื่อง 5 ประเด็นที่มีความสําคัญอยางยิ่งของพนักงานในปจจุบัน เก็บรวบรวมขอมูลจาก
พนักงานจํานวน 50,000 คน จาก 50 องคการ พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล คือ 1) ความสมดุลระหวางงาน
กับชีวิต 2) งานที่มีความทาทาย 3) ความยุติธรรมและระยะเวลาเกี่ยวกับการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน 
4) การกระตุนของนายจางเกี่ยวกับวิสัยทัศน 5) ระบบการจายคาตอบแทนและระดับการจาย
คาตอบแทน 

การวิจัยลําดับที่ 6 โดย Family and Work Institute ในป 1993 ในเรื่องเหตุผลสําคัญ
ในการกระทําหมุนเวียนในการทํางาน (Reason considered “very important” in taking current job) 
เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานจํานวน 3,400 คน พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล คือ 1) หนทางอันนําไปสู
การเปนผูกระทําการตัดสินใจ 2) การใหอํานาจการตัดสินใจในงานของตน 3) ความสมดุลระหวาง
งานกับชีวิตสวนตัว 4) ระบบผลประโยชนเกื้อกูลหรือระดับผลประโยชนเกื้อกูล 5) งานที่มีความ
ทาทาย 6) แนวโนมผลกําไรคาจางขององคการ 7) ความมั่นคง การรับรองประกันความมั่นคงในงาน 
8) พฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส 9) การสื่อสารที่เปดเผย 10) 
โอกาสในความกาวหนาและพัฒนา 

การวิจยัลําดับที่ 7 โดย Watson Wyatt Strategic Rewards ในป 2000 ศึกษาเกี่ยวกับ
เร่ือง ความตองการของพนักงาน พบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพล คือ 1) โอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชพี
และการพัฒนา 2) ระบบการจายคาตอบแทนและระดับการจายคาตอบแทน 3) ชวงเวลาที่ไมได
ทํางานที่เปนวนัหยดุอื่น ๆ 4) รูปแบบของบุคคลและวัฒนธรรม 

ทั้งนี้ David Sears ไดสรุปรวมปจจยัที่มคีวามสําคัญตอพนักงานที่มศีักยภาพสูงโดยรวม
ของงานวิจยัทัง้หมดไวดังนี้  

อันดับ 1 โอกาสความกาวหนาในอาชีพและการพัฒนา  



  

อันดับ 2 ระบบการจายคาตอบแทน ระดับของการจายคาตอบแทนขององคการและ
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  

อันดับ 3 การใหอํานาจในการตัดสินใจงาน งานที่มีความทาทาย ความยุติธรรมและ
ระยะเวลาเกี่ยวกับการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน และพฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับ
การดูแลเอาใจใส 

อันดับ 4   ระบบผลประโยชนเกื้อกูลหรือระดับผลประโยชนเกื้อกูลขององคการ
แนวโนมผลกําไร คาจางขององคการ ความมั่นคง การรับรองประกันความมั่นคงในงาน การสื่อสารที่
เปดเผย  การกระตุนของนายจางเกี่ยวกับวิสัยทัศน และชวงเวลาที่ไมไดทํางานที่เปนวันหยุดอื่น ๆ 

อันดับที่ 5 หนทางอันนําไปสูการเปนผูกระทําการตัดสินใจ มีความเชื่อถือมั่นใจ
และไดรับความสําเร็จจากงาน พันธสัญญาขององคการที่มีตอพนักงานไดรับการฝกอบรม การเพิ่ม
ทักษะความสามารถ และรูปแบบของบุคคลและวัฒนธรรม 

Kaye and Evans (2004) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องการรักษาพนักงาน รวบรวมขอมูลจาก
พนักงานทุกระดับในองคการ ทุกขนาดอุตสาหกรรม และแตละสวนการตลาด ส่ิงสําคัญที่สุดของ
คําถามการวิจัย คือ การใหพนักงานคิดกลับถึงเมื่อเวลาที่อยูกับองคการ ปจจัยอะไรที่ทําใหอยู/รักษา
พนักงานเอาไว? การตอบเปนลักษณะถามเพื่อเรียงลําดับ 10 เหตุผลสําคัญที่อยูกับองคการ โดยการ
วิจัยครั้งที่ 1 สรุปจากพนักงาน 8,025 คน โดยรวมคาตอบแทนและสวัสดิการไวดวยกันซ่ึงตอไปได
แยกคาตอบแทนและสวัสดิการออกจากกันเปน 2 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงานและความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน ในการวิจัยคร้ังนี้เปนครั้งที่ 7 เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานจํานวน 
7,565 คน ปจจัยสวนบุคคลมี 7 อยางคือ อายุ เพศ สถานที่ตั้งทางภูมิศาสตร ขนาดขององคการ ระดับ
ตําแหนงงานในองคการ หนาที่บทบาทในงาน และอุตสาหกรรม 

ผลการวิจัยโดยสรุป เหตุผลที่จะอยูกับองคการพบวา 1 ใน 3 ของพนักงานทั้งหมดชี้ปจจัย 
ความยุติธรรมในการจายเงินเปนเหตุผลสําคัญที่จะอยูกับองคการ และประมาณ 1 ใน 2 ช้ีวางานที่มี
ความตื่นเตน ความทาทายในงานเปนปจจัยดึงดูดใหอยูกับองคการ นอกจากนั้นยังมีความกาวหนา
ในอาชีพ การเรียนรูและพัฒนา การไดทํางานกับบุคคลที่มีศักยภาพสูง และความสัมพันธระหวางกัน 
เปนปจจัยอันดับตน ๆ ที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงานและมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน 

การวิเคราะหการรักษาพนักงานตามปจจยัสวนบุคคล พบวา  
1)  ปจจัยการรักษาพนักงาน โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานอายุระหวาง 30 – 

50 ป คือ ความตื่นเตนและความทาทายในงาน พนักงานอายุมากกวา 40 ขึ้นไป คือ ความกาวหนา



  

ในงาน และการเรียนรูและพัฒนา การจัดการที่ใหการสนับสนุน มีผูบริหารที่ดี พนักงานอายุต่ํากวา 
25 ป ปจจัยการรักษาพนักงานนั้นเสื่อมลงกับอายุและหายไปเมื่ออายุมากกวา 40 

2)  ปจจัยการรักษาพนักงาน โดยจําแนกตามเพศ พบวา เพศชาย คือ การจายเงินที่
มีความยุติธรรม สวนเพศหญิง คือ การไดทํางานกับบุคคลที่ทํางานดีและมีความสัมพันธที่ดี มากกวา
เพศชาย 

3)  ปจจัยการรักษาพนักงาน โดยจําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา ผูจัดการ 
หัวหนางานและผูบริหารระดับสูง คือ งานที่ตื่นเตนและมีความทาทาย นอกจากนี้ยังพบวาการรักษา
ผูบริหารระดับสูงไวกับองคการ ดวยปจจัยการใหความสําคัญ การเห็นคุณคา และการเคารพนับถือ 

4)  ปจจัยการรักษาพนักงาน โดยจําแนกตามอุตสาหกรรม พบวา อุตสาหกรรม
ดานสุขภาพและยา คือ ปจจัยการไดทํางานกับบุคคลที่ทํางานดี อุตสาหกรรมการเงิน คือ ปจจัยความ
ตื่นเตนและความทาทายในงาน   อุตสาหกรรมประกันภัย และที่ปรึกษาพนักงาน  คือปจจัย
ความกาวหนาในงาน การเรียนรูและพัฒนา สวนอุตสาหกรรมอื่น ๆคือ ปจจัยการจายเงินที่ยุติธรรม
เปนปจจัยรักษาพนักงานที่สําคัญสูงสุด รองลงมาเปนความตื่นเตนและความทาทายในงาน 
โดยเฉพาะกลุมอุตสาหกรรมการผลิต ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงาน (เรียงตามลําดับ
ความสําคัญ) มีดังนี้ (1) ความตื่นเตนในงานและความทาทาย (2) โอกาสความกาวหนา การเรียนรู
และการพัฒนา (3) การจายเงินที่ยุติธรรม (4) ทํางานกับบุคคลที่ดีและมีความสัมพันธที่ดีตอกัน (5) 
การจัดการที่สนับสนุนและมีเจานายที่ดี (6) ผลประโยชนเกื้อกูล (7) การใหความสําคัญเห็นคุณคา 
ความเคารพนับถือและเอาใจใส (8) การใหอํานาจตัดสินใจ ความคิดสรางสรรค ความรูสึกวา
สามารถควบคุมจัดการได (9) สภาพแวดลอมในงานที่ดีและวัฒนธรรมองคการที่ดี และ (10) งานที่มี
ความหมายมีความสําคัญไดทําอะไรที่แตกตาง และชวยเหลือองคการ    

5)  ปจจัยการรักษาพนักงาน โดยจําแนกตามหนาที่ในงาน พบวา ฝายการตลาด
หรือฝายขาย และฝายทรัพยากรมนุษยหรือที่ปรึกษา คือ การจายเงินที่ยุติธรรม ฝายระบบขอมูลและ
เทคโนโลยี คือ งานที่ตื่นเตนและมีความทาทาย 

เมื่อวิเคราะหภาพรวมของพนักงานทั้งหมดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงาน 
เรียงตามลําดับ ดังนี้ 

1)  ความตื่นเตนของงาน และความทาทาย 
2)  โอกาสความกาวหนา การเรียนรูและพัฒนา 
3)  ไดทํางานกับคนที่ดี และมีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
4)  การจายเงินที่ยุติธรรม 
5)  การจัดการเชิงสนับสนุน มีเจานายที่ดีมีความสามารถ 



  

6)  การใหความสําคัญ เห็นคุณคา และเคารพนับถือ เอาใจใส 
7)  ผลประโยชนเกื้อกูล 
8)  งานมีความหมายมีความสําคัญ ไดทําอะไรที่แตกตางและชวยเหลือองคการ 
9)  ความภูมิใจในองคการ วิสัยทัศน และสินคา 
10)  สภาพแวดลอมในงานดี และวัฒนธรรม 
11)  ความยืดหยุนเปลี่ยนแปลงได 
12)  ใหอํานาจตัดสินใจ ความคิดสรางสรรค และรูสึกวาสามารถจัดการควบคุมได 
13)  ความปลอดภัยในงาน และความมั่นคง 
14)  แหลงที่ตั้งขององคการ 
15)  ความหลากหลาย แตกตาง การเปลี่ยนแปลงงานหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
16)  ความเปนสวนหนึ่งของทีมงาน 
17)  ความสนุกในงาน 
18)  ความสมดุลระหวางงาน – ชีวิตสวนบุคคล 
19) ความจงรักภักดี ความผูกพันตอองคการ และผูรวมงานการไดรับความ

ชวยเหลือในงาน 
International Survey Research [ISR] (2004) เปนบริษัทปรึกษาทางธุรกิจและทําวิจัยทั่วโลก

มานานกวา 30 ป มีสาขาอยู 11 แหง ใน 5 ทวีป ไดแก ทวีปอเมริกา ยุโรป ตะวันออกกลาง แอฟริกา 
และเอเชียแปซิฟก ISR มีความเชี่ยวชาญในเรื่องการแกปญหาพนักงาน การสํารวจความคิดดานการ
จัดการ และเครื่องมือตาง ๆ ทางการจัดการ ที่จะชวยใหองคการเพิ่มและปรับปรุงศักยภาพของทุน
มนุษยในองคการ นอกจากนี้ยังสนใจศึกษาในเรื่องที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จสูงสุดได
เชน การรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงใหอยูกับองคการ การเพิ่มและปรับปรุงความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานใหมากขึ้น การเพิ่มผลิตภาพในการผลิตสินคาและบริการ การยกระดับความพึงพอใจ
ของลูกคา และการเพิ่มมูลคาของผูถือหุน  

ISR ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน ใชเวลา 3 ปใน
การศึกษาซึ่งการวิจัยสํารวจเสร็จสมบูรณในป 2002  มีวัตถุประสงคในการศึกษา คือ เพื่อทราบถึง
ธรรมชาติและสาเหตุของความทุมเทตอองคการของพนักงาน  และองคการจะทําอยางไรที่จะ
สามารถเพิ่มความทุมเทตอองคการของพนักงานใหมากขึ้นเพื่อทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น กลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานประมาณ 160,000 คน จาก 40 บริษัทที่เปนลูกคาของ ISR 
โดยเลือกบริษัทที่อยูในประเทศที่เปนประเทศที่มีระบบเศรษฐกิจขนาดใหญจํานวน 10 ประเทศ 
ไดแก ออสเตรีย บราซิล แคนาดา ฝร่ังเศส เยอรมัน ฮองกง เนเธอรแลนด สิงคโปร อังกฤษ และ



  

อเมริกา ทั้งนี้ไดกระจายการศึกษาตามกลุมอุตสาหกรรมตาง ๆ ไดแก การบริการดานการเงิน การ
ผลิต เภสัชกรรม คาปลีก ขนสง องคการรัฐ/การปกครอง และการอุปโภคบริโภค  

โดยผลการศึกษาพบวา   พนักงานที่มีระดับความทุมเทตอองคการสูงสามารถปรับปรุง
แกไขใหผลการประกอบการของบริษัทดีขึ้น ซ่ึงสามารถดูไดจาก Operating margin และ Net profit 
margin สอดคลองกับบริษัทที่มีความทุมเทตอองคการของพนักงานอยูในระดับต่ํา ก็จะเห็นไดจาก
เครื่องชี้วัดทางการเงินที่ลดลงเชนกัน โดยภาพรวมของความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้น 
ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานในแตละประเทศมีความแตกตางกัน เพราะอิทธิพลสําคัญ
มาจากรากฐานทางวัฒนธรรมแตละชาติที่เปนสิ่งกําหนดบทบาท สภาพเศรษฐกิจ และรูปแบบการ
บริหารจัดการ ความสําคัญของความสัมพันธจะผันแปรจากองคการสูองคการขึ้นอยูกับประเภท
อุตสาหกรรม  กลยุทธ การทํางานและการวัดผลการปฏิบัติงานที่วิ เคราะหไปสูความสําเร็จ 
โดยเฉพาะสภาพแวดลอมทางการแขงขัน องคการจะตองเขาใจบทบาทซึ่งกันและกันระหวางความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานทั้ง 3 องคประกอบซึ่งเปนสภาพแวดลอมภายใน และเขาใจถึง
สภาพแวดลอมภายนอกดวยหากตองการเพิ่มความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยการศึกษาทั้ง 
10 ประเทศพบวา ส่ิงที่สําคัญที่สุดที่ทําใหพนักงานมีความทุมเทตอองคการ คือ โอกาสในการพัฒนา
สายอาชีพ โดย ISR เสนอแนะวา บริษัทควรมีการเสนอโอกาสระยะยาวสําหรับพนักงาน เนนการ
วางแผนพัฒนาระยะยาวใหพนักงาน ซ่ึงจุดเดนอยูที่ความมั่นคงในงานที่มีความสัมพันธกับ
ผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะพนักงานตองการการรับรอง สําหรับการกระทําอันนําไปสูความทุมเทตอ
องคการอยางเต็มที่ตอไป 

Blessing White (2005) เปนบริษัทที่ปรึกษา ในป 2004 ไดศึกษาเรื่องความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน ซ่ึงในชวงนั้นสวนใหญเปนเรื่อง พนักงานกับงานที่ทํา แตไมไดเนนวาอะไร
เปนเหตุผลสําคัญที่สุดของความทุมเทตอองคการในภาพรวมของพนักงาน ตอมาในป 2005 
Blessing White ก็ไดศึกษาเรื่อง ความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยเนนศึกษาถึงผลตอบแทนที่
ไดรับ และการพิจารณาถึงตลาดแรงงาน ในการปรับปรุงแกไขตามความเปนจริง รวมถึงปญหาใน
การรักษาพนักงาน โดยในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ทราบวาจะทําใหพนักงานอยูกับ
องคการไดอยางไร มีเหตุผลอะไรบาง 2) เพื่อทราบวาพนักงานรูสึกอยางไรเกี่ยวงานและทิศทางของ
องคการ 3) เพื่อทราบวาอะไรที่จะสามารถปรับปรุงหรือเพิ่มความพึงพอใจผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานได 4) เพื่อทราบวาอะไรเปนเหตุผลสําคัญของการนําเอาความสามารถพิเศษเฉพาะ (Talent) 
ออกมาใช และ 5) พนักงานรูสึกอยางไรตอผูจัดการหรือหัวหนาของตน 

ผลการศึกษาของ Blessing White สามารถอธิบายเปนประเด็นไดดังนี ้



  

1)  พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการดวยใจจริงมีจํานวนนอย โดยพบวา 
พนักงานชอบในงานที่ทํา รูวาองคการจะกาวไปในทิศทางไหน และตองทําอะไรในแตละวัน แตถึง
อยางไรก็ตาม ประมาณรอยละ 21 เปนพนักงานที่อาจจะมีความทุมเทตอองคการอยางมาก ในขณะที่ 
2 ใน 3 ของพนักงานทั้งหมดมีความผูกพันที่จะอยูกับองคการ 

2)  ถาพนักงานไมมีความทุมเทตอองคการ พนักงานจะมีความเปนไปไดที่จะ 
Spinning, Settling หรือ Splitting สามารถอธิบายไดดังนี้ 

- Spinning พนักงานสวนใหญมีเจตนาดี คือ พนักงานสนใจ (Care) 
องคการ ชอบในงานที่ทํา มีความกระตือรือรนที่จะปรับตัว พนักงานพรอมที่จะทําใหดีแตใน
ขณะเดียวกันก็เกิดความสูญเปลาเกี่ยวกับความพยายามและความสามารถที่ใหกับงาน เพราะ
พนักงานไมแนใจและไมเขาใจวาตนเองจะสามารถประยุกตลักษณะความรูความสามารถของตนเอง
อยางไรจึงจะดีที่สุดและเหมาะสมกับองคการ 

- Settling พนักงานพรอมสําหรับการเลือกเมื่อตลาดแรงงานตองการ หรือ
พนักงานอาจจะรอโอกาสในการไดรับการสงเสริม สนับสนุนเปาหมายสวนตัว เปนที่ทํางานที่
พนักงานรูสึกสบายและไดรับในสิ่งที่ตองการ 

- Splitting พนักงานสวนหนึ่งในที่ทํางานมองหาทางออก พนักงานไมได
รับอะไรที่ตองการจากนายจาง และพนักงานก็จะไมกําหนดอะไรสําหรับการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ 
รอบตัว พนักงานจะติดตามเปาหมายในอาชีพ การไดพบความทาทายที่มากกวา การบรรลุผลในงาน 
และการหลบเลี่ยงนายจางที่ไมดี 

3)  ความทุมเทตอองคการของพนักงานเปนความสมดุลเฉพาะบุคคล เพราะวางาน
เปนเรื่องสวนบุคคล พนักงานจะที่สนใจงานที่ เขาทําและสิ่งสําคัญคือการไดแสดงออกถึง
ความสามารถเฉพาะของตนเองตองานที่ทําในแตละวันเมื่อเขาทํางาน ขอเท็จจริง ก็คือ ความพึง
พอใจในงานของพนักงานขึ้นอยูกับโอกาสที่ไดใชความสามารถเฉพาะตัวของตนเอง ถางานของเขา
เปนงานสําหรับเขา พนักงานมีความเปนไปไดนอยลงที่จะมุงความสนใจไปที่การเลื่อนตําแหนง 
ยศถาบรรดาศักดิ์ตาง ๆ หรือรางวัล แตถาพนักงานไมพบการบรรลุผลสวนตัวในสิ่งที่เขาทําในแตละ
วันก็มีความเปนไปไดนอยที่จะยังคงพอใจ หรือทําใหเกิดผลดี และแนนอนที่สุด คือ มีความเปนไป
ไดที่จะออกจากงาน 

4)  ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน การศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหารเปน
กุญแจสําคัญในการทําใหพนักงานไมพอใจ และรูสึกไมมีคุณคา ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับ
พนักงานเปนสวนประกอบสําคัญที่ช้ีขาดถึงความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยพนักงานที่รับรู



  

วาผูบริหารดีก็มีแนวโนมที่จะเชื่อถือไววางใจมาก พนักงานจะเต็มใจที่จะอยูและพยายามอยางสุด
ความสามารถเพื่อองคการ 

5)  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากองคการมากที่สุด 3 อันดับแรกคือ การไมมี
โอกาสกาวหนาหรือการพัฒนาในอาชีพคิดเปนรอยละ 36 รองลงอันดับ 2 เปนเรื่องงาน ไมชอบงาน
ที่ทําหรือไมไดทํางานที่ตรงกับศักยภาพความสามารถของตนเองคิดเปนรอยละ 28 และอันดับ 3 เปน
เพราะผูบริหาร คิดเปนรอยละ 14 นอกจากนี้เปนปจจัยเกี่ยวกับเรื่อง ความตองการที่จะเปลี่ยนแปลง 
(รอยละ 10) สภาวะเงื่อนไขในงาน (รอยละ 3)  การเงินของบุคคล (รอยละ 3)  วิสัยทัศน/พันธกิจของ
องคการ (รอยละ3) ผูรวมงาน/ทีมงาน(รอยละ1) และเศรษฐกิจ (รอยละ 0) ตามลําดับ 

6)  ปจจัยมีอิทธิพลตอการวางแผนอยูกับองคการ มากที่สุด 3 อันดับแรกคือ เรื่อง
งานที่ทํา คิดเปนรอยละ 42 รองลงมาเปนเรื่องงาน และโอกาสความกาวหนาหรือการพัฒนาในอาชีพ 
คิดเปนรอยละ 16 และ 11 ตามลําดับ นอกจากนี้เปนปจจัยเกี่ยวกับเรื่อง วิสัยทัศนและพันธกิจของ
องคการ (รอยละ8) การเงินของบุคคล (รอยละ 7) ความตองการที่จะเปลี่ยนแปลง (รอยละ 6) 
ผูบริหาร (รอยละ 4 )  ผูรวมงานหรือทีมงาน(รอยละ3) และเศรษฐกิจ (รอยละ 2)  ตามลําดับ 

Gallup Organization (2005) ไดมีการศึกษาวิจัยความทุมเทตอองคการของพนักงานใน
ประเทศไทย ในป ค.ศ. 2004 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทราบระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ในประเทศไทย ซ่ึงกอนหนานี้ Gallup ไดมีการสํารวจมาแลวในหลายประเทศจึงทําใหเปนการศึกษา
เชิงเปรียบเทียบที่ทําใหเห็นถึงระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานในแตละประเทศที่แตกตาง
กันไป โดยการสํารวจในครั้งนี้ใชกลุมตัวอยางจํานวน 1,600 คน เปนพนักงานที่ทํางานเต็มเวลา มี
ชวงอายุระหวาง 18 – 65 ป เครื่องมือที่ใชในการสํารวจ คือ คําถาม 12 ประการ (Q12) ใชวิธีการเก็บ
ขอมูลโดยการสัมภาษณ โดยผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความทุมเทตอองคการ คิดเปนรอยละ 12 
พนักงานที่ไมมีความทุมเทตอองคการ คิดเปนรอยละ 82 และเปนพนักงานที่ไมสนใจที่จะไมมีความ
ทุมเทตอองคการ คิดเปนรอยละ 6  จากผลการวิจัย Gallup กลาววาความไมทุมเทตอองคการของ
พนักงานมีอิทธิพลสําคัญตอเศรษฐกิจของประเทศไทย โดย Gallup ประเมินวาจะนําไปสูการเพิ่ม
ผลิตผลที่ลดลงทําใหเกิดตนทุนตอเศรษฐกิจของประเทศไทยถึง 98.8 พันลานบาท 

จากผลการวิจัย Gallup ใหขอเสนอแนะวา ควรมีการจัดการสําหรับการเปลี่ยนแปลง 
(Managing for change) คือ ใหผูจัดการเขามามีบทบาทในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้จากการ
วิจัยของ Gallup เองนั้นพบวา ผูจัดการที่มีความทุมเทตอองคการมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญตอ
การยกระดับของความสําเร็จในกลุมงาน สําหรับผูจัดการในประเทศไทย การปรับปรุงหรือเพิ่ม
ความทุมเทตอองคการของพนักงานเปนความทาทาย เพราะที่ทํางานในประเทศไทยมีวัฒนธรรม
ระบบการบังคับบัญชาจากบนลงลาง (top-down)   



  

Gantz Wiley Research (2005) เปนบริษัทที่ทําวิจัยกอตั้งเมื่อป 1986 ทําวิจัยมามากกวา 20 
ป เพื่อชวยผลักดันผลการปฏิบัติงานของธุรกิจตลอดจนกลยุทธที่ใชกับพนักงานและลูกคา โดยมุง
ความสนใจในเรื่อง ภาวะผูนํา ทิศทางลูกคา และความทุมเทตอองคการของพนักงาน มีสาขาอยู 3 
แหง ไดแก ที่รัฐมินนิลโซตาของอเมริกา แซนแฟรนซิสโกของแคลิฟอรเนีย และเมลเบรกที่รัฐ
วิกตอเรียในออสเตรเลีย โดย Gantz Wiley ไดศึกษาวิจัยแสดงผลลัพธของการวิเคราะหแนวโนมป 
2005 ถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent) สํารวจจากพนักงาน 10,000 
คน โดยอยูบนพื้นฐานตามชวงอายุของพนักงาน ผลลัพธจากการศึกษาแสดงใหเห็นปจจัยที่มี
ความสัมพันธตอความตั้งใจที่จะออกจากองคการแตกตางกันไปตามชวงอายุของพนักงาน แบง
ออกเปนการวิเคราะหเปน 4 ชวงอายุ คือ 1) ชวงอายุ ต่ํากวาหรือเทากับ 23 ป (Generation Y)  2) ชวง
อายุ 24 – 39 ป (Generation X)  3) ชวงอายุ 40 – 58 ป (Baby Boomers)  และ 4) ชวงอายุ 59 – 64 ป 
(Mature Workers) การวิจัยพบวา ปจจัยดานการจายเงินมีความสําคัญนอย และปจจัยความปลอดภัย 
ความมั่นคงในงานเปนปจจัยที่มีความสําคัญมากที่สุดที่ทําใหพนักงานตัดสินใจหางานใหม สวน
โอกาสสําหรับการพัฒนาสายอาชีพเปนปจจัยผลักดันในการรักษาพักงาน ซ่ึงเปนปจจัยเดียวเทานั้นที่
มีความคิดเห็นเหมือนกันทั้ง 4 ชวงอายุ และจากการประเมินทางสถิติแนวโนมป 2005 ผลลัพธช้ีวา 
กุญแจที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะออกของพนักงานทั้งหมด ประกอบดวย (เรียงตามลําดับ) 
1) โอกาสการพัฒนาสายอาชีพ 2) ความรูสึกถึงความสําเร็จของตน (การบรรลุผล) 3) ความปลอดภัย 
ความมั่นคงในงาน 4) ความเชื่อมั่นในอนาคตขององคการ และ 5) การจายเงิน และสามารถแยก
วิเคราะหตามชวงอายุ จะไดผลลัพธดังตอไปนี้  

1)  ชวงอายุต่ํากวาหรือเทากับ23 ป (Generation Y) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่
จะออกของพนักงาน คือ โอกาสการพัฒนาสายอาชีพและการจายเงิน 

2)  ชวงอายุ 24 – 39 ป (Generation X) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะออก
ของพนักงาน คือ โอกาสการพัฒนาสายอาชีพ ความเชื่อมั่นในอนาคตขององคการ ความรูสึกถึง
ความสําเร็จของตน และการจายเงิน 

3)  ชวงอายุ 40 – 58 ป (Baby Boomers) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะออก
ของพนักงาน คือ ความปลอดภัย ความมั่นคงในงาน โอกาสการพัฒนาสายอาชีพ ความรูสึกถึง
ความสําเร็จของตน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม ความเชื่อมั่นในอนาคตขององคการ 
และการจายเงิน 

4)  ชวงอายุ 59 – 64 ป (Mature Workers) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะออก
ของพนักงาน คือ โอกาสการพัฒนาสายอาชีพ เครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน ความเชื่อมั่นใน
อนาคตขององคการ และการไดรับการยอมรับ 



  

Glen (2006) ไดศึกษาถึงกระบวนการจัดการคนที่มีศักยภาพสูง คือ 1) การสรางแรงจูงใจ
และรักษาใหคงอยูกับองคการ 2) การวิเคราะหถึงทักษะที่ตองการอนาคต 3) วิเคราะหชองวางเพื่อ
ประเมินคุณลักษณะของคนที่มีศักยภาพสูงที่อยูในองคการ 4) การฝกอบรมและพัฒนา 

Nelson (2005) ไดมีการศึกษาวิจัยซ่ึงกลาวไวในบทความชื่อ Facilitating Employee 
Engagement Through Pay for Performance ถึงเรื่อง การรักษาพนักงาน ความทุมเทตอองคการของ
พนักงานและจายตามผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

การจายตามผลการปฏิบัติงานเปนทางที่ดีในการจายคาตอบแทน โดยหลักการคือ 
จายเทากันสําหรับงานที่มีคุณคาเทากันและรวมถึงความดี การใหรางวัล ความสําคัญของการจายตาม
ผลการปฏิบัติงานนี้ คือ มีความยุติธรรม เพราะเปนการสนับสนุนใหความสําคัญ ไมใชมองที่
ตําแหนง ชวยในการสรรหาและการรักษาพนักงาน ทั้งเปนหลักฐานการแสดงถึงการขับเคลื่อนผล
การปฏิบัติงานขององคการ เนื่องจากอิทธิพลการจาย คือ 1) การเพิ่มการจายสูงกวาตลาดชวยรักษา
พนักงานที่มีศักยภาพสูง (เกรด A)  2) การจายสูงกวาหรือเทียบเทากับคาเฉลี่ยจะมีอิทธิพลตอพนักงาน
ในกลุมปานกลาง (เกรด B) และ  3) ไมเพิ่มการจายจะมีอิทธิพลตอการออกจากงานของพนักงานที่มี
ระดับลาง (เกรด C) 

เหตุผลการลาออกจากงาน 5 อันดับแรก คือ (1) ไดใชทักษะแสดงความสามารถ
ดีกวา คิดเปนรอยละ 22  (2)  ความปรารถนาที่จะไดเงินมากขึ้น คิดเปนรอยละ 20 (3) การไมมี
โอกาสความกาวหนา คิดเปนรอยละ 18 (4) ขาดการใหความสําคัญเห็นคุณคา คิดเปนรอยละ 8 และ (5) 
ความตองการงานที่แตกตางจากเดิม คิดเปนรอยละ 7 

เหตุผลการอยูกับองคการของพนักงาน 5 อันดับแรก คือ (1) โปรแกรมเกี่ยวกับ
ผลประโยชนเกื้อกูล คิดเปนรอยละ 91 (2) งานที่มั่นคงและปลอดภัย คิดเปนรอยละ 86 (3) การ
หมุนเวียนภาระหนาที่งานและความรับผิดชอบในงาน คิดเปนรอยละ 82 (4) การเปรียบเทียบการ
จายเงินขององคการกับระดับการจายเงินภายนอก คิดเปนรอยละ 77 (5) การหมุนเวียนรายละเอียด
ในการทํางาน คิดเปนรอยละ 76 

ในเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานพบวา ความทุมเทตอองคการทางดาน
การรับรู ความคิด หรือการใชเหตุผลนั้นมีความอิทธิพลตอการดึงดูดและรักษาพนักงานใหคงอยูกับ
องคการ สวนความทุมเทตอองคการทางดานอารมณความรูสึกมีอิทธิพลตอความพยายามโดยสมัคร
ใจ (Discretionary Effort) ซึ่งทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี  

Robertson and Abbey (2006) ไดรวบรวมความคาดหมายของบุคคลที่มีความสามรถ แบง
ออกเปน 3 องคประกอบคือ  



  

1)  อะไรคือสวนสําคัญที่คุณตองการไดรับจากนายจางของคุณ  คําตอบคือ คุณคา
ขององคการหรือวัฒนธรรมที่กําเนิดมาจากการเปลี่ยนแปลง บุคคลที่ฉลาดหลักแหลม มากดวย
ความสามารถ บุคคลที่เปนแบบอยางที่ดี การกระตุนทางความคิด โอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
ระบบในการประเมินคาและตอบรับ การตอบแทนเปนเงินตรา การยอมรับในผลงานโดยการมอบ
ส่ิงตอบแทนเปนจํานวนเงิน ตองการทํางานที่ไดรับมอบอํานาจเพื่อพัฒนาความคิด ทําในสิ่งที่
เหนือกวาธรรมดาทั่วไป อยากมีสวนรวมในความสําเร็จที่ยิ่งใหญ ความเปลี่ยนแปลงและแปลกใหม
ในตัวนายจางความสรางสรรค และพลังงานดานความคิดแรงปรารถนาในการทําส่ิงตาง ๆ โดย
แตกตางออกไป ตองการอิสรภาพและการปกครองตนเอง   

2)  คุณตองการไดรับการบริหารจัดการอยางไร คําตอบคือ มีจุดประสงคที่กําหนด
ขึ้นมาเพื่อดําเนินการตอไปไดรับการปรึกษาแทนที่จะเปนการจัดการในระดับลึกลงไป สภาพแวดลอม
ที่เปดกวางและซื่อสัตย ไดรับคําแนะนําแทนที่จะเปนการชี้นําใหโอกาส “แสดงความคิดเห็น” พรอม
ดวยอธิบายวา ความคิดนั้นใชไมไดผลตรงนี้เพราะ... และเพราะเหตุใดมันจึงไมเขาสถานการณ
ดังกลาว ดังนั้น ผูจัดการตองมีการสนับสนุนและใหคําแนะนําที่เปนจริงเปนจังอยางตรงไปตรงมา 
และยืนพื้นกับสถานการณที่กําลังเผชิญอยูในขณะนั้น ไมมีการสนับสนุน ไมมีการใชเวลาไปกับการ
ยกยอโดยเปลาประโยชน สภาพแวดลอมในการทํางานที่ทัดเทียม มีความยืดหยุน รูปแบบไมเปน
ทางการที่จะไดทํางานตามเวลาที่กําหนดขึ้นมาเอง แตงตัวตามสบายตามที่ตองการ โอกาสที่ดีเพื่อ
การกาวหนา และสภาพแวดลอมที่ปราศจากการควบคุม   

3)  คุณไมอาจทนรับการกระทําใดได  คําตอบคือ การทํางานแบบหามรุงหามค่ํา 
การขาดแรงกระตุน มีการเมืองเขามาเกี่ยวของมากเกินไป การทุจริตถือเปนปจจัยที่บั่นทอนแรงจูงใจ
มากที่สุด การขาดแคลนคําเสนอแนะทั้งในดานบวกและดานลบ  การเปนผูนําที่แยของนายจาง คือ
ความไมสามารถหรือไมยินยอมที่จะรับฟงความคิดเห็นถือเอาแนวทางตนเองเปนหลัก การไดรับ
การบอกกลาววาไมไดเล่ือนตําแหนง เนื่องจากระยะเวลาที่ทํางานกับองคการไมเพียงพอ การแสดง
ความคิดเห็นที่ไมถูกนําไปพิจารณาและใหความสําคัญ 

Woodriffe (2005) ไดกลาวถึงเหตุผลของคนที่ทํางานใหกับองคการไมใชเร่ืองการจายเงิน
เปนสําคัญ แตเปนปจจัยที่ไมใชเงินเขามามีอิทธิพล โดยเฉพาะพนักงานที่มีศักยภาพสูง พวกเขาจะมี
ความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาและมีความเปนไปไดที่จะอยูที่อ่ืนไดงาย ถาเขาไมไดรับความรูสึก
วาจะมีการพัฒนาเกิดขึ้น ขอเท็จจริงเกี่ยวกับการจายเงินเปนสิ่งที่ไมจําเปนไมใชปจจัยสําคัญที่จะทํา
ใหพนักงานตัดสินใจทํางานหรือยังคงดํารงอยูกับองคการ ซ่ึงมีความสําคัญเปนการสรางแรงจูงใจแก
พนักงานโดยไมใชเงิน ดังนี้ 



  

1)  ความกาวหนาในงาน บุคคลจะตั้งเปาหมายตําแหนงงานที่สูงขึ้นไปเก็บไวในใจ 
โดยขอบเขตนั้นขึ้นอยูกับการมองเกี่ยวกับงานที่จะใหโอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชีพแคไหน 

2)  การใหอํานาจในการตัดสินใจแกบุคคลทั่วไป และโดยเฉพาะบุคคลที่มีศักยภาพ
สูง ชอบที่จะสามารถจัดการกับงานตนเองไดโดยรวม 

3)  การปฏิบัติที่ดี (Civilized treatment) องคการรูถึงคาใชจายที่สูงในการสรรหา
บุคคลที่มีศักยภาพสูงมาทํางาน เชนเดียวกันคาใชจายนี้รวมถึงการลาออกของบุคคลนั้นดวย การ
ลาออกนั้นเปนเพราะการไดรับการดูแล การปฏิบัติที่ไมดีขององคการที่กระทําตอพนักงาน ปญหา
บอยครั้งนั้นมาจากหัวหนางานหรือผูจัดการระดับกลางที่มีอิทธิพลกระทําตอพนักงานระดับลาง ทํา
ใหเกิดการทํางานภายใตภาวะกดดัน ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้สามารถที่จะขจัดออกไปได โดยการ
จัดการของฝายทรัพยากรบุคคลดวยการสรรหาและจูงใจบางคนและทําบางสิ่งที่สามารถชวยจัดวาง
เขาในงานและประสบความสําเร็จในที่นั้นได  

4)  พันธสัญญาของนายจาง (Employer Commitment) พนักงานชอบที่จะรูสึกวา
นายจางมีพันธสัญญาโดยใจจริงกับพวกเขา โดยเฉพาะการนําไปสูความกาวหนาในสายอาชีพของพวกเขา 

5)  สภาพแวดลอม  เปนสภาพแวดลอมในการทํางานที่นาพอใจ  คือ นาอยู
ตลอดเวลา โดยเฉพาะในงานที่ตองทํางานภายใตสภาวะกดดันสูง 

6)  การเปดเผยของผูบริหารระดับสูง (Exposure to senior people) พนักงานสวน
ใหญใหความสนใจกับผูบริหารระดับสูงของบริษัท และเขาสามารถที่จะเขาถึงผูบริหารไดหากมี
ความตองการเสนอแนะขอคิดเห็นและการแนะนํา 

7)  การชมเชยยกยองเมื่อกระทําเหมาะสม (Praise when praise is due) ลักษณะ
การจัดการที่แย คือ หัวหนาใหปฏิกิริยาปอนกลับในทางลบ ใหการรับรูถึงผลการปฏิบัติงานที่ไมดี 
แตไมเคยใหปฏิกิริยาปอนกลับในทางบวก เปนการสรรเสริญ ชมเชยยกยอง เปนการตอบแทนทาง
อารมณความรูที่มีคุณคามากแกผูใตบังคับบัญชา 

8)  การสนับสนุน  (Support) พนักงานชอบที่ รู สึกวามีบางคนที่สามารถให
คําแนะนําเมื่อเขาตองการได 

9)  ความรูสึกวามีความทาทาย (The feeling of being challenged) พนักงานชอบ
ความรูสึกทาทาย โดยใหพวกเขาเชื่อวาพวกเขามีเครื่องมือและทักษะที่ตอบสนองสรางความสําเร็จ
ในงานได สามารถตอบสนองตอส่ิงที่ไมคาดคิด การตอสูแขงขันภายนอกสามารถมีอิทธิพลชักจูง
บุคคลใหมีความกระตือรือรนได เชนเดียวกันกับการแขงขันในสวนงานก็สามารถกระตุนไดเชนกัน   

10)  ความรูสึกวามีความเชื่อถือไววางใจ (The feeling of being trusted) ความรูสึก
เชื่อถือในการทํา ความรูสึกจากประโยชนในสวนงานและทีมงาน   



  

11)  ความรูสึกวากําลังทําส่ิงที่ดีและเปนที่ไววางใจขององคการ บุคคลตองการ
ความภาคภูมิใจในตัวของเขาและองคการที่ทํางาน 

12)  ความรูสึกเกี่ยวกับการทํางานบนหนาที่ที่เปนประโยชนเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
แรงจูงใจของพนักงาน 

13)  ความรูสึกถึงความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตวั 

 
2.5 ขอมูลเบือ้งตนเกี่ยวกับจังหวัดนครราชสีมา 

2.5.1 สถานการณทางเศรษฐกิจ และการลงทุน ในจังหวัดนครราชสีมา 
ยุทธศาสตรจังหวัดนครราชสีมา เนนการพัฒนาการเกษตรและแปรูปสินคา การเกษตร

สงออก พัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑผาไหม เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรมยาน
ยนต การพัฒนาศักยภาพการทองเที่ยว และการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา การแกไขปญหาสังคม
และความเดือนรอนของประชาชน และการแกปญหาเฉพาะพื้นที่เพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของ
ประชาชน ซ่ึงมีผลสรุปภาพรวมดานตาง ๆ ของจังหวัดนครราชสีมาในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 
(สํานักงานคลังจังหวัดนคราชสีมา, 2548) ดังนี้ 

ภาวะเศรษฐกิจไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 ภาวะเศรษฐกิจของจังหวัดนครราชสีมา
โดยรวมยังคงขยายตัวเมื่อเทียบกับไตรมาสเดียวกันของปกอน โดยภาคการเกษตรมีปริมาณผลผลิต
เพิ่มขึ้น ภาคอุตสาหกรรม ทุนจดทะเบียนของอุตสาหกรรม ปริมาณการใชไฟฟาภาคอุตสาหกรรม
และการจัดเก็บภาษีมูลคาเพิ่มเพิ่มขึ้น การบริโภคภาคเอกชนเพิ่มขึ้นจากการจดทะเบียนรถยนต 
รถจักรยานยนต และปริมาณการใชไฟฟาครัวเรือน นอกจากนี้ยังคงขยายตัวจากการลงทุนภาคเอกชน 
ภาคการเงิน การจางงาน และอัตราเงินเฟอที่เพิ่มขึ้น ในขณะที่การใชจายภาครัฐ และการจําหนาย
สินคาหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑลดลงจากไตรมาสเดียวกันปกอน   

การผลิตภาคอุตสาหกรรมในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 ขยายตัวเพียงเล็กนอยจาก
ไตรมาศเดียวกันในปกอน โดยพิจารณาจากผลผลิตแรที่สําคัญ จํานวนโรงงานอุตสาหกรรม แรงงาน
ในภาคอุตสาหกรรม ปริมาณการใชกระแสไฟฟาของโรงงานอุตสาหกรรมซึ่งมีอัตราเพิ่มขึ้น 
ในขณะที่ยอดขายผูประกอบการแจงเสียภาษีมูลคาเพิ่มมีอัตราลดลง 

จํานวนโรงงานอุตสาหกรรมในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 จํานวนโรงงาน
อุตสาหกรรมมีปริมาณเพิ่มขึ้นเล็กนอยจากชวงเดียวกันในปกอน โดยจํานวนโรงงานอุตสาหกรรม
ทั้งส้ิน 2,183 แหง เพิ่มขึ้นรอยละ 5.87 มีเงินทุนจดทะเบียนเพิ่มขึ้นรอยละ 3.72 สวนใหญประกอบ
กิจการผลิตช้ินสวนและอุปกรณยานพาหนะ และชิ้นสวนโลหะ มีโรงงานแจงเลิกกิจการจํานวน 2 



  

แหง เงินลงทุนจํานวน 9.19 ลานบาท ซ่ึงประกอบการผลิตผลิตภัณฑนม และผลิตภัณฑคอนกรีต 
เนื่องจากผูประกอบการประสบภาวะเศรษฐกิจไมดี 

แรงงานในอุตสาหกรรม  ในไตรมาสที่  4 ป พ.ศ . 2548 จํานวนแรงงานใน
อุตสาหกรรม มีจํานวน 118,901 คน เพิ่มขึ้นรอยละ 4.56 เมื่อเทียบกับชวงเดียวกันในปกอน 
เนื่องจากสถานประกอบการยังมีความตองการแรงงานจํานวนมาก โดยเฉพาะแรงงานฝายชางเทคนิค 
และผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของ และอุตสาหกรรมที่มีความตองการแรงงานมากที่สุด คือ อุตสาหกรรม
การผลิตอุปกรณอิเล็กทรอนิกส 

การลงทุนในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 ขยายตัวเล็กนอย จากโรงงานเปดดําเนิน
กิจการใหม และธุรกิจจดทะเบียนใหม ดังนี้ 

กิจการที่ไดรับอนุมัติการสงเสริมการลงทุน ในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 กิจการที่
ไดรับการสงเสริมการลงทุนลดลงจํานวน 2 ราย คิดเปนรอยละ 10.53 ทุนจดทะเบียนรอยละ 53.69 
จํานวนแรงงานรอยละ 86.25 ซ่ึงเปนผลมาจากภาวะเศรษฐกิจซบเซา ปญหาน้ํามันแพง ซ่ึง
ผูประกอบการรายใหม ๆ เงินทุนนอยไมสามารถแขงขันได จึงทําใหการลงทุนลดลงจากชวง
เดียวกันในปกอน 

โรงงานที่เปดดําเนินกิจการใหม ในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 มีจํานวน 28 โรงงาน 
เงินทุนจดทะเบียน 948.60 ลานบาท เพิ่มขึ้นเมื่อเทียบกับชวงเดียวกันในปกอนรอยละ 26.82 สวน
ใหญเปนอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะอุตสาหกรรมการเกษตร อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรม
ขนสง อุตสาหกรรมเครื่องแตงกาย อุตสาหกรรมอโลหะ ซ่ึงกอใหเกิดการจางงานรวม 595 คน 

ธุรกิจจดทะเบียนใหม ในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 ธุรกิจจดทะเบียนใหมมีจํานวน 
724 ราย เพิ่มขึ้นรอยละ 5.85 เมื่อเทียบกับชวงเดียวกันในปกอน เงินทุนจดทะเบียน 564.384 ลานบาท 
เพิ่มขึ้นรอยละ 6.62 สวนใหญเปนกิจการธุรกิจบริการรับค้ําประกันหนี้สินและฟารมเลี้ยงไก หมู 

การจางงานในไตรมาสนี้ จํานวนแรงงานที่อยูในระบบประกันสังคมมีจํานวน 
197,737 คน เพิ่มขึ้นรอยละ 11.33 เมื่อเทียบกับชวงเดียวกันในปกอน หรือมีจํานวนเพิ่มขึ้น 20,117 
คน จากชวงเดียวกันในปกอน ในขณะที่อัตราคาจางขั้นต่ําปรับตัวสูงขึ้นจาก 145 บาท/วัน เปน 156 
บาท/วัน เพิ่มขึ้นรอยละ 7.59 เมื่อเทียบกับชวงเดียวกันในปกอน 
 
 
 
 
 



  

2.5.2 อุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา 
การจัดประเภทอุตสาหกรรมตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ตามมาตรฐานสากล โดยใช

เอกสาร International Standard Industrial Classification of All Economic Activities (ISIC) ฉบับ 
Revision 3 ค.ศ. 1989 ขององคการสหประชาชาติเปนหลักในการพิจารณา ดังแสดงตามตารางที่ 2.8 
(สํานักสถิติแหงชาติ, 2542)  

ตารางที่ 2.8 การจัดประเภทอุตสาหกรรมตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

ประเภท กิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

A เกษตรกรรม การลาสัตว และการปาไม 
B การประมง 
C การทําเหมืองแรและเหมืองหิน 
D การผลิต 
E การไฟฟา กาซ และการประปา 
F การกอสราง 
G การขายสง การขายปลีก การซอมแซมยานยนต รถจักรยานยนต ชองใชสวนบุคคล 

และของใชในครัวเรือน 
H โรงแรม และภัตตคาร 
I การขนสง สถานที่เก็บสินคา และการคมนาคม 
J การเปนตวักลางทางการเงิน 
K กิจกรรมดานอสังหาริมทรัพย การใหเชา และกิจกรรมทางธุรกิจ 
L การบริหารราชการ และการปองกันประเทศ รวมทั้งการประกันสังคมภาคบังคับ 
M การศึกษา 
N งานดานสุขภาพ และงานสังคมสงเคราะห 
O กิจกรรมดานการบริการชุมชน สังคมและการบริการสวนบุคคลอื่น ๆ 
P ลูกจางในครวัเรือนสวนบุคคล 
Q องคการระหวางประเทศ และองคการตางประเทศอื่น ๆ และสมาชิก 

ท่ีมา : สํานักงานสถิติแหงชาติ ฝายมาตรฐานสถิติ กองนโยบายและประสานสถิติ, 2542. 
 
  



  

การจัดหมวดของประเภทการผลิตตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ซ่ึงมีทั้งหมด 23 หมวด จาก
หมวด 15 – 37 ดังแสดงตามตารางที่ 2.9 ดังนี้ (สํานักสถิติแหงชาติ, 2542)  

ตารางที่ 2.9 การจัดหมวดของประเภทการผลิต ตามกิจกรรมการผลิตตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ 
หมวด กิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

15 การผลิตผลิตภัณฑอาหารและเครื่องดื่ม 
16 การผลิตผลิตภัณฑยาสูบ 
17 การผลิตสิ่งทอ 
18 การผลิตเครื่องแตงกาย รวมทั้งการตกแตงและยอมสีขนสัตว 
19 การฟอกและตกแตงหนังฟอก รวมทั้งการผลิตกระเปาเดินทาง กระเปาถือ อานมา 

เครื่องเทียมลาก และรองเทา 
20 การผลิตไม และผลิตภัณฑจากไมและไมกอก ยกเวนเฟอรนิเจอร รวมทั้งการผลิต

สิ่งของที่ทําจากฟางและวัสดุถักสานอื่น ๆ   
21 การผลิตกระดาษ และผลิตภัณฑกระดาษ 
22 การพิมพโฆษณา การพิมพ และการทําสําเนาสื่อบันทึก  
23 การผลิตผลิตภัณฑถานโคก ผลิตภัณฑที่ไดจากการกลั่นน้ํามันปโตรเลียมและ

เช้ือเพลิงปรมาณู 
24 การผลิตเคมีภัณฑและผลิตภัณฑเคมี 
25 การผลิตผลิตภัณฑยางและพลาสติก 
26 การผลิตผลิตภัณฑจากแรอโลหะ 
27 การผลิตโลหะขั้นมูลฐาน 
28 การผลิตผลิตภัณฑที่ทีจากโลหะประดิษฐ ยกเวนเครื่องจักร และอุปกรณ 
29 การผลิตเครื่องจักร และอุปกรณ ซึ่งมิไดจัดประเภทไวในที่อื่น 
30 การผลิตเครื่องจักรสํานักงาน เครื่องทําบัญชี และเครื่องคํานวณ 
31 การผลิตเครื่องจักรและเครื่องอุปกรณไฟฟา ซึ่งมิไดจัดประเภทไวในที่อื่น 
32 การผลิตอุปกรณและเครื่องอุปกรณวิทยุ โทรทัศน และการสื่อสาร 
33 การผลิตอุปกรณที่ใชในทางการแพทย การวัดความเที่ยง และอุปกรณที่ใชในทางทัศนศาสตร นาฬิกา 
34 การผลิตยานยนต รถพวงและรถกึ่งรถพวง 
35 การผลิตเครื่องอุปกรณการขนสงอื่น ๆ 
36 การผลิตเฟอรนิเจอร รวมทั้งการผลิตซึ่งมิไดจัดประเภทไวในที่อื่น 
37 การนําผลิตภัณฑเกามาผลิตเปนวัตถุดิบใหม 

ท่ีมา :  สํานักงานสถิติแหงชาติ ฝายมาตรฐานสถิติ กองนโยบายและประสานสถิติ, 2542.  



  

หมวดของประเภทการผลิตที่พบในจังหวัดนครราชสีมา ตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ซ่ึงมี
ทั้งหมด 15 หมวด ดังแสดงตามตารางที่ 2.10 ดังนี้ (สํานักอุตสาหกรรมจังหวัดนครราชสีมา, 2549)  

ตารางที่ 2.10  หมวดของประเภทการผลิตที่พบในจังหวดันครราชสีมา ตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

หมวด กิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

15 การผลิตผลิตภัณฑอาหารและเครื่องดื่ม 
17 การผลิตส่ิงทอ 
18 การผลิตเครื่องแตงกาย รวมทั้งการตกแตงและยอมสีขนสัตว 
19 การฟอกและตกแตงหนังฟอก รวมทั้งการผลิตกระเปาเดนิทาง กระเปาถือ อานมา 

เครื่องเทียมลาก และรองเทา 
22 การพิมพโฆษณา การพิมพ และการทําสําเนาสื่อบันทึก  
24 การผลิตเคมีภัณฑและผลิตภณัฑเคม ี
25 การผลิตผลิตภัณฑยางและพลาสติก 
26 การผลิตผลิตภัณฑจากแรอโลหะ 
27 การผลิตโลหะขั้นมูลฐาน 
28 การผลิตผลิตภัณฑที่ทีจากโลหะประดิษฐ ยกเวนเครื่องจักร และอุปกรณ 
29 การผลิตเครื่องจักร และอุปกรณ ซ่ึงมิไดจัดประเภทไวในที่อ่ืน 
32 การผลิตอุปกรณและเครื่องอุปกรณวิทยุ โทรทัศน และการสื่อสาร 
33 การผลิตอุปกรณที่ใชในทางการแพทย การวัดความเที่ยง และอุปกรณที่ใชในทาง 

ทัศนศาสตร นาฬิกา 
34 การผลิตยานยนต รถพวงและรถกึ่งรถพวง 
36 การผลิตเฟอรนิเจอร รวมทั้งการผลิตซ่ึงมิไดจัดประเภทไวในที่อ่ืน 

ท่ีมา : สํานักอุตสาหกรรมจังหวัดนครราชสีมา, 2549. 

 

 

 

 

 



  

2.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่เกี่ยวกับเรื่อง ความทุมเทตอองคการของ
พนักงานและความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
(Employee Engagement and Intention to Stay in Manufacturing Industries in Nakhon Ratchasima 
Province) นํามาสรางเปนกรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ดังแสดงตามภาพที่ 2.9 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

• งาน 

• ทีมงาน/กลุมงาน 

• หัวหนางาน 

• ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

• ดานการรับรู 

• ดานอารมณความรูสึก 

• ดานพฤติกรรม 

ความต้ังใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 

คาตอบแทน 

• คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน 

• คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน 

การเรียนรูและการพัฒนา 

• ความกาวหนาในสายอาชีพ 

• การพัฒนาความรูความสามารถ 

ภาพที่ 2.9  กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 
 
 
 
   



  

บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

3.1 วิธีวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เปนการศึกษาแบบภาคตัดขวาง 

(Cross-Sectional Studies) เพื่อศึกษาคนควาหาขอเท็จจริงเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
นครราชสีมาวาอยูในระดับใด และศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน รวมทั้งศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
การรับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรมที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา  
 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง  
3.2.1  ประชากร 
พนักงานที่ทํางานอยูในอุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางขึ้นไป จังหวัดนครราชสีมา จํานวน   

85,078    คน   161  องคการ  15 หมวด จากจํานวน 23 หมวดของอุตสาหกรรมประเภทการหมวดผลิต 
(สํานักงานสถิตินครราชสีมา, 2547 สํานักงานประกันสังคมจังหวัดนครราชสีมา, 2547 และ
สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดนครราชสีมา, 2548)   

3.2.2  กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง   
โดยใชสูตรคํานวณกลุมตัวอยางของ Taro Yamane (อางถึงใน บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 

2535, หนา 68) 

                                                n     =              N 
                                                                      1 + Ne2   

   
เมื่อ  n      =      ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   N     =      ขนาดของประชากร 
    e     =       ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 



  

การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใหความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางเทากับ .05 ที่
ระดับความเชื่อมั่น .95 ซ่ึงไดจํานวนกลุมตัวอยางประมาณ 400 คน ซ่ึงไมเพียงพอสําหรับการ
วิเคราะหถึงภาพรวมของอุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางขึ้นไป ในจังหวัดนครราชสีมาที่มีถึง 15 
หมวด จึงทําใหการกระจายในการเก็บรวบรวมขอมูลมีนอย ฉะนั้น ผูวิจัยจึงไดกําหนดขนาดของ
กลุมตัวอยางใหมีขนาดใหญขึ้นพอสมควร คือ ที่ระดับความเชื่อมั่น .97 โดยมีความคลาดเคลื่อนใน
การสุมตัวอยางเทากับ .03   

จากจํานวนประชากรทั้งหมด 85,078 คน สามารถคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางในการ
วิจัย ไดดังนี้  

แทนคาตามสตูร 

  n                =                               85,078 
                                      1 + (85,078 × (0.03)2) 

  n                =                               85,078 
                                               77.5702 

 n               =     1096.78        

ในที่นี้ผูวจิัยไดปรับขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ 1,100 คน  

 3.2.3  การเลือกกลุมตัวอยาง  
การสุมตัวอยางเพื่อการศึกษาครั้งนี้ใชวิธีสุมตัวอยางโดยอาศัยความนาจะเปนแบบแบงชั้น

ภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ตามหมวดการผลิต ดังแสดงตามตาราง
ที่ 3.1  

 

 

 

 

 

 

 



  

ตารางที่ 3.1   จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด 
                         นครราชสีมา จําแนกตามหมวดการผลิต 

 
หมวดการผลิต 

ประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยาง 
(คน) 

15 การผลิตผลิตภัณฑอาหาร และเครื่องดื่ม  17,178 222 
17 การผลิตส่ิงทอ 14,779 191 
18 การผลิตเครื่องแตงกาย รวมทั้งการตกแตงและยอมสีขนสัตว 4,084 53 
19 การฟอกและตกแตงหนังฟอก รวมทั้งการผลิตกระเปาเดนิทาง 

กระเปาถือ อานมา เครื่องเทียมลาก และรองเทา 
1,955 25 

22 การพมิพโฆษณา การพิมพ และการทําสาํเนาสื่อบันทกึ 52 1 
24 การผลิตผลิตภัณฑ และผลิตภัณฑเคม ี 1,337 17 
25 การผลิตผลิตภัณฑยาง และพลาสติก 6,477 83 
26 การผลิตผลิตภัณฑจากแรอโลหะ 1,146 15 
27 การผลิตโลหะขั้นมูลฐาน 1,777 23 
28 การผลิตผลิตภัณฑที่ทําจากโลหะประดษิฐ ยกเวนเครื่องจกัร

และอุปกรณ 
107 1 

29 การผลิตเครื่องจักรและอุปกรณ ซ่ึงมิไดจดัประเภทไวในทีอ่ื่น 504 7 
32 การผลิตอุปกรณ และเครื่องอุปกรณวิทยุ โทรทัศน และการ

ส่ือสาร 
25,161 325 

33 การผลิตอุปกรณที่ใชในการแพทย การวัดความเที่ยง นาฬิกา 
อุปกรณที่ใชในทางทัศนศาสตร 

1,010 13 

34 การผลิตยานยนต รถพวง และรถกึ่งรถพวง 4,982 65 
36 การผลิตเฟอรนิเจอร รวมทั้งการผลิตซ่ึงมิไดจัดประเภทไวใน

ที่อ่ืน 
4,529 59 

รวม 85,078 1,100 

 
3.3  ตัวแปรที่ทําการวิจัย 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย ตัวแปร 2 กลุม คือ ตัวแปรอิสระมีจํานวน 3 กลุม
ตัวแปร และตัวแปรตามมีจํานวน 2 กลุมตัวแปร ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 



  

ตัวแปรอิสระ มี 3 กลุม คือ กลุมที่ 1 สภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย งาน 
ทีมงาน/กลุมงาน หัวหนางาน ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท กลุมที่ 2 คาตอบแทน ประกอบดวย
คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน กลุมที่ 3 การเรียนรูและการพัฒนา 
ประกอบดวย ความกาวหนาในสายอาชีพ และการพัฒนาความรูความสามารถ    

ตัวแปรตาม มี 2 กลุม คือ กลุมที่ 1 ความทุมเทตอองคการของพนักงานประกอบดวย
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ
ความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม กลุมที่ 2 ความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน 
  

3.4  เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดย
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวสภาพแวดลอมในงาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา จํานวน 43 ขอ โดยวัดความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ 3 กลุมปจจัยขางตน ไดแก 

กลุมที่ 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน มีจํานวน 27 ขอ ประกอบดวยขอ 1 – 27 
เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 

ดานงาน มีจํานวน 5 ขอ ประกอบดวยขอ 1 – 5  
ดานทีมงาน/กลุมงาน มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอ 6 – 13  
ดานหัวหนางาน มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอ 14 - 21  
ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวยขอ 22 – 27 

กลุมที่ 2  คาตอบแทน มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอ 28 – 35 เปนขอคําถามเชิง
บวกทั้งหมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 

ดานคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวยขอ 28 – 31 
ดานคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวยขอ 32 – 35 

กลุมที่ 3  การเรียนรูและพัฒนา มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอ 36 – 43 เปนขอ
คําถามเชิงบวกทั้งหมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 

ดานความกาวหนาในสายอาชีพ มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวยขอ 36 – 38 
ดานการพัฒนาความรูความสามารถ มีจํานวน 5 ขอ ประกอบดวยขอ 39 – 43 



  

ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงาน จํานวน 24 ขอ ไดแก 

กลุมที่ 1  ความทุมเทตอองคการของพนักงาน มีจํานวน 17 ขอ ประกอบดวยขอ 
44 – 60 เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวย 
ขอ 44 – 49  

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก มีจํานวน 5 ขอ 
ประกอบดวยขอ 50 – 54 

ความทุม เทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม  มีจํ านวน  6  ขอ 
ประกอบดวยขอ 55 - 60  

กลุมที่ 2  ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน มีจํานวน 7 ขอ ประกอบดวย
ขอ 61 – 67 เปนขอคําถามเชิงบวกจํานวน 3 ขอไดแกขอ 65 - 67 และเปนขอคําถามเชิงลบจํานวน 4 
ขอ ไดแกขอ 61 – 64 

โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังตอไปนี ้

เกณฑการใหคะแนน 
คําตอบ 

ขอคําถามเชิงบวก ขอคําถามเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5  คะแนน 1  คะแนน 

เห็นดวย 4  คะแนน 2  คะแนน 
ปานกลาง 3  คะแนน 3  คะแนน 
ไมเห็นดวย 2  คะแนน 4  คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1  คะแนน 5  คะแนน 

กําหนดเกณฑการแปลผลคะแนน  คือ  ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนน
สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา ความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานเปน 5 ระดับ โดยนําคะแนนสูงสุดลบ
คะแนนต่ําสุด และหารดวยจํานวนระดับ ตามหลักสถิติการวัดการกระจายขอมูล เพื่อใหไดความ
กวางของอันตรภาคชั้น โดยมีสูตรคํานวณดังนี้ (กัลยา วานิชบัญชา, 2545) 

 

                                           I         =                    R  
                                  k                



  

กกกกกกกกกกกกเมื่อ I = ความกวางของชั้น 

   R = พิสัย (คาสูงสุด - คาต่ําสุด) 

   k =  จํานวนชั้น 

แทนคาตามสตูร 

  I                =                               5 - 1 
                                                 5 

  I                =                                 4 
                                                 5 

I                =                               0.8                                    

เมื่อทราบคาคะแนนในสูตรจะไดเกณฑการแปลผลตามชวงคะแนน  
1)  สําหรับกลุมปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา  

ชวงคะแนน ความหมาย 
1.00 - 1.80 มีความคิดเหน็ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและ

พัฒนา อยูในระดับไมด ี
1.81 - 2.61 มีความคิดเหน็ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและ

พัฒนา อยูในระดับคอนขางไมดี 
2.62 - 3.42 มีความคิดเหน็ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและ

พัฒนา อยูในระดับปานกลาง 
3.43 - 4.23 มีความคิดเหน็ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและ

พัฒนา อยูในระดับคอนขางดี 
4.24 - 5.00 มีความคิดเหน็ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและ

พัฒนา อยูในระดับด ี

 

 

 

 



  

2)  สําหรับกลุมปจจัยความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน 

ชวงคะแนน ความหมาย 
1.00 - 1.80 มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการ

ของพนักงาน อยูในระดับต่ํา 
1.81 - 2.61 มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการ

ของพนักงาน อยูในระดับคอนขางต่ํา 
2.62 - 3.42 มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการ

ของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง 
3.43 - 4.23 มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการ

ของพนักงาน อยูในระดับคอนขางสูง 
4.24 - 5.00 มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการ

ของพนักงาน อยูในระดับสูง 

สวนเกณฑในการอธิบายคาความสัมพันธที่ไดจากผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ แบบเพียรสัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) ระหวางตัวแปร เพื่อให
เห็นความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ วาเปนความสัมพันธเชิงเสนตรงหรือไม (linear relationship) 
ทิศทาง (direction) ของความสัมพันธเปนบวกหรือลบ ขนาด (Strength) ของความสัมพันธมีคาอยู
ในระดับใด โดยเกณฑพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีดังนี้ (พวงรัตน ทวีรัตน, 2543) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r) ระดับความสมัพันธ ทิศทางความสัมพันธ 
r  >  .8 สูง บวก 

.6 <  r  > .8 คอนขางสูง บวก 

.4 <  r  > .6 ปานกลาง บวก 

.2 <  r  > .4 คอนขางต่ํา บวก 
r  < .2 ต่ํา บวก 
r  > -.8 สูง ลบ 

-.6 <  r  > -.8 คอนขางสูง ลบ 
-.4 <  r  > -.6 ปานกลาง ลบ 
-.2 <  r  > -.4 คอนขางต่ํา ลบ 

r  < -.2 ต่ํา ลบ 



  

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สวนงาน อายุงาน และคาตอบแทนตอเดือน รวมทั้งหมดจํานวน 8 ขอ  
 

3.5 การสรางและหาประสทิธิภาพของเครื่องมือ 

การสรางเครื่องมือ  มีกระบวนการและขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนแรก คือ ศึกษารวบรวมวรรณกรรม งานวิจัย และแบบวัดของบริษัทที่

ปรึกษาทางธุรกิจ ที่เกี่ยวของกับเรื่องที่ศึกษา อันไดแก The Gallup, Burke, Development 
Dimensions International-DDI, Greenberg, Hewitt Associates, International Survey Research-ISR 
และ Institute for Employment Studies-IES จากนั้นนํามาสรุปจัดเปนกลุมปจจัยเพื่อนําไปวิจัย ดังนี้ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา ความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

ขั้นตอนที่ 2 ทําการแปลและเรียบเรียงจากตนฉบับภาษาอังกฤษมาเปนภาษาไทย 
แลวใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบถึงความถูกตองของขอคําถาม ทั้งที่เปนดาน
เนื้อหา และความเหมาะสมหรือความสําคัญในการนํามาใชในการตั้งคําถามกกกกกกกกกกกกกกกก
  ขั้นตอนที่ 3 นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) เพื่อ
ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใช โดยนําเสนอแบบสอบถามตอคณะกรรมการที่
ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อทําการพิจารณาตรวจสอบและแกไขขอคําถามตาง ๆ เพื่อใหเกิดความถูกตอง 
เหมาะสมกับกลุมตัวอยาง  

ขั้นตอนที่ 4 นําแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาและทําการ
ปรับปรุงจนมีความเที่ยงตรงแลวนําไปทดลองใช (Try out) กับพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน ใน
ระดับหัวหนางาน และระดับปฏิบัติการขององคการธุรกิจขนาดกลางขึ้นไปในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 30 คน เพื่อดูวาขอคําถามมีความชัดเจนหรือไม และนําขอมูลจากการ
ทดลองใช (Try out) นํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัด 

ขั้นตอนที่ 5 จากการทดสอบหาประสิทธิภาพของแบบสอบถาม หากแบบสอบถาม
ยังไมไดประสิทธิภาพ ผูวิจัยจะทําการปรับปรุงแลวนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อพิจารณา ตรวจสอบ 
และใหขอเสนอแนะ เพื่อการปรับปรุงแบบสอบถาม จากนั้นนําไปทดสอบกับกลุมตัวอยาง  

  

 

 



  

การหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ มีกระบวนการและขั้นตอน ดังนี ้
 การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity)   

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและจากการศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ ไปหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใชดังนี้ 

1.  นําแบบสอบถามที ่สร างขึ ้นไปใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
ตรวจสอบความถูกตองในการใชภาษา ความครอบคลุมของเนื้อหา และลักษณะของขอคําถาม 
เพื่อใหเกิดความถูกตอง เหมาะสมกับกลุมตัวอยาง มีความชัดเจน และสอดคลองกับวัตถุประสงคของ
การวิจัย 

2.  รวมรวบขอเสนอแนะที่ไดรับจากคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อ
ปรับปรุงแกไขบางสวนกอนนําไปทดลองใช (Try out) 

การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) 
1.  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับพนักงาน

ของบริษัทแหงหนึ่งที่อยูในกลุมอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา ซ่ึงมีคุณสมบัติคลายคลึง
กับกลุมตัวอยางที่ศึกษาจํานวน 30 คน 

2.  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เปนสถิติวิเคราะห 
(พวงรัตน ทวีรัตน, 2543) คือ 

 

                                   α             = k                1 -      Si2 

            k – 1                      Sx2

  เมื่อ     α  =   คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
   k  =    จํานวนขอคําถาม 
   Si  =   ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
   Sx  =  คาแปรปรวนของคะแนนทัง้ฉบับ 

ผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นมีรายละเอยีดดังตอไปนี ้

1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 
เทากับ .8921 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 



  

ดานงาน     เทากับ .7192 
ดานทีมงาน/กลุมงาน   เทากับ  .8913 
ดานหวัหนางาน    เทากับ .8931 
ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท เทากับ .8917 

2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับคาตอบแทน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ .8847 และเมื่อ
นําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 

ดานคาตอบแทนที่เปนตวัเงนิ  เทากับ .9018 
ดานคาตอบแทนที่ไมเปนตวัเงิน  เทากับ  .8634 

3.  แบบสอบถามเกี่ยวกับการเรียนรูและพัฒนา มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ .9108 
และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 

ดานความกาวหนาในสายอาชีพ  เทากับ  .6781 
ดานการพัฒนาความรูความสามารถ เทากับ  .9133 

4.  แบบสอบถามเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 
เทากับ .8361 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 
กกกกกกกกกกกกความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู    เทากับ  .7684 
กกกกกกกกกกกกความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก   เทากบั .5887 
กกกกกกกกกกกกความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม   เทากับ .6498 

5. แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 
เทากับ .9077 

ผลจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นจากการนําแบบสอบถามไปทดลองใช เมื่อ
จําแนกตามตัวแปร พบวา คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นมีคาอยูระหวาง .5887 ถึง .9133 แสดงวา
แบบสอบถามมีคุณภาพในเรื่องความเชื่อมั่น เนื่องจากเกณฑการพิจารณาความเชื่อมั่นที่ใชไดควรมี
คาไมต่ํากวา .50 ( ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544: 71)  

 
3.6 การเก็บรวบรวมขอมลู  

 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 2 สวน คือ 
 3.6.1 ขอมูลทุติยภูมิ  มีรายละเอียดดังนี ้

1.   ศึกษาหาขอมลูจากการทบทวนเอกสารงานวิจยัทั้งที่เปนหนังสือ ตําราวิชาการ 
ส่ืออิเล็กทรอนิกสทั้งในและตางประเทศเกีย่วกับเรื่อง ความทุมเทตอองคการของพนกังาน ความ
ตั้งใจที่จะอยูกบัองคการของพนักงาน  



  

2.  ศึกษาหาขอมูลจากบทความสื่อ ส่ิงพิมพ  ส่ืออิเ ล็กทรอนิกสทั้ งในและ
ตางประเทศเกี่ยวกับเรื่อง ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงาน  

3.  ศึกษาหาขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดนครราชสีมา 
จากหนวยงานราชการ คือ สํานักงานสถิติจังหวัดนครราชสีมา สํานักงานประกันสังคมจังหวัด
นครราชสีมา หอการคาจังหวัดนครราชสีมา ศูนยเศรษฐกิจการลงทุนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 1 
นครราชสีมา (BOI) และสํานักงานจัดหางานจังหวัดนครราชสีมา อันประกอบดวยขอมูลดังนี้ 
จํานวนพนักงานที่ทํางานอุตสาหกรรมการผลิต สถานการณของแรงงานในจังหวัดนครราชสีมา 
สภาวะเศรษฐกิจการลงทุนของจังหวัดนครราชสีมา เปนตน  

4.   ศึกษาหาขอมูลทางสืบคนทางสื่ออิเล็กทรอนิกสเกี่ยวกับอุตสาหกรรมการผลิต
ของประเทศไทย จากหนวยงานราชการ คือ สํานักงานสถิติแหงชาติและธนาคารแหงประเทศไทย  

 3.6.2 ขอมูลปฐมภูมิ  มีรายละเอียดดังนี้  
1.  ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากสาขาวิชา

เทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และดําเนินการ
สงจดหมายไปยังผูบริหารของบริษัท/ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลขององคการธุรกิจตั้งแตขนาด
กลางขึ้นไป ในอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดนครราชสีมา 

2.  ผูวิจัยจัดเตรียมแบบสอบถาม โดยลักษณะบรรจุภัณฑ (Package) ของ
แบบสอบถามนั้นจะเปนซองทึบสีน้ําตาลมีแถบกาว เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสามารถปดซองได
เมื่อกรอกแบบสอบถามเสร็จ โดยภายในซองนั้นจะประกอบดวย แบบสอบถาม 1 ชุด และ ปากกา 1 แทง  

3.   ผูวิจัยใชวิธีโทรศัพทติดตอองคการธุรกิจ เพื่อทราบถึงการพิจารณาอนุญาต 
หรือไมอนุญาตใหผูวจิัยเขาไปเก็บรวบรวมขอมูลในองคการ  

4.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใชแลวนั้น ไปติดตอกับผูจัดการ/
ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลหรือผูที่องคการไดมอบหมายใหเปนผูประสานงานกับผูวิจัย ใน
องคการที่อนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงในเบื้องตนทางผูวิจัยไดใหทางบริษัทชวยคัดเลือก
พนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High Performers) เปนผูกรอกแบบสอบถามใหแกผูวิจัย  

5.  การแจกแบบสอบถามผูวิจัยไดดําเนินการ 2 วิธี คือ ผูวิจัยใหผูจัดการ/ผูจัดการ 
ฝายทรัพยากรบุคคลขององคการที่ผูวิจัยเขาติดตอขอเก็บขอมูลเปนผูดําเนินการแจกแบบสอบถาม 
และวิธีที่ 2 คือ ผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถามใหแกผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง  

6.  การรับแบบสอบคืน มี 2 วิธีคือ วิธีที่ 1 เจาหนาที่ของบริษัทเปนผูรวบรวม
แบบสอบถามให และวิธีที่ 2 ผูวิจัยจะจัดเตรียมกลองเอาไวเพื่อรับแบบสอบถามคืนจากผูกรอก ซ่ึง



  

ลักษณะของกลองนั้นจะปดรอบดาน และจะมีชองที่เจาะไวขนาดที่สามารถหยอนแบบสอบถามลง
ไปได โดยจะตั้งกลองรับแบบสอบถาม เอาไวในบริเวณที่เปนจุดที่ผูกรอกมักเดินผาน เชน ปอมยาม
หนาบริษัท และโรงอาหาร เปนตน     

7.  จากการแจกแบบสอบถามทั ้งหมด  1 , 600  ฉบ ับ  ผู ว ิจ ัยได รวบรวม
แบบสอบถามที่ตอบกลับคืน คิดเปนรอยละ 79.69 คือ 1,275 ฉบับ สําหรับการนําไปวิเคราะห
ขอมูลไดทําการตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ พบวามีแบบสอบถามไมสมบูรณจํานวน 127 
ฉบับ ดังนั้นเปนแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 1,148 ฉบับ จึงนําขอมูลที่ไดทั้งหมดไปวิเคราะหดวย
วิธีการทางสถิติ (ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดระหวางวันที่ 11 สิงหาคม 2548 ถึงวันที่ 26 
พฤศจิกายน 2548 รวมใชระยะเวลาทั้งหมด 3 เดือน 17 วัน) 

 
3.7 การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดเลือกใชวิธีการทางสถิติ ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
1.  คารอยละ (Percentage) ใชในการวิเคราะหขอมูลทั่วไป 
2.  คาเฉลี่ย (Mean) ใชในการแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ  
3.  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะ

การกระจายของขอมูลกกกกกกกกกกกก  
4.  คาสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation) ใช

ในการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรอิสระ เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการวิเคราะหการถดถอย
พหุตอไป และใชในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานวามีความสัมพันธกันหรือไม มีทิศทางและขนาดของ
ความสัมพันธเปนอยางไร  

5.  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ใชในการวิเคราะหความสามารถในการพยากรณตัวแปรตามของตัวแปรอิสระ 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูลและการอภิปรายผล 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน (2) 

ศึกษาระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน (3) ศึกษาหาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเท
ตอองคการของพนักงาน (4) ศึกษาความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงาน กับ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน และ (5) ศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรมที่มีตอความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 
 

4.1 การรายงานผลการวิจัย 

การวิเคราะหขอมูลในบทนี้จะครอบคลุมถึงเรื่อง ปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา โดยใชขอมูลท่ีไดจากการ
ตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 1,148 ชุด เปนแหลงขอมูลในการวิเคราะห ผูวิจัยจึงเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัยดังกลาว โดยนําเสนอผลการวิเคราะหแบงเปน 4 
ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 4.1.1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 
ตอนที่ 4.1.2  ความคิดเห็นของพนักงานตอตัวแปรอิสระ คือสภาพแวดลอมในการทํางาน 

คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา และตัวแปรตาม คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน และ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

ตอนที่ 4.1.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  
กกกกกกตอนที่ 4.1.4  ความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงาน และประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรม ที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน 



  

ตอนที่ 4.1.1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 

การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงาน เกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สวนงาน อายุงาน และ
คาตอบแทนตอเดือน รายละเอียดดังแสดงตามตารางที่ 4.1 

ตารางที่ 4.1  จาํนวนพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 ปจจัยสวนบุคคล จํานวนพนกังาน (คน) รอยละ 
เพศ    
 ชาย 432  37.6  
 หญิง 716  62.4  
 รวม 1148  100.0  
อายุ      

 15 – 23 ป 143  12.5  
 24 – 32 ป 652  56.8  
 33 – 41 ป 261  22.7  
 42 – 50 ป 70  6.1  
 51 – 59 ป 22  1.9  
 รวม 1148  100.0  

       X   =   30.45 ป               S.D. =  7.213                 Min  =  18  ป                 Max =  59  ป 

สถานภาพสมรส   

 โสด 513  44.7  
 สมรส 590  51.4  
 หมาย/หยา 45  3.9  
 รวม 1148  100.0  

 

 

 

 



  

ตารางที่ 4.1  จาํนวนพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 
 ปจจัยสวนบุคคล จํานวนพนกังาน (คน) รอยละ 
ระดับการศึกษา   
 ประถมศึกษา 163  14.2  
 มัธยมศึกษาตอนตน 220  19.2  
 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 329  28.6  
 อนุปริญญา หรือ ปวส. 171  14.9  
 ปริญญาตรี 250  21.8  
 สูงกวาปริญญาตรี 15  1.3  
 รวม 1148  100.0  
ตําแหนงงาน     
 ระดับปฏิบัติการ 804  70.0  
 ระดับหวัหนางาน 344  30.0  
สวนงาน     
 สวนงานสํานกังาน 233  20.3  
 สวนงานผลิต 915  79.7  
ตําแหนงงาน และสวนงาน     
 ระดบัปฏิบัตกิาร และสวนงานสํานกังาน 150  13.1  
 ระดับปฏิบัติการ และสวนงานผลิต 654  57.0  
 ระดับหัวหนางาน และสวนงานสํานักงาน 82  7.1  
 ระดับหวัหนางาน และสวนงานผลิต 262  22.8  
 รวม 1148  100.0  
อายุงาน     
 ต่ํากวา 1 ป 163  14.2  
 1 – 5 ป 471  41.0  
 6 – 10 ป 342  29.8  
 11 – 15 ป 92  8.0  
 16 – 20 ป 23  2.0  
 ตั้งแต 21 ปขึ้นไป 57  5.0  
 รวม 1148  100.0  



  

ตารางที่ 4.1  จาํนวนพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 

 ปจจัยสวนบุคคล จํานวนพนกังาน (คน) รอยละ 
คาตอบแทนตอเดือน   
 ต่ํากวา หรือ เทากับ 5,000 บาท 212  18.5  
 5,001 – 7,000 บาท 437  38.1  
 7,001 – 9,000 บาท 195  17.0  
 9,001 – 11,000 บาท 80  7.0  
 11,001 – 13,000 บาท 52  4.5  
 13,001 – 15,000 บาท 38  3.3  
 15,001 – 20,000 บาท 53  4.6  
 ตั้งแต 20,001 บาทขึ้นไป 81  7.0  
 รวม 1148  100.0  

จากตารางที่ 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของพนักงานที่ทําการศึกษาเมื่อพิจารณาจําแนก
ตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สวนงาน อายุงาน และคาตอบแทนตอ
เดือน สามารถอธิบายได ดังนี้  

1. เพศ 
พบวา พนักงานเกือบ 2 ใน 3 เปนเพศหญิง จํานวน 716 คน คิดเปนรอยละ 62.4 ที่เหลือเปน

เพศชาย จํานวน 432 คน คิดเปนรอยละ 37.6  

 2. อายุ 
 พบวา พนักงานมากกวาครึ่งมีอายุระหวาง อายุ 24 – 32 ป คิดเปนรอยละ 56.8 รองลงมา อยู
ในชวงอายุ 33 – 41 ป คิดเปนรอยละ 22.7 ชวงอายุ 15 – 23 ป คิดเปนรอยละ 12.5 ชวงอายุ 42 – 50 ป  
คิดเปนรอยละ 6.1 และชวงอายุ 51 – 59 ป คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ โดยพนักงานมีอายุเฉลี่ย
เทากับ 30.45 ป  ซ่ึงอายุนอยที่สุดเทากับ 18 ป และอายุมากที่สุด เทากับ 59 ป 

 3. สถานภาพสมรส 
กกกกกกพบวา พนักงานมากกวาครึ่งมีสถานภาพสมรส จํานวน 590 คน คิดเปนรอยละ 51.4  
รองลงมามีสถานภาพโสด จํานวน 513 คน คิดเปนรอยละ 44.7 และสถานภาพหมาย/หยา จํานวน 
45 คน คิดเปนรอยละ 3.9  ตามลําดับ 

  



  

กกกกกก4. ระดับการศึกษา 
กกกกกกพบวา พนักงานกวา 1 ใน 4 มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. คิดเปน
รอยละ 28.7 รองลงมา คือ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 21.8 ระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน  คิดเปนรอยละ 19.2  ระดับอนุปริญญา หรือ ปวส. คิดเปนรอยละ 14.9 ระดับประถมศึกษา 
คิดเปนรอยละ 14.2 และระดับสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 1.3  ตามลําดับ 

กกกกกก5. ตาํแหนงงาน  
กกกกกกพบวา พนักงานสวนใหญอยูในตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 804 คน คิดเปนรอยละ 
70.0 ที่เหลือเปนระดับหัวหนางาน จํานวน 344 คน คิดเปนรอยละ 30.0  

6. สวนงาน  
กกกกกกพบวา พนักงานสวนใหญอยูในสวนงานผลิต จํานวน 915 คน คิดเปนรอยละ 79.7 ที่
เหลืออยูในสวนงานสํานักงาน 233 คน  คิดเปนรอยละ 20.3  

7. ตําแหนงงาน และสวนงาน 
กกกกกกพบวา พนักงานมากกวาครึ่งทํางานอยูในระดับปฏิบัติการ/สวนงานผลิต จํานวน 654 คน 
คิดเปนรอยละ 57.0 รองลงมา คือ ระดับหัวหนางาน/สวนงานผลิต  จํานวน 262 คน คิดเปนรอยละ 
22.8  ระดับปฏิบัติการ/สวนงานสํานักงาน จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 13.1 และระดับหัวหนา
งาน/สวนงานสํานักงาน จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 7.1  ตามลําดับ 

กกกกกก8. อายุงาน 
กกกกกกพบวา พนักงานเกือบครึ่งหนึ่งมีอายุงานอยูระหวาง 1 – 5 ป คิดเปนรอยละ 41.0 รองลงมา 
มีอายุงาน 6 - 10 ป คิดเปนรอยละ 29.8 อายุงานต่ํากวา 1 ป คิดเปนรอยละ 14.2  อายุงาน 11 – 15 ป 
คิดเปนรอยละ 8.0 อายุงานตั้งแต 21 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 5.0 และอายุงาน 16 – 20 ปขึ้นไป 
คิดเปนรอยละ 2.0  ตามลําดับ 

กกกกกก9. คาตอบแทนตอเดือน 
กกกกกกพบวา พนักงานกวา 1 ใน 3 ไดรับคาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 5,001 – 7,000 บาท 
คิดเปนรอยละ 38.1 รองลงมาไดรับคาตอบแทนตอเดือนต่ํากวา หรือ เทากับ 5,000 บาท  คิดเปนรอยละ 
18.5  คาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 7,001 – 9,000 บาท คิดเปนรอยละ 17.0 คาตอบแทนตอเดือน
ตั้งแต 20,001 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 7.1 คาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 9,001 – 11,000 บาท 
คิดเปนรอยละ 7.0 คาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 15,001 – 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 4.6   
คาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 11,001 – 13,000 บาท คิดเปนรอยละ 4.5 และคาตอบแทนตอ
เดือนอยูระหวาง 13,001 – 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 3.3  ตามลําดับ 



  

กกกกกกในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชสัญลักษณแทนคาสถิติและกําหนดสัญลักษณที่ใชแทนตัวแปร
เพื่อการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

สัญลักษณที่ใชแทนคาสถิติ 

X  คือ คาเฉลี่ย (mean) 
S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
t คือ คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-test 
Sig. คือ ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
R คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ (regression coefficient) 
R2 คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (multiple coefficient of determination) 
R2adj คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 
Beta คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
F Overall คือ คาสถิติ F-test ของสมการพยากรณ 
b คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
a คือ คาคงที่ของสมการพยากรณ 
SE b คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 

สัญลักษณที่ใชแทนตวัแปร 
EV job คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน 
EV team คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานทีมงาน/กลุมงาน 
EV sup คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานหัวหนางาน 
EV boss คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท 
CP pay คือ คาตอบแทนที่เปนตัวเงนิ 
CP ben คือ คาตอบแทนทีไ่มเปนตวัเงิน 
LD care คือ การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในอาชีพ 
LD train คือ การเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาความรูความสามารถ 
ENGAGE คือ ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน  
ENG_C คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานการรับรู  
ENG_A คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานอารมณความรูสึก  
ENG_B คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานพฤติกรรม  
INTEN คือ ความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการของพนักงาน 



  

ตอนท่ี 4.1.2   ความคิดเห็นของพนักงานตอตัวแปรอิสระ คือสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา และตัวแปรตาม คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน และ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้แบงออกเปน 2 สวน คือ สวนแรกเปนการนําเสนอผลการ
วิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานตอตัวแปรอิสระ เพื่อทราบถึงระดับความคิดเห็นของพนักงานที่
มีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา และสวนที่สองเปนการ
นําเสนอผลการวิเคราะหตัวแปรตาม เพื่อทราบถึงระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน และ
ระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน โดยคาสถิติที่นําเสนอคือ คาเฉลี่ย ( X ) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)   

ความคิดเห็นของพนักงานตอตัวแปรอิสระ คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน 
การเรียนรูและพัฒนา  

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน     

ตารางที่ 4.2   ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  

สภาพแวดลอมในการทํางาน X  S.D. ระดับ 

งาน 3.76 0.56 คอนขางดี 

ทีมงาน / กลุมงาน 3.81 0.66 คอนขางดี 

หัวหนางาน  3.66 0.78 คอนขางดี 

ผูบริหารระดับสูง / เจาของบริษัท 3.43 0.89 คอนขางดี 

โดยรวม 3.66 0.55 คอนขางดี 

 จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางานขององคการโดยรวม อยูในระดับคอนขางดี ( X  = 3.66) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดาน
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน ( X  = 3.76) ดานทีมงาน/กลุม
งาน ( X  = 3.81) ดานหัวหนางาน ( X  = 3.66) และดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท ( X  = 
3.43) อยูในระดับคอนขางดี  

 

 



  

 2. คาตอบแทน  

ตารางที่ 4.3   ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับคาตอบแทน  

คาตอบแทน X  S.D. ระดับ 

คาตอบแทนที่เปนตัวเงนิ 2.95 1.02 ปานกลาง 

คาตอบแทนทีไ่มเปนตวัเงิน 3.30 0.97 ปานกลาง 

โดยรวม 3.12 0.87 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.12) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา พนักงานมีความคิดเห็น
ตอคาตอบแทนดานคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน ( X  = 2.95) และดานคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน ( X  = 
3.30) อยูในระดับปานกลาง 

 3. การเรียนรูและพัฒนา    

ตารางที่ 4.4   ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการเรียนรูและพัฒนา 

การเรียนรูและพัฒนา X  S.D. ระดับ 

ความกาวหนาในสายอาชีพ 3.05 0.87 ปานกลาง 

การพัฒนาความรูความสามารถ 3.32 0.88 ปานกลาง 

โดยรวม 3.18 0.80 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเรียนรูและพัฒนา
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.18) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นตอการเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ ( X  = 3.05) และดานการพัฒนา
ความรูความสามารถ ( X  = 3.32) อยูในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

ผลการวิเคราะหตัวแปรตามคือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะอยู
กับองคการของพนักงาน 

1. ความทุมเทตอองคการของพนักงาน      

ตารางที่ 4.5   ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

ความทุมเทตอองคการของพนักงาน X  S.D. ระดับ 

ความทุมเทตอองคการดานการรับรู  3.94 0.57 คอนขางสูง 

ความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก  4.01 0.59 คอนขางสูง 

ความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรม  3.85 0.58 คอนขางสูง 

ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 3.94 0.49 คอนขางสูง 

 จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีระดับความทุมเทตอองคการโดยรวมของ
พนักงานอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 3.94) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา พนักงานมี
ความทุมเทตอองคการดานการรับรู ( X  = 3.94) ความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก ( X  
= 4.01) และความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรม ( X  = 3.85) อยูในระดับคอนขางสูง 

2. ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนกังาน     

ตารางที่ 4.6   ระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน  

ความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการของพนักงาน X  S.D. ระดับ 

โดยรวม 3.33 0.87 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ ( X  = 3.33) อยู
ในระดับปานกลาง  

 
ตอนที่ 4.1.3  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

 การวิ เคราะหในตอนนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาวาตัวแปรอิสระท่ีนํามาศึกษามี
ความสามารถในการทํานายตัวแปรตามอยางไร โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงการวิเคราะหเปนการนําเสนอผลการวิเคราะหตัวแปร
อิสระที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  



  

กอนการวิเคราะหการถดถอยพหุ ไดตรวจสอบตามขอกําหนด (Assumption) ของการ
วิเคราะหการถดถอยที่วาตัวแปรอิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซึ่งไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการ
เรียนรูและพัฒนา เพื่อดูวาตัวแปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัว
แปรอิสระตาง ๆ ไมเปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปร
หนึ่งไมได เกิดปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity Problem” ขึ้นได และถาเกิดปญหานี้ขึ้น เรา
จะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ, 2540)  

ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation) ของตัวแปรอิสระที่จะ
นําเขาวิเคราะหการถดถอยพหุ ไดแสดงรายละเอียดตามตารางที่ 4.7 

ตารางที่ 4. 7   ความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรู 
  และพัฒนาของพนักงาน 

 EV job EV team EV sup EV boss CP pay CP ben LD care LD train 

EV job - - - - - - - - 

EV team .469** - - - - - - - 

EV sup .519** .474** - - - - - - 

EV boss .423** .326** .413** - - - - - 

CP pay .286** .236** .360** .560** - - - - 

CP ben .287** .271** .321** .503** .517** - - - 

LD care .442** .341** .445** .572** .549** .480** - - 

LD train .382** .331** .453** .614** .452** .439** .692** - 
 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะหความสัมพันธตัวแปรอิสระจํานวน 8 ตัวแปร พบวา 
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งหมด 28 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทุกคู โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระเปนความสัมพันธทางบวกทั้ง 
28 คู  มีขนาดของความสัมพันธตั้งแต .236 ถึง .692 ในการวิจัยคร้ังนี้กําหนดใหตัวแปรอิสระจะตอง
ไมมีคาความสัมพันธกันสูงเกิน .80 ซ่ึงจากตารางพบวา ไมมีตัวแปรอิสระใดที่มีคาความสัมพันธสูง
เกิน .80 จึงสามารถนําตัวแปรอิสระเหลานี้ไปวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนตอไป 



  

1. การวิเคราะหตัวแปรอิสระมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  
สมมติฐานที่ 1   ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ

พัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ซ่ึงผลการวิเคราะหมี
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.8 

ตารางที่ 4.8  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน  

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหาร  
    ระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) 

.402 .052 .254 7.792 .000 

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน (EV job) .668 .076 .226 8.756 .000 

3. การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนา    
    ในสายอาชพี (LD care) 

.315 .113 .097 2.791 .005 

4. การเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาความรู 
    ความสามารถ (LD train) 

.251 .064 .131 3.895 .000 

5. คาตอบแทนที่ไมเปนตวัเงิน (CP ben) .177 .061 .081 2.900 .004 

6. คาตอบแทนที่เปนตวัเงิน (CP pay) .128 .062 .062 2.057 .040 

คาคงที่ 35.094 1.310    

R = .650      R2 = .422          R2adj = .419 F Overall = 138.976 Sig. = .000 

จากตารางที่ 4.8 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพล
ตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ดวยตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท (EV boss) สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) การเรียนรูและพัฒนาดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ 
(LD train) คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน (CP ben) และคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (CP pay) สามารถ
รวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 41.9 (R2adj 
= .419) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .650 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 6 ตัว ที่สามารถรวมกัน



  

พยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานมาเขียนเปนสมการ จะไดสมการถดถอยพหุใน
รูปของคะแนนดิบดังนี้ 

ENGAGE = 35.094 + .402(EV boss) + .668(EV job) + .315(LD care) + .251(LD   
train) + .177(CP ben) + .128(CP pay) 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้

 ZENGAGE = .254(EV boss) + .226(EV job) + .097(LD care) + .131(LD train) + .081(CP 
ben) + .062(CP pay) 

จากสมการสามารถเขียนโมเดล ดังแสดงตามภาพที่ 4.1 ไดดังนี ้

 
     ตัวแปรที่สามารถพยากรณ  ENGAGE 

.   . 254 

  .062 

  .081 

  .097 

  .131 

 . 226 

EV boss 

LD train 

LD care 

CP ben 

EV job 

CP pay 

 ENGAGE 

EV sup

EV team

     ตัวแปรที่ไมสามารถพยากรณ  ENGAGE 

ภาพที่ 4.1  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน  

 จากภาพที่ 4.1 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ ความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงาน (ENGAGE) พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวม
ของพนักงาน มีจํานวน 6 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถพยากรณความ
ทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดดีที่สุด คือ สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหาร
ระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) รองลงมาไดแก สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) การ
เรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ (LD train) การเรียนรูและพัฒนาดาน



  

ความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน (CP ben) และคาตอบแทนที่เปนตัว
เงิน (CP pay) ตามลําดับ 

สมมติฐานที่ 1.1  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงาน ซ่ึงผลการ
วิเคราะหมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.9 

ตารางที่ 4.9  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงาน 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับ 
    สูง/เจาของบริษัท (EV boss) 

.187 .020 .287 9.404 .000 

2. การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในสาย
อาชีพ (LD care) 

.141 .044 .106 3.207 .001 

3. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน (EV  job) .197 .033 .162 5.988 .000 

4. การเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาความรู 
    ความสามารถ (LD train) 

.118 .026 .149 4.504 .000 

5. คาตอบแทนที่ไมเปนตวัเงิน (CP ben) .098 .024 .110 4.144 .000 

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานหัวหนางาน (EV 
sup) 

.033 .015 .060 2.191 .029 

คาคงที่ 10.579 .531    

R = .671   R2 = .450 R2adj = .447 F Overall = 155.734 Sig. = .000 

 จากตารางที่ 4.9 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพล
ตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ดวยตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท (EV boss) การเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) 
สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรู
ความสามารถ (LD train) คาตอบแทนดานที่ไมเปนตัวเงิน (CP ben) และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานดานหัวหนางาน (EV sup) สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดานการรับรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอ



  

องคการของพนักงานดานการรับรูไดรอยละ 44.7 (R2adj = .447) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุเทากับ .671 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 6 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

ENG_C = 10.579 + .187(EV boss) + .141(LD care) + .197(EV job) + .118(LD train) 
+ .098(CP ben) + .033(EV sup)  

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้

ZENG_C = .287(EV boss) + .106(LD care) + .162(EV job) + .149(LD train) 
+ .110(CP ben) + .060(EV sup) 

จากสมการสามารถเขียนโมเดล ดังแสดงตามภาพที่ 4.2 ไดดังนี ้
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ภาพที่ 4.2  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

 จากภาพที่ 4.2 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานการรับรู (ENG_C) พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู มีจํานวน 6 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถ
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ไดดีที่สุด คือ สภาพแวดลอมในการ
ทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) รองลงมาไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานงาน (EV job) การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ (LD train)คาตอบแทน



  

ดานที่ไมเปนตัวเงิน (CP ben) การเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) และ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานหัวหนางาน (EV sup) ตามลําดับ  

 สมมติฐานที่ 1.2   ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ซ่ึงผล
การวิเคราะหมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.10 

ตารางที่ 4.10   ตัวแปรพยากรณมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก             

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหาร 
    ระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) 

.132 .019 .235 6.956 .000 

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน (EV job) .207 .030 .197 6.819 .000 

3. คาตอบแทนที่เปนตวัเงิน (CP pay) .099 .024 .135 4.168 .000 

4. การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาใน 
    สายอาชีพ (LD care) 

.114 .039 .099 2.924 .004 

คาคงที่ 11.204 .512    

R = .521 R2 = .271 R2adj = .269 F Overall = 106.374 Sig. = .000 

 จากตารางที่ 4.10 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณมีอิทธิพล
ตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ดวยตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหาร
ระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) คาตอบแทนที่
เปนตัวเงิน (CP pay) และการเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) สามารถ
รวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ
ความรูสึก ไดรอยละ 26.9 (R2adj = .269) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .521 เมื่อนํา
ตัวแปรทั้ง 4 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ
ความรูสึก มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

ENG_A =  11.204 + .132(EV boss) + .207(EV job) + .099(CP pay) + .114(LD care) 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้



  

ZENG_A = 235(EV boss) + .197(EV job) + .135(CP pay) + .099(LD care) 

จากสมการสามารถเขียนโมเดล ดังแสดงตามภาพที่ 4.3 ไดดังนี ้
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ภาพที่ 4.3 ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก  

 จากภาพที่ 4.3 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึก (ENG_A) พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก มีจํานวน 4 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยพหุที่สามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดดีที่สุด 
คือ สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) รองลงมาไดแก 
สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (CP pay) และการเรียนรู
และพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) ตามลําดับ 

 สมมติฐานที่ 1.3  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ซ่ึงผลการ
วิเคราะหมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.11 

 

 



  

ตารางที่ 4.11  ตัวแปรพยากรณมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหาร 
    ระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) 

.112 .023 .171 4.865 .000 

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน (EV job) .239 .037 .196 6.497 .000 

3. การเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาความรู 
    ความสามารถ(LD train) 

.099 .031 .124 3.179 .002 

4. การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาใน 
    สายอาชีพ (LD care) 

.121 .052 .090 2.336 .020 

คาคงที่ 13.542 .625    

R = .461 R2 = .213 R2adj = .210 F Overall = 77.154 Sig. = .000 

 จากตารางที่ 4.11 การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณมีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ดวยตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท (EV boss) สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) การเรียนรูและพัฒนาดาน
การพัฒนาความรูความสามารถ (LD train) และการเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในสาย
อาชีพ (LD care) สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 21.0 (R2adj = .210) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ
เทากับ .461 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 4 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดานพฤติกรรม มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

ENG_B = 13.542 + .112(EV boss) + .239(EV job) + .099(LD train) + .121(LD care) 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้

ZENG_B = .171(EV boss) + .196(EV job) + .124(LD train) + .090(LD care) 

จากสมการสามารถเขียนโมเดล ดังแสดงตามภาพที่ 4.4 ไดดังนี ้
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      ตัวแปรที่ไมสามารถพยากรณ  ENG_B 

ภาพที่ 4.4  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 

 จากภาพที่ 4.4 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานพฤติกรรม (ENG_B) พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรม มีจํานวน 4 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถ
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดดีที่สุด คือ สภาพแวดลอมในการ
ทํางานดานงาน (EV job) รองลงมาไดแก สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท (EV boss) การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ (LD train) การ
เรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) ตามลําดับ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

ตอนที่ 4.1.4  ความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน และประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรม ท่ีมีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงาน 
 การวิเคราะหในตอนนี้แบงการวิเคราะหเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงาน กับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน สวน
ที่ 2 ศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ดาน
อารมณความรูสึก และดานพฤติกรรม ที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 1. ความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงาน กับความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน  
 การศึกษาความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยู
กับองคการของพนักงาน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวามีความสัมพันธกันหรือไม มีทิศทางและขนาด
ความสัมพันธอยางไร โดยใชสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation)  

 สมมติฐานที่ 2  ความทุมเทตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจ
ที่จะอยูกับองคการของพนักงาน  ซ่ึงผลการวิเคราะหคาความสัมพันธของตัวแปรทั้งสองมี
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.12 

ตารางที่ 4.12  ความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยูกับ 
 องคการของพนักงาน 

 ENGAGE ENG_C ENG_A ENG_B INTEN 

ENGAGE - - - - - 

ENG_C .829** - - - - 

ENG_A .859** .577** - - - 

ENG_B .853** .512** .642** - - 

INTEN .493** .398** .462** .399** - 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 



  

 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปร พบวา 
ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 10 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดย
ทุกคู มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรเปนความสัมพันธทางบวกทั้ง 10 คู มีขนาดของ
ความสัมพันธตั้งแต .398 ถึง .859 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ตัวแปรความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู (ENG_C) ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึก (ENG_A) ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
(ENG_B)  มีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน (INTEN) ในระดับ
คอนขางต่ํา (.2 < r <.4) จํานวน 2 คู และระดับปานกลาง (.4 < r < .6) จํานวน 1 คู โดยตัวแปรความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานสูงสุด 
คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก (ENG_A) (r = .462) สวนตัวแปรคูที่มี
ความสัมพันธกันต่ําสุด คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม (ENG_C) (r 
= .462) และความสัมพันธของตัวแปรทุกคูมีทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมี
เครื่องหมายเปนบวก) แสดงวา ถาพนักงานมีความทุมเทตอองคการในระดับสูง จะมีความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการในระดับที่สูงดวย  
 สวนตัวแปรความทุมเทตอองคการของพนักงานโดยรวม (ENGAGE) กับความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงาน (INTEN) พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวนี้ มีขนาด
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (.4 < r < .6) (r = .493) โดยมีทิศทางของความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายเปนบวก) แสดงวา ถาพนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการโดยรวมอยูในระดับสูงจะมีความตั้งใจที่จะอยูกับองคการในระดับที่สูงดวย 

2. ศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการ
รับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรมท่ีมีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 
 การศึกษาอิทธิพลของความทุมเทตอองคการของพนักงานที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน  ไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple 
regression analysis) โดยใชวิธี Stepwise นําตัวแปรอิสระเขาไปในสมการแลวศึกษาวามี
ความสามารถในการทํานายตัวแปรตามอยางไร  
 กอนการวิเคราะหการถดถอยพหุ ไดตรวจสอบตามขอกําหนด (Assumption) ของการ
วิเคราะหการถดถอยที่วาตัวแปรอิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึงไดแก ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
พฤติกรรม เพื่อดูวาตัวแปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปร



  

อิสระตาง ๆ ไมเปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่ง
ไมได เกิดปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity Problem” ขึ้นได และถาเกิดปญหานี้ขึ้น ตองแกไขดวย
การตัดตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ, 2540) จากตารางที่ 4.12 หนา 114 ผล
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ พบวา ไมมีตัวแปรอิสระใดที่มีคาความสัมพันธสูง
เกิน .80 จึงสามารถนําตัวแปรอิสระเหลานี้ไปวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนตอไป 

 สมมติฐานที่ 3   ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม สามารถ
รวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน  ซ่ึงผลการวิเคราะหมีรายละเอียดดังแสดง
ในตารางที่ 4.13 

ตารางที่ 4.13  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน  

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

1. ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ
ความรูสึก (ENG_A) 

.568 .074 .279 7.720 .000 

2. ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู
(ENG_C) 

.297 .057 .169 5.240 .000 

3. ความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
พฤติกรรม (ENG_B) 

.234 .060 .134 3.896 .000 

คาคงที่ -.519 1.252    

R = .499 R2 = .249         R2adj = .247 F Overall = 126.451 Sig. = .000 

 จากตารางที่ 4.13 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพล
ตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน  ดวยตัวแปรความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
การรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรม พบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก 
(ENG_A) ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู (ENG_C) และความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานพฤติกรรม (ENG_B) สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยู
กับองคการของพนักงาน ไดรอยละ 24.7 (R2adj = .247) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ



  

เทากับ .499 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงาน มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

INTEN = -.519 + .568(ENG_A) + .297(ENG_C) + .234(ENG_B) 

และสมการถดถอยพหุในรูปคะแนนมาตรฐาน ดังนี ้

ZINTEN = .279(ENG_A) + .169(ENG_C) + .134(ENG_B) 

จากสมการสามารถเขียนโมเดล ดังแสดงตามภาพที่ 4.5 ไดดังนี ้

 

    . 279 

  .134 

 . 169 

ENG_A 

ENG_B 

ENG_C INTEN 

     ตัวแปรที่สามารถพยากรณ  INTEN 
     ตัวแปรที่ไมสามารถพยากรณ  INTEN 

ภาพที่ 4.5  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

 จากภาพที่ 4.5 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน (INTEN) พบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานที่สามารถพยากรณความ
ตั้งใจที่จะอยูของพนักงาน มีจํานวน 3 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถ
ทํานายความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานไดดีที่สุด คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานอารมณความรูสึก (ENG_A) รองลงมาไดแก ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 
(ENG_C) และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม (ENG_B) ตามลําดับ 

 ผูวิจัยขอนําเสนอผลสรุปอิทธิพลของสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรู
และพัฒนา ที่มีตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน และอิทธิพลของความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
นครราชสีมา ตามตารางที่ 4.14   

 

 



  

ตารางที่ 4.14   สรุปผลตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ตัวแปรอิสระ 

โดยรวม การรับรู 
อารมณ
ความรูสึก 

พฤติกรรม 

ความตั้งใจ
ท่ีจะอยูกับ
องคการ 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน  
    งาน  

√ √ √ √ - 

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน 
    ทีมงาน/กลุมงาน 

- - - - - 

3. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน 
    หัวหนางาน 

- √ - - - 

4. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน  
    ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท  

√ √ √ √ - 

5. คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน  √ - √ - - 

6. คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน  √ √ - - - 

7. การเรียนรูและพัฒนา ดานความ      
    กาวหนาในสายอาชีพ  

√ √ √ √ - 

8. การเรียนรูและพัฒนา ดานการ 
    พัฒนาความรูความสามารถ  

√ √ - √ - 

9. ความทุมเทตอองคการของ  
    พนักงานดานการรับรู 

- - - - √ 

10. ความทุมเทตอองคการของ 
      พนักงานดานอารมณความรูสึก 

- - - - √ 

11. ความทุมเทตอองคการของ 
      พนักงาน ดานพฤติกรรม 

- - - - √ 

 

 



  

จากตารางที่ 4.14 สามารถเขียนโมเดล ดังแสดงตามภาพที่ 4.6 ไดดังนี ้
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ภาพที่ 4.6   สรุปผลอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 



  

4.2 การอภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยเรื่อง ความทุมเทตอองคการและความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา สามารถอภิปรายไดดังนี้ 

 1. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 จากผลการศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม อยูในระดับคอนขางดี ( X = 3.66) และเมื่อ
พิจารณาสภาพแวดลอมในการทํางานแตละดานพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมใน
การทํางานทั้ง 4 ดาน คือ ดานงาน ดานทีมงาน/กลุมงาน ดานหัวหนางาน และดานผูบริหาร
ระดับสูง/เจาของบริษัท อยูในระดับคอนขางดี สามารถอภิปรายไดดังนี้ 
 1.1  ดานงาน พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานดานงานอยู
ในระดับคอนขางดี ( X  = 3.76) แสดงใหเห็นวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานงานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดนครราชสีมา ทั้งในเรื่องการกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบใน
งาน การมอบหมายงาน การปอนกลับผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน 
ความทาทายในงาน และความพึงพอใจในงานนั้นมีความชัดเจน สอดคลองกับ International Survey 
Research [ISR] (2004) และ Development Dimensions International [DDI] (2005) กลาววา การให
อํานาจในการตัดสินใจและกระทําในขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบจะเปนส่ิงที่พนักงานพึงพอใจ 
รวมถึงการมีทิศทางการทํางานที่ชัดเจน ผลการปฏิบัติงานที่สามารถอธิบายไดโดยมีการปอนกลับ   
และโดยเฉพาะพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent) นั้นงานวิจัยของ The Omnia Group (อางถึงใน 
Sears, 2003) กลาววา ส่ิงที่สําคัญตอการทํางานของพนักงานที่มีศักยภาพสูง คือ การใหอํานาจใน
การตัดสินใจ งานที่มีความทาทาย จะเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการทํางานของพนักงานกลุมนี้เปน
อยางยิ่ง เพราะทําใหพนักงานรูสึกวาสามารถจัดการกับงานของตนเองไดดวยตนเอง ไดแสดงออก
ถึงความสามารถ และศักยภาพของตน ทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะพัฒนางานใหสูงหรือเทียบเทา
กับมาตรฐาน และสนใจงานที่ทํามากขึ้น  
 นอกจากนี้ความคิดเห็นของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสมีา
อยูในระดับคอนขางดี ทั้งนี้อาจเปนเพราะลักษณะงานของอุตสาหกรรมการผลิต นั้นมีความ
เฉพาะเจาะจงในภาระงานของพนักงานแตละคนอยางชัดเจน เปนการประกอบหรือจัดทําวัสดุตาม
คําสั่งซื้อของลูกคา จึงทําใหสามารถออกแบบระบบการดําเนินงานตามผลิตภัณฑ วาจะผลิตอะไร 
จํานวนเทาไร ผลิตอยางไร ตองการสินคาเมื่อใด กระบวนการผลิตแบบไหนก็จะตองมีการกําหนดให
ชัดเจนเพื่อความถูกตอง นอกจากนี้บริษัทอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมานั้น สวนใหญ
เปนการผลิตเพื่อสงออกตางประเทศ จึงทําใหมีการจัดการดานคุณภาพที่มีระบบตาง ๆ เขามาควบคุม



  

จัดการ เชน ระบบ ISO 9000, ISO 14001 และ SA 8000 เปนตน และมีการนําเอาเครื่องมือทางการ
จัดการมาใชจัดการเพื่อเพิ่มผลผลิต เชน TPM TQM KAIZEN และ 5ส เปนตน โดยระบบตาง ๆ 
เหลานี้นาจะมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งสิ้น จึงทําใหพนักงานมีความคิดเห็นตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานงานอยูในระดับคอนขางดี 
 1.2  ดานทีมงาน/กลุมงาน พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานทีมงาน/กลุมงานอยูในระดับคอนขางดี ( X  = 3.81) สามารถอธิบายไดวา สภาพแวดลอมใน
การทํางาน ดานทีมงาน/กลุมงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดนครราชสีมา ทั้งใน
เร่ือง การยอมรับฟงความคิดเห็น การใหความชวยเหลือกัน ความสามัคคีปรองดองกัน การ
ประสานงาน ความสามารถของทีมงาน/กลุมงานที่จะทํางานใหดีได การทํางานอยางเต็มที่เพื่องานที่
มีคุณภาพ และความพึงพอใจกับทีมงาน/กลุมงานของพนักงานนั้นมีความชัดเจน ทั้งนี้เพราะ
ลักษณะงานของงานที่ตองทําเปนทีม งานตองอาศัยความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน การประสานงาน
ที่ดี และการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ถือเปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีมใหประสบ
ความสําเร็จ จึงมีผลใหมีความคิดเห็นตอเร่ืองนี้อยูในระดับคอนขางดี  
 ลักษณะทีมงานในอุตสาหกรรมการผลิตจะมีการแบงตามกิจกรรม คือ กิจกรรม
หลัก ไดแก การนําวัตถุดิบเขาองคกร การผลิต/การดําเนินงาน การนําสินคาออกจากโรงงาน 
การตลาดและการขาย และการบริการลูกคา สวนกิจกรรมสนับสนุน ไดแก โครงสรางภายในองคกร 
การจัดหาวัตถุดิบ การพัฒนาเทคโนโลยี และการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยกิจกรรมเหลานี้จะมี
ความเกี่ยวของซึ่งกันและกัน คนที่ทํางานรวมกันตองมีการติดตอส่ือสารที่ดีตอกัน มีการพูดคุย
แลกเปลี่ยนขอคิดเห็นกัน ใหความชวยเหลือ และพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน มีการทํางานเสมือนสวน
งาน กลุมงานที่รับงานไปทําตอเปนลูกคาของแผนกนั้น ฉะนั้นจึงทําใหเกิดความพึงพอใจในทีมงาน
และกลุมงาน ซ่ึงเปนทีมงานและกลุมงานที่กลุมพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่พึงพอใจ จากการ
วิจัยของ Gallup พบวา พนักงานนั้นมีความคาดหวังตอทีมงานที่มีคุณภาพ สัมพันธภาพที่ดีของ
เพื่อนรวมงาน เพราะเสมือนงานของทีมงานนั้นเปนความสําเร็จของตัวเองเชนกัน และทีมงานที่ดี
ยอมเปนส่ิงสงเสริมความกาวหนาในการทํางานใหแกตนเองดวย 
 1.3  ดานหัวหนางาน  พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานดาน
หัวหนางาน อยูในระดับคอนขางดี ( X  = 3.66) สามารถอธิบายไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานหัวหนางานของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่องการชี้แจงวัตถุประสงคการ
ปฏิบัติงาน ความสามารถในการอธิบายงานของพนักงานมีความชัดเจนและถูกตอง รับฟงความ
คิดเห็นของลูกนองอยางตั้งใจ และใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องงาน มีการยก
ยองชมเชยเมื่อทํางานไดดี ใหความใกลชิดเปนกันเอง และเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถ นา



  

เคารพนับถือ มีความชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ The Gallup (2002) ที่กลาววา การที่
หัวหนาใหความสําคัญแกพนักงานโดยการยกยองชมเชยในงานที่ออกมาดีนั้นเปนสิ่งที่ชวยเพิ่ม
กําลังใจที่จะมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ รวมทั้งการมีหัวหนาที่คอยดูแลเอาใจใส เพราะความไมพอใจของ
พนักงานนั้นบางครั้งไมไดเปนเพราะตัวองคการ หากแตผูจัดการหรือหัวหนาไมเคยสนใจลูกนอง 
การไมเอาใจใสของหัวหนาทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมอยากมีสวนรวมในงานและไมอยาก
สรางผลผลิตใหแกองคการ ในทางตรงกันขาม ถาพนักงานไดรับการดูแล ใหคําปรึกษาแนะนําใน
การปฏิบัติงานจากหัวหนาก็จะทําใหพนักงานเต็มใจและยินดีทํางานอยางเต็มที่  
 ผลการศึกษาที่พบมีความสอดคลองเชนเดียวกันกับการศึกษาของ wetWare (2004) 
กลาววา เร่ืองการใหความสําคัญ และการสนับสนุน สามารถทําไดดวยบทบาทของหัวหนาผูซ่ึง
ใกลชิดกับพนักงานที่สุด ความสัมพันธระหวางหัวหนากับพนักงานนั้นยอมมีผลตอทัศนคติในการ
ทํางานของพนักงานโดยตรง ซ่ึง Institute for Employment Studies [IES] (2004) กลาวถึง เครื่องมือ
ที่มีอิทธิพลตอการสรางความรูสึกวามีคุณคา และการเขาไปมีสวนเกี่ยวของของพนักงานในงานนั้น 
สวนหนึ่งเกิดจากหัวหนาที่มีความเขาใจลูกนอง รูวาใครทําอะไรอยางไร มีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
และหัวหนาสามารถชวยเหลือเมื่อพนักงานมีปญหาหรือขอผิดพลาดในงานได และ Penna (2004) 
กลาววา ความพึงพอใจของพนักงานตอหัวหนา คือ หัวหนาใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานที่ดี 
รูสึกวาหัวหนาใหการสนับสนุนพนักงานเทาเทียมกัน ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน 
ใหความเปนกันเองโดนพนักงานสามารถเขาพบเมื่อตองการ และพนักงานสามารถใหขอมูล
ปอนกลับแกหัวหนาไดในทุกเรื่อง      
 1.4  ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท  พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอม
ในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท อยูในระดับคอนขางดี ( X  = 3.43) สามารถอธบิาย
ไดวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหาระดับสูง/เจาของบริษัท ของพนักงานในอุตสาหกรรม
การผลิต ทั้งในเรื่องที่ผูบริหารใหความใสใจกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน การสนับสนุนใหพนักงาน
เสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนใหเครื่องมือ อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การ
นําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง ความเชื่อมั่นในความสามารถของผูบริหาร มีความ
ชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ International Survey Research [ISR] (2004) กลาววา 
บรรยากาศในที่ทํางาน ผูนําจะตองไมทําใหพนักงานกลัวที่จะแสดงความคิดเห็น เพราะการ
สนับสนุนใหพนักงานเสนอแนะ มีความแตกตางทางความคิดจะนําไปสูการปรับปรุงแกไขเพื่อ
ความกาวหนาขององคกร ทั้งนี้ก็จะทําใหพนักงานรูสึกวาไดรับการยอมรับดวย  และ Institute for 
Employment Studies [IES] (2004) กลาววา การสรางทัศนคติที่ดีของพนักงานเกิดจากการที่
ผูบริหารแสดงใหเห็นวามีความหวงใยเอาใจใสตอสุขภาพ และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน



  

ที่ดีแกพนักงาน  และบรรดาผูบริหารแสดงใหพนักงานเห็นวา พนักงานนั้นมีคุณคาสําหรับองคกร 
ซ่ึง Tower Perrin (2004) กลาววา ผูบริหารใหความสนใจ เอาใจใสตอความเปนอยูของพนักงาน การ
ใหเครื่องมืออุปกรณสนับสนุนเพียงพอเหมาะสมที่จะบรรลุผลในงานได และความชัดเจนเกี่ยวกับ
การบรรลุผลสําเร็จขององคกรในอนาคตวิสัยทัศนของผูบริหารเกี่ยวกับการบรรลุความสําเร็จใน
อนาคต มีความสําคัญตอพฤติกรรมของพนักงาน   และการมีผูนําที่มีประสิทธิภาพก็มีความสําคัญ
ตอทัศนคติของพนักงาน (Greenberg, 2004) ดวยเชนกัน  

 2. คาตอบแทน 
 จากผลการศึกษาเรื่อง คาตอบแทนโดยรวม พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอคาตอบแทน
โดยรวมที่ไดรับจากบริษัทอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.12) และเมื่อพิจารณาคาตอบแทนแตละ
ดานพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอคาตอบแทนทั้ง 2 ดาน คือ คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และ
คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน อยูในระดับปานกลาง 
 2.1  คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน พนักงานมีความคิดเห็นตอคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน 
อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.95) สามารถอธิบายไดวา คาตอบแทนที่เปนตัวเงินของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่องการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน การไดรับ
คาตอบแทนที่เปนธรรม สมกับกําลังความสามารถที่ทําไปใหกับงาน การปรับขึ้นเงินเดือนประจําป 
พนักงานมีความพอใจตอเงินที่ไดรับจากองคกรอยูในระดับหนึ่งเทานั้น ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
พนักงานในองคกรรับรูถึงสถานการณของการขาดแคลนแรงงานในองคกร ในการขยายกําลังการ
ผลิต การทํางานที่เพิ่มขึ้น หรือรูเทคโนโลยีในการทํางานจากปกติ แตคาตอบแทนกลับใหในอัตรา
ปกติเทาเดิมคือ 158 บาท/วัน (อัตราคาแรงขั้นต่ํา) การปรับขึ้นเงินเดือนประจําปนั้นอิงตามรัฐบาล
กําหนด สวนคากะวันละ 25 บาท และคาเบี้ยขยัน 300 บาท/เดือน คาทํางานลวงเวลา เงินโบนัส ซ่ึง
มากนอย และมีรูปแบบการจายแบบใดบางนั้น ก็ขึ้นอยูกับบริษัทเปนผูกําหนด แตจากการสํารวจ
แลวระดับการจายอยูประมาณเทานี้หรือต่ํากวานี้ในบางบริษัท การมีรายไดเพิ่มขึ้นของพนักงานจะ
ขึ้นอยูกับการพัฒนาความชํานาญและความเร็วในการผลิตตอช้ินไดมากกวามาตรฐานที่กําหนด
เทาไร เพราะบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตใชระบบการสรางแรงจูงใจทั้ง 2 แบบ คือ การวัดดวยวัน
ทํางาน คือ พนักงานจะไดรับรายไดตามจํานวนมาตรฐานเวลาที่ทําสําเร็จ และระบบการจายตาม
อัตราตอช้ิน คือ จะกําหนดมาตรฐานเวลาสําหรับการผลิตแตละชิ้น และพนักงานจะไดรับการจาย
ตามจํานวนชิ้นที่ทํา การทํางานในอุตสาหกรรมผลิตพนักงานตองทํางานซ้ํา ๆ เปนเวลานาน ทําให
เกิดความเมื่อยลา ซ่ึงพนักงานรับรูถึงผลเสียที่ตามมา เชน การเพงมองเปนระยะเวลานานมีผลตอ
สายตา การอยูในที่ทํางานที่มีสารเคมีทําใหพนักงานเกิดความกลัววาจะเปนอันตรายตอสุขภาพ  



  

 การรับรูของพนักงานเชนนี้อาจมีผลทําใหพนักงานพิจารณาถึงคาตอบแทนที่ไดรับ
จากบริษัท กับการเสียสุขภาพวาเปนสิ่งที่ไมคุมคากันจึงทําใหพนักงานมีความตองการเงินคาตอบแทน
ที่มากขึ้นกวาอัตราขั้นต่ําเปนการชดเชย อีกทั้งในปจจุบัน คาครองชีพสูงขึ้นจากภาวะราคาน้ํามันที่
สูงขึ้น เกิดภาวะเงินเฟอ ประกอบการกระตุนการใชจายของรัฐบาล ภาวการณออมเงินของ
ประชาชนนอยลง คนจึงมีพฤติกรรมความตองการใชจายมากขึ้น และกลาที่จะกูยืมเงินมาเพื่อการใช
จายในชีวิตประจําวัน ส่ิงนี้อาจจะเปนเหตุผลหนึ่งที่ทําใหพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจายเงนิ
ของบริษัทที่อยูในระดับไมแนใจ วามีความยุติธรรมเหมาะสมหรือไมในระดับการจายเงินในปจจุบัน 
และการปรับขึ้นเงินเดือน การจายสมกับกําลังความสามารถที่ทําไปใหกับงานหรือไม กับภาวะเงิน
เฟอ และการขาดแคลนแรงงานเชนนี้       

2.2  คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน พนักงานมีความคิดเห็นตอคาตอบแทนที่ไมเปน
ตัวเงิน อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.30) สามารถอธิบายไดวา คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่อง การไดรับสวัสดิการที่ตรงกับความตองการ การไดรับ
สวัสดิการอยางเทาเทียมและทั่วถึง ความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับ แสดงใหเห็นวาพนักงานมี
ความพอใจตอคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินอยูในระดับหนึ่งเทานั้น ทั้งนี้อาจเปนเพราะสวัสดิการที่
พนักงานไดรับยังไมตรงความตองการ หรือยังไมมีความหลากหลาย ปจจุบันบริษัทที่อยูใน
อุตสาหกรรมการผลิตมีสวัสดิการใหแกพนักงาน เชน เครื่องแบบพนักงาน รองเทา กองทุนฌาปนกิจ 
ประกันชีวิต สวัสดิการประกันสังคม ตรวจสุขภาพประจําป เงินชวยเหลือพนักงาน (การสมรส การ
เจ็บปวย เสียชีวิต) เงินเยี่ยมไข คลอดบุตร รถรับ-สง สถานที่ทํางานติดเครื่องปรับอากาศ จัดงาน
สังสรรคในแกพนักงาน วันหยุด วันลา หอพัก หองพยาบาล เปนตน  ซ่ึงสวัสดิการตาง ๆ เหลานี้บาง
บริษัทมีไมเหมือนกัน  

ความสําคัญในเรื่องคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินนั้นอยูที่ตรงกับความตองการของ
พนักงานหรือไม ยกตัวอยาง เชน การสรรหาพนักงานในเชิงรุกมากขึ้น คือ นอกจากใชบริษัทที่
จัดหาคนงานโดยเฉพาะแลว ก็มีการเดินทางเขาไปในแตละอําเภอเพื่อรับสมัครงาน และเมื่อ
พนักงานเขามาทํางานก็จะมีสวัสดิการจัดรถรับสงใหแกพนักงาน การเดินทางเปนระยะเวลานานทํา
ใหเกิดความเมื่อยลา เบื่อหนาย ตองตื่นแตเชา ทําใหเวลาในการพักผอนหรือเวลาในชีวิตสวนตัวมี
นอยลง และในเรื่องสวัสดิการเกี่ยวกับวันหยุดวันลา ในอุตสาหกรรมการผลิตสวนมากการผลิตนั้น
จะเดินเครื่องจักรตลอด 24 ช่ัวโมง แบงการทํางานออกเปน 2 กะ หรือ 3 กะ โดยบริษัทจะเปนผู
กําหนดเวลาในการทํางานใหแกพนักงาน ทําใหพนักงานสวนใหญที่สมรสแลวไมมีเวลาใหกับ
ครอบครัว ถึงแมจะทํางานในที่เดียวกันแตเวลาหยุดงานไมตรงกัน สงผลทําใหเกิดปญหาใน



  

ครอบครัวตามมาซึ่งปจจุบันก็พบวามีปญหา ทั้งนี้เพราะการจัดสวัสดิการของบริษัทใหแกพนักงาน
ยังไมเอื้อตอการเกิดความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนบุคคล  

ผลการวิเคราะหเรื่องนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  Kaye and Evans (2002) 
กลาวถึงการจัดการบุคคลที่มีศักยภาพสูงการพัฒนาวางแผนรักษาพนักงาน ความสมดลุระหวางงานกบั
ชีวิตสวนตัวเปนเรื่องที่มีความสําคัญ โดย Sears (2003) ที่ไดรวมรวบงานวิจัยจํานวน 7 ช้ินเกี่ยวกับ
ทัศนคติของพนักงานที่มีศักยภาพสูง ช้ีวา มีงานวิจัยจํานวน 4 ช้ินที่แสดงใหเห็นถึงความตองการ
ของพนักงานในเรื่อง  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และระบบการจายคาตอบแทน ระดับ
ของการจายคาตอบแทนขององคกร โดยถูกจัดลําดับความสําคัญเปนที่ 2 ซ่ึง Santana (2005) และ 
Woodriffe (2005)กลาววา ความสุขของพนักงานสวนหนึ่งเกิดจากความสมดุลในงานและชีวิต
สวนตัว และ และ Sudipta Dev (2005) กลาววา การผดุงไวซ่ึงคุณภาพของงานและชีวิตสวนบุคคล 
ทําใหเกิดความสมดุล (Glen, 2006) โดยความสมดุลท่ีเกิดขึ้น เมื่อบริษัทมีการออกแบบสวัสดิการที่
ตรงกับความตองการ มีความเทาเทียมและทั่วถึง จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจมากขึ้น มี
ความสุขในการทํางาน และทุมเทอยางเต็มที่ในการทํางานใหแกองคการ   

 3. การเรียนรูและพัฒนา 
 จากผลการศึกษาเรื่อง การเรียนรูและพัฒนาโดยรวม พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการ
เรียนรูและพัฒนาที่ไดรับจากบริษัทอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.18) และเมื่อพิจารณาการเรียนรู
และพัฒนาแตละดานพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการเรียนรูและพัฒนาทั้ง 2 ดาน คือ 
ความกาวหนาในสายอาชีพ และการพัฒนาความรูความสามารถ อยูในระดับปานกลาง 
 3.1  ดานความกาวหนาในสายอาชีพ พนักงานมีความคิดเห็นตอการเรียนรูและ
พัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.05) สามารถอธิบายไดวา การ
เรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่อง
โอกาสความกาวหนา ความเทาเทียมกันในการไดรับโอกาส ยังไมมีความชัดเจน สงผลตอความพึง
พอใจตอความกาวหนาในสายอาชีพที่ไดรับ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะไมมีการวางแผนสายอาชีพใน
ระยะยาวใหพนักงานไดเห็นถึงตําแหนงสูงสุดในสวนงานที่พนักงานมีโอกาสกาวหนาได อีกทั้ง
รูปแบบงานของอุตสาหกรรมการผลิตเปนการใชทักษะความชํานาญเฉพาะตําแหนงหนาที่ การ
เปลี่ยนงานหรือความกาวหนาอาจจํากัดดวยการเรียนรูทักษะใหมใหเกิดความชํานาญเทาทักษะเดิม 
หรือ ลักษณะงานมีการออกแบบการขยายงานในแตละแผนกทําไดไมเทากัน ทําใหการหมุนเวยีนทัง้
แนวนอนและแนวดิ่งจากงานหนึ่งไปสูงานหนึ่งจึงอยูในขอบเขตจํากัด ซ่ึงพนักงานที่มีศักยภาพสูงนี้
จะมีความรูสึกวาไมกาวหนาในสายอาชีพ หรือมีความเปนไปไดนอย ทั้งนี้บริษัทอาจจะมีความ
ตองการที่จะใหบุคคลดังกลาวอยูในสวนงานภาระงานเดิม เนื่องจากเปนงานที่มีความสําคัญ ซึ่ง



  

พนักงานคนดังกลาวสามารถทําไดดีที่สุด  จึงเปนเหตุผลที่พนักงานมีความคิดเห็นในระดับที่ไม
แนใจตอความกาวหนาในอาชีพตนเอง  
 นอกจากนี้พบวาพนักงานที่เปนผูกรอกแบบสอบถามมากกวารอยละ 50 อยูใน
สวนงานการผลิตระดับปฏิบัติการ ซ่ึงลักษณะงานของระดับปฏิบัติการสวนงานการผลิตนั้นไมเอ้ือ
ตอการวางโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพ เพราะเปนงานที่ตองการทักษะความชํานาญเปน
สําคัญทําใหเกิดขอจํากัดในการสรางโอกาสความกาวหนาในอาชีพแกพนักงาน อีกทั้งการเพิ่ม
ความรูความสามารถเพื่อที่จะชวยใหพนักงานไดรับโอกาสความกาวหนาในอาชีพนั้นจะทําให
บริษัทเกิดคาใชจายในการพัฒนาเพิ่มขึ้น ประกอบกับขอจํากัดในการเรียนรูสวนบุคคล  และจํานวน
แรงงานที่ยังคงไมเพียงพอตอความตองการของบริษัท ฉะนั้นการเลื่อนตําแหนงงานใหจะทําให
บริษัทขาดแคลนพนักงานเพิ่มขึ้น  การรับพนักงานใหมจึงนาจะเปนแนวทางที่เหมาะสมมากกวา ซ่ึง
ปญหานี้หากบริษัทมีการอธิบายชี้แจง หรือใหรางวัลในรูปแบบอื่น ๆ ตอบแทนแกพนักงาน ก็
อาจจะเปนสิ่งที่ทดแทน และทําใหพนักงานเขาใจและภูมิใจในงานมากขึ้น แตจากการศึกษาของ 
Woodriffe (2005) กลาววา บุคคลที่มีศักยภาพสูงจะตั้งเปาหมายเกี่ยวตําแหนงงานที่สูงขึ้นเก็บไวใน
ใจ ฉะนั้น  องคกรจะตองมีการวางแผนเรื่องความกาวหนาในสายอาชีพใหชัดเจน เพราะพนักงานที่
มีศักยภาพสูงนั้นจะมีความตองการที่จะบรรลุผลสําเร็จตอตนเองสูง มีความตองการที่จะไดรับโอกาส
ในการแสดงความสามารถ (ทายาท, 2547) ซ่ึงเปนความคาดหวังของพนักงานที่มีศักยภาพสูง และมี
ความเปนไปไดที่จะไปอยูที่อ่ืน ถาไมไดรับในสิ่งที่คาดหวังไว    

3.2  ดานการพัฒนาความรูความสามารถ  พนักงานมีความคิดเห็นตอการเรียนรู
และพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ  อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.32) สามารถอธิบาย
ไดวา การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ผลิต ทั้งในเรื่อง การฝกอบรมที่ชัดเจนและตอเนื่อง การไดรับการสนับสนุนจากองคการใหไป
ฝกอบรม ตลอดจนการมีโอกาสใชความรูนั้นในงานที่ทํา การไดรับโอกาสที่เทาเทียมกันในการ
ฝกอบรม ยังไมมีความชัดเจน สงผลตอความพึงพอใจในการพัฒนาความรูความสามารถที่ไดรับ 
ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะโปรแกรมการฝกอบรมพัฒนาพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตยังขาดความ
ชัดเจน และตอเนื่อง ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีศักยภาพสูงอาจจะรูถึงสิ่งที่จําเปนอันไดแก ทักษะ 
ความรูที่ตองการใชในการทํางานแตการฝกอบรมมีรูปแบบที่ยังไมตรงกับการนํามาแกปญหาในการ
ทํางาน หรือทําใหประสิทธิภาพในการทํางานดีขึ้น  

ผลการวิเคราะหสอดคลองกับการศึกษาของ Kaye and Evans (2002) ซ่ึงกลาววา 
ความชัดเจนในการเตรียมวางแผนในการพัฒนา และโอกาสในการเรียนรูความหมายนั้นไมใชการ
ฝกอบรมตามรูปแบบ แตตองเปนโปรแกรมการแนะนําปรึกษา ซ่ึงใหอํานาจพนักงานในการคนหา



  

โอกาสในการพัฒนารวมกับองคการดวย  และ ทายาท (2547) กลาววา การทําแนวทางเกี่ยวกับสาย
อาชีพ (Career Path) ประกอบกับการทํา Succession Planning ที่ชัดเจน ระบบงานบุคคลที่วางไว
รองรับการพัฒนาใหเขามีโอกาสที่ตอเนื่อง ก็จะเปนกําลังใจสงผลใหเขาพัฒนาตนเอง และพัฒนา
บริษัท และดึงใหเขาอยูกับองคการ ฉะนั้น จะเห็นไดวา การพัฒนาความรูความสามารถของ
พนักงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับการวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพขององคกร 
โดยพนักงานตองการทราบวาทําไมตองพัฒนาตนเอง พัฒนาไปเพื่ออะไร และจะไดส่ิงใดเปนการ
ตอบแทนในการพัฒนาความรูความสามารถ จากการความคิดเห็นในระดับที่ไมแนใจของพนักงาน
ในขางตน จะเห็นวายังไมมีความตอเนื่องกันระหวางการพัฒนาความรูความสามารถกับกาวหนาใน
สายอาชีพ จึงทําใหพนักงานที่มีศักยภาพสูงที่ตองการความกาวหนามีความไมแนใจ และขาด
แรงจูงใจตอการพัฒนาความรูความ สามารถที่องคกรใหวาจะมีผลตอความคาดหวังที่จะไดรับการ
พัฒนาไปสูความกาวหนาในอาชีพและเปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพนั้นอยางไร  

 4. ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
 จากผลการศึกษาเรื่อง ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน พบวา พนักงานสวน
ใหญมีระดับความทุมเทตอองคกรอยูในระดับคอนขางสูง ( X = 3.94) และเมื่อพิจารณาความทุมเทตอ
องคการของพนักงานแตละดานพบวา พนักงานสวนใหญมีระดับความทุมเทตอองคการ ทั้ง 3 ดาน 
คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดาน
อารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม อยูในระดับคอนขางสูง 
เมื่อแยกพิจารณารายดาน พบวา  
 4.1  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู พนักงานมีความทุมเทตอ
องคการดานการรับรูอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 3.94) แสดงใหเห็นวาความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานการรับรูในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่อง ช่ือเสียงขององคการในทางที่ดี การ
เปนนายจางที่ดีมีความรับผิดชอบตอสังคม ทราบความคาดหวัง การสงเสริมสนับสนุนจากองคการ 
รูถึงความสําคัญของสวนงานของตนและงานของตนวามีความสําคัญอยางไรตอองคการ 
กกกกกกกกกกกก4.2  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก พนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 4.01) แสดงใหเห็นวาความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่องความภมูใิจ
ที่เปนสมาชิกองคการ ภาคภูมิใจในงานของตน มีความรูสึกในทางบวกตอองคการ มีความหวงใยตอ
ความอยูรอดขององคกร และเต็มใจที่จะทํางานเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ 

4.3  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม พนักงานมีความทุมเทตอ
องคการดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 3.85) แสดงใหเห็นวาความทุมเทตอองคการ



  

ดานพฤติกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่องการพูดช่ืนชมยกยององคกร การ
แนะนําสินคาหรือบริการขององคกรแกผูอ่ืน การชี้แจงอธิบายเหตุผลเมื่อมีผูเขาใจองคกรในทางไมดี 
หรือผิดจากขอเท็จจริง กระทําการชวยงานองคการนอกเหนือจากงานประจําเสมอ การเสนอแนะ
ความคิดเห็นหรือแนวทางในสิ่งที่จะชวยใหมีการปรับปรุงองคการใหดียิ่งขึ้น และกระทําทุกวิถีทาง
เพื่อรักษาภาพพจนขององคการ  

จากผลการวิเคราะห แสดงใหเห็นวา พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตมีระดับความทุมเท
ตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง และเมื่อแยกพิจารณาวิเคราะหรายดานก็พบวา พนักงานมีระดับ
ความทุมเทตอองคการทั้งในดานการรับรู อารมณความรูสึก และพฤติกรรม อยูในระดับคอนขางสูง
ทั้งหมด เหตุผลสําคัญที่ทําใหระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูงนั้น 
เนื่องมาจากพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตที่เปนผูกรอกแบบสอบนั้น ผูวิจัยไดกําหนดคุณสมบัติ
ของผูกรอบแบบสอบถาม คือ เปนพนักงานที่มีผลการทํางานที่โดดเดน โดยใหทางองคการเปนผู
คัดเลือกให จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของจะพบวา พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการ
นั้นมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอผลการปฏิบัติงานที่ดี สอดคลองกับการวิจัยของ Fawcett 
(2004) กลาววาการเพิ่มขึ้นของความรูสึกทุมเทตอองคการมีความสัมพันธตอการเพิ่มผลิตผล (The 
Gallup Organization, 2002; Burke, 2003; Cerus Consulting, 2003; Ayers, 2004; International 
Survey Research [ISR], 2004; and Sudipta Dev, 2005) และสอดคลองกับการศึกษาของ Woodriffe 
(2005) กลาววา พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการจะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพชวยใหอัตรา
ของความเสียหาย ของเสียลดลง มีความสามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น และตองการที่จะพยายามทําสิ่ง
ที่ดีที่สุดในแตละสถานการณ 

5. ความตัง้ใจที่จะอยูกับองคการของพนกังาน  
จากผลการศึกษาเรื่อง ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานโดยรวม พบวา พนักงาน

สวนใหญมีระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.33) สามารถอธิบาย
ไดวา ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่องการไมเคยคิด
ลาออกจากบริษัท ไมเคยวางแผนระยะสั้นหรือระยะยาวที่จะลาออก การไมไดพยายามมองหางานที่
อ่ืน ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการตลอดไป และความตั้งใจที่จะอยูชวยเหลือองคการในยามที่
องคการประสบปญหานั้นมีความเปนไปไดนอย ทั้งนี้นาจะเปนเพราะพนักงานสวนงานการผลิต
ระดับปฏิบัติการที่มีมากกวารอยละ  50 เปนกลุมที่ไดรับคาตอบแทนที่ไมแนนอน  การจาย
คาตอบแทนอิงตามชิ้นงานที่ทําได รวมถึงเรื่องการเรียนรูและพัฒนาในกลุมพนักงานสวนงานการ
ผลิตระดับปฏิบัติการมีลักษณะงานที่ทํามีขอบเขตจํากัดของทักษะความรูความชํานาญ จึงทําให
ความกาวหนาในอาชีพไมจํากัดเชนกัน แมพนักงานจะมีผลการทํางานที่โดดเดนเพียงไรนั้นสิ่งตอบ



  

แทนที่องคการสามารถใหไดก็เปนการจายคาตอบแทนที่มีเพดานคาตอบแทนที่กําหนดไว ทําให
พนักงานที่มีผลการทํางานที่โดดเดนที่อยากมีรายไดเพิ่มดวยการมีโอกาสกาวหนาในงาน การพัฒนา
ความรูความสามารถตนเองตัดสินใจลาออกจากองคการ  

จากผลการวิเคราะหพบวาทั้ง 2 เร่ืองนี้พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางจึง
นาจะเปนเหตุผลสําคัญที่ทําใหพนักงานมีความตั้งใจที่จะอยูกับองคการอยูในระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ Cappelli (2002) (อางถึงใน ฐิติพร, 2547) กลาวไววา ในสภาวะการ
แขงขันอยางรุนแรง ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานลดลง โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงซ่ึงมีโอกาสถูกจางงานสูง องคกรจึงตองใหความสําคัญกับการดูแลรักษาพนักงานกลุมนี้
ใหอยูกับองคกรอยางใกลชิด เพราะถาพวกเขาเหลานั้นไมไดทํางานใหกับองคกรของเรา พวกเขา
สามารถประสบความสําเร็จในการทํางานใหกับองคกรอ่ืน ๆ หรือองคกรที่เปนคูแขงไดเชนกัน และ
การศึกษาโดย A Beverly Kaye Company & The Jordon Evans Group (2004) ช้ีวา การคนพบงาน
ใหมเปนเรื่องไมยาก ไมวาเศรษฐกิจจะเติบโตชาหรือเร็ว ทางเลือกของงานจะมีมากมายสําหรับ
พนักงานที่มีศักยภาพสูง และเปนเรื่องงายในการพบงานทางอินเทอรเน็ต และบริษัทที่รับสรรหา ก็
จะตองสนใจเฉพาะคนที่มีศักยภาพสูง ฉะนั้น จะเห็นไดวาไมวาสถานการณจะเปนเชนไรก็ตามคนที่
นาจะถูกจูงใจใหออกจากงานเปนกลุมแรก คือคนที่มีศักยภาพสูง เนื่องจากเปนกลุมที่องคกรใดก็
ยอมตองการ โดยเฉพาะในสภาวะขาดแคลนแรงงานที่จังหวัดนครราชสีมากําลังประสบอยู เพราะมี
สถานประกอบการที่อุตสาหกรรมเกิดขึ้นมาก และสถานประกอบการเดิมก็มีการขยายกําลังการผลิต
จึงทําใหความตองการแรงงานสูงขึ้น ซ่ึงไมสอดคลองกับกําลังแรงงานที่มีอยู ทําใหเกิดสภาวะการ
แขงขันอยางรุนแรง การดึงดูดคนเขามาทํางานกับองคกร และการแขงขันเพื่อใหไดคนที่มีศักยภาพ
สูงยิ่งรุนแรงมากขึ้น พอ ๆ กับการรักษาคนกลุมนี้เอาไว เพราะใครก็ยอมตองการคนที่มีศักยภาพสูง
เปนอันดับแรกทั้งสิ้น นอกจากสามารถเรียนรูในงานไดรวดเร็วแลว ยังชวยลดคาใชจายในการ
ฝกอบรมและพัฒนาดวย  คนที่มีศักยภาพสูงมีความไดเปรียบในการเลือกงานที่ตรงกับความตองการ
ของตนเอง จึงเปนเหตุผลที่ระดับความคิดเห็นตอความตั้งใจที่จะอยูของพนักงานนั้นอยูในระดับ
ปานกลาง เพราะพนักงานมองเห็นโอกาส ทางเลือกในสถานการณที่กําลังเกิดขึ้น 
 
 การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1   ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ปจจัยดานคาตอบแทน และปจจัย
การเรียนรูและพัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท 
สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ การ



  

เรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และคาตอบแทนที่
เปนตัวเงิน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอ
องคการโดยรวมของพนักงานโดยรวมไดรอยละ 41.9 โดยที่ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนา
ดานความกาวหนาในสายอาชีพ การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ 
คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความทุมเทตอ
องคการโดยรวมของพนักงาน 

อธิบายไดวา ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัท ในเร่ืองการใหความใสใจของผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัทตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
การสนับสนุนใหพนักงานแสดงความคิดเห็น/เสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนให
เครื่องมือ อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การนําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง ความ
เช่ือมั่นในความสามารถของผูบริหาร และความพึงพอใจในผูบริหาร เปนตัวกําหนดถึงความทุมเท
ตอองคการของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Gallup (2002) ที่กลาววา การที่พนักงานจะมี
ความทุมเทตอองคการจะตองไดรับในดานความตองการพื้นฐานเปนขั้นแรก คือ มีเครื่องมือ 
อุปกรณที่เหมาะสม และเพียงพอ เพราะการขาดเครื่องมือหรืออุปกรณที่จําเปนสําหรับการทํางาน
นั้นสงผลใหคุณภาพของผลงานลดลงได ในองคการสวนใหญนั้นผูบริหารมักจะเปนผูควบคุม
ทรัพยากรและขอมูลตาง ๆ ไวแตเพียงผูเดียว เพราะคิดวาส่ิงนี้จะชวยเสริมสรางอํานาจการสั่งการได 
ซ่ึงตรงกันขามกับองคการที่ประสบความสําเร็จเพราะองคการเหลานั้นจัดเตรียมทุกส่ิงที่สําคัญตอ
การทํางานใหแกพนักงาน และดานการสนับสนุนทางการบริหารเปนขั้นที่สอง คือ ในที่ทํางาน
ความคิดเห็นไดรับการยอมรับหรือรับฟง องคการโดยสวนใหญมักใหความสําคัญเฉพาะกับ
แนวความคิดดานนวัตกรรมตาง ๆ เพราะความคิดเหลานั้นจะชวยใหมีศักยภาพในการแขงขันมาก
ขึ้น แตหากองคการไมยอมรับฟงความคิดเห็นในดานอื่น ๆ ดวยก็จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไม
มีความสําคัญงาน ทั้งนี้เพราะการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนจะชวยใหพนักงานรูสึก
วาตนมีคุณคาและยินดีที่จะเสนอแนวคิดใหม ๆ เพื่อปรับปรุงองคการที่ตนทํางานอยู  

นอกจากนี้ก็สอดคลองกับงานวิจัย Tower Perrin (2003) ไดศึกษาไววาปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล 10 อันดับแรก พบวา อันดับ
แรกคือ ผูบริหารระดับสูงใหความเอาใจใสสนใจในสภาพความเปนอยูที่ดีของพนักงาน และ 
ผูบริหารระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวิสัยทัศนเพื่อความสําเร็จในอนาคต โดย Tower Perrin มี
การตั้งขอสังเกตวาใน 10 อันดับมี 2 ขอที่เกี่ยวกับ ผูบริหารระดับสูง แสดงใหเห็น บทบาทของการ



  

เปนผูนําของบริหารระดับสูง มีอิทธิพลในการสรางความทุมเทตอองคการของพนักงานในสถานที่
ทํางานมากที่สุด และงานวิจัยของ International Survey Research [ISR] (2000) กลาววา ความทุมเท
ตอองคการของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี เกิดจากการผลักดันจากหนาที่ในงานขององคกร 
(Organizational Functioning) ไดแก คุณภาพความสามารถของผูบริหารระดับสูง ความสามารถใน
การแขงขันขององคการ และชองทางกาวหนาในอาชีพ และ International Survey Research [ISR] 
(2004) ก็ไดมีศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานตอเนื่อง พบวา หากตองการให
เกิดความทุมเทตอองคการของพนักงานระดับสูงนั้น ผูนําจะตองไมทําใหเกิดวัฒนธรรมความกลัว
หรือตําหนิ เพราะพนักงานจะไมเต็มใจที่จะแสดงความคิดเห็น หรือการริเร่ิมดําเนินการอะไรเลย 
โดยจะตองสรางความเชื่อมั่นและสภาพแวดลอมที่ทาทายมีความแตกตางทางความคิดที่จะนําไปสู
การปรับปรุงเพื่อความกาวหนาขององคการ  

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน ในเรื่องการกําหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจ
เร่ืองงาน ความทาทายในงาน และการสรางความพึงพอใจในงาน เปนตัวกําหนดถึงความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน ทั้งนี้เนื่องมาจากขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบในงาน คือ รูวาตองทําอะไร 
อยางไร ทําใหพนักงานมองเห็นบทบาทของตนเองชัดเจน การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไดรับผล
การประเมินสม่ําเสมอ รูวาตนเองทํางานเปนอยางไร ดีหรือไมดี ตองปรับปรุงอะไรบาง เพื่อใหมีผล
การปฏิบัติงานในครั้งตอไปดีขึ้นตามเปาหมายของงาน โดยในการทํางานก็มีความเปนอิสระในการ
ทํางานเกี่ยวกับเรื่องการตัดสินใจ การมีอํานาจในการตัดสินใจในงานทําใหพนักงานรูสึกวาสามารถ
จัดการกับงานของตนเองไดดวยตนเอง แสดงใหเห็นถึงการไดใชดุลยพินิจ ความคิดเห็นตองาน การ
พิจารณาความเหมาะสม การพัฒนาคุณภาพของงานใหมีมาตรฐานสูงขึ้นได พนักงานมีความทาทาย
งานที่ทํา พนักงานรูสึกสาไดแสดงความสามารถของตนเอง ทําใหรูสึกมีคุณคา มีสวนรวมตอ
ความสําเร็จขององคกร ดวยการใชศักยภาพของตนตองาน งานมีความนาสนใจ ทําใหพนักงานรูสึก
กระตือรืนรน และทําใหเกิดความพึงพอใจตองานโดยรวม ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของ Gallup 
(2002) ที่กลาววา การที่พนักงานจะมีความทุมเทจะตองไดรับในดานความตองการพื้นฐานเปนขั้น
แรก คือ รูวาถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน หากพนักงานปราศจากความคาดหวังก็จะไมมีวัน
กาวหนา ดังนั้น องคการจึงควรระบุเปาหมายใหชัดเจนและควรอธิบายถึงขั้นตอนการทํางานเพื่อให
ทําตามได ซ่ึงแนวทางที่จะทําใหพนักงานรูวาควรทําอยางไรและเพื่ออะไร และดานความกาวหนา
ในงาน คือ การใหขอมูลปอนกลับหรือคําแนะนําแกพนักงานถึงการปฏิบัติงานที่ผานมาจะชวยให
พนักงานปรับปรุงงานของตนใหดีขึ้น เชนเดียวกับการทบทวนถึงผูที่มีบทบาทการทํางานที่ดีในทุก
หกเดือนก็จะทําใหพนักงานรับรูถึงจุดแข็งของตนและพัฒนาจุดแข็งนั้นใหดียิ่งขึ้น ซ่ึงจะเปน



  

ประโยชนตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Alan Robertson & Glaham Abbey (2003) 
กลาววาความคาดหมายของคนที่มีความสามารถ คือ ตองการทํางานที่ไดรับมอบอํานาจเพื่อพัฒนา
ความคิด ทําในสิ่งที่เหนือกวาธรรมดาทั่วไป มีความทาทาย อยากมีสวนรวมในความสําเร็จที่ยิ่งใหญ
ขององคกร  และการศึกษาของ Development Dimensions International-DDI (2005) กลาววา 
ทิศทางของการทํางานมีความชัดเจน ผลการปฏิบัติงานที่สามารถอธิบายได การปฏิบัติงานที่รูวาใคร
รับผิดชอบอะไรตอผลงานที่ออกมา และมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมีอิทธิพล
ตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

ปจจัยการเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ ในเรื่องการจดัใหมี
การฝกอบรมพัฒนาพนักงานที่ชัดเจนและตอเนื่อง พนักงานทุกคนไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง
อยางเทาเทียมกัน การสนับสนุนและสงเสริมใหไดรับการพัฒนาเพื่อเพิ่มความรู ทักษะ ประสบการณ
ในงาน การสนับสนุนและสงเสริมใหนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม ดูงานมาใชในการทํางาน 
และความพึงพอใจตอโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะในการทํางานที่ไดรับจากบริษัทเปน
ตัวกําหนดถึงความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Gallup (2002) ที่
กลาววา การที่พนักงานจะมีความทุมเทตอองคการจะตองไดรับในดานการบริหารจัดการ คือ มีคน
ในที่ทํางานที่คอยสนับสนุนใหไดรับการพัฒนา คนสวนมากตองการความสําเร็จมากกวาความ
เชี่ยวชาญในงาน ซ่ึงเปนธรรมชาติของมนุษยที่มุงหวังการมีโอกาสพัฒนามากกวาเดิม แตองคการ
สวนใหญกลับไปใหความสําคัญกับนโยบายมากกวาที่จะมาสนับสนุนพนักงานของตนใหไดรับการ
พัฒนา ซ่ึงสงผลใหขวัญกําลังใจในการทํางานลดลง สอดคลองกับงานวิจัยของ International Survey 
Research [ISR] (2004) การจัดการที่มีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน โดยเฉพาะการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงสูงนั้นมีความสัมพันธกับการเตรียมโอกาส
สําหรับการพัฒนาบุคลาการเปนกุญแจสําคัญของการมีความทุมเทตอองคการของพนักงานในระดับ
ที่สูง องคการจะตองเตรียมโปรแกรมสําหรับพนักงานในการไดรับโอกาสการพัฒนาความรู
ความสามารถ การเรียนรูทักษะใหม ๆ การไดเรียนรูความรูใหม ๆ และมีความเปนไปไดที่จะเกิดขึ้น
จริง เมื่อองคการลงทุนในบุคคล บุคคลก็จะลงทุนในองคการเชนกัน และการศึกษาของ Institute for 
Employment Studies [IES] (2004) กลาววา การที่พนักงานไดรับการสนับสนุนไปสูการพัฒนา
ทักษะใหม ๆ โดยไดรับเวลาและโอกาสนอกเหนือจากเวลางานในการฝกอบรม การฝกอบรมมี
ความเหมาะสมในสายงานของพนักงาน มีการอภิปรายถึงเรื่องความตองการในการฝกอบรม 
พนักงานรูสึกวาไดรับโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาเทาเทียมกัน และความนาเชื่อถือในการ
กระทําการสนับสนุนอยางตอเนื่องเพื่อการพัฒนาเปนผูเช่ียวชาญในสายอาชีพนั้น ทําใหพนักงาน
อยากทุมเทเพื่อองคกร 



  

ปจจัยการเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ ในเรื่องโอกาสที่จะ
กาวหนาในสายอาชีพขององคการ ความเทาเทียม ยุติธรรมในโอกาสความกาวหนาในงาน และ
ความพึงพอใจตอโอกาสความกาวหนาในงานที่ไดนับจากองคการ ตัวกําหนดถึงความทุมเทตอ
องคการของพนักงานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Gallup (2002) ที่กลาววา การที่พนักงานจะมี
ความทุมเทตอองคการจะตองไดรับในดานความกาวหนาในงาน คือไดมีโอกาสที่เรียนรูและเติบโต
ในที่ทํางาน หลังจากทํางานไดหนึ่งปแลวพนักงานควรรูวาอะไรที่ตนทําไดดีหรือแย และเรียนรูถึง
ขอควรปรับปรุงเพื่อใหการปฏิบัติงานดีขึ้น การเรียนรูนั้นอะไรที่ตนทําไดดีหรือแย และเรียนรูถึงขอ
ควรปรับปรุงเพื่อใหการปฏิบัติงานดีขึ้น การเรียนรูนั้นจะไปชวยขยายจุดแข็งของพนักงานให
สามารถกาวหนาและเติบโตในงาน  ซ่ึงหากพนักงานได รับการตอบสนองในเรื่องโอกาส
ความกาวหนาในงานแลวจะชวยเสริมสรางใหเกิดเปนความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดย
การศึกษาของ Penna (2002) กลาววา ความพึงพอในสําหรับการไดรับการสนับสนุนในอาชีพ ทําให
พนักงานมีความรูสึกวาถึงคุณคา ความกาวหนาในอาชีพตลอดจนระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน พนักงานรับรูวาอะไรที่ตองการทําเพื่อนําไปสูความสําเร็จของตนในองคการ การที่
พนักงานสามารถเขาสูการไดรับการฝกอบรมไดหากตองการพัฒนาตนเอง และมีผูจัดการที่วางแผน
ถึงทักษะความรูของพนักงานที่มี และที่ตองการในอนาคตอยางแนนอน พนักงานจะมีความทุมเทตอ
องคการเปนอยางมากตอองคการ   ซ่ึงการศึกษาของ Institute for Employment Studies [IES] (2004) 
กลาววา โอกาสที่เทาเทียมกัน และการปฏิบัติตออยางยุติธรรม ทําใหพนักงานรูสึกวาไดรับความ
ยุติธรรมในที่ทํางาน สภาพแวดลอมในงานมีความเปนอิสระปราศจากการคุกคามและรบกวน มี
ความยุติธรรมในการไดรับโอกาสเลื่อนตําแหนงหากมีตําแหนงวางภายในองคการ มีความเทาเทียม
กันและโปรงใสชัดเจน และไมมีการแบงแยกสงผลตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
และสอดคลองกับการวิจัยของ International Survey Research [ISR] (2004) กลาววา ส่ิงที่สําคัญ
ที่สุดที่ทําใหพนักงานมีความทุมเทตอองคการ คือ โอกาสในการพัฒนาสายอาชีพ โดย ISR เสนอแนะ
วา บริษัทควรมีการเสนอโอกาสระยะยาวสําหรับพนักงาน เนนการวางแผนพัฒนาระยะยาวให
พนักงาน ซ่ึงจุดเดนอยูที่ ความมั่นคงในงาน ที่มีความสัมพันธกับผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะพนักงาน
ตองการการรับรอง สําหรับการกระทําอันนําไปสูความทุมเทตอองคการอยางเต็มที่ตอไป  

ปจจัยดานคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน ในเรื่อง การไดรับสวัสดิการ (คารักษาพยาบาล 
ประกันสังคม บานพัก ฯลฯ ) ที่ตรงกับความตองการของพนักงาน การจัดสวัสดิการใหพนักงานมี
ความเทาเทียม และทั่วถึง  ความพึงพอใจโดยรวมเกี่ยวกับสวัสดิการขององคการ และปจจัยดาน
คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน ในเรื่อง การไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน คาตอบแทนที่
ไดรับมีความเปนธรรม สมกับกําลังความสามารถที่ใหกับงาน ความพึงพอใจตอการปรับขึ้น



  

เงินเดือนประจําปขององคการ และความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับจากองคการ  ตัวกําหนดถึง
ความทุมเทโดยรวมของพนักงานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Wetware (2002) การใหรางวัลแก
พนักงานเปนสิ่งตอบแทน เปนสิ่งที่ใหความสําคัญแกพนักงาน ซ่ึงการศึกษาของ Institute for 
Employment Studies [IES] (2004) กลาววา การจายคาตอบแทน และผลประโยชนเกื้อกูล มีความ
ยุติธรรมในการไดรับรางวัลเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือรางวัลคาตอบแทนมีความยุติธรรมใน
มุมมองเกี่ยวกับประสบการณงาน นั้นมีอิทธิพลตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 1.1 สมมติฐานที่ 1.2 และสมมติฐานที่ 1.3  
การวิเคราะหองคประกอบของความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึงไดแก ความทุมเทตอ

องคการของพนักงานดานรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ซ่ึงปจจัยที่พยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานทั้ง 3 ดาน เปนปจจัยเดียวกันที่พยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 
ยกเวน ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานหัวหนา ที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการดาน
การรับรูของพนักงาน เพิ่มขึ้นมาอีก 1 ปจจัย ซ่ึงผลการวิจัยแตละดานมีดังตอไปนี้  
 สมมติฐานที่ 1.1  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการ
เรียนรูและพัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู
ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท การเรียนรูและ
พัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนา
ดานการพัฒนาความรูความสามารถ คาตอบแทนดานสวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานหัวหนางาน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูไดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดานการรับรู ไดรอยละ 44.7    
 สมมติฐานที่ 1.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการ
เรียนรูและพัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกของ
พนักงาน  ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน ดานคาตอบแทน ดานเงินเดือน และการเรียนรูและพัฒนา 
ดานความกาวหนาในสายอาชีพ สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
อารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเท
ตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดรอยละ 26.9  
 สมมติฐานที่ 1.3 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการ
เรียนรูและพัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม



  

ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ดานงาน การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ และการเรียนรู
และพัฒนา ดานความกาวหนาในสายอาชีพ สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 21.0  
 จากวิเคราะหโดยภาพรวม พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของ
พนักงาน ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม มีทั้งหมด 7 ปจจัย 
คือ สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน ดานหัวหนางาน และดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท 
คาตอบแทนที่ เปนตัวเงิน  คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน  และการเรียนรูและการพัฒนาดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพ และการพัฒนาความรูความสามารถ ยกเวน สภาพแวดลอมในการ
ทํางานดานทีมงาน/กลุมงาน ปจจัยที่มีความสําคัญในการพยากรณมากที่สุด คือ สภาพแวดลอมใน
การทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของ Blessing White, Inc 
(2005) กลาววา ผูบริหารเปนกุญแจสําคัญในการทําใหพนักงานไมพอใจ และรูสึกไมมีคุณคา 
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงานเปนสวนประกอบสําคัญที่ช้ีขาดถึงความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน โดยพนักงานที่รับรูวาผูบริหารดี ก็มีแนวโนมที่จะเชื่อถือไววางใจมาก 
พนักงานจะเต็มใจที่จะอยู และพยายามอยางสุดความสามารถเพื่อองคการ 

 สมมติฐานที่ 2 ความทุมเทตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธทางบวก กับความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

ผลการวิจัยพบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน กับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ
ของพนักงาน มีขนาดความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (r = .493) โดยคาความสัมพันธความตั้งใจ
ที่จะอยูกับองคการของพนักงาน กับความทุมเทตอองคการของพนักงานมีทิศทางเดียวกัน (คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายเปนบวก) แสดงวา ถาพนักงานมีความทุมเทตอองคการโดย
รวมอยูในระดับสูง จะมีความตั้งใจที่จะอยูในระดับที่สูงดวย ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ The 
Gallup Organization (2002) และ Ayers (2004) ไดศึกษาพบวา ระดับความทุมเทตอองคการของ
พนักงานมีอิทธิพลตอความสามารถในการรักษาพนักงาน (Retention Employee) นอกจากนี้ก็
สอดคลองกับการศึกษาของ Greenberg (2004) ที่ศึกษาพบวา พนักงานที่ไมมีความทุมเทตอองคการ
นั้นสามารถสงผลตออัตราการออกจากงานสูง (Higher employee turnover) และ การศึกษาของ Cerus 
Consulting (2003) บริษัทที่ปรึกษา ระบุวา ถาพนักงานขาดความทุมเทตอองคการ จะทําใหเกิดการ
สูญเสียพนักงานที่มีศักยภาพสูงที่สําคัญขององคการ  ฉะนั้นจะเห็นไดวา ความทุมเทตอองคการของ



  

พนักงาน มีความสัมพันธทางบวก กับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานแลว ยังมีผล
ทางบวกตองการรักษาพนักงานที่มีคุณภาพใหคงอยูกับองคการดวยเชนกัน ดังเชนจากการศึกษา
ของ Fawcett (2004) ไดกลาววาการวิจัยไดช้ีใหเห็นถึงการเพิ่มขึ้นของความรูสึกมีความสัมพันธตอ
การเพิ่มผลิตผล และระยะเวลาของการดํารงตําแหนง ผูนําองคการจึงไมเนนการรักษาพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงใหอยูกับองคการ เพราะบนความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นจะทําใหคนที่มี
ศักยภาพสูงจะการลงทุนความพยายามสวนบุคคลเพื่อความสําเร็จขององคการ ซ่ึงการเพิ่มขึ้นของ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานมีการพิสูจนแลววามีอิทธิพลตอความสามารถในการทํากําไร ถา
สามารถยายกลุมพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการระดับกลางไปสูระดับสูงไดก็จะพบวา มีความ
เปนไปไดที่พนักงานตองการอยูกับองคการและลงทุนความพยายามตนเองเพิ่มขึ้น  

นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคลองกับการศึกษาของ Santana (2005) โดยกลาววา ความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นไมเพียงแตจะชวยใหเกิดผลิตภาพที่สูงในที่ทํางานเทานั้น แตยังมี
ความเปนไปไดที่พนักงานจะอยูกับองคการ และถาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานต่ําจะ
ก็มีความเปนไปไดสูงที่พนักงานจะลาออกจากงาน เชนเดียวกันกับ Sudipta Dev (2005) กลาวถึง
ความสําคัญเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานที่มีตอองคการ สามารถดึงดูดพนักงานอยูกับ
องคการเชนกัน   

 สมมติฐานที่ 3  ปจจัยดานความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม
สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน   

ผลการวิจัยพบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานการรับรู และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมสามารถ
รวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงานโดยรวมไดรอยละ 24.7 และมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน นั้นแสดงใหเห็นวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานในแตละดาน เปน
ตัวกําหนดพฤติกรรมความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานอยางชัดเจน  

โดยอธิบายไดวา ลําดับการพยากรณความตั้งใจที่จะอยู คือ อารมณความรูสึก การรับรู และ
พฤติกรรม ซ่ึงลักษณะพฤติกรรมกระบวนการเกิดสอดคลองกับคํากลาวของ David J. Lieberman 
(2000) ผูเช่ียวชาญดานพฤติกรรมมนุษย อธิบายไววา การเกิดพฤติกรรมของมนุษยนั้นจะเริ่มตนที่
ความรูสึกกอนเปนอันดับแรก มนุษยจะใชอารมณกอน แลวจึงใชเหตุผล คือการคิด แลวจึงแสดง
ออกเปนการกระทํา และสอดคลองกับการศึกษาของ The Gallup (2002) ซ่ึงเปนผูริเร่ิมศึกษา เร่ือง



  

ความทุมเทของพนักงานไดอธิบายวาแนวคิดความทุมเทนั้นมีพื้นฐานมาจากการวิจัยความรูสึก 
(Emotional) ในการรับรู (Cognitive) ที่ชวยนําทางใหพบวา ทําไมความรูสึกทางดานบวกและดาน
ลบ จึงมีปฏิกิริยาตอความแตกตางในการรับรู โดยการศึกษาของ Gallup ไดรวบรวมจากการ
ศึกษาวิจัยของนักทฤษฎีหลายทาน ดังนี้  

 1) Skinner, Wellbom & Connell (1990) ไดใหคําแนะนําวา ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานเปนสื่อที่แสดงใหเห็นถึงความตองการพื้นฐานของมนุษยที่เปนความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอม และผลการปฏิบัติงาน ความรูสึกเชิงบวกนั้นเปนผลลัพธเมื่อความตองการพื้นฐาน
ไดรับการตอบสนองในที่ทํางาน ซ่ึงจะชวยนําไปสูการขยายทัศนคติของพนักงานในดานการรับรู 
และดานการกระทําอันเปนแนวทางที่มีความสัมพันธไปสูสวัสดิภาพของธุรกิจ 

2) Fiedler (1988) และ Schwarz & Bless (1991) อธิบายถึงความรูสึกเชิงลบ และ
ความรูสึกเชิงบวกวา ถึงแมความรูสึกเชิงลบ เชน ความหดหู อาจจะทําใหการรับรูนั้นจํากัด สามารถ
แกไขไดดวยความรูสึกเชิงบวก โดยใชกลยุทธกระบวนการขอมูลขาวสาร ซ่ึงมีความเปนไปไดตอ
การรับรูที่กวางขึ้น นอกจากนี้ความรูสึกเชิงบวกยังมีอิทธิพลตอการเกิดความคิดสรางสรรคดวย 

3) Fredrickson (1998) อธิบายวา ความรูสึกเชิงบวก (Positive Emotions) เปนรากฐาน
ของวิวัฒนาการทางทัศนคติในที่ทํางานซึ่งมาความสัมพันธสูงมากที่สุดตอผลลัพธของธุรกิจ สวน
ความรูเชิงลบ (Negative Emotion) นั้นอาจจะนําไปสูความขัดแยงหรือการจากไป และเกิดการรบัรูที่
จํากัดของบุคคล โดยความรูสึกเชิงบวกนําไปสูความนึกคิดและการกระทําที่ยั่งยืนซางนั้นมีความ 
สัมพันธไปสูความสําเร็จทางธุรกิจภายในองคกร นั้นเพราะความรูสึกเชิงบวกมีความเชื่อมโยงกับ
พื้นฐานความตองการทางความรูสึกของพนักงานในที่ทํางาน ความรูสึกเชิงบวกที่เกิดขึ้นโดย
ประสบการณในที่ทํางานแตละวัน จะทําใหพนักงานมีความโนมเอียงของอุปนิสัย ซ่ึงเปนปฏิกิริยา
ระหวางบุคคลในที่ทํางานนั้นมีอิทธิพลที่เปนประโยชนตอการเกิดความรูสึกเชิงบวกบอย ๆ     

ดังนั้น การอธิบายถึงผลการศึกษามีความสอดคลองกับทฤษฎี คือ ความทุมเทตอองคการที่มี
พื้นฐานมาจากความรูสึกเชิงบวก นําไปสูการเกิดพฤติกรรม โดยกระบวนการเกิดคือ เร่ิมตนจาก
ความทุมเทตอองคการทางดานอารมณความรูสึก (Affective) ไปสูความทุมเทตอองคการทางดาน
การรับรู  (Cognitive) แลวจึงแสดงออกเปนพฤติกรรม  (Behavioral) คือ  ความตั้งใจที่จะอยู 
(Intention to stay) กับองคกรของพนักงาน โดยมีสาระสําคัญแยกรายดานไดดังนี้  

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ในเรื่อง ความหวงใยใน
อนาคตขององคการโดยใจจริง ความภาคภูมิใจที่ทํางานเพื่อองคการ ความรูสึกผูกพันกับส่ิงที่ทําอยู 
ความเต็มใจที่จะพยายามอยางสุดความสามารถ/มากกวาความคาดหมายเพื่อความสําเร็จองคการ 



  

ความรูสึกมีความ สําเร็จสวนบุคคลในงาน ความภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่น ๆ วาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ มีความปรารถนาแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคกร  

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ในเรื่องการรับรูถึงภาระหนาที่ความ
รับผิดชอบ/เขาใจถึงบทบาทตนเองวามีความสัมพันธตอเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร
อยางไร ทราบความคาดหวังขององคการ คิดวาบริษัทนี้เปนนายจางที่ดี มีจริยธรรม รับผิดชอบตอ
สังคม รับรูถึงชื่อเสียงขององคการในทางที่ดี เปนที่รูจักของคนทั่วไป เขาใจวาแผนกตนเองจะ
ชวยเหลือองคกรอยางไรจึงจะประสบความสําเร็จ มีความเขาใจวาองคกรมีการกระตุนผลักดันที่ดีใน
งานและแนวทางในการปฏิบัติงาน  

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ในเรื่อง การพูดถึงองคการ
ในทางที่ดี ช้ีแจงขอเท็จจริงแทนองคกรเมื่อมีผูเขาใจผิด การพูดช่ืนชมยกยององคการ รวมถึงสินคา 
หรือ บริการขององคการใหเพื่อน หรือครอบครัวฟง พยายามชวยเหลือองคการในทุก ๆ เรื่อง เมื่อไหร
ก็ตามที่สามารถทําได สมัครใจที่จะทําส่ิงอ่ืนนอกเหนือจากงานของตน เสนอแนะแนวทางปรับปรุง
แกไข เพื่อยกระดับทีมงาน หรือสวนงานของตนเพื่อองคกร รักษาภาพพจน และมาตรฐานของ
องคกรทั้งในสวนงาน หรือ แผนก และมีความตั้งใจที่จะอยูกับองคการไมวาองคการจะอยูในสภาวะ
ที่ประสบความสําเร็จ หรือลมเหลว  

โดยความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้ง 3 องคประกอบ คือ ความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู และความทุมเท
ตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม เปนตัวกําหนดถึงความตั้งใจที่จะอยูของพนักงานซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของ International Survey Research [ISR] (2000) กลาววา ระดับความทุมเท
ตอองคการของพนักงานมีความเชื่อมโยงกับการเพิ่มขึ้นของผลการปฏิบัติงาน และจะนําไปสูความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการในอนาคต รวมทั้งสอดคลองกับการศึกษาของ Blessing White (2005) กลาว
วา ความผูกพันทางอารมณความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ ความสม่ําเสมอของการทุมเทตอ
องคการของพนักงาน มีความสัมพันธตอวางแผนที่จะอยูหรือลาออกจากองคการของพนักงาน และ
การศึกษาของ Fawcett (2004) กลาววาการเพิ่มขึ้นของความทุมเทตอองคการของพนักงานมีการ
พิสูจนแลววา ถาสามารถยายพนักงานที่มีความทุมเทระดับกลางไปสูระดับสูงไดก็จะพบวา มีความ
เปนไปไดที่พนักงานตองการอยูกับองคกรและลงทุนความพยายามตนเองเพิ่มขึ้น   

 



 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
กกกกกกการศึกษาวิจัยเร่ือง ความทุมเทตอองคการและความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีรายละเอียดดังนี้ 
 
กกกกกก5.1.1 วัตถุประสงคในการวิจัย  
กกกกกกกกกกกก1)  เพื่อศึกษาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา 
กกกกกกกกกกกก2)  เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ผลิต จังหวัดนครราชสีมา  
กกกกกกกกกกกก3)  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความความทุมเทตอองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
กกกกกกกกกกกก4)  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับตอ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
  5)  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก ดานพฤติกรรม ที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ
ของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา  
 

5.1.2 สมมติฐานการวิจัย  
สมมติฐานที่ 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา 

สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 1.1  สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงานในอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดนครราชสีมา 



 สมมติฐานที่ 1.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 2  ความทุมเทตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 3  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม
สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา 
 

5.1.3 เคร่ืองมือท่ีใช ในการวจัิย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้น ไดแก คําถามเกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 27 ขอ คําถามเกี่ยวกับคาตอบแทน จํานวน 8 ขอ คําถาม
เกี่ยวกับการเรียนรูและการพัฒนา จํานวน 8 ขอ คําถามเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
จํานวน 17 ขอ คําถามเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน จํานวน 7 ขอ และคําถาม
เกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล จํานวน 8 ขอ รวมจํานวนทั้งหมดของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้
มี 75 ขอ  
 

5.1.4 วิธีเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลไปบริษัท และดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูล 2 วิธี คือ เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง และทางบริษัทเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลให 
โดยมีขอมูลจากแบบสอบถามจํานวน 1,148 ชุดเปนแหลงขอมูลในการวิเคราะห ตามกระบวนการ
ทางสถิติโดยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุแบบขั้นตอน   

 
  



 

5.1.5 ผลการวิจัยโดยสรุป 
 5.1.5.1 สรุปผลการวิจัยเกีย่วกับขอมูลสวนบุคคล  

กกกกกก ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา  จาก
การเก็บรวมรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 1,148 คน พบวา พนักงานมากกวาครึ่งเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 62.4   มีอายุระหวาง อายุ 24 – 32 ป รอยละ 56.8 โดยมีอายุเฉล่ียเทากับ 30.45 ป ซ่ึง
อายุนอยที่สุด เทากับ 18 ป และอายุมากที่สุด เทากับ 59 ป มีสถานภาพสมรส รอยละ 51.4 ประมาณ 
1 ใน 4 มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. รอยละ 28.7  ซ่ึงเปนพนักงานที่ทํางาน
อยูในระดับปฏิบัติการ / ฝายผลิต รอยละ 57.0 มีอายุงานอยูระหวาง 1 – 5 ป รอยละ 41.0 และไดรับ
คาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 5,001 – 7,000 บาท รอยละ 38.1  

 5.1.5.2 สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงาน 
  1)  พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็น
ตอสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมอยูในระดับคอนขางดี ( X  = 3.66) และมีความคิดเห็นตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานแตละดาน คือ ดานงาน ดานทีมงาน/กลุมงาน ดานหัวหนางาน และดาน
ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท อยูในระดับคอนขางดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76, 3.81, 3.66 และ 3.43 
ตามลําดับ  

 2)   พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็นตอ
คาตอบแทนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.12) และมีความคิดเห็นตอคาตอบแทนแตละดาน 
คือ คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.95 และ 3.30 ตามลําดับ 
  3)  พนักงานในอตุสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเหน็
ตอการเรียนรูและพฒันาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.18) และมีความคิดเหน็ตอการเรียนรู
และการพัฒนาแตละดาน คือ ดานความกาวหนาในสายอาชีพและดานการพัฒนาความรูความสามารถ 
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05 และ 3.32 ตามลําดับ 
  5.1.5.3 สรุปผลการวิจัย ตามวัตถุประสงคขอที่ 1 และ ขอที่ 2 
  1)  พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีความทุมเทตอ
องคการโดยรวมของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 3.94) และมีความคิดเห็นตอความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานแตละดาน คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
พฤติกรรม อยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94, 4.01 และ 3.85 ตามลําดับ  



 

 2)  พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง ( X  = 23.28) 
 5.1.5.4 สรุปผลการวิจัย ตามวัตถุประสงคขอที่ 3 
 1)  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา พบวา 

 1.1  สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัทสภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และ
คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยตัวแปรทั้ง 6 สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงานโดยรวมไดรอยละ 41.9 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .650 

1.2  สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัท การเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน 
การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานหัวหนางาน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยตัวแปรทั้ง 6 สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ไดรอยละ 44.7  และมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุเทากับ .671 

1.3  สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัท สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และการเรียนรูและพัฒนา
ดานความกาวหนาในสายอาชีพ สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
อารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยตัวแปรทั้ง 4 สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ไดรอยละ 26.9 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .521 

1.4  สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัท สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรู
ความสามารถ และการเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ สามารถรวมกันพยากรณ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยตัว



 

แปรทั้ง 4สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 
21.0 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .461 

5.1.5.5 สรุปผลการวิจัย ตามวัตถุประสงค ขอที่ 4 และขอที่ 5 
 1)  ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน กับความตั้งใจที่จะอยูกับ

องคการของพนักงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน มีขนาดความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
(r = .493) 
 2)   ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ความทุมเท
ตอองคการของพนักงานดานการรับรู และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน ไดรอยละ 24.7 
และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .499 
 

5.2 ขอเสนอแนะ 
5.2.1 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

5.2.1.1  วิธีการสรางความทุมเทตอองคการโดยของพนักงาน 
 1)  องคการควรใหความสนใจเรื่อง ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท เปน

อันดับแรกในเรื่อง  การใหความใสใจกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน การสนับสนุนให
พนักงานเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนใหเครื่องมือ อุปกรณที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงาน การนําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง และความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ผูบริหาร 

2)   องคการควรใหความสนใจเรื่อง งาน ในเรื่อง การกําหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การปอนกลับผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจ
เร่ืองงาน และความทาทายในงาน  

3)  องคการควรใหความสนใจเรื่อง การพัฒนาความรูความสามารถ เปน
อันดับ 3 ในเรื่อง การฝกอบรมที่ชัดเจนและตอเนื่อง การไดรับการสนับสนุนจากองคการใหไป
ฝกอบรม ตลอดจนการมีโอกาสใชความรูนั้นในงานที่ทํา และการไดรับโอกาสที่เทาเทียมกันในการ
ฝกอบรม 

4)  องคการควรใหความสนใจเรื่อง ความกาวหนาในสายอาชีพ ในเรื่อง
โอกาสความกาวหนา และการไดรับโอกาสที่ความเทาเทียมกันตอความกาวหนาในสายอาชีพ 



 

5)  องคการควรใหความสนใจเรื่อง คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน ในเรื่อง 
การไดรับสวัสดิการที่ตรงกับความตองการ การไดรับสวัสดิการอยางเทาเทียม และทั่วถึง 

 5.2.1.2  วิธีการสรางความทุมเทตอองคการของพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการ 

1)  การสรางความตั้งใจที่จะอยูกับองคการควรใหความสนใจเรื่อง การ
สรางความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกของพนักงาน เปนสิ่งสําคัญอันดับแรก ซ่ึงเนนไป
ที่ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกของพนักงาน โดยเปนการสราง
ความรูสึกเชิงบวกจากปจจัยที่มีอิทธิพล ดังนี้ 

ปจจัยที่ 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เรื่อง การใหความใสใจกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน การสนับสนุนใหพนักงานเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนใหเครื่องมือ 
อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การนําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง และความเชื่อม่ัน
ในความสามารถของผูบริหาร  

ปจจัยที่ 2  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน องคการควรเนน
รายละเอียดไปที่เร่ือง การกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การปอนกลับ
ผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน และความทาทายในงาน  

ปจจัยที่ 3  คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน องคการควรเนนรายละเอยีดไป
ที่เรื่อง การจายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน  การไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม สมกับ
กําลังความสามารถที่ทําไปใหกับงาน  และการปรับขึ้นเงินเดือนประจําป   
กกกกกกกกกกกก ปจจัยที่ 4  การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เร่ือง โอกาสความกาวหนา และการไดรับโอกาสที่ความเทาเทียม
กันตอความกาวหนาในสายอาชีพ 

 2)  การสรางความตั้งใจที่จะอยูกับองคการควรใหความสนใจเรื่อง การ
สรางความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงานรองลงมาอันดับ 2 ซ่ึงเนนไปที่ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงาน โดยเปนการสรางการรับรูเชิงบวกจาก
ปจจัยที่มีอิทธิพล ดังนี้  
กกกกกกกกกกกก ปจจัยที่ 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท องคการควรรายละเอียดเนนไปที่เรื่อง การใหความใสใจกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน การสนับสนุนใหพนักงานเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนใหเครื่องมือ 



 

อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การนําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง และความเชื่อมั่น
ในความสามารถของผูบริหาร  
กกกกกกกกกกกกก ปจจัยที่ 2  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน องคการควรเนน
รายละเอียดไปที่เร่ือง การกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การปอนกลับ
ผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน และความทาทายในงาน  
 ปจจัยท่ี 3  ก า ร เ รี ย น รู แ ล ะพั ฒน า  ด า นก า รพั ฒน าค ว าม รู
ความสามารถ องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เรื่องการฝกอบรมที่ชัดเจนและตอเนื่อง การไดรับการ
สนับสนุนจากองคการใหไปฝกอบรม ตลอดจนการมีโอกาสใชความรูนั้นในงานที่ทํา และการไดรับ
โอกาสที่เทาเทียมกันในการฝกอบรม 
กกกกกกกกกกกก    ปจจัยที่ 4  คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน องคการควรเนนรายละเอียด
ไปที่เร่ืองการไดรับสวัสดิการที่ตรงกับความตองการการไดรับสวัสดิการอยางเทาเทียมและทั่วถึง  

ปจจัยที่ 5  การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เรื่องโอกาสความกาวหนา และการไดรับโอกาสที่ความเทาเทียม
กันตอความกาวหนาในสายอาชีพ 

ปจจัยที่ 6  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานหัวหนางาน องคการ
ควรเนนรายละเอียดไปที่เร่ือง การกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การ
ปอนกลับผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน และความทาทายในงาน  

 3)  การสรางความตั้งใจที่จะอยูกับองคการควรใหความสนใจเรื่อง การ
สรางความทุมเทตอองคการดานการกระทําของพนักงาน ตอมาอันดับสุดทาย  ซ่ึงเนนไปที่ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการดานการกระทําของพนักงาน โดยเปนการสรางการกระทําเชิงบวก
จากปจจัยที่มีอิทธิพล ดังนี้  

 ปจจัยที่ 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน องคการควรเนน
รายละเอียดไปที่เร่ือง การกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การปอนกลับ
ผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน และความทาทายในงาน  

ปจจัยที่ 2  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัทองคการควรเนนรายละเอียดไปที่เร่ือง การใหความใสใจกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
การสนับสนุนใหพนักงานเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนใหเครื่องมือ อุปกรณที่
จําเปนในการปฏิบัติงาน การนําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง และความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของผูบริหาร  



 

ปจจัยที่ 3  การเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาความรูความสามารถ 
องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เร่ือง การฝกอบรมที่ชัดเจนและตอเนื่อง การไดรับการสนับสนุน
จากองคการใหไปฝกอบรม ตลอดจนการมีโอกาสใชความรูนั้นในงานที่ทํา และการไดรับโอกาสที่
เทาเทียมกันในการฝกอบรม 
กกกกกกกกกกกก ปจจัยที่ 4  การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในสายอาชีพ  
องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เร่ือง โอกาสความกาวหนา และการไดรับโอกาสที่ความเทาเทียม
กันตอความกาวหนาในสายอาชีพ 
 

5.2.1 ขอเสนอแนะจากผูวิจัย 
 เพื่อใหผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางกวางขวางมาก
ขึ้น ผูวิจัยใครขอเสนอความคิดเห็นเพื่อการวิจัยในครั้งตอไป ดังนี้ 
 5.2.1.1 ทําการศึกษาในจังหวัดอื่นที่มีกลุมอุตสาหกรรมการผลิตตั้งอยู เพื่อ
เปรียบเทียบผลการวิจัยที่ไดวาพนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับใด และมีปจจัยใดที่มี
อิทธิพลมีความแตกตางกันหรือไมอยางไร ทั้งนี้อาจเลือกศึกษาโดยแบงตามศูนยเศรษฐกิจการลงทุน
ที่แบงออกเปน 3 เขต คือ  
 1)  เขต 1 ไดแก กรุงเทพฯ และปริมณฑล (นครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี 
สมุทรสาคร และสมุทรปราการ) 
 2)  เขต 2 ไดแก กาญจนบุรี ฉะเชิงเทรา ชลบุรี นครนายก อยุธยา ราชบุรี 
สระบุรี สมุทรสงคราม สุพรรณบุรี อางทอง ระยอง และภูเก็ต 
 3)  เขต 3 ไดแก 58 จังหวัดที่เหลือ ซ่ึงแบงออกเปน ภาคเหนือ ภาคกลาง 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก และภาคใต (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี
ศูนยเศรษฐกิจการลงทุน 2 แหง ดังนี้ แหงที่ 1 ตั้งอยูที่จังหวัดนครราชสีมา ครอบคลุม 8 จังหวัด คือ 
นครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย ยโสธร ศรีสะเกษ สุรินทร อํานาจเจริญ และอุบลราชธานี แหงที่ 1 
ตั้งอยูที่จังหวัดขอนแกน ครอบคลุม 10 จังหวัด คือ ขอนแกน มหาสารคาม กาฬสินธุ รอยเอ็ด 
อุดรธานี หนองบัวลําภู หนองคาย สกลนคร เลย มุกดาหาร และนครพนม)  
 5.2.2.2  ทําการศึกษาเปรียบเทียบความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee 
Engagement) ระหวางพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High Performers) กับพนักงานทั่วไป 
 5.2.2.3  ทําการศึกษาปจจัยที่คาดวามีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) กับ ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน (Intention to 



 

Stay) เพิ่มเติม เชน เรื่องบรรยากาศองคการ (Organization Climate) และ วัฒนธรรมองคการ 
(Organization Culture) เปนตน 
 5.2.2.4  ทําการศึกษาตอยอดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน (Employee Engagement) จากผลลัพธที่ไดในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ปจจัยเรื่อง
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท ซ่ึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุด
ตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยศึกษาเนนไปที่รายละเอียดเชิงลึก ประกอบกับการ
ทบทวนเอกสารงานวิจัยใหม ๆ เพิ่มเติม เพื่อที่จะไดขยายไปสูการนําไปปฏิบัติที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 5.2.2.5  ทําการศึกษาเรื่อง  ความทุมเทตอองคการของพนักงาน  (Employee 
Engagement) ในรายละเอียดของแตละองคประกอบ คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการ
รับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
การกระทํา  เพิ่มเติม โดยศึกษาเนนไปที่รายละเอียดเชิงลึก ประกอบกับการทบทวนเอกสารงานวิจัย
ใหม ๆ เพิ่มเติม เพื่อที่จะไดขยายไปสูการนําไปปฏิบัติที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 5.2.2.6  ทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดความทุมเทตอองคการของ
พนักงานที่อยูในระดับรองลงมาใหมีความชัดเจนมากขึ้น ซ่ึงไดแก ปจจัยดานการเรียนรูและพัฒนา 
เร่ืองการพัฒนาความรูความสามารถ และความกาวหนาในอาชีพ เปนตน เนื่องจากเปนปจจัยที่ไดมี
การวิเคราะหแลววามีอิทธิพล การศึกษาเพื่อหาแนวทางในการเพิ่มระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ที่มีตอเรื่องดังกลาว ก็ยอมจะเปนหนทางอันนําไปสูการเพิ่มความทุมเทตอองคการของพนักงานใน
ระดับที่สูงขึ้นดวย อีกทั้งยังชวยใหองคการมีพนักงานที่ตั้งใจจะอยูกับองคการมากขึ้นและนานขึ้น   
   



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายการอางอิง 



 รายการอางอิง  
 
เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. (2543). การบริหารพฤติกรรมมนุษย. พิมพครั้งที่ 2. ขอนแกน: โรงพิมพคลัง
 นานาวิทยา. 
กัลยา วานิชยบัญชา. (2545). หลักสถิติ. พิมพครั้งที่ 7. กรุงเทพฯ: โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย. 
ฐิติพร  ชมพูคํา.  (23 มกราคม 2547).  การจัดการคนเกง: เครื่องมือสําหรับคนสําคัญขององคกร 

(Talent Management: A significant Tool for Significant Persons).  ผูจัดการ: E3.   
ดนัย เทียนพุฒ. (2540). กลยุทธการพัฒนาคน สําหรับนักฝกอบรมมืออาชีพ. พิมพคร้ังที่ 2. 

กรุงเทพฯ: บุคแบงก. 
ดนัย เทียนพุฒ. (2543). การบริหารทรัพยากรมนุษยในทศวรรษหนา. พิมพครั้งที่ 3. กรุงเทพฯ: 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ดนัย เทียนพุฒ. (2545). การบริหารทรัพยากรบุคคลสูศตวรรษที่ 21. พิมพคร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ: บริษัท 

ดี เอ็น ดี คอนซัลแตนท จํากัด. 
ดิลก ถือกลา. (2546). “ทุนมนุษย” ทรัพยสินที่จับตองไดยาก. วารสารการบริหารฅน 24(2): 78-80 
ชนาวุฒิ นาคเวท. (2539). แนวทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถสูงในภาคธุรกิจ. 

วิทยานิพนธปริญญาโท, จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ทายาท ศรีปล่ัง. (2546). การบริหารจัดการ “ทุนมนุษย”. วารสารการบริหารฅน 24(2): 8-9. 
บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์. (2535). ระเบียบวิธีวิจัยทางสังคมศาสตร. พิมพคร้ังที่ 15. กรุงเทพฯ:

สามเจริญพานิช. 
บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ. (2547). ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร. พิมพครั้งที่ 8. กรุงเทพฯ: 

โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  
ผูจัดการรายสัปดาห. (2547).  เงินทุนไหลทะลักเขา “โคราช” Q1 ยื่นขอบีโอไอ 2.3 หมื่นลาน 

[ออนไลน].  ไดจาก: http://www.manager.co.th/Local/viewNewsID=4711026502847    
พงศ หรดาล. (2540). จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการเบื้องตน. กรุงเทพฯ: ม.ป.พ. 
พวงรัตน ทวีรัตน. (2543). วิธีการวิจัยพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร. พิมพครั้งที่ 8. กรุงเทพฯ: 

สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร. 



ภคพล อนุฤทธิ์. (2546). เอกสารประกอบการบรรยายวิชาการจัดการขีดความสามารถและผลการ
ปฏิบตังิาน. กรุงเทพฯ: โครงการบณัฑติศึกษาการพัฒนาทรพัยากรมนุษยสถาบนับณัฑติ 
พัฒนบริหารศาสตร. 

ศิริชัย กาญจนวาสี. (2544). ทฤษฎีการทดสอบแบบดัง้เดิม. พิมพคร้ังที่ 4. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  

เศรษฐกิจโคราช.  (24 – 26 พฤษภาคม 2547).  โคราชเผชิญวิกฤตแรงงาน เสนอตั้งเขตแรงงานตางดาว.  
โคราชรายวัน: 8. 

เสนาะ ติเยาว. (2537). การบริหารงานบุคคล. พิมพคร้ังที่ 10. กรุงเทพฯ: โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร. 

สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ. (2540). ระเบียบวธีิวิจัยทางสงัคมศาสตร. พมิพครั้งที่ 10. กรุงเทพมหานคร: 
บริษัท เฟองฟาพริ้นติ้ง จํากัด. 

สํานักงานกฎหมาย มงคลธรรม. (2546). พระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม 
พ.ศ. 2543 [ออนไลน]. ไดจาก: http://www.kodmhai.com/m4/m4-19/H13/M1-5.html

สํานักงานคลังจังหวดันครราชสีมา. (2548). รายงานภาวะเศรษฐกิจ ภาวการณคลังและการใชจาย
งบประมาณจังหวัดนครราชสีมา. 2(16). นครราชสีมา: ศาลากลางจังหวัดนครราชสีมา.  

สํานักงานประกันสังคมจังหวัดนครราชสีมา ฝายทะเบียนและประสานการแพทย.  (2547). รายงาน
สถานประกอบการแยกตามอําเภอ. นครราชสีมา.  

สํานักงานสถิติจังหวดันครราชสีมา ฝายวิชาการและวางแผน.  (2545).  รายงานสํามะโนธุรกิจทางการคา
และธุรกิจทางการบริการ พ.ศ. 2545 (ขอมูลพื้นฐาน พ.ศ. 2545 : ในเขตเทศบาล) จังหวัด
นครราชสีมา.  นครราชสีมา.  

สํานักงานสถิติจังหวัดนครราชสีมา ฝายวิชาการและวางแผน. (2547). สรุปผลการสํารวจโครงการ
สํารวจภาวการณทํางานของประชากรจังหวัดนครราชสีมา ไตรมาสที่ 4: ตุลาคม – ธันวาคม 
2547.  นครราชสีมา.  

สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร. (2547). ประชากรโลก : 
ประชากรไทย 2547. [ออนไลน]. ไดจาก:http://www.nso.go.th/nso/r.jsp?f=file_upload 
/87.pdf

สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร. (2548). สรุปผลการสํารวจ
ภาวการณทํางานของประชากร เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2547. [ออนไลน]. ไดจาก: 
http://www.nso.go.th/nso/r.jsp?f=file_upload/80.pdf

http://www.kodmhai.com/m4/m4-19/H13/M1-5.html
http://www.nso.go.th/nso/r.jsp?f=file_upload%20/87.pdf
http://www.nso.go.th/nso/r.jsp?f=file_upload%20/87.pdf
http://www.nso.go.th/nso/r.jsp?f=file_upload/80.pdf


 

สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร. (2547). สถานการณวางงาน 
ป 2547. [ออนไลน]. ไดจาก: http://www.nso.go.th/nso/r.jsp?f=file_upload/77.pdf

สํานักงานสถิติแหงชาติ ฝายมาตรฐานสถิติ กองนโยบายและประสานสถิติ. (2542). การจัดประเภท
อุตสาหกรรมตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจทุกประเภทตามมาตรฐานสากล. กรุงเทพฯ: กอง
คลังขอมูลและสนเทศสถิติ. 

สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดนครราชสีมา. (2549).  ขอมูลการลงทุนและจํานวนสถานประกอบการ 
จําแนกตามอําเภอ. นครราชสีมา. 

A Beverly Kaye Company & The Jordan Evans Group. (2004). The retention and engagement 
drivers report [Online]. Avaiable: http://www.careersystemsintl.com/PDF%20Files 
/Retention%20Drivers%20Report%20New%20Aug%202004.pdf  

Ayers, K.E. (2004). The high cost of a lack of engagement. Integro Directions Newsleter. Summers: 3.   
Blessing White. (2005). Employee Engagement report 2005 [Online]. Available: http://www. 

shrm.org/hrresources/se/readpublished/Employee%20Engagement%20Report%202005 .pdf 
Burke. (2003). Employee engagement [Online]. Available. http://www.burke.com/eos/prac_ 

EmployeeEngagement.html 
Cerus Consulting. (2003). Employee engagement and retention [Online]. Available: 

http://www.cerus consulting.co.uk/employee-2.html  
Coffman. C., and Molina, G.G. (2002). Follow this path: How the world’s greatest organizations 

drive growth by unleashing human potential. New York: Warner Book. 
Development Dimensions International. (2005). Employee engagement: The key to realizing 

competitive advantage [Online]. Available: http://www.ddi.com/pdf/ddi_employee 
engagement_mg.pdf 

Erickson, B. (2004). Nature times nurture: How organizations can optimize their people’s contributions.  
Organizational Excellence. Winter: 21-30. 

Eskildesn, J.K. and Neussler, M.L. (2000). The managerial driver of employee satisfaction and loyalty.  
Total Quality Management. July: 81-90. 

Fawcett, R. (2004). A rational and emotional approach to employee engagement. European Quality. 
10(3): 44-50.  

http://www.nso.go.th/nso/r.jsp?f=file_upload/77.pdf
http://www.careersystemsintl.com/PDF%20Files
http://www.%20shrm.org/hrresources/se/read
http://www.%20shrm.org/hrresources/se/read
http://www.burke.com/eos/prac_
http://www.ddi.com/pdf/ddi_employee


 

Gantz Wiley Research. (2005). Work trends 2005 show impact of talent retention efforts 
differ by worker generation [Online]. Available: http//www.gantzwiley.com/gw-
updates/WTO5_talentbygeneration.html  

Glen, C. (2006). Key skill retention and motivation: the war for talent still rages and retention is 
the high ground. Industrial and Commercial Training 38(1): 37-45.  

Greenberg, J. (2004). Increasing employee retention through employee engagement [Online]. 
Available:http://www.ezinearticles.com/?Increasing-Employee-Retention-Through-
Employee-Engagement&id=10575 

Gubman, E.L. (2003). Increasing and measuring engagement. [Online]. Available: http://www. 
Gubmanconsulting.com/wring-increasing.html 

Hewitt Associates. (2003). Overview [Online]. Available: http://was4.hewitt.com/hewitt/about/ 
overview/index.htm 

Hewitt Associates. (2003). Best employers in India 2002 study [Online]. Available: http://www. 
hewittasia.com/hewitt/op/india/bea2002/1htm 

Hewitt Associates. (2004). Best employers in Canada [Online]. Available: http//www.hrpro.org/ 
files/Studyfinding.pdf 

Hewitt Associates. (2005). Employees Determine sixth annual list of 50 best employers in 
Canada. [Online]. Available:http://www.hewitt.com/bestemployerscanada   

Iblf Organization. (2003). Employee Engagement [Online]. Available: http://www.iblf.org/csr/ 
csrwebassist.nsf/content/flc2a.html. 

International Survey Research. (2000). Retention matters [Online]. Available: http://www. 
isrinsight.com/pdf/insight/RetentionMatter.pdf  

International Survey Research. (2000). Retention still matters [Online]. Available: http://www. 
isrinsight.com/pdf/insight/Retention_Still_Matter.pdf  

International Survey Research. (2004). Engaged employees drive the bottom line [Online]. 
Available: http://www.isrinsight.com/pdf/solutions/Engagement BrochureFinalUS.pdf

Institute for Employment Studies. (2004). The drivers of employee engagement [Online]. 
Available: http://www.employment-studies.co.uk/summary/summary.php?id=408 

Kahn, W. A. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at 
work. Academy of Management Journal. 33: 692-724.   

http://www.ezinearticles.com/?Increasing-Employee-Retention-Through-
http://www/
http://was4.hewitt.com/hewitt/about/
http://www/
http://www.iblf.org/csr/
http://www/
http://www/
http://www.isrinsight.com/pdf/solutions/Engagement%20BrochureFinalUS.pdf


 

Kaye, B., and Evans, S.J. (2000). Retention: tag, you’re it!. Training & Development April: 29-
34. 

Kaye, B., and Evans, S.J. (2002). Retention tough in times. Training & Development January: 
32-37. 

Michaels, E., Jones, H.H., and Axelrod, B. (2001). The war for talent. Borton: Massachusetts. 
Nelson, S. (2005). Facilitating employee engagement through pay for performance [Online]. 

Available: http://spa.american.edu/isppi/documents/leadership_pres1_2005-02-08.pdf 
Penna. (2004). Creating an engaged workforce in a high tech environment-evotec OAI 

[Online]. Available: http://www.e-penna.com/casestudies/Evotec.pdf 
Pickett, L. (2005). Optimizing human capital: measuring what really matters. Industrial and 

Commercial Training. 37(6): 299-303. 
Porter, M.V. (2001). The bottom line in employee compensation. Association Management. 

53(4): 44-50.  
Robertson. A., and Abbey, G. (2003). Managing Talented People. London: Pearson Education 

Limmited.  
Robinson, D., Perryman, S., and Hayday, S. (2004). Employee engagement. [Online]. Available: 

http://www.employment-studies.co.uk/news/129theme.php 
Santana, J. (2005). Fully engaging your top talent. Part I [Online]. Available: http://search. 

mywebsearch.com/mywebsearch/Ajmain.jhtml?st=bar&ptnrS=ZNxdm119YYTH& 
searchfor=employee+engagement  

Sears, D. (2003). Successful Talent Strategies. New York: Amacom. 
Sharon Cox, MSN, CNAA. (2004).  Engagement as a Retention Strategy. Nursing Management. 

April : 28. 
Stewart, T.A. (1997). Intellectual Capital. New York: Bantam Doubleday Dell Publishing 

Group. 
Sudipta Dev. (2005). Employee engagement: Why the concept of employee engagement has 

become so significant in IT organizations today [Online]. Available: http://www. 
expresscomputeronline.com/20050829/technologylife01.shtml  

The Gallup Organization. (2003). Understanding employee engagement [Online]. Available: 
http://www.frequentlyasked.info/articles/?q=node/88  

http://search/
http://www/


 

The Gallup Organization. (2005). Gallup study reveals workplace disengagement in Thailand 
[Online]. Available: http://gmj.gallup.com/content/default.asp?ci=16306&pg=1 

Tower Perrin. (2003). Working today: Understanding what drives employee engagement 
[Online]. Available: http://www.towerperrin.com/hrservices/webcachel/tower/United_
States/publications/Reports/Talent_Report_2003/Talent_2003.pdf 

Ulrich, D. (1998). “Intellectual = competence × commitment”. Sloan Management Review 
Winter. 39(2): 15-16.  

 Woodruffe, C. (2006). The crucial importance of employee engagement. Human Resource 
Management International Digest 14(1): 3-5. 

WetWare. (2004). Engagement thorugh diversity with inclusion [Online]. Available: http:// 
www.rochesterdiversitycouncil.com/docs/dc2004_RobinsonRev.pdf 
 

 
 
 
 
 

   

http://www.towerperrin.com/hrservices/webcachel/tower/United_


 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายการอางอิง 



  

 

 

 

 

            

   

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยกีารจัดการ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี 

คําชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ ของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการ
จัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 2. ผูวิจัยขอรับรองวาการตอบแบบสอบถามของทานจะไมมีผลในทางลบตอตัวทาน และ
บริษัทของทาน เพราะขอมูลที่ไดจะนําไปประมวลผล และนําเสนอในภาพรวมเทานั้น โดยคําตอบ
ในแบบสอบถามจะถือเปนความลับเพื่อการประมวลผลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้เทานั้น ซ่ึงจะมีเพียง
ผูวิจัยและอาจารยที่ปรึกษาที่เห็นขอมูลในแบบสอบถาม 
 3. ขอความกรุณาตอบขอคําถามทุกขอ การตอบแบบสอบถามนี้ไมมีถูกหรือผิด ขอใหทาน
ตอบคําถามตามความคิดเห็นของทานจริงๆ เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณที่ สุด ซ่ึงจะนําไปสู
ผลการวิจัยที่ถูกตอง 
 4. แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบดวยชุดคําถาม 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับความ
คิดเห็นของพนักงานตอบริษัท และ ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบ
แบบสอบถาม 

5. หลังจากกรอกแบบสอบถามเรียบรอยแลว กรุณานําแบบสอบถามใสซองสีน้ําตาลแลว
ปดผนึก และสงแบบสอบถามคืนใหผูวิจัย  

โดยทานสามารถสงแบบสอบถามไดที ่ 

และกรณุาสงคืนแบบสอบถาม ภายในวันที ่  26 พฤศจิกายน 2548

กลองรับแบบสอบถาม บริเวณปอมยามของบริษัท   

สุดทาย ผูวิจัยขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ ในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม คร้ังนี้ 

นางสาวปริญา ทอสูงเนิน 
          นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑติ  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี      
 

                                                  



  

 

 

 

 

ตอนที่ 1  คําถามเกี่ยวกบัความคิดเหน็ของพนักงานตอบริษัท   

คําแนะนํา  โปรดพิจารณาขอความที่สอบถามแตละขอ โดยใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่
ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียงขอความละ 1 คําตอบ ตัวอยางเชน 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
0 ทานทราบถึง เป าหมายของ

บริษัทอยางชัดเจน 
     

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
1 ท า นทร าบถึ ง หน า ที่ ค ว า ม

รับผิดชอบในงานอยางชัดเจน 
     

2 ทานไดรับขอมูลเกี่ยวกับผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ งท า น อ ย า ง
สม่ําเสมอ 

     

3 ทานมีอิสระในการตัดสินใจ
เร่ืองงาน 

     

4 งานที่ทานทํามีความทาทายตอ
ความสามารถ 

     

5 โดยภาพรวมแลวทานพึงพอใจ
กับงานที่ทํา 

     

6 ที ม ง าน /ก ลุ ม ง านของท าน 
ยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน 

     

7 ทีมงาน/กลุมงานของทาน ให
ความชวยเหลือกันเปนอยางดี 

     

 

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
8 ทีมงาน /กลุมงานของทานมี

ความสามัคคีปรองดองกัน 
     

9 ไม มี ค ว ามขั ดแย ง กั นอย า ง
รุนแรงในทีมงานของทาน 

     

10 ทีมงาน/กลุมงานของทาน มีการ
ประสานงานที่ดี 

     

11 ทีมงาน/กลุมงานของทาน เปนผูมี
ความสามารถที่จะทํางานใหดีได 

     

12 ที ม ง าน /ก ลุ ม ง านของท าน 
ทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหงานมี
คุณภาพ 

     

13 โดยทั่วไปแลวทานพึงพอใจที่
ไดทํางานกับกลุมงานที่ทํางาน
กันอยู 

     

14 หัวหนาชี้แจงวัตถุประสงคการ
ปฏิบัติงานใหทานรับรูอยาง
ชัดเจน 

     

15 หัวหนางานของทานสามารถ
อธิบายงานไดอยางชัดเจนและ
ถูกตอง 

     

16 หัวหนางานของทาน เปนบุคคล
มีความรู ความสามารถ และนา
เคารพนับถือ 

     

17 หัวหนางานรับฟงความคิดเห็น
ของทานอยางตั้งใจ 

     

18 หัวหนางานของทานใกลชิดให
ความเปนกันเองกับพนักงาน 

     

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
19 หัวหนางานยกยองชมเชยทาน 

เมื่อทานทํางานไดดี 
     

20 หัวหนางานใหทานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องที่
มีผลตองาน 

     

21 โดยรวมแลวทานพึงพอใจที่มี
หัวหนางานเชนนี้ 

     

22 ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท 
ใหความใสใจกับคุณภาพชวีติใน
การทํางานของพนักงาน 

     

23 ผู บ ริหารระดับ สู ง / เ จ า ของ
บริษัท สนับสนุนใหพนักงาน
เสนอแนะแนวคิดวิธีการทํางาน
ใหม ๆ 

     

24 ผู บ ริหารระดับ สู ง / เ จ า ของ
บ ริ ษั ท  ใ ห ก า ร ส นั บ ส นุ น
เครื่องมือ อุปกรณที่จําเปนใน
การปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

     

25 ผู บ ริหารระดับ สู ง / เ จ า ของ
บริษัท  นําขอเสนอแนะของ
พนักงานไปปฏิบัติจริง 

     

26 ทานเชื่อมั่นในความสามารถใน
ก า ร บ ริ ห า ร ข อ ง ผู บ ริ ห า ร
ระดับสูง/เจาของบริษัท 

     

27 โดยรวมแลว ทานพึงพอใจใน
ผู บ ริหารระดับ สู ง / เ จ า ของ
บริษัท 

     

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
28 ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม

กับตําแหนงงานของทาน 
     

29 คาตอบแทนที่ทานไดรับนั้นมี
ความเปนธรรม  สมกับกําลัง
และความสามารถที่ทานลงไป
ใหกับงาน 

     

30 ทานพึงพอใจตอการปรับขึ้น
เงินเดือนประจําปของบริษัท 

     

31 โ ด ย ร วมท า นพึ ง พ อ ใ จ ต อ
คาตอบแทนที่ไดรับ 

     

32 ทานไดรับสวัสดิการ (คา
รักษาพยาบาล  ประกันสังคม 
บานพัก ฯลฯ) ที่ตรงกับความ
ตองการของทาน 

     

33 บริษัทจัดสวัสดิการใหพนักงาน
ทุกคนอยางเทาเทียม  

     

34 บริษัทจัดสวัสดิการใหพนักงาน
ทุกคนอยางทั่วถึง 

     

35 โดยรวมแลวทานพึงพอใจตอ
สวัสดิการที่ไดรับ 

     

36 ทานมีโอกาสที่จะกาวหนาใน
สายงานอาชีพในบริษัทนี้ 

     

37 พนักงานทุกคนได รับโอกาส
ความกาวหนาในงานที่เทาเทียมกัน 

     

38 โดยรวมแลว ทานพึงพอใจตอ
โอกาสความกาวหนาในงานที่
ไดรับจากบริษัท 

     

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
39 บริษัทจัดใหมีการฝกอบรม

พัฒนาพนักงานที่ชัดเจนและ
ตอเนื่อง 

     

40 พนักงานทุกคนไดรับโอกาสใน
การพัฒนาตนเองอยางเทาเทียม
กัน 

     

41 บริษัทสนับสนุนและสงเสริม
ใหทานไปพัฒนาตนเอง (เชน 
การฝกอบรม ดูงาน) เพื่อเพิ่ม
ความรู ทักษะ ประสบการณใน
การทํางาน 

     

42 บริษัทสนับสนุนและสงเสริม
ใหทานนําความรูที่ไดรับจาก
การฝกอบรม ดูงาน มาใชใน
การทํางาน 

     

43 ทานพึงพอใจตอโอกาสในการ
พัฒนาความรู /ทักษะในการ
ทํางานที่ไดรับจากบริษัท 

     

44 บริษัทนี้มี ช่ือเสียงในทางที่ดี  
และเปนที่รูจักของสังคม 

     

45 บ ริ ษั ท นี้ ส ง เ ส ริ ม ใ ห ท า น
สามารถทํางานไดเต็มศักยภาพ 

     

46 บริษัทของทานได ช่ือวา เปน
นายจางที่ดีมีความรับผิดชอบ
ตอสังคม 

     

47 ทานรูวาบริษัทคาดหวังเกี่ยวกับ
ผลการทํางานของทาน 

     

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
48 ทานรูวาแผนกของทานมีสวน

ชวยใหบริษัททํางานไดตาม
เปาหมายที่วางไว 

     

49 งานของทานมีความสําคัญที่จะ
ทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ 

     

50 ทานรูสึกภูมิใจที่จะบอกกับใคร 
ๆ  ว าท านเปนพนักงานของ
บริษัทนี้ 

     

51 ทานภาคภูมิใจในงานของทาน      
52 ทานรูสึกไมดี และไมพอใจเมื่อ

มี คนพู ด ถึ งบริษั ทของท าน
ในทางที่ไมดี 

     

53 ทานเต็มใจที่จะทุมเทในการ
ทํางานเพื่อใหบริษัทประสบ
ความสําเร็จ 

     

54 ทานมีความหวงใยอยางจริงจัง
ในความอยูรอดของบริษัท 

     

55 ทานพูดชื่นชมยกยองบริษัทให
คนรูจักและครอบครัวฟงเสมอ 

     

56 ทานมักแนะนํา/กลาวถึง สินคา
ของบริษัทแกคนที่รูจัก 

     

57 ทานจะพยายามชวยเหลืองาน
อ่ืน ๆ ของบริษัท (นอกเหนือ 
จากงานประจํา) ทุกครั้งที่
สามารถทําได 

     

 
 
 

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
58 เมื่อมีผูกลาวถึงบริษัทในทางที่

ไมดี ผิดจากขอเท็จจริง ทานจะ
พยายามชี้แจงใหเขาเขาใจอยาง
ถูกตองเสมอ 

     

59 ทานจะเสนอแนะความคิดเห็น 
และแนวทางเพื่อปรับปรุงงานใน
ทีมหรือแผนกของทานอยูเสมอ 

     

60 ทานพยายามทําทุกวิถีทางเพื่อ
รักษาภาพพจนของบริษัทใหดี
อยูเสมอ 

     

61 ทานเคยคิดลาออกจากบริษัท      
62 ทานวางแผนที่จะออกจากงาน

ในเร็ว ๆ นี้ 
     

63 ทานวางแผนที่จะออกจากงาน
ในปตอไป 

     

64 ทานกําลังพยายามที่จะหางานที่
อ่ืน 

     

65 ทานตั้ งใจที่จะทํางานอยูกับ
บริษัทนี้ตลอดไป 

     

66 ทานตั้ งใจที่จะทํางานอยูกับ
บริษัทนี้ ช่ัวระยะหนึ่งเทานั้น 

     

67 ทานตั้งใจที่จะอยูชวยเหลือบริษัท
ในยามที่บริษัทกําลังประสบกับ
ปญหา 

     

 
 

                                                  



  

 

 

 

 

ตอนที่ 2  ขอมูลสวนบุคคล 
คําแนะนํา โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง  หนาขอความ หรือเติมขอความลงใน 

 ชองวางตามความเปนจริงของทาน                  

                                                                                                                                       สําหรับผูวิจัย 

1.         เพศ     
 ชาย     
        หญิง 

2.     อายุ                             ป 

3.   สถานภาพสมรส 
  โสด 
  สมรส 
  หมาย/หยา 

4.   ระดับการศึกษา 
   ประถมศึกษา  
   มัธยมศึกษาตอนตน (ม.1 –  ม.3) 
 มัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.4 – ม.6) หรือ ปวช. 
 อนุปริญญา หรือ ปวส. 
 ปริญญาตรี 
 สูงกวาปริญญาตรี 

5.    ตําแหนงงาน 
 ระดับปฏิบัติการ 
 ระดับหวัหนางาน 

6.    สวนงาน 
 สวนงานสํานกังาน  

(บุคคล/บัญชีการเงิน/การตลาด/จัดซื้อ เปนตน)  
 สวนงานผลิต   

(พนักงานผลิต/วิศวกร/ชางเทคนิค เปนตน) 

                                                  



  

 

 

 

 

สําหรับผูวิจัย  

7.    อายุงาน 
 ต่ํากวา 1  ป 
 1 – 5  ป 
 6 – 10  ป 
 11 – 15  ป 
 16 – 20  ป 
 ตั้งแต 21  ปขึน้ไป 

8.   คาตอบแทนตอเดือน  
( เงินเดือน คาจาง คาลวงเวลา เงนิพเิศษที่ไดรับ/เดือน) 

 ต่ํากวา 5,000 บาท 
 5,001 – 7,000 บาท 
 7,001 – 9,000 บาท 
 9,001 – 11,000 บาท 
 11,001 – 13,000 บาท 
 13,001 – 15,000 บาท 
 15,001 – 20,000 บาท 
 ตั้งแต 20,001 บาทขึ้นไป                   

         

• • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • • 

ขอขอบคุณทานเปนอยางยิง่ท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เปนอยางด ี

 

 

ปริญา   ทอสูงเนิน                            
ผูวิจัย 

 

หมายเหตุ ขอมูลในแบบสอบถามเปนความลับเฉพาะบุคคล  กรุณานําแบบสอบถามใสซอง 
พรอมทั้งปดใหสนิทดวยนะคะ  

                                                  



  

ประวัติผูเขียน 
 

นางสาวปริญา ทอสูงเนิน เกิดวันที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2522 ภูมิลําเนาเดิมเปนชาวจังหวัด
นครราชสีมา หลังจากจบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายจากโรงเรียนขามทะเลสอวิทยา
ในปการศึกษา 2540 ไดเขาศึกษาในระดับปริญญาตรี สาขาภาษาไทย คณะมนุษยศาสตรและ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม และสําเร็จการศึกษาในป พ.ศ. 2545 
หลังจากนั้นในปการศึกษา 2546 ไดเขาศึกษาตอในระดับปริญญาโท หลักสูตรการจัดการ
มหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี จังหวัดนครราชสีมา  

ดานประสบการณทํางาน ในระหวางที่ศึกษาระดับปริญญาโท ผูวิจัยไดปฏิบัติงานเปนผูชวยวิจัย 
เร่ือง  “แนวโนมความตองการบัณฑิตดานการจัดการ”  ของสาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เปนระยะเวลา 1 ป  ปจจุบันทํางานเปนเจาหนาที่ฝายพัฒนาระบบ 
ที่บริษัท นครชัยทัวร จํากัด จังหวัดนครราชสีมา  

ที่อยูของผูเขียนคือ บานเลขที่ 155/2 หมูที่ 2 ต.ขามทะเลสอ อ.ขามทะเลสอ จ.นครราชสีมา 
30280  เบอรมือถือ 08-7247-4220  E-mail. terminal2007@hotmail.com          
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