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กกกกก ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา (EMPLOYEE ENGAGEMENT AND 
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 วัตถุประสงคของการวิจัยคร้ังนี้เพื่อศึกษา 1) ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 2) ระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 3) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 4) ความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการกับ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา และ 5) 
ประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานการรับรู ดานอารมณ
ความรูสึก และดานพฤติกรรมที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดนครราชสีมา กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานระดับปฏิบัติการและระดับ
หนางานในอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดนครราชสีมาที่เปนพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน 
จํานวน 1,148 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม วิ เคราะหขอมูลดวยโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิจัยไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน 

จากผลการศึกษาพบวา 1) พนักงานมีความทุมเทตอองคการโดยรวมและรายดาน (ดานการ
รับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรม) อยูในระดับคอนขางสูง 2) พนักงานมีความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการอยูในระดับปานกลาง 3) สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัท สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และ
คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมาไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณไดรอยละ 41.9  4) ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานกับความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน มีขนาดความสัมพันธอยูในระดับ
ปานกลาง  และ 5) ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานการรับรู และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม สามารถ
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รวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
นครราชสีมาไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 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 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ทรัพยากรทางการบริหารองคการที่สําคัญประกอบดวยคน เงินทุน วัตถุดิบ เครื่องมือ
เครื่องใช วิธีการบริหารจัดการ และตลาด โดยองคการจะบริหารทรัพยากรเหลานี้ เพื่อนําไปสูการ
บรรลุเปาหมายและการดํารงอยูขององคการ  ซ่ึงในปจจัยดานเงินทุน วัตถุดิบ เครื่องมือเครื่องใช 
วิ ธีการบริหารจัดการ  และตลาด  องคการนั้นสามารถสรางขึ้นมาไดและคูแขงก็สามารถ
ลอกเลียนแบบได ซ่ึงตางจากคนเพราะคนเปนทรัพยากรที่ลอกเลียนแบบไดยากและสามารถพัฒนาได
อยางตอเนื่อง ดวยการใหความรู ฝกทักษะความสามารถ ประสบการณ และความเชี่ยวชาญได 
สอดคลองกับสภาพการแขงขันในปจจุบันและในอนาคตที่จะเปลี่ยนจากยุคขอมูลขาวสารไปสู
สังคมของการแขงขันดานองคความรูมากยิ่งขึ้น (Porter, 2001) และองคความรูตาง ๆ จะเกิดขึ้น
ไมไดถาหากปราศจากคน คนจึงเปนเสมือนทุนที่สําคัญยิ่งขององคการ อันจะนําพาองคการไปสูการ
ประสบความสําเร็จอยางยั่งยืนได   
 เมื่อคนมีความสําคัญยิ่งตอความสําเร็จขององคการ และเปนทรัพยากรที่สามารถสรางขอ
ไดเปรียบทางการแขงขันใหแกองคการไดสูงสุด การสูญเสียพนักงานในองคการธุรกิจจึงเปนสิ่งที่
อาจจะทําใหองคการธุรกิจนั้นมีความเสี่ยงสูงตอการเกิดความลมเหลวได เนื่องจากการออกจากงาน
ของพนักงานนั้นกอใหเกิดคาใชจายในการแทนที่พนักงานทําใหเกิดตนทุนการสรรหา ทั้งนี้การ
สูญเสียพนักงานที่มีความสามารถเปนตนทุนที่สูง เพราะองคการจะสูญเสียประสบการณและความ
ชํานาญที่อยูในตัวพนักงานที่ลาออกไป สูญเสียตนทุนในการฝกอบรมพัฒนา และตนทุนที่ซอนเรน 
อันไดแก การสูญเสียอํานาจการผลิต การสูญเสียโอกาสในการขาย และความสัมพันธกับลูกคา 
(Eskildsen and Nussler, 2000) ทั้งนี้ยังรวมถึงการเสียขวัญกําลังใจของพนักงานที่ยังคงอยูกับองคการ
มีผลตอคุณภาพการผลิตสินคาที่ต่ําลง และการสูญเสียผลประโยชนในอนาคตถามีพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงอยูกับองคการ การที่องคการสูญเสียพนักงานนั้นกอใหเกิดความเสียหายและมี
ผลกระทบโดยตรงตอความมั่นคงขององคการ (ISR, www, 2000) ฉะนั้นการรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคการจึงเปนสิ่งที่ความสําคัญยิ่ง  ก 
ก



   

การรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการจึงมีจําเปนอยางยิ่งที่จะตองศึกษาถึงพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการเพื่อทราบถึงธรรมชาติและความตองการของมนุษย ตลอดจนปจจัยที่มีความสําคัญ
ตอพฤติกรรม เหลานั้น เมื่อไมนานมานี้ไดมีการศึกษาวิจัยเร่ืองความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
หรือ Employee Engagement ซ่ึงพบวา ระดับความความทุมเทตอองคการของพนักงานมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน (Intention to Stay) 
นอกจากนี้ ยังชวยใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น เพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการ
สรางผลกําไรขององคการอันนําไปสูความเจริญเติบโตขององคการในอนาคต (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)  โดยสามารถสรุปไดวา 
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน หมายถึง ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีตอองคการ พนักงาน
มีความเชื่อมั่นความศรัทธาตอองคการ มีความผูกพัน และการเขารวมกับองคการพรอมตกลงใจที่จะ
ทําส่ิงตาง ๆ ใหดียิ่งขึ้น เปนความเต็มใจที่จะพยายามอยางสุดความสามารถเพื่อนายจาง และทํางาน
อยูในองคการแมองคการจะอยูในภาวะที่ย่ําแย เพื่อท่ีจะชวยใหองคการผานพนวิกฤตนั้นไปได ซ่ึงมี 
3 องคประกอบ คือ 1) การรับรูเกี่ยวกับองคการในทางที่ดี (Cognitive) 2) มีอารมณความรูสึกที่ดีตอ
องคการ (Affective) และ 3) การแสดงออกมาเปนการกระทําที่ดี (Behavioral) ตอองคการดวย ฉะนั้น 
ความทุมเทตอองคการของพนักงานจึงมิใชแคเพียงเรื่องของอารมณ/ความรูสึกที่ดีตอองคการ หรือ
การมีแรงจูงใจที่จะทําดีเพื่อองคการเทานั้น แตความทุมเทตอองคการตองมีการแสดงพฤติกรรมที่ดี
ออกมาดวย จึงจะเรียกไดวา เปน ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) 
อยางแทจริง 
 ปจจุบันสัดสวนและจํานวนของประชากรไทยมีแนวโนมเพิ่มขึ้นจาก 62.2 ล านคน ในป 
พ.ศ. 2543 เป น 72.3 ล านคน ในป  พ.ศ. 2568 โดยเฉพาะกลุมประชากรวัยสูงอายุ (อายุ 60 ป ขึ้นไป) 
มีสัดส วนเพิ่มขึ้นจากอัตราร อยละ 10.0 ในป  พ.ศ. 2543 เป นร อยละ 15.0 ในป  พ.ศ. 2568 ในขณะที่
กลุมประชากรวัยเด็ก (อายุ 0-14 ป ) มีจํานวนลดลงจากร อยละ 30.1 ในป  พ.ศ. 2543 เหลือร อยละ 
24.2 ในป  พ.ศ. 2568 และอัตราเจริญพันธุรวมของหญิง 1 คน ก็เป นอัตราที่ต่ํากว าระดับทดแทน (1.7 
คน) โดยมีแนวโน มลดลงจากอดีตและคาดว าน าจะลดลงอีกในอนาคต โครงสร างของประชากร
กําลังเปล่ียนจากโครงสร างประชากรวัยเด็กในอดีตเปนประชากรวัยสูงอายุหรือสังคมผู สูงอายุ 
(Aging Society) ในอนาคต (สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
ส่ือสาร, www, 2547) ดังแสดงตามตารางที่ 1.1 

 

 



   

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

ประชากรโลก (รอยละ)  ประชากรไทย (รอยละ) 
ชวงอาย ุ ชวงอาย ุ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 : สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2547.  
 

จากตารางที่ 1.1 แสดงโครงสร างประชากรโลกและประชากรไทย พ.ศ. 2543 – 2568 จะ
เห็นไดวา โครงสรางประชากรไทยและประชากรโลกมีการเปลี่ยนแปลงที่คลายคลึงกัน โครงสราง
ประชากรไทยที่กําลังเปลี่ยนแปลงนั้นสงผลกระทบโดยตรงตอแนวโนมของตลาดแรงงานในอนาคต 
จากอัตราสวนของกลุมประชากรวัยสูงอายุที่ออกจากกลุมคนวัยทํางานเพิ่มขึ้น และกลุมประชากรวัย
เด็กที่จะเติบโตเขาสูกลุมของคนวัยทํางานนั้นลดลง จึงทําใหประชากรที่อยูในกลุมคนวัยทํางาน 
(ชวงอายุระหวาง 15-59 ป) ซ่ึงเปนกลุมทรัพยากรบุคคลที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนา
ศักยภาพและการเจริญเติบโตของประเทศนั้นมีจํานวนลดลงอยางตอเนื่องซึ่งมีทิศทางตรงกับขามกับ
นโยบายของรัฐที่ไดผลักดันอุตสาหกรรมหลายกลุมเขาไปในตลาดโลก เชน ในภาคการผลิต ไดแก
อุตสาหกรรมยานยนต อุตสาหกรรมเกษตรและอาหาร ตลอดจนการตื่นตัวของอุตสาหกรรมบริการ 
ที่ทําใหตองการแรงงานเพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง กลุมธุรกิจและอุตสาหกรรมนอกภาคการเกษตรจะ
เปนกลุมที่ไดรับผลกระทบโดยตรงจากภาวการณขาดแคลนแรงงาน ดังแสดงตามตารางที่ 1.2 

 

 

 

 

 



   

ตารางที่ 1.2   จํานวนผูมีงานทําจําแนกตามสาขาอุตสาหกรรม                            
หนวย : ลานคน                           

2547 
อุตสาหกรรม 2546 

รวม ชาย หญิง 
ยอดรวม 

1.สาขาเกษตรกรรม 
     1.1  การเกษตร การลาสัตว และการปาไม 
     1.2  การประมง  
2. สาขานอกเกษตรกรรม 
      2.1  การผลิต 
      2.2  การกอสราง 

   2.3  การขายสง ขายปลีก ซอมแซมยานยนตฯ และ 
             ของใชสวนบุคคล 
      2.4  โรงแรมและภัตตาคาร 
      2.5  การขนสง คมนาคมและคลังสินคา 
      2.6  กิจกรรมดานอสังหาริมทรัพย ธุรกิจใหเชาและ 
             ธุรกิจอื่น ๆ  
      2.7  การบริหารราชการแผนดินรวมประกันสังคม 
             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 : สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2547.  
 

จากตารางที่ 1.2 แสดงถึงจํานวนผูมีงานทําจําแนกตามสาขาอุตสาหกรรม พบวา  กลุม
อุตสาหกรรมในสาขานอกเกษตรกรรมที่มีจํานวนแรงงานมากที่สุด คือ การผลิต มีแรงงานประมาณ 
5.95 ลานคน  และมีแนวโนมจํานวนแรงงานที่เพิ่มขึ้นมากกวาทุกอุตสาหกรรม โดยในป พ.ศ. 2546 มี
จํานวนแรงงาน 5.25 ลานคน  และเพิ่มขึ้นรอยยะ 13.3 ในป พ.ศ. 2547 ความตองการแรงงานที่มาก
ขึ้นมีความขัดแยงกับโครงสรางประชากรของไทยที่มีแนวโนมของประชากรในกลุมแรงงานลดลง 
ซ่ึงไมเอ้ือตอการรองรับการขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศ (สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร, 2547) 



   

จากขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (2548) 
พบวา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีอัตราการวางงานลดลงมากกวาทุกภาคของประเทศ อีกทั้งเปนภาค
ที่มีกลุมอุตสาหกรรมการผลิตมากที่สุดของประเทศ คิดเปนรอยละ 47.3 ของอุตสาหกรรมการผลิต
ทั้งหมด อันดับที่ 2 คือ ภาคเหนือ คิดเปนรอยละ 16.6  อันดับที่ 3 คือ กรุงเทพมหานคร คิดเปนรอยละ 
11.6  อันดับที่ 4 คือ ภาคกลาง คิดเปนรอยละ 10.6  อันดับที่ 5 และ 6 คือ ภาคใต และปริมณฑล คิด
เปนรอยละ  8.1 และ 5.8 ตามลําดับ ทั้งนี้มีการสงเสริมการลงทุนเพื่อการกระตุนการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจระยะยาวของตามนโยบายรัฐบาล ในการสรางฐานะทางเศรษฐกิจใหเกิดความมั่งคงเจริญ 
เติบโตอยางยั่งยืนตอไป และปจจุบันมีการขยายตัวของกลุมอุตสาหกรรมผลิตเขาไปในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือเปนจํานวนมาก ทําใหสภาวะการลงทุนของภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีแนวโนม
การขยายตัวแบบกาวกระโดดในอัตราสูงมาก ทั้งนี้เนื่องจากไมใชเพียงแคผลจากการสงเสริมการ
ลงทุนไตรมาสแรกที่มีโครงการไดรับการอนุมัติสงเสริมการลงทุนจากบีโอไอแลวทั้งส้ิน 24 
โครงการมูลคาการลงทุน 3,284 ลานบาท สูงกวาชวงเดียวกันของปที่ผานมาถึงรอยละ 140 และ
รอยละ 214 ตามลําดับ และรอยละ 50 ของโครงการทั้งหมดลงทุนอยูในจังหวัดนครราชสีมา 
(ผูจัดการรายสัปดาห, www, 2547) 

ในป 2547 ประธานหอการคาจังหวัดนครราชสีมา ไดเปดเผยถึงสถานการณแรงงานของ
จังหวัดนครราชสีมาวา จังหวัดนครราชสีมามีปญหาขาดแคลนแรงงานในระดับลางคอนขางมาก 
ปจจุบันผูประกอบการตาง ๆ แจงความจํานงที่จะขอมีแรงงานเพิ่มเปนจํานวนมาก และคาดวาในอีก 
2 – 3 ปขางหนาจะมีความตองการแรงงานถึงกวา 1 แสนคน เนื่องจากมีการขยายตัวทางดาน
อุตสาหกรรมภายในจังหวัดจํานวนมาก ทั้งโรงงานที่ตั้งใหมและในเขตอุตสาหกรรมและนิคม
อุตสาหกรรมที่กําลังดําเนินการกอสรางมากกวา 100 โรงงาน เขตอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตของ
กลุมทุนทองถ่ินอีก 80 โรงงาน (โคราชรายวัน, 2547)  

จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวา สถานการณในจังหวัดนครราชสีมากําลังประสบกับการ
ขาดแคลนแรงงานจึงตองมีการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการใหมากที่สุด โดยปกติการรักษา
พนักงานเปนกระบวนการที่องคการทุกองคการดําเนินการอยูแลว เนื่องจากการออกจากงานของ
พนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่เกงนั้นกอใหเกิดการสูญเสียตนทุนแกองคการอยางมาก เชน ตนทุน
ในการสรรหา คัดเลือก การพัฒนาฝกอบรม รวมท้ังตนทุนที่มองไมเห็นซึ่งเปนประสบการณ ความรู 
ความเชี่ยวชาญ ที่สูญไปพรอมกับการออกจากงาน นอกจากนี้ยังทําใหการดําเนินงานขององคการมี
ความลาชา โดยพนักงานเกาอาจตองรับผิดชอบแทนตําแหนงที่ลาออกไป หรือตองสอนงานใหแก
พนักงานใหม และการออกจากงานยังสงผลตอขวัญและกําลังใจของพนักงานที่คงอยูดวย  ใน
ภาวการณขาดแคลนแรงงานเชนนี้ทําใหเกิดความเสี่ยงที่เพิ่มสูงขึ้นตอการบริหารจัดการทรัพยากร



   

มนุษยในองคการ  เนื่องจากองคการตาง ๆ จะตองมีการแยงชิงแรงงาน โดยหาวิธีการที่จะสามารถ
ดึงดูดและจูงใจพนักงาน เพื่อรักษาพนักงานที่มีอยูเดิมใหอยูกับบริษัทและใชกลวิธีจูงใจพนักงาน
ใหมใหเขามาทํางาน เมื่อพนักงานมองเห็นโอกาสที่บริษัทอื่นเสนอก็จะทําใหพนักงานเปลี่ยนงาน 
ซ่ึงการเคลื่อนยายแรงงานภายในจังหวัดนี้จะกอใหเกิดตนทุนอยางมากทางการบริหารจัดการ  อีกทั้ง
องคการในปจจุบันจะตองปรับตัวตอสถานการณตางๆ  ที ่เกิดขึ ้นมิใชภาวการณขาดแคลน
แรงงานเพียงอยางเดียว แตรวมถึงปญหาการขาดแคลนน้ํา ราคาน้ํามันที่สูงขึ้น และสถานการณใน
อนาคตที่องคการจะตองเตรียมพรอมในการรับมือ ซ่ึงการดํารงอยูขององคการจะตองอาศัยความ
รวมมือจากพนักงานในองคการเปนสําคัญ ซ่ึงเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee 
Engagement) ที่ผูวิจัยไดนํามาศึกษานั้นเปนแสดงออกถึงพฤติกรรมรวมแรงรวมใจ พรอมที่จะทุมเท
ใหกับองคการอยางเต็มที่และพรอมที่จะอยูกับองคการแมวาในชวงที่องคการประสบปญหา เพื่อชวย
ใหองคการผานพนวิกฤติไปไดดวยดี เพราะความทุมเทมิใชเพียงความคิด อารมณความรูสึก แต
รวมถึงการแสดงที่เปนพฤติกรรมที่ดีดวยท่ีเปนผลการปฏิบัติงาน และเปนสิ่งที่องคการตาง ๆ 
ตองการเพื่อเพิ่มศักยภาพ ความสามารถในการแขงขัน และความมั่นคงขององคการ จึงเปนเหตุผลที่
ผูวิจัยนําเรื่อง ความทุมเทตอองคการของพนักงานมาศึกษา อีกทั้งเรื่องนี้เปนการศึกษาวิจัยที่อยูใน
กลุมบริษัทที่ใหปรึกษาทางธุรกิจเปนสวนใหญ และเปนเรื่องยังไมมีการศึกษาอยางแพรหลายใน
ประเทศไทย แนวคิดเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานที่ไดรับความสนใจอยางมากจาก
บริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ในการนํามาใชเพื่อรักษาพนักงาน ชวยเพิ่มและปรับปรุงการปฏิบัติงานดี
ขึ้น เพิ่มความจงรักภักดีของลูกคา และความสามารถในการสรางผลกําไรโดยเชื่อวาเมื่อพนักงานมี
ความทุมเทตอองคการที่เพิ่มขึ้น ผลลัพธก็จะมากขึ้นในทิศทางเดียวกัน ฉะนั้น จึงควรจะมี
การศึกษาวิจัยเพิ่มเติมในเรื่องเกี่ยวกับ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน เพื่อใหเกิดความรูความ
เขาใจอยางแทจริง โดยเฉพาะในประเด็นเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน และความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน เพื่อนํามาประยุกตใชในการบริหารจัดการองคการ  

ดวยความสําคัญตามที่กลาวมาจึงเปนที่มาของการวิจัยเรื่อง ความทุมเทตอองคการของ
พนักงานและความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
การทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความสัมพันธระหวาง
ความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการจะทําใหองคการไดขอมูล
ความรูที่สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการวางแผนและบริหารองคการเพื่อรักษาพนักงานใหดาํรง
อยูกับองคการตอไป  

 



   

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

1)   เพื่อศึกษาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
นครราชสีมา 

2)   เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา  

3)   เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความความทุมเทตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดนครราชสีมา 

4)   เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 

5)   เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดาน
การรับรู ดานอารมณความรูสึก ดานพฤติกรรม ที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา  
 

1.3 สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา 
สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา 

 สมมติฐานที่ 1.1 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงานในอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 1.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมของพนักงานในอตุสาหกรรม
การผลิต จังหวัดนครราชสีมา  
 สมมติฐานที่ 2 ความทุมเทตอองคการของพนักงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจ
ที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 3 ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรู สึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 



   

สามารถรวมกันพยากรณความตั ้งใจที ่จะอยู กับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา 

 
1.4 ขอตกลงเบื้องตน  

กลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High Performers) ที่ไมเปน
มาตรฐานกลางรวมกัน เนื่องจากในอุตสาหกรรมการผลิตมีการผลิตสินคาที่แตกตางกันจึงทําใหเกิด
การเปรียบเทียบไดยากที่จะหามาตรฐานกลางในการประเมินเพื่อหากลุมพนักงานที่มีผลการทํางาน
โดดเดนรวมกันทั้งอุตสาหกรรมการผลิต (ในสายงานสํานักงานและสายงานผลิต) ฉะนั้นมาตรฐานนี้
ทางผูวิจัยจึงใหสิทธิแกทางบริษัทเปนผูประเมินและคัดเลือกพนักงานใหแกผูวิจัย ทั้งนี้แตละบริษัทก็
ยอมใชมาตรฐานของตนเองในการประเมินที่แตกตางกัน ตามระบบการบริหารจัดการของแตละที่ 
โดยกลุมพนักงานที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ทั้งหมดเปนพนักงานที่มีผลการทํางาน
โดดเดนที่บริษัทตองการใหทํางานอยูกับองคการทั้งส้ิน  
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
 ในการวิจัยเร่ือง “ความทุมเทตอองคการและความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา” เปนการศึกษาเฉพาะกลุมพนักงานที่มีผลการทํางาน
โดดเดน (High Performers) มีตําแหนงงานในระดับปฏิบัติการและระดับหัวหนางาน สายงาน
สํานักงานและสายงานการผลิต ที่ทํางานอยูในธุรกิจขนาดกลางขึ้นไปของอุตสาหกรรมการผลิต  ใน
จังหวัดนครราชสีมา ซ่ึงมีชวงระยะเวลาในการศึกษาตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2547 ถึงเดือน 
พฤศจิกายน 2548 โดยการศึกษานั้นจะครอบคลุมเกี่ยวกับเรื่องสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน 
 

1.6 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1)  ทราบถึงระดับความความทุมเทตอองคการของพนักงาน และระดับความตั้งใจที่จะอยู
กับองคการของพนักงาน ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 2)  ทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน ในอุตสาหกรรมการ
ผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 3)  ทราบความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยู
กับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 



   

 4)  ทราบถึงประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดาน
การรับรู ดานอารมณความรูสึก ดานพฤติกรรม ที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 5)  ผลการศึกษาวิจัยที่ไดจะเปนแนวทางในการวางกลยุทธการบริหารจัดการ เพื่อ
เสริมสรางความทุมเทตอองคการของพนักงาน อันจะสงผลตอการรักษาพนักงานขององคการ โดย
นําปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงานมาประยุกตใชกับการบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษยขององคการตอไป   
 

1.7 คําอธิบายศัพท 
 พนักงาน หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในระดับปฏิบัติการ และระดับหัวหนางาน โดยมี
ระยะเวลาการทํางานอยูกับบริษัทตอเนื่องตั้งแต 1 ปขึ้นไป และเปนพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน 
ตามแตละสายงานของธุรกิจขนาดกลางขึ้นไปในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา                                          
 พนักงานระดับหัวหนางาน  หมายถึง  บุคคลที่ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบังคับบัญชาระดับ
ตน หรือผูดูแลและควบคุมพนักงานระดับปฏิบัติการ สายงานสํานักงานและสายงานการผลิต ใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา    
 พนักงานระดับปฏิบัติการ  หมายถึง  บุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในสายงานการผลิต และในสายงาน
สํานักงาน ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา    
 ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะของพนักงาน ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน อายุงาน และคาตอบแทนตอเดือน  
 คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง รางวัลทั้งหมดที่พนักงานไดรับเปนส่ิงแลกเปลี่ยนกับ
การปฏิบัติงานใหองคการ ประกอบดวย 1) คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (Pay) และ 2) คาตอบแทนที่
ไมเปนตัวเงิน (Benefit) 
 คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (Pay) หมายถึง คาจาง เงินเดือน โบนัส ส่ิงจูงใจ และ
ผลประโยชนอ่ืน ๆ หรือเปนการจายเงิน (ในรูปคาจาง เงินเดือน) และการใหผลประโยชนตอบแทน
ดานอื่น เพื่อใหรางวัลแกพนักงาน  
 คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน (Benefit) หมายถึง การจายเพิ่มเติมจากคาแรงงานซึ่ง
อยูในรูปแบบสวัสดิการและบริการอื่น ๆ หรือเปนคาตอบแทนโดยออมที่เกี่ยวกับการสนับสนุน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  



   

 การเรียนรูและพัฒนา (Learning and Grow) หมายถึง การดําเนินการขององคการที่สงเสริม
ใหพนักงานมีความรูความสามารถ และประสบการณเพิ่มขึ้นอันจะเปนประโยชนตอการทํางาน
ประกอบดวย 1) ความกาวหนาในสายอาชีพ และ 2) การพัฒนาความรูความสามารถ  
 ความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development) หมายถึง การวางโอกาส
ความกาวหนาในสายอาชีพใหแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีแรงจูงใจที่จะพัฒนาความสามารถและ
ปฏิบัติงานในตําแหนงงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาความรูความสามารถ (Learning Development) หมายถึง การเพิ่มทักษะ
และความรูที่เกี่ยวกับการทํางานใหแกพนักงานเพื่อชวยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดย
วิธีการฝกอบรมซึ่งแบงตามวิธีการที่ใชในการฝกอบรมและพัฒนาได 2 ประเภท คือ การฝกอบรมใน
งาน (On-the-job training) เปนการฝกสอนในการปฏิบัติงานจริงโดยการชวยเหลือจากบุคลากรที่มี
ประสบการณ และ การฝกอบรมและพัฒนานอกงาน (Off-the-job training) เปนการจัดโครงการ
พัฒนาฝกอบรมของหนวยงานในหัวขอและวิธีการตาง ๆ นอกที่ปฏิบัติงาน   
 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environment) หมายถึง ส่ิงที่เกี่ยวของกับพนักงานใน
การทํางานกับองคการ อันไดแก งาน และบุคคล (ทีมงาน/กลุมงาน หัวหนางาน/ผูบังคับบัญชาระดับ
ตน และผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท) 
 งาน (Job) หมายถึง ภาระหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานที่ไดรับมอบหมาย
จากบริษัทใหปฏิบัติ   
 ทีมงาน/กลุมงาน (Work Group) หมายถึง กลุมบุคคลสองคนขึ้นไปซึ่งเกี่ยวของกัน 
ซ่ึงมีปฏิสัมพันธกันและพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ในการดําเนินกิจกรรมตามเปาหมายรวมกัน 
 หัวหนางาน/ ผูบังคับบัญชาระดับตน (Supervisor manager) หมายถึง บุคคลที่อยูใน
ตําแหนงที่มีอํานาจหนาที่ควบคุมพนักงานระดับปฏิบัติการทั้งหมดที่ทําการผลิตสินคาและบริการ
ขององคการ ไดแกชื่อตําแหนงดังนี้  หัวหนาคนงาน (Foreman) ผูนํากลุม (Crew leader) หรือ 
หัวหนางานขั้นตน (Supervisor)   

ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท (Executive officer / managing director) หมายถึง 
บุคคลที่อยูในตําแหนงที่มีอํานาจในการกําหนดวัตถุประสงคของธุรกิจ กําหนดแนวปฏิบัติที่มุงสู
ความสําเร็จตามวัตถุประสงค และทําการจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ ของธุรกิจ เพื่อความสําเร็จตาม
วัตถุประสงค 
 ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) หมายถึง ทัศนคติทางบวก
ของพนักงานที่มีตอองคการ พนักงานมีความเชื่อมั่นความศรัทธาตอองคการ มีความผูกพัน และ
เขารวมกับองคการพรอมตกลงใจที่จะทําสิ่งตาง ๆ ใหดียิ่งขึ้น เปนความเต็มใจที่จะพยายามอยาง



   

สุดความสามารถเพื่อนายจาง และทํางานอยูในองคการแมองคการจะอยูในภาวะที่ย่ําแย เพื่อที่จะ
ชวยใหองคการผานพนวิกฤตนั้นไปได ซ่ึงมี 3 องคประกอบ คือ การรับรูเกี่ยวกับองคการในทางที่ดี 
(Cognitive) มีอารมณความรูสึกที่ดีตอองคการ (Affective) และการแสดงออกมาเปนพฤติกรรมที่ดี 
(Behavioral) ตอองคการดวย 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู (Cognitive) หมายถึง การที่
พนักงานมีการรับรูถึงภาระหนาที่ความรับผิดชอบ เขาใจถึงบทบาทตนเองวามีความสัมพันธตอ
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการอยางไร ทราบความคาดหวังขององคการ คิดวาบริษัทนี้เปน
นายจางที่ดี มีจริยธรรม รับผิดชอบตอสังคม รับรูถึงชื่อเสียงขององคการในทางที่ดี เปนที่รูจักของคน
ทั่วไปเขาใจวาแผนกตนเองจะชวยเหลือองคการอยางไรจึงจะประสบความสําเร็จ และเขาใจวา
องคการมีการกระตุนผลักดันที่ดีทั้งในงาน และในการปฏิบัติงาน   

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก (Affective) หมายถึง 
การที่พนักงานมีความหวงใยในอนาคตขององคการโดยใจจริง มีความภาคภูมิใจที่จะทํางานเพื่อ
องคการ มีความรูสึกผูกพันกับภาระหนาที่ที่ทําอยู มีความเต็มใจที่จะพยายามอยางสุดความสามารถ 
เกินกวาความคาดหมายขององคการเพื่อชวยใหองคการประสบความสําเร็จ รูสึกมีความสําเร็จ
สวนบุคคลในงาน มีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่น ๆ วาเปนสวนหนึ่งขององคการ และมีความ
ปรารถนาแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการ 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง การที่
พนักงานพูดถึงองคการในทางที่ดี ช้ีแจงขอเท็จจริงแทนองคการเมื่อมีผูเขาใจผิด พูดชื่นชมยกยอง
องคการ รวมถึงสินคาหรือบริการขององคการใหเพื่อนหรือครอบครัวฟง พยายามชวยเหลือองคการใน
ทุก ๆ เร่ือง  และทุกโอกาสที่สามารถทําได สมัครใจที่จะทําสิ่งอื่นนอกเหนือจากงานของตน 
เสนอแนะแนวทางปรับปรุงแกไขเพื่อยกระดับทีมงานหรือสวนงานของตนเพื่อองคการ รวมถึง
รักษาภาพพจนและมาตรฐานขององคการทั้งในสวนงานหรือแผนก และมีความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการไมวาองคการจะอยูในสภาวะที่ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  
 ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ (Intention to Stay) หมายถึง การตัดสินใจของพนักงานใน
การแสดงพฤติกรรมที่จะปฏิบัติงานในองคการโดยไมลาออก   
 ธุรกิจขนาดกลางดานการผลิต หมายถึง กิจการการผลิตสินคา ตามความใน มาตรา 4 แหง
พระราชบัญญัติสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลาง พ.ศ. 2543 ซ่ึงลักษณะดังนี้ มีจํานวนแรงงาน มากกวา 
50 คน แตนอยกวา 200 คน มูลคาสินทรัพยถาวร (ไมรวมที่ดิน) มากกวา 50 ลานบาทแต นอยกวา 
200 ลานบาท (สํานักงานกฎหมายมงคลธรรม, WWW, 2546) 



   

 อุตสาหกรรมการผลิต  หมายถึง   กลุมอุตสาหกรรมดานการผลิตทุกประเภทในจังหวัด
นครราชสีมา อันประกอบดวย หมวด 15 - การผลิตผลิตภัณฑอาหารและเครื่องดื่ม หมวด 17 - การ
ผลิตส่ิงทอ หมวด 18 - การผลิตเครื่องแตงกาย รวมทั้งการตกแตงและยอมสีขนสัตว หมวด 19 - การ
ฟอกและตกแตงหนังฟอก รวมทั้งการผลิตกระเปาเดินทาง กระเปาถือ อานมา เครื่องเทียมลาก และ
รองเทา หมวด 22 - การพิมพโฆษณา การพิมพ และการทําสําเนาสื่อบันทึก หมวด 24 - การผลิต
ผลิตภัณฑและผลิตภัณฑเคมี หมวด 25 – การผลิตผลิตภัณฑยางและพลาสติก หมวด 26 - การผลิต
ผลิตภัณฑจากแรอโลหะ หมวด 27 - การผลิตโลหะขั้นมูลฐาน หมวด 28 - การผลิตผลิตภัณฑที่ทํา
จากโลหะประดิษฐ ยกเวนเครื่องจักรและอุปกรณ หมวด 29 - การผลิตเครื่องจักรและอุปกรณ ซ่ึง
มิไดจัดประเภทไวในที่อ่ืน หมวด 32 - การผลิตอุปกรณ และเครื่องอุปกรณวิทยุ โทรทัศน และการ
ส่ือสาร หมวด 33 - การผลิตอุปกรณที่ใชในการแพทย การวัดความเที่ยง นาฬิกา อุปกรณที่ใชในทาง
ทัศนศาสตร หมวด 34 - การผลิตยานยนต รถพวง และรถกึ่งรถพวง และหมวด 36 - การผลิต
เฟอรนิเจอร รวมทั้งการผลิตซ่ึงมิไดจัดประเภทไวในที่อ่ืน (สํานักงานสถิติแหงชาติ, 2542) 
 การผลิต หมายถึง การเปลี่ยนแปลงวัตถุดิบหรือสวนประกอบของวัตถุดิบในทางกายภาพ 
หรือทางเคมีใหเปนผลิตภัณฑชนิดใหม โดยไมคํานึงถึงวางานนั้นทําดวยเครื่องจักรหรือมือ ทําใน
โรงงาน ทําในเคหะสถานหรือผลิตภัณฑนั้นจะนํามาขายสงหรือขายปลีกก็ตาม การประกอบชิ้นสวน
ของผลิตภัณฑผลิตขึ้น  การดัดแปลงสินคา รวมทั้งการปรับปรุงใหมหรือการสรางขึ้นใหม 
(สํานักงานสถิติจังหวัดนครราชสีมา, 2545) 



  

บทที่  2 
ปริทัศนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาวิจัยเร่ือง ความทุมเทตอองคการและความตั้งใจที่จะดํารงอยูกับองคการของ

พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา เปนการศึกษาถึงระดับความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน (Employee Engagement) ระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 
(Intention to Stay) และเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลความทุมเทตอองคการของพนักงาน รวมทั้งศึกษา
ประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานการรับรู ดานอารมณ
ความรูสึก และดานพฤติกรรมที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ผลิต จังหวัดนครราชสีมา ซ่ึงผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับเรื่องที่ศึกษา ไวดังนี้ 
 2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement)  
 2.2  แนวคิดเกี่ยวกับการรักษาพนักงาน (Employee Retention)  
 2.3  แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High Performers) หรือ
พนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent)  
 2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 2.5  ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับจังหวัดนครราชสีมา 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) 
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) เปนแนวคิดใหมในการ

บริหารจัดการและการพัฒนาองคการที่มีการศึกษาวิจัยในบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ และนักวิชาการ
ตางประเทศเปนสวนใหญ ซ่ึงการศึกษาแนวคิดนี้ในประเทศไทย พบวา ยังขาดการศึกษาวิจัยเชิง
วิชาการที่ชัดเจนมาสนับสนุน ดังนั้น การศึกษาวิจัยครั้งนี้จึงอิงกับผลงานการศึกษาของตางประเทศ
เปนหลัก ซ่ึงสามารถแบงออกเปนประเด็นตาง ๆ ไดดังนี้ 

2.1.1 ความหมายของความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
Gubman (2003) ไดใหความหมายของความทุมเทตอองคการของพนักงาน วาคือ การให

พลังกาย พลังใจอยางเต็มที่และเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ตองานที่ไดรับมอบหมายซึ่งจะแสดงออกมาในหลาย
รูปแบบ เชน การทํางานสรางสรรคและมีคุณภาพเกินความคาดหมายของลูกคาและองคการ ก 



  

Iblf Organization (2003) ใหความหมายของความทุมเทตอองคการของพนักงาน วาคือ 
การที่พนักงานไดรวบรวมทั้งปจจัยในดานเวลา ทักษะ ความสามารถ และปจจัยดานทรัพยากรตาง ๆ 
ของตน  เพื่อมาสนับสนุนการดําเนินงานขององคการ ซ่ึงจะกอเกิดเปนความผูกพันที่ยั่งยืน 
(Sustained Commitment) 

The Gallup Organization (2003) เปนผูริเร่ิมศึกษาเรื่อง ความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ไดใหความหมาย ความทุมเทตอองคการของพนักงาน วาหมายถึง ความเปนหุนสวนกัน
ระหวางพนักงานกับองคการ ทุกคนทํางานรวมกันเพื่อไปสูการบรรลุวัตถุประสงคทางธุรกิจของ
องคการ และเปนการบรรลุความปรารถนาสวนบุคคลของพนักงาน โดยองคการมีภาระหนาที่ในการ
ชวยเหลือสนับสนุนเชิงสรางสรรคตอสภาวะที่เกิดขึ้น 

Tower Perrin (2003) ไดใหคําจํากัดความเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน ไว
วา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน คือ การเขามามีสวนรวมทั้งปจจัยดานอารมณความรูสึก และ
ปจจัยดานเหตุผลที่มีความสัมพันธไปสูงานและองคการ เปนความมุงมั่นและความสามารถที่จะอุทิศ
ตนเพื่อความสําเร็จขององคการ หรืออาจกลาวไดวาเปนระดับความพยายามอยางละเอียดรอบคอบ 
อุทิศเวลา สติปญญา และพลังกายของพนักงานใหแกงาน 

Greenberg (2004) ไดใหนิยามคําวา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน เปนระดับของ
ความผูกพันและระดับการเขาไปมีสวนเกี่ยวของของพนักงานที่ทําประโยชนใหแกองคการและเปน
สิ่งที่มีคุณคา โดยกระบวนการสรางความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นตองเปนการกระทํา 
2 ทางซึ่งเปนความสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง 

Hewitt Associates (2004) ใหความหมายของ ความทุมเทตอองคการของพนักงานไววา 
หมายถึง สภาพหรือลักษณะแตละบุคคลที่อุทิศเกี่ยวกับอารมณความรูสึกและสติปญญาแกองคการ
หรือกลุมงาน พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นเปนความตองการสวนบุคคล และทําอยาง
จริงจังอันนําไปสูการเพิ่มผลลัพธทางธุรกิจขององคการ 

Institute for Employment Studies [IES] (2004) ใหความหมายของ ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน วาหมายถึง ทัศนคติทางบวกของพนักงานที่มีตอองคการและเปนคานิยมของพนักงาน
ที่มีความทุมเทตอองคการจะเปนผูที่รูถึงบริบททางธุรกิจและการทํางานตาง ๆ กับผูรวมงานในทาง
ที่จะชวยปรับปรุงหรือเพิ่มผลการปฏิบัติงานภายในงานเพื่อเปนประโยชนตอองคการ องคการจะตอง
ดําเนินการอุปถัมภ บํารุงรักษา และทําใหเกิดความทุมเทตอองคการมากขึ้น โดยสิ่งเหลานี้ตองการ
ความสัมพันธ 2 ทางระหวางนายจางกับพนักงาน 

International Survey Research [ISR] (2004) ใหความหมายของ ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน ไวคือ การที่พนักงานมีความเชื่อตอองคการ ปรารถนาที่จะปฏิบัติงานใหดีขึ้น เขาใจ



  

ภาพรวมทางธุรกิจขององคการ มีความนับถือและพรอมใหความชวยเหลือแกเพื่อนรวมงาน มีความ
เต็มใจที่จะทุมเทอยางสุดความสามารถ และพรอมที่จะปฏิบัติตนใหสอดคลองกับสถานการณของ
องคการเพื่อชวยองคการบรรลุเปาหมาย  

Blessing White (2005) ใหความหมายของ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน วาคือ 
การแสดงใหเห็นวามีความสัมพันธกันระหวางความพึงพอใจในงาน กับงานที่ไดชวยเหลือสนับสนุน
องคการอยางมาก พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการไมเพียงแตจะวางแผนโดยรอบดานในการ
ทํางาน พวกเขาไมเพียงจะมีความสุขหรือความภาคภูมิใจในการทํางาน พนักงานยังมีความ
กระตือรือรนมีศรัทธาแรงกลาที่จะดึงเอาความสามารถพิเศษออกมาใชสรางความแตกตางในสิ่งที่
นายจางแสวงหาเพื่อชวยเหลือใหองคการประสบความสําเร็จ ทั้งนี้ในการวัดความทุมเทของ
พนักงานนั้นวัดจากพฤติกรรมความพึงพอใจในงาน ความผูกพันทางอารมณ ความรูสึกของพนกังาน
ที่มีตอองคการ ความสม่ําเสมอของการทุมเท และวางแผนที่จะอยูหรือลาออกจากองคการของ
พนักงาน 

Development Dimensions International [DDI] (2005) ไดอธิบายความหมายของ ความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน วาหมายถึง ขอบเขตตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งที่บุคคลมีความเพลิดเพลิน ความ
พอใจและความเชื่อในสิ่งที่เขาทํา และรูสึกถึงคุณคาที่ไดทําส่ิงนั้น 
 Pickett (2005) ใหความหมายของ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน วาคือ สมรรถภาพ
ขององคการในการทุมเท การรักษาไว และคาที่เหมาะสมสูงสุดในคุณคาของพนักงาน จุดสําคัญอยูที่
การออกแบบงานอยางไรใหเหมาะสมเปนที่นาพอใจ เวลาของพนักงานใชอยางไร และความผูกพัน
จะแสดงไปสูพนักงานอยางไร 

2.1.2 องคประกอบและพฤติกรรมความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
 Coffman and Molina (2002) ไดแบงลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงความทุมเท
ตอองคการของพนักงานเปน 3 กลุม คือ 
 กลุมที่ 1 ผูที่มีความทุมเทตอองคการ (The Engaged) คือ ผูที่มีสวนรวมในการสรางผล
กําไรและความเจริญกาวหนาใหกับองคการ ทําใหลูกคารูสึกผูกพันกับองคการ และชวยกระตุน
ภาวะเศรษฐกิจใหมั่นคง คนกลุมนี้จะมีลักษณะการแสดงออกในการทํางานดังนี้  
 1)  ใชความสามารถพิเศษของตนเองทุกวัน (Talent) 
กกกกกกกกกกกก2)  ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพอยูสม่ําเสมอ 
กกกกกกกกกกก 3)  ประดิษฐ คดิคน และพยายามใหเกิดความสําเร็จ 
กกกกกกกกกกก 4)  ความชัดเจนเกีย่วกับผลงานของตนเอง 
กกกกกกกกกกก 5)  รูสึกผูกพันกับสิ่งที่ตนทําอยู 



  

กกกกกกกกกกก 6)  ตั้งเปาหมายการทํางานที่ทาทาย 
กกกกกกกกกกก 7)  ทุมเทพลังกาย พลังใจ 
กกกกกกกกกกก 8)  ไมเคยวางมือในส่ิงที่ทํา แตจะสรางสรรคงานตลอด 
กกกกกกกกกกก 9)  ขยายขอบเขตในสิ่งที่ตนทํา 
กกกกกกกกกกก 10)  มีความผูกพันตอองคการ ทีมงานและงานของตน 
 กลุมที่ 2 ผูที่ไมความทุมเทตอองคการ (The Not-Engaged) 
กกกกกกกกกกก 1)  ความตองการพื้นฐานไดรับการตอบสนอง 
กกกกกกกกกกก 2)  สับสน หรือไมสามารถปฏิบัติงานไดถาไมมีความไววางใจ 
กกกกกกกกกกก 3)  มีการตอบสนอง และความผูกพันนอย 
กกกกกกกกกกก 4)  ไมรูสึกอยากจะประสบความสําเร็จ 
กกกกกกกกกกก 5)  อาจจะผูกพันกบัองคการแตไมผูกพันเสมอไปกับทีมงานและงานของตน 
กกกกกกกกกกก 6)  เปดเผยมุมมองของตนตอองคการในเชิงลบ 
 กลุมที่ 3 ผูที่ไมสนใจใหความทุมเทตอองคการ (The Actively Disengaged) 
 1)  ปฏิกิริยาตอตาน ขัดขวางการทํางาน 
 2)  ขาดความไวใจ 
 3)  คิดวาตนดีเหมาะสม แตคนอืน่ไมเหมาะสม 
 4)  ขาดความสามารถในการเปลี่ยนปญหาใหเปนหนทางในการแกปญหา 
 5)  มีความผูกพันตอองคการ ทีมงาน และงานของตนดวย 
 6)  แยกตัว ไมอยูในสังคม 
 7)  ไมเปดเผยมุมมองทางลบของตน แตจะมีทีทาหงุดหงิดที่แสดงออกอยางชัดเจน
หรืออยางลับ ๆ  

Gubman (2003) ไดกลาวถึงเรื่องความทุมเทตอองคการ (Employee Engagement) ของ
พนักงานนั้นเกิดขึ้นไดก็ดวยการเชื่อมโยงระหวาง 3 องคประกอบ คือ  
 1) คุณคาและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities) เปนพื้นฐานที่ทําให
เกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการใหคุณคาของพนักงานที่สอดคลองกับ
คานิยมหรือวัฒนธรรมขององคการนั้นเปนสวนหนึ่งที่จะทําใหพนักงานเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
องคการ โดยดานคุณคาไดแก ความยุติธรรม การเคารพใหเกียรติกัน ความเชื่อถือไววางใจ และการ
ชวยเหลือสังคม ดานความรับผิดชอบ ไดแก การออกแบบงานที่ดี ระบุความรับผิดชอบชัดเจน และ
ความพรอมของเครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน เปนตน 
 2)  โปรแกรมหรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึน้ใหกบัพนักงาน เชน คาตอบแทน 



  

สวัสดิการ การจัดฝกอบรมและพัฒนา การใหความสําคัญและการยอมรับ รวมถึงคุณภาพชีวิตของ
พนักงานเหลานี้ลวนแลวแตมีผลกับความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้งสิ้น หากองคการจัดหา
ปจจัยเหลานี้ไดตรงกับความตองการของพนักงานอยางแทจริงแลวจะชวยใหพนักงานอยากที่จะอยู
กับองคการตอไป อยางไรก็ตามทรัพยากรขององคการที่มีจํากัดไมสามารถตอบสนองความตองการ
ของพนักงานไดทั้งหมด ดังนั้น องคการจึงควรคํานึงถึงความเหมาะสมดวย      
 3)  ความสัมพันธ (Relationships) เปนเรื่องที่มีผลอยางยิ่งตอการสรางใหเกิดความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการจัดการกับอารมณความรูสึกของมนุษยไดแก การ
แสดงความขอบคุณการแสดงความยินดีเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดการรับรูและตัดสินใจในการ
กระทําตาง ๆ ดังนั้นไมวาจะเปนสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานจึงลวนแลวแตมี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้งส้ิน  

Tower Perrin (2003) อธิบายวา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ประกอบดวยปจจัย 
2 ประการที่เกี่ยวของกับงาน และประสบการณในการทํางานโดยรวม คือ  
 1)  ปจจัยดานเหตุผล (Rational Factors) โดยทั่วไปเกี่ยวของกับความสัมพันธ
ระหวางบุคคลกับองคการ เชน ขอบเขตของงาน บทบาทและหนาที่ที่เชื่อมโยงกับเปาหมายองคการ   
 2)  ปจจัยทางดานอารมณ (Emotional Factors) เกีย่วของกับความพึงพอใจสวน
บุคคลและความรูสึกของแรงบันดาลใจ พรอมที่จะเปนสวนหนึ่งของงานที่ไดรับมอบหมายและของ 
องคการ 
 นอกจากนี้ส่ิงจําเปนที่พนักงานจะแสดงออกถึงความทุมเทตอองคการของพนักงาน คอื    
 1)  ความตั้งใจ (The will) คือ เปนความรูสึกถึงภาระหนาที่ ความกระตือรือรน 
และภูมิใจ ซ่ึงนั้นเปนแรงจูงใจของพนักงานมีความสําคัญตอความพยายามอยางสุดความสามารถ  
 2)  วิธีการแนวทาง (The way) คือ แหลงทรัพยากร การสนับสนุนเครื่องมือและ
อุปกรณตาง ๆ จากองคการ เพื่อนําไปใชสรางความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  
 นอกจากนี้ Tower Perrin (2003) ไดอธิบายการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
โดยพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นจะมีลักษณะดังนี้  
 1)   มีความหวงใยอนาคตขององคการโดยใจจริง 
 2)  มีความภูมใิจทีไ่ดทํางานเพื่อองคการ 
 3)  ความรูสึกเกีย่วกับความสําเร็จสวนบุคคลจากงานตนเอง 
 4)  พูดถึงองคการในทางที่ด ี
 5)  เขาใจวาแผนกตนเองสามารถชวยเหลือองคการดวยวิธีใดจึงจะชวยใหองคการ
ประสบความสําเร็จ 



  

 6)  เขาใจถึงบทบาทตนเองวามีความสัมพันธตอเปาหมายและวัตถุประสงคของ 
องคการอยางไร 
กกกกกกกกกกก 7)  แรงจูงใจสวนตัวที่มีสวนชวยใหองคการประสบความสําเร็จ 
กกกกกกกกกกก 8)  พนักงานมีความเต็มใจที่จะพยายามมากกวาความคาดหมายปกติ   

Greenberg (2004) ไดอธิบายถึงลักษณะพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้น
จะมีพฤติกรรม ดังนี้คือ พูดถึงองคการในทางที่ดีเมื่อสนทนากับเพื่อนรวมงานหรือลูกคา มีความ
ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการ พนักงานจะดํารงอยูกับองคการและพยายามอยางสุด
ความสามารถทุมเทแรงกายแรงใจเพื่อสนับสนุนใหองคการประสบความสําเร็จ โดยกระบวนการ
สรางความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นตองเปนการกระทํา 2 ทางเปนความสัมพันธระหวาง
นายจางและลูกจาง  

Hewitt Associates (2004) ไดอธิบายวา พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นจะแสดง
พฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม ซ่ึง Hewitt ใชวัดถึงความทุมเทตอองคการของพนักงาน ตามภาพที่ 2.1 
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ENGAGEMENT 

 

ภาพที่ 2.1 โมเดลความทุมเทตอองคการของพนักงาน ของ Hewitt Associates 
ท่ีมา : Hewitt Associates, 2004. 

ตามภาพที่ 2.1 สามารถอธิบายรายละเอยีดไดดังนี้  
1)  Say คือ การพูดเกีย่วกับองคการในทางบวกตอผูรวมงาน และมีแนวโนม 

ไปสูการพูดกบัลูกคาขององคการในทางบวก  
2)  Stay คือ ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการ 
3)  Strive คือ การใชความพยายามอยางสุดความสามารถ และทําตามหนาที่ใหด ี



  

ที่สุด มีความเปนไปไดทีจ่ะชวยเหลือสนับสนุนเพื่อความสําเร็จทางธุรกิจขององคการ 
Institute for Employment Studies [IES] (2004) ไดอธิบายวาความทุมเทตอองคการของ

พนักงานเกิดจาก 3 องคประกอบ คือ การมีความผูกพัน (Commitment) มีแรงจูงใจ (Motivation) 
และการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Organizational Citizenship Behavior) ตามภาพที่ 2.2 

Locating Employee Engagement 
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ภาพที่ 2.2 โมเดลความทุมเทตอองคการของพนักงาน ของ Institute for Employment Studies [IES]  
ท่ีมา : Institute for Employment Studies [IES], 2004. 

จากภาพที่ 2.2 แสดงถึงองคประกอบทั้ง 3 ของความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดย 
IES ไดนํามาวิเคราะหรวมกันในการแสดงถึงพฤติกรรมของพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการวา
เปนอยางไร ซ่ึงทั้งหมดมี 12 ขอ ทั้งนี้ก็ไดนํามาใชเปนเครื่องมือวัดดวย ดังนี้ 

1)   พนักงานจะพดูชื่นชมยกยององคการใหแกเพื่อนฟง 
2)  พนักงานจะมีความสุขเมื่อเพื่อนและสมาชิกในครอบครัวใชสินคา หรือบริการ

จากองคการตนเอง 
3)  พนักงานรับรูวาองคการเปนที่รูจักโดยทัว่ไป และเปนนายจางทีด่ ี
4)  พนักงานรับรูวาองคการมีช่ือเสียงในทางที่ดี 
5)  พนักงานมีความภูมิใจทีจ่ะบอกกับคนอื่น ๆ วาเปนสวนหนึ่งขององคการ 
6)  พนักงานรูวาองคการมีการกระตุนผลักดันที่ดีในงาน และแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน 
7)  พนักงานพบวาคานิยมตนเองและคานยิมขององคการมีความสอดคลองกัน 



  

8)  พนักงานจะทําใหมากเกินกวาความคาดหมายที่ตั้งไว 
9)  พนักงานจะพยายามชวยเหลือองคการในทุก ๆ เรื่อง เมื่อไหรก็ตามที่สามารถ

ทําได 
10) พนักงานจะพยายามรักษามาตรฐานในสวนงาน/แผนกของตน 
11)  พนักงานสมัครใจที่จะทําส่ิงอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานของตน เพื่อสนับสนุน 

วัตถุประสงคขององคการ 
12)  บอยคร้ังที่พนักงานไดเสนอแนะแนวทางที่จะชวยปรับปรุงหรือยกระดับ

ทีมงานของตน 
International Survey Research [ISR] (2004) ไดแบงความทุมเทตอองคการของพนักงาน

ออกเปน 3 องคประกอบ ตามภาพที่ 2.3 ดังนี้ 

 

 

 

The ISR Model of Employee Engagement 
Dimensions 
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ภาพที่ 2.3 โมเดลความทุมเทตอองคการของพนักงาน (3–D Model) ของ International Survey 
Research [ISR]  
ท่ีมา : International Survey Research [ISR], 2004. 

จากภาพที่ 2.3 แสดงโมเดลความทุมเทตอองคการของพนักงาน (3–D Model) ของ ISR 
ไดแบงความทุมเทตอองคการของพนักงานออกเปน 3 องคประกอบ สามารถอธิบายไดดังนี้ 

1)  ดานการรับรู (Cognitive)  ส่ิงที่ทําใหพนักงานคิดเกี่ยวกับองคการของเขาคือ 
การใชสติปญญาในระดับที่เหมาะสมระหวางพนักงานแตละคนและแตละองคการ ความเชื่อใน
เปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ สนับสนุนคานิยมหลักขององคการ และสิ่งที่ทําใหองคการ
ดํารงอยูได  



  

2)  ดานอารมณความรูสึก (Affective) อะไรที่ทําใหพนักงานรูสึกเกี่ยวกับองคการ
ของเขา อะไรคืออารมณขอผูกมัดระหวางพนักงานแตละองคการ ทําอะไรที่พวกเขาจะภูมิใจที่เปน
สวนหนึ่งขององคการ   

3)  ดานพฤติกรรม (Behavioral) พนักงานกระทําอยางไรในความสัมพันธใน
ความสัมพันธที่มีตอองคการของเขา มี 2 พฤติกรรมที่พนักงานจะกระทําตอองคการของเขา อันดับ
แรก คือ พนักงานมีความพยายามอยางมากในการทํางานของเขาหรือไม และเขาทํามากกวาปกติ
หรือไม  อันดับที่สอง คือ การที่พนักงานแตละคนตั้งใจที่จะอยูกับองคการไมวาจะอยูในสภาวะที่
ประสบความสําเร็จหรือประสบลมเหลว     

จากการทบทวนเอกสารจะเห็นไดวา  Gallup, Tower Perrin, Hewitt Associates, Institute 
for Employment Studies [IES], International Survey Research [ISR] มีการอธิบายเรื่อง ความทุมเท
ตอองคการของพนักงานคลายคลึงกัน โดยความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นเปนสิ่งที่เร่ิมตั้งแต
การมีทัศนคติ ความเชื่อมั่นที่ดีตอองคการ (กระบวนการคิด และความผูกพัน) อันนําไปสูการเกิด
ความรูสึกที่ดีตอองคการ เปนความปรารถนา ความตั้งใจและความเต็มใจที่จะพยายามปฏิบัติงาน
อยางสุดความสามารถเพื่อใหงานออกมาดีที่สุด (ความรูสึกและแรงจูงใจ) จากนั้นพนักงานจะแสดง
ออกมาเปนการกระทําที่ดีตอองคการ การพูดถึงองคการในทางที่ดี การเปนสมาชิกที่ดีตอองคการ
เพื่อชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย  และมีความตั้งใจที่จะคงอยูกับองคการไมวาองคการจะอยูใน
สภาวะที่ประสบความสําเร็จหรือลมเหลว  ฉะนั้นความทุมเทตอองคการของพนักงานจึงมิใชแคเพียง
เร่ืองของอารมณ/ความรูสึกที่ดีตอองคการ หรือการมีแรงจูงใจที่จะทําดีเพื่อองคการเทานั้น แตความ
ทุมเทตอองคการนั้นตองมีการแสดงพฤติกรรมที่ดีออกมาดวย จึงจะเรียกไดวา เปน ความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน (Employee Engagement)  

ฉะนั้นจึงสามารถสรุปไดวา ความหมาย องคประกอบ และพฤติกรรมความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน ดังนี้ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน หมายถึง ทัศนคติทางบวกของ
พนักงานที่มีตอองคการ พนักงานมีความเชื่อมั่นความศรัทธาตอองคการ มีความผูกพัน และเขา
รวมกับองคการ พรอมตกลงใจที่จะทําสิ่งตาง ๆ ใหดียิ่งขึ้น เปนความเต็มใจที่จะพยายามอยางสุด
ความสามารถเพื่อนายจาง และทํางานอยูในองคการแมองคการจะอยูในภาวะที่ย่ําแย เพื่อท่ีจะชวยให
องคการผานพนวิกฤตนั้นไปได ซ่ึงมี 3 องคประกอบ คือ การรับรูเกี่ยวกับองคการในทางที่ดี 
(Cognitive) มีอารมณความรูสึกที่ดีตอองคการ (Affective) และการแสดงออกมาเปนพฤติกรรมที่ดี 
(Behavioral) ตอองคการดวย โดยพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นสามารถสรุปพฤติกรรมได 
ดังแสดงตามตารางที่ 2.1 

 



  

ตารางที่ 2.1  สรุปพฤติกรรมความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) 

การรับรู (Cognitive)  อารมณความรูสึก (Affective)  พฤติกรรม (Behavioral) 

1 .  รู ถึ งภาระหน าที่ คว าม
รับผิดชอบ /เขาใจถึงบทบาท
ตนเองวามีความสัมพันธตอ
เปาหมายและวัตถุประสงค
ขององคการอยางไร 

2. ทราบความคาดหวังของ
องคการ 

3. คิดวาบริษัทนี้เปนนายจาง
ที่ดี มีจริยธรรม รับผิดชอบ
ตอสังคม 

4 .  รั บ รู ถึ ง ชื่ อ เ สี ย ง ข อ ง
องคการในทางที่ดี เปนที่รูจัก
ของคนทั่วไป 

5. เขาใจวาแผนกตนเองจะ
ชวยเหลือองคการอยางไรจึง
จะชวยองคการใหประสบ
ความสําเร็จ 

6.  เข าใจว าองคการมีการ
กระตุนผลักดันที่ดีในงาน 
และแนวทางสงเสริมในการ
ปฏิบัติงาน 

 1. มีความหวงใยในอนาคต
ขององคการโดยใจจริง 

2.  มีความภาคภูมิใจที่ทํางาน
เพื่อองคการ 

3.  มีความรูสึกผูกพันกับสิ่งที่
ทําอยู 

4.  มีความเต็มใจที่จะพยายาม
อย า ง สุ ด ค ว า มส าม า ร ถ /
มากกวาความคาดหมายเพื่อ
ความสําเร็จองคการ 

5.  รู สึกมีความสํา เร็จสวน
บุคคลในงาน 

6. มีความภูมิใจที่จะบอกกับ
คนอื่น  ๆ  วา เปนสวนหนึ่ ง
ขององคการ 

7.  มีความปรารถนาแรงกลา
ที่จะเปนสมาชิกขององคการ 

 1. พูดถึงองคการในทางที่
ดี ช้ีแจงขอเท็จจริงแทน
องคการเมื่อมีผูเขาใจผิด 

2. การพูดชื่นชมยกยอง
องคการ รวมถึงสินคาหรือ 
บริการขององคการให
เพื่อนหรือครอบครัวฟง 

3 .  พย า ย ามช ว ย เ ห ลื อ
องคการในทุก  ๆ  เ ร่ื อง 
เมื่อไหรก็ตามที่สามารถทํา
ได สมัครใจที่จะทําสิ่งอื่น
นอกเหนือจากงานของตน 

4 .  เ สนอแนะแนวทาง
ป รั บ ป รุ ง แ ก ไ ข  เ พื่ อ
ยกระดับทีมงาน หรือสวน
งานของตน เพื่อองคการ 

5 .  รักษาภาพพจนและ
มาตรฐานขององคการทั้ง
ในสวนงานหรือแผนก 

6.  มีความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการไมวาองคการจะ
อยู ในสภาวะที่ประสบ
ความสําเร็จหรือลมเหลว 

 



  

2.1.3 ความสําคัญและผลลัพธของความทุมเทตอองคการของพนักงาน  
Burke (2003) ไดศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานโดยมี

มุมมองวา หากพนักงานมีความทุมเทตอองคการและความผูกพันกับองคการ (Employee engagement 
& Commitment) จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) ทั้งนี้เพราะพนักงาน
ที่มีความทุมเทและเต็มใจที่จะผลิตหรือใหบริการแกลูกคาดวยความเอาใจใส และจะสงผลทําใหเกิด
การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทางธุรกิจขององคการ     

Cerus Consulting (2003) เปนบริษัทที่ปรึกษา กลาวไวในบทความชื่อ Employee Engagement 
and Retention ถึงความสําคัญเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานไววา ถาพนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการในระดับสูงจะทําใหระดับการเพิ่มผลิตผลสูงขึ้น และประสิทธิภาพในการทํางานดีขึ้น 
โดยทุกรอยละ 1 ของการเพิ่มความทุมเทตอองคการของพนักงาน จะชวยเพิ่มยอดขายไดรอยละ 2.9 
ซ่ึงหลายองคการมีการพิสูจนแลวถึงความลมเหลว และผลที่ตามมาของการขาดความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน พบวา ทําใหเกิดการสูญเสียพนักงานที่มีศักยภาพสูงที่สําคัญขององคการและการประสบ
กับผลการปฏิบัติงานที่แยลง 

Ayers (2004) ไดกลาววา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) 
ไดรับความสนใจเปนอยางมากจากองคการชั้นนําทางธุรกิจ นับตั้งแต Gallup องคการที่ปรึกษาทาง
ธุรกิจที่ไดกลาวถึง ความทุมเทตอองคการ (Engagement) ไวในหนังสือ Break All the Rules เมื่อ 5 ป
ที่ผานมา ความสําคัญของความทุมเทตอองคการของพนักงานที่เพิ่มขึ้นนั้น เปนสิ่งที่สงผลทําให 
1) ความสามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น 2) ความสามารถในการรักษาพนักงาน 3) ความพึงพอใจของ
ลูกคา และ 4) ความสามารถในการสรางผลกําไรที่เพิ่มขึ้น  

Fawcett (2004) กลาววา การเจริญเติบโตขององคการจํานวนมาก ความจงรักภักดีของ
ลูกคา แรงจูงใจ และระดับความผูกพันที่ดูเหมือนกําลังเสื่อมลงในอนาคต ซ่ึงสิ่งเหลานี้มีอิทธิพล
ทางตรง ตอการปฏิบัติงานและความสามารถในการทํากําไร เมื่อไมกี่ปที่ผานเราไดยินเกี่ยวกับเรื่อง 
“ความทุมเทตอองคการของพนักงาน” เนื่องจากเรื่องนี้มีการพิสูจนถึงความเชื่อมโยงระหวางระดับ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานกับผลดําเนินการดานการเงิน และวัดศักยภาพทางธุรกิจไดอยาง
แทจริง ซ่ึงเมื่อพูดถึงความทุมเทตอองคการของพนักงาน เราจะพูดเกี่ยวกับระดับความทุมเทตอ
องคการของพนักงานที่ความเชื่อความศรัทธาตอกับนายจาง เพื่อนรวมงาน และงาน การวิจัยช้ีใหเห็น
ถึงการเพิ่มขึ้นของความรูสึกมีความสัมพันธตอการเพิ่มผลิตผล และระยะเวลาของการดํารงตําแหนง 
ไมนาแปลกใจที่ผูนําองคการที่มีผลการทํางานโดดเดน การวิจัยไมไดใหความสําคัญและไมเนนการ
รักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงใหอยูกับองคการ แตบนความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นจะทํา
ใหคนที่มีศักยภาพสูงจะการลงทุนความพยายามสวนบุคคลเพื่อความสําเร็จขององคการ ซ่ึงการ



  

เพิ่มขึ้นของความทุมเทตอองคการของพนักงานมีการพิสูจนแลววามีอิทธิพลตอความสามารถในการ
ทํากําไร ถาสามารถยายกลุมพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการระดับกลางไปสูระดับสูงไดก็จะ
พบวา มีความเปนไปไดที่พนักงานตองการอยูกับองคการและลงทุนความพยายามของตนเองเพิ่มขึ้น 

Greenberg (2004) ไดศึกษาพบวา พนักงานที่ไมมีความทุมเทตอองคการนั้นสามารถสงผล
ทําใหเกิดผลที่ตามมา ดังนี้ 
 1)  อัตราการออกจากงานสูง (Higher employee turnover) และพนักงานที่ออกไป 
นั้นไดเอาความรูและประสบการณที่สะสมออกไปสูสถานที่ทํางานใหมดวย 

2)  ผลการปฏิบัติงานที่ลดลง (Diminished performance) สมรรถนะขององคการ 
นั้นลดลง จนกระทั่งพนักงานที่มาใหมจะไดรับการฝกอบรม 

3)  การสูญเสียคาใชจายในการฝกอบรม (Lost training dollars) เวลาและเงินที่ 
ลงทุนไปกับการฝกอบรมและโปรแกรมพฒันาสําหรับพนักงานจากไปเปนสิ่งที่สูญเปลา 

4)  ขวัญกําลังใจลดลง (Lower morale) พนักงานที่ยังคงอยูกับองคการนั้นอาจจะ 
ตองรับภาระหนาที่ที่มากเกินไปสําหรับภาระหนาที่ใหมที่เพิ่มขึ้นโดยไมมีการแกไข ซ่ึงเปนอุปสรรค
ตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน

International Survey Research [ISR] (2004) ไดกลาวถึงความสําคัญของความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานมีความเชื่อมโยงอยางมั่นคงไปสู 
ความพึงพอใจระดับสูงของลูกคา การเพิ่มผลผลิต ประสิทธิภาพ และผลประกอบการทางการเงิน 
ในทางตรงกันขาม เมื่อพนักงานมีความทุมเทตอองคการในระดับต่ําลงก็จะแสดงใหเห็นวาตัวช้ีวัด
ทางการเงิน เชน operating margin และ net profit margin ลดลงดวย   

Blessing White (2005) ไดศึกษาเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน พบวา คุณคา
ของความทุมเทตอองคการของพนักงานมีผลตอคุณภาพของสินคาและบริการ ความสามารถในการ
แขงขันขององคการ ความจงรักภักดีของลูกคา และผลกําไรของผูถือหุน  

Hewitt Associates (2005) กลาววา ความทุมเทตอองคการของพนักงานเทากับความ
ไดเปรียบในการแขงขัน (Employee Engagement = Competitive Advantage) เมื่อพนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการจะสงผลใหองคการเจริญเติบโตเพิ่มขึ้นรอยละ 20 มากกวาที่จะทําใหองคการ
เจริญเติบโตลดลง ซ่ึงการสํารวจจากพนักงานประมาณ 4 ลานคน พบวาองคการมีการเจริญเติบโต
อธิบายคาเฉลี่ยของรายไดใน 5 ป นั้นมีการเจริญเติบโตเพิ่มขึ้นรอยละ 10 หรือมากกวานั้น  

The Gallup Organization (2005) ไดศึกษาพบวา ระดับความทุมเทตอองคการของ
พนักงานมีอิทธิพลตออัตราการลาออก (Turnover) การรักษาพนักงาน (Retention Employee) ปจจัย
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับลูกคา (Customer Metric) ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) ผลผลิต 



  

(Productivity) และความสามารถในการสรางผลกําไร (Profitability) ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธทางธุรกิจ
ขององคการ 

Santana (2005) ไดมีการศึกษาเกี่ยวความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยกลาววา 
ความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นไมเพียงแตจะชวยใหเกิดผลิตภาพที่สูงในที่ทํางานเทานั้น แต
ยังมีความเปนไปไดที่พนักงานจะอยูกับองคการ และถาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานต่ํา
จะทําใหเกิดผลดังตอไปนี้  

1)  ผลิตภาพทีมงานต่ํา 
2)  คุณภาพผลิตผลที่อยูในระดบับน จะลดต่ําลง 
3)  จุดเหมาะสมทีสุ่ดหรือดีที่สุดในความตองการของลูกคา ลดนอยลง 
4)  มีความเปนไปไดสูงที่พนักงานจะลาออกจากงาน 
5)  มีพนักงานที่ทาํงานบนระบบการเกษยีณอายุองคการอยูจํานวนมากในองคการ 
6)  ดวยอิทธิพลการสื่อสารที่ไรพรมแดน ทําใหแรงกดดันของพนักงานที่มีตอ

องคการสามารถกระจายไดอยางรวดเร็วไปยังสาธารณชนทั่วไป ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความยากลําบาก
ขององคการในการสรรหาคนที่มีศักยภาพสูงเขามาทํางาน 

Sudipta Dev (2005) กลาวถึงความสําคัญเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานที่มีตอ
องคการ ดังนี้  

1)  ความทุมเทตอองคการของพนักงานจะสรางความกระตือรือรน ความผูกพัน
อยางมาก เชื่อมโยงกับกลยุทธ และเปาหมายขององคการ 

2)  สามารถดึงดูดพนักงานใหอยูกับองคการ ชวยเพิ่มความเชื่อถือไววางใจของ
พนักงานที่มีตอองคการ 

3)  ทําใหเกิดความรูสึกจงรักภักดีในสภาพแวดลอมที่มีการแขงขันสูง 
4)  อัตราของความเสียหาย ของเสียลดลง 
5)  ชวยเพิ่มผลผลิต และสรางขวญักําลังใจของพนักงาน 
6)  เปนการเตรียมพลังงานในสภาพแวดลอมการทํางาน 
7)  การเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพโดยรวมขององคการ 
8)  ชวยสงเสริมใหธุรกิจขององคการเจริญเติบโต 
9)  การทําใหเกิดสัญลักษณ ตราประสิทธิภาพของพนักงานแกองคการ 

Woodriffe (2005) ไดกลาวถึงความสําคัญของความทุมเทตอองคการของพนักงานไววา 
พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นจะพยายามในการตัดสินใจกระทําส่ิงที่ถูกตองที่สุดในแตละ
สถานการณ (Discretionary effort) ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานเปนการใชพลัง



  

สติปญญาอยางเต็มที่ และความผูกพันทางอารมณ ความรูสึกตองานและตองการที่จะพยายามทําส่ิงที่
ดีที่สุดในแตละสถานการณ ซ่ึงความพยายามนั้นอาจไมใชส่ิงจําเปนสําหรับพนักงานใหแกงาน แต
พนักงานก็ตองการที่จะใหความทุมเทตอองคการเปนส่ิงที่มีประโยชน เปนความนาเชื่อถือทางอารมณ
อยางแทจริง เพราะวาความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นเปนเรื่องที่เชื่อมโยงกับความผูกพัน  

ตามรายละเอียดจากการทบทวนเอกสารขางตนเกีย่วกับเรือ่งความสําคัญและผลลัพธของ
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน สามารถสรุปได ดังแสดงตามตารางที่ 2.2 

ตารางที่ 2.2  สรุปความสําคัญและผลลัพธของความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
พนักงาน การทํางาน ลูกคา องคการ 

ผลลัพธทางบวก 
1. ความสามารถใน    
    การรักษาพนักงาน 
2. สรางขวัญกําลังใจ 
    ของพนักงาน 
3. ประสิทธิภาพในการ 
    ทํางานดีขึ้น 
 
ผลลัพธทางลบ 
1. การสูญเสียพนักงาน 
    ที่มีศักยภาพสูง 
2. การสูญเสียคาใชจาย 
    ในการฝกอบรม  
3. ขวัญกําลังใจลดลง 
4. ผลการปฏิบัติงานที่ 
    ลดลง 
5. ผลิตภาพทีมงานต่ํา 
6. อัตราการออกจาก 
    งานสูง 
 

ผลลัพธทางบวก 
1. ความปลอดภัย 
    ในการทํางาน 
2. เพิ่มความ  
    สามารถในการ 
    ผลิตสูงขึ้น 
3. การปรับปรุงผล 
    การปฏิบัติงาน 
4. ผลิตภาพที่สูงใน   
    ที่ทํางาน 
5. อัตราของความ 
    เสียหาย ของเสีย 
    ลดลง 
 
ผลลัพธทางลบ 
คุณภาพผลิตผลที่
อยูในระดับบนจะ
ลดต่ําลง 
 

ผลลัพธทางบวก 
1. ความจงรักภักดี 
    ของลูกคา 
2. ความพึงพอใจ 
    ของลูกคามี  
    ระดับสูงขึ้น 
3. คุณภาพของ 
    สินคาและบริการ 
4. เพิ่มยอดขาย 
 
ผลลัพธทางลบ 
จุดเหมาะสมที่สุดดี
ที่ สุดในความตอง 
การของลู กค าลด
นอยลง 
 
 
 
 

ผลลัพธทางบวก 
1. ความสามารถในการ 
    สรางผลกําไรเพิ่มขึ้น 
2. ผลการประกอบการ 
    ทางการเงิน 
4. ความไดเปรียบในการ 
    แขงขันขององคการ  
5. ผลกําไรของผูถือหุน 
6. สงเสริมใหธุรกิจของ 
    องคการเจริญเติบโต 
7. เกิดสัญลักษณ ตรา 
    ประสิทธิภาพของ 
    พนักงาน สําหรับ 
    องคการ 
ผลลัพธทางลบ 
แรงกดดันของพนักงาน
สามารถกระจายไดอยาง
รวดเร็วไปยังสาธารณชน
ทั่วไปทําใหยากลําบากของ
องคการในการสรรหาคนที่
มีศักยภาพสูงหรือคนที่มี
ผลงานโดดเดนเขามาทํางาน 



  

2.1.4 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนกังาน 
Burke (2003) กลาวถึง สวนประกอบที่จะทําใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

เรียกวา Employee Engagement Index (EEI)TM  ซ่ึงปจจัยตาง ๆทั้งหมด 6 ปจจัย ดังนี้ 
1)  องคการ (Company) ประกอบดวย ความเปนผูนํา การจายคาตอบแทนและ

สวัสดิการ และสินคาและบริการ ซ่ึงตัวอยางของขอคําถามที่ใชวัดปจจัยดานองคการ เชน โดย
ภาพรวมแลวฉันพึงพอใจที่ไดทํางานในองคการ หรือ แมมีโอกาสที่จะไดรับงานในตําแหนงเดียวกัน
นี้กับองคการอื่น แตฉันเลือกที่จะอยูที่องคการนี้ 

2)  ผูบริหาร (Manager) ประกอบดวย เร่ืองความยุติธรรม ความสม่ําเสมอในการ 
สนับสนุนชวยเหลือ ความเชื่อมั่น และการใหผลตอบกลับแกลูกนองเรื่องปฏิบัติงาน ซ่ึงขอคําถาม
ของปจจัยนี้ ไดแก โดยรวมแลวฉันพึงพอใจกับผูจัดการของฉัน หรือผูจัดการกับฉันทํางานไป
ดวยกันไดดี 

3)  กลุมทํางาน (Work group) ประกอบดวย เรื่องคุณภาพชีวิตในงาน ความ
รวมมือในการปฏิบัติงาน และการจัดการผลการปฏิบัติงาน สําหรับตัวอยางขอคําถามที่ใชวัดปจจัยนี้ 
เชน โดยทั่ว ๆ ไปแลวฉันพึงพอใจที่ไดทํางานกับกลุมเพื่อนที่รวมงานกันอยู 

4)  งานที่ทํา (The job) ประกอบดวย การไดทรัพยากรหรือเครื่องมืออุปกรณที่ใช 
ในงานอยางเหมาะสมและเพียงพอ ความทาทายในงาน และเรื่องความเครียดจากงานที่ทํา ซ่ึงมี
คําถามที่ใชวัดเชน โดยภาพรวมแลวฉันพึงพอใจกับงานของฉัน หรือ งานที่ทํานั้นเปดโอกาสใหฉัน
ไดทําอยางดีที่สุด 

5)  สายงานหรือสายอาชีพ (Career/Profession) ประกอบดวย เรื่องการมีสวนรวม  
การไดรับการพัฒนาและความกาวหนาในอาชีพ ซ่ึงขอคําถามของปจจัยนี้ไดแก โดยทั่ว ๆ ไปแลว 
ฉันพึงพอใจกับสายงานที่ฉันเลือก หรือ ฉันเชื่อวาฉันสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของ
สายอาชีพในองคการได  

6)  ลูกคา (Customer) ประกอบดวย การใหบริการลูกคา การตอบสนองตรงความ
ตองการของลูกคา และความสะดวกในการทําธุรกิจ ซ่ึงมีคําถามที่ใชวัด เชน โดยทั่ว ๆ ไปแลวฉันพึง
พอใจกับความสัมพันธในงานที่มีตอลูกคาของฉัน เปนตน  

Gubman (2003) ไดอธิบายเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee 
Engagement) นั้นเกิดขึ้นไดก็ดวยการเชื่อมโยงระหวาง 3 องคประกอบ คือ  

1)  คุณคาและความรับผิดชอบ (Values and Responsibilities)   เปนพื้นฐานที่ทํา 
ใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการใหคุณคาความสําคัญของพนักงานที่
สอดคลองกับคานิยมหรือวัฒนธรรมขององคการนั้นเปนสวนหนึ่งที่จะทําใหพนักงานเต็มใจที่จะ



  

ทํางานเพื่อองคการ โดยดานคุณคาไดแก ความยุติธรรม การเคารพใหเกียรติกัน ความเชื่อถือไววางใจ 
และการชวยเหลือสังคม ดานความรับผิดชอบ ไดแก การออกแบบงานที่ดี ระบุความรับผิดชอบ
ชัดเจน และความพรอมของเครื่องมือและอุปกรณ เปนตน 

2)  โปรแกรม หรือโครงการ (Programs) ที่จัดขึน้ใหกบัพนักงาน เชน คาตอบแทน 
สวัสดิการ การจัดฝกอบรมและพัฒนา การใหความสําคัญและการยอมรับ รวมถึงคุณภาพชีวิตของ
พนักงานเหลานี้ลวนแลวแตมีผลกับความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้งสิ้น หากองคการจัดหา
ปจจัยเหลานี้ไดตรงกับความตองการของพนักงานอยางแทจริงแลวจะชวยใหพนักงานอยากที่จะอยู
กับองคการตอไป อยางไรก็ตามทรัพยากรขององคการที่มีจํากัดจึงสงผลใหไมอาจที่จะตอบสนอง
ความตองการของพนักงานไดทั้งหมด ดังนั้นองคการจึงควรคํานึงถึงความเหมาะสมดวย      

3)  ความสัมพันธ (Relationships) เปนเรื่องที่มีผลอยางยิ่งตอการสรางใหเกิด
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ทั้งนี้เพราะการจัดการกับอารมณความรูสึกของมนุษยไดแก 
การแสดงความขอบคุณ การแสดงความยินดีเปนปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกิดการรับรูและตัดสินใจใน
การกระทําตาง ๆ ดังนั้นไมวาจะเปนสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานจึงลวนแลวแต
มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้งส้ิน  

จากแนวคิดของความทุมเทตอองคการของพนักงานตามลําดับขั้นที่กลาวมาขางตนนี้ 
Dr. Ed Gubman (2003) ไดรวบรวมวิธีการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานจาก 2 แนวคิด
ไดแก The Gallup Organization ซึ่งมี Q12 เปนเครื่องมือ และ Hewitt Associates ที่คํานึงถึง 7 ปจจัย 
ซ่ึงจากการจัดกลุมแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปไดดังตารางที่ 2.3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

ตารางที่ 2.3 เปรียบเทียบการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานโดย Dr. Ed Gubman 
แนวคิดหลัก 

(Dominant theme) 
จากแนวคิดสูการปฏิบัติ 
(From theme to action) 

การวัด 
(Measured by) 

คุณคาและหนาที่
ความรับผิดชอบ 
(Values and 
Responsibilities) 

คุณคา 

• ความยุติธรรม 

• ความเคารพ 

• ความเช่ือ 

• การชวยเหลือสังคม 
หนาที่ความรับผิดชอบ 

• การออกแบบงานที่ดี 

• ระบุความรับผิดชอบชัดเจน 

• ความพรอมของเครื่องมือและ
อุปกรณ 

Gallup Q12 : 

• รูวาอะไรคือความคาดหวังในงาน 

• มีเครื่องมือและอุปกรณในการทํางานที่ 
           เหมาะสม 

• มีโอกาสที่จะทํางานใหไดดีที่สุด 

• ภารกิจขององคการทําใหรูสึกวางานของ 
           ตนนั้นสําคัญ 

Hewitt Factor : 

• ภาวะผูนํา 

• วัฒนธรรมและจุดมุงหมายองคการ 

• ลักษณะงาน 
โปรแกรม (Program) • คาตอบแทน 

• สวัสดิการ 

• การรับรองหรือยอมรับ 

• คุณภาพชีวิต 

• การฝกอบรมและพัฒนา 

Gallup Q12 : 

• การไดรับการยอมรับหรือชมเชย 

• การมีโอกาสไดเรียนรูและเติบโต 
Hewitt Factor : 

• คาตอบแทนโดยรวม 

• คุณภาพชีวิต 

• โอกาสที่ไดรับ 
ความสัมพันธ 
(Relationships) 

• การแสดงความขอบคุณ 

• การแสดงความยินดี 
 
 

Gallup Q12 : 

• มีคนที่คอยดูแลเอาใจใส 

• มีคนสงเสริมดานการพัฒนาในงาน 

• ความคิดเห็นไดรับการยอมรับ 

• เพื่อนรวมงานทํางานอยางเต็มที่และมี 
           คุณภาพ 

• การมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางาน 

• มีคนพูดถึงความกาวหนาในงาน 
Hewitt Factor  

• ความสัมพันธ 

ท่ีมา : Dr. Ed Gubman, 2003. 

 



  

The Gallup Organization (2003) แสดงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงานเปนลําดับขั้น ซ่ึงมีทั้งหมด 4 ระดับ ตามภาพที่ 2.4 ดังนี้ 
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• โอกาสที่จะทํางานใหไดดีที่สุด (Opportunity to do best) 

•  การไดรับการยอมรับ (Recognition)  

• การดูแลเอาใจใส (Care about me)  

• การพัฒนา (Development) 

การสนับสนุนทางการบริหาร 
(Management Support) 

• ความคาดหวัง (Expect) 

• เคร่ืองมือและอุปกรณ (Materials and equipment) 

ความตองการพื้นฐาน  
(Basic Need) 

ความกาวหนาในงาน
Growth Overall 

สัมพันธภาพ 
Relatedness 

• การยอมรับความคดิเห็น (Opinions count)  

• ภารกิจ/วัตถุประสงค (Mission/Purpose)  

• เพื่อนรวมงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality)  

• เพื่อนที่ดีที่สุด (Best friend) 

• ความกาวหนา (Progress)  

• การเรียนรูและพัฒนา (Learn and grow) 

Q12 Hierarchy of Engagement 

ภาพที่ 2.4  ลําดับขั้นของความทุมเทตอองคการของพนกังาน โดย The Gallup Organization 
ท่ีมา : The Gallup Organization, 2003. 

จากภาพที่ 2.4 เปนลําดับขั้นความทุมเทตอองคการของ The Gallup Organization ซึ่ง 
แตละขั้นก็ประกอบดวยปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน สามารถอธิบาย
รายละเอียดไดดังนี้ 

1)  ดานความตองการพื้นฐาน (Basic Need) คือ ความคาดหวัง (Expect) เครื่องมือและ
อุปกรณ (Materials and equipment) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ประกอบดวยคําถาม 2 ขอ ดังนี้  

คําถามขอที่ 1 ฉันรูวาฉันถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน (I know what’s 
expected of me at work) หากพนักงานปราศจากความคาดหวังก็จะไมมีวันกาวหนา ดังนั้น องคการ
จึงควรระบุเปาหมายใหชัดเจนและควรอธิบายถึงขั้นตอนการทํางานเพื่อใหทําตามได ซ่ึงแนวทางที่



  

จะทําใหพนักงานรูวาควรทําอยางไรและเพื่ออะไรนั้น คือ การสรางสภาพแวดลอมใหเกิดการสือ่สาร
ในองคการเปนสําคัญ  

คําถามขอที่ 2  ฉันมีเครื่องมือในการทํางานที่เหมาะสม (I have materials and 
equipment to do work right) การขาดเครื่องมือหรืออุปกรณที่จําเปนสําหรับการทํางานนั้นสงผลให
คุณภาพของผลงานลดลงได ในองคการสวนใหญนั้นผูบริหารมักจะเปนผูควบคุมทรัพยากรและ
ขอมูลตาง ๆ ไวแตเพียงผูเดียว เพราะคิดวาส่ิงนี้จะชวยเสริมสรางอํานาจการสั่งการได ซ่ึงตรงกันขาม
กับองคการที่ประสบความสําเร็จ ทั้งนี้เพราะองคการเหลานั้นจัดเตรียมทุกสิ่งที่สําคัญตอการทํางาน
แกพนักงาน รวมถึงเปดเผยขอมูลตาง ๆ โดยใชการส่ือสารแบบสองทาง (Two-way flow of 
communication) เพื่อจะไดทราบถึงความตองการของพนักงานอยางแทจริง 

2)   ดานการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) คือ โอกาสที่จะทํางานให
ไดดีที่สุด (Opportunity to do best) การไดรับการยอมรับ (Recognition) การดูแลเอาใจใส (Care 
about me) และการพัฒนา (Development) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ประกอบดวยคําถาม 5 ขอ ดังนี้ 

คําถามขอที่ 1  ที่ทํางาน ฉันมีโอกาสไดทําในสิ่งที่ฉันทําไดดีที่สุดทุกวัน (At work I 
have opportunity to do what I do best everyday) ถาไมมีกฎขององคการหรือพนักงานขาดความ
คาดหวังในบทบาทหนาที่ของตนก็อาจทําใหพวกเขาหยุดการทํางาน เชนเดียวกัน ถาพนักงาน
ไมไดทํางานที่เหมาะสมกับตนเองแลว ก็จะไมสามารถสรางผลงานออกมาได ในองคการที่ประสบ
ความสําเร็จนั้นผลิตผลสวนใหญมาจากการที่พนักงานไดทํางานตามที่พวกเขาถนัด ทั้งนี้เพราะ
พรสวรรคหรือศักยภาพสูง (Talent) ของบุคคลนั้นเปนสิ่งที่ติดอยูกับแตละบุคคลและไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงได   

คําถามขอที่ 2 ในชวงเจ็ดวันที่ผานมา ฉันไดรับการยกยองหรือชมเชยในงานที่
ออกมาดี (In the last seven days, I have received recognition or praise for doing good work) การ
ชมเชยเปนการแสดงถึงสัญญาณอยางหนึ่งวาบุคคลผู นั ้นทํางานไดดี ซึ่งคําชมเชยจะชวยเพิ ่ม
กําลังใจที่จะมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ สวนการยอมรับในงานนั้นจะเปนสิ่งที่ผูกมัดใหคนเกิดความ
ปรารถนาที่จะแสดงผลงานและความสามารถของตนออกมา เพราะเมื่อไดรับการยอมรับก็จะชวย
สรางความรูสึกวาตนนั้นมีบทบาทสําคัญและมีคุณคา   

คําถามขอที่ 3 ฉันมีหัวหนาหรือคนที่ทํางานคอยดูแลเอาใจใสฉัน (My supervisors 
or someone at work, seem to care about me as a person) การลาออกของพนักงานนั้นบางครั้งไมได
เปนเพราะตัวองคการ หากแตพนักงานลาออกจากผูจัดการหรือหัวหนางานซึ่งไมเคยสนใจลูกนอง 
การไมเอาใจใสของหัวหนางานทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมอยากมีสวนรวมในงานและไมอยาก



  

ชวยสรางผลผลิตใหแกองคการ ในทางตรงกันขามถาพนักงานไดรับการดูแลหรือมีการบริหาร
จัดการที่ดีแลว พนักงานก็จะเต็มใจและยินดีที่จะทํางานอยางเต็มที่   

คําถามขอที่ 4 มีบางคนในที่ทํางานที่คอยสนับสนุนฉันใหไดรับการพัฒนา(There 
is someone at work who encourage development) คนสวนมากตองการความสําเร็จมากกวาความ
เชี่ยวชาญในงาน ซ่ึงเปนธรรมชาติของมนุษยที่มุงหวังความกาวหนาและโอกาสมากกวาเดิม แต
องคการสวนใหญกลับไปใหความสําคัญกับนโยบายมากกวาที่จะมาสนับสนุนพนักงานของตนให
กาวหนาและพัฒนา ซ่ึงสงผลใหขวัญกําลังใจในการทํางานลดลง  

คําถามขอที่ 5 ในที่ทํางานความคิดเห็นของฉันไดรับการยอมรับ (At work my 
opinion seem to count) องคการโดยสวนใหญมักใหความสําคัญเฉพาะกับแนวความคิดดาน
นวัตกรรมตาง ๆ เพราะความคิดเหลานั้นจะชวยใหมีศักยภาพในการแขงขันมากขึ้น แตหากองคการ
ไมยอมรับฟงความคิดเห็นในดานอื่น ๆ ดวยก็จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมมีความสําคัญใน
งานที่ไดรับมอบหมาย ทั้งนี้เพราะการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนจะชวยใหพนักงาน
รูสึกวาตนมีคุณคาและยินดีที่จะเสนอแนวคิดใหม ๆ เพื่อปรับปรุงองคการที่ตนทํางานอยู   

3)  ดานสัมพันธภาพ (Relatedness) คือ การยอมรับความคิดเห็น (Opinions count) 
ภารกิจ/วัตถุประสงค (Mission/Purpose) เพื่อนรวมงานมีคุณภาพ (Employee committed to quality) 
และเพื่อนที่ดีที่สุด (Best friend) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ประกอบดวยคําถาม 3 ขอ คือ 

คําถามขอที่ 1 พันธกิจหรือจุดมุงหมายขององคการทําใหฉันรูสึกวางานของฉันนั้น
สําคัญ (The mission or purpose of company makes me feel my job is important) หากพนักงานรูวา
งานที่ทํานั้นมีความสัมพันธกับพันธกิจขององคการแลวจะชวยเสริมสรางใหเกิดกําลังใจและมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึ้น นอกจากนี้การที่พนักงานเขาใจพันธกิจอยางชัดแจงจะชวยใหเกิดความจงรักภักดี
และความภาคภูมิใจ ซ่ึงเปนสวนที่จะสรางใหเกิดความทุมเทตอองคการในระยะยาว  

คําถามขอที่ 2 เพื่อนรวมงานหรือลูกนองของฉันทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหงานมี
คุณภาพ (My associates or fellow employees are committed to doing quality work) พนักงาน
ตองการเพื่อนรวมงานที่จะมาชวยแบงปนความทุมเท เพราะเมื่อสมาชิกของทีมทํางานเต็มที่และได
ผลงานที่ออกมาดีแลว ทุกคนก็จะไดรับความดีความชอบจากการทํางานนั้น ๆ ดวย ดังนั้น การมี
เพื่อนรวมงานที่ตั้งใจทํางานอยางมีคุณภาพจึงสงเสริมใหพนักงานทํางานอยางทุมเทเชนกัน   

คําถามขอที่ 3 ฉันมีเพื่อนทีด่ีที่สุดในที่ทํางาน (I have a best friend at work) 
มิตรภาพในองคการเปนสิ่งสาํคัญที่จะเชื่อมโยงความสัมพนัธใหคนทํางานในองคการนัน้ ๆ นานขึน้ 
จากการศึกษาของ The Gallup Organization ไดสํารวจความคิดเหน็เรื่องความทุมเทตอองคการของ



  

พนักงานในสหรัฐอเมริกาทีม่ีอายุตั้งแต 18 ปขั้นไป พบวา รอยละ 51 ของผูเห็นดวยกับขอคําถาม
ขางตนนั้นจะมีความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึงความทุมเทตอองคการของพนักงานนี้จะถาย
โอนเปนพฤตกิรรมที่ชวยเพิม่ผลกําไรใหองคการ ยกตวัอยางเชน รอยละ 75 ของผูที่ตอบวา ตนมี
เพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางานนัน้วางแผนที่จะทํางานตอกับองคการไมต่ํากวา 1 ป และจากการสํารวจยงั
พบวา รอยละ 38 ของพนักงานที่มีเพื่อนรวมงานที่ดีรูสึกพอใจกับการจายคาตอบแทนขององคการ  

4)   ดานความกาวหนาในงาน (Growth) คือ ความกาวหนา (Progress) และการเรียนรูและ
พัฒนา (Learn and grow) โดยมีคําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน ประกอบดวย
คําถาม 2 ขอ คือ 

คําถามขอที่ 1 ในชวงหกเดือนที่ผานมามีคนในที่ทํางานพูดถึงความกาวหนาใน
งานของฉัน (In the last six months, someone at work has talked to me about my progress) การให
ขอมูลปอนกลับหรือคําแนะนําแกพนักงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่ผานมาจะชวยใหพนักงาน
ปรับปรุงงานของตนใหดีขึ้น เชนเดียวกับการทบทวนถึงผูที่มีบทบาทการทํางานที่ดีในทุกหกเดือนก็
จะทําใหพนักงานรับรูถึงจุดแข็งของตนและพัฒนาจุดแข็งนั้นใหดียิ่งขึ้นซ่ึงจะเปนประโยชนตอ
องคการ   

คําถามขอที่ 2  เมื่อปที่ผานมานี้ ฉันไดมีโอกาสเรียนรูและเติบโตในที่ทํางาน (This 
last year, I have had opportunities to learn and grow at work) หลังจากทํางานไดหนึ่งปแลว
พนักงานควรรูวาอะไรที่ตนทําไดดีหรือแย และเรียนรูถึงขอควรปรับปรุงเพื่อใหการปฏิบัติงานดีขึ้น 
การเรียนรูถึงงานที่ตนเองทําไดดีหรือไมดีรวมถึงการเรียนรูขอควรปรับปรุงเพื ่อใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากขึ ้น การเรียนรูนั ้นจะไปชวยพัฒนาจุดแข็งของพนักงานให
สามารถกาวหนาและเติบโตในงาน หากพนักงานไดรับการตอบสนองในประเด็นดังกลาวแลวจะ
ชวยเสริมสรางใหเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

Tower Perrin (2003) เปนบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ที่ไดศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน ซ่ึงอธิบายถึงปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดังนี้ 

1)  ผูบริหารใหความสนใจเอาใจใสตอความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 
2)  ความทาทายในงานที่ทํา 
3) การมีอํานาจในการตัดสินใจในตําแหนงหนาที่ความรบัผิดชอบ 
4)  ความชัดเจนขององคการที่เนนลูกคาเปนสําคัญ (หนทางอันนําไปสูความสําเร็จ

องคการ) 
5)  โอกาสความกาวหนาในอาชพี 
6)  ช่ือเสียงของบริษัทในการเปนนายจางที่ด ี



  

7)  สภาพแวดลอมเกี่ยวกับการใหความรวมมอืในการปฏิบตัิงาน ที่สามารถทํางาน
เปนทีมไดด ี

8)  องคการมีทรัพยากร เชน เครื่องมือและอุปกรณที่สมบูรณสนับสนุนในการ 
ทํางานที่เพียงพอและเหมาะสม 

9)  การใหกระทําที่อยูบนการตดัสินใจที่สามารถทําได 
10) ความชัดเจนเกี่ยวกับวิสัยทัศนของผูบริหารเกี่ยวกับการบรรลุความสําเร็จ 

ขององคการในอนาคต 
Erickson (2004) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดังนี้ 

1)  ทีมงาน ที่ใหความสําคัญของการมีสวนรวมและความสัมพันธระหวางกัน 
2)  การสื่อสารที่ชัดเจน เปดเผย และเปนแบบการสื่อสารแบบสองทาง 
3)  การรับรูถึงการใหความสําคัญแกพนักงาน และการใหรางวัล 
4)  การมอบหมายใหอํานาจในการกระทํา หรือการตัดสินใจ 
5)  ความกาวหนาและการพัฒนาในสายอาชีพ 
6)  ความรูสึกเชื่อมั่น ความไววางใจในผูนําของพนักงาน 
7)  การใหความสําคัญที่วิสัยทัศน พันธกิจขององคการ 

Greenberg (2004) ไดอธิบายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน
รวมถึงการรักษาพนักงาน โดยไดระบุไว 10 องคประกอบดังนี้  

1)  วัฒนธรรมที่เกี่ยวกับความนับถือ ใหความสําคัญถึงคุณคาของงาน  
2)  ปฏิกิริยาปอนกลับเรื่องงาน และเตือนพนักงานอยางเหมาะสมและสรางสรรค  
3)  โอกาสสําหรับความกาวหนาในการไดรับการพัฒนาสูการเปนผูเชี่ยวชาญ 
4)  การใหความยุติธรรมและรางวัลท่ีเหมาะสม การใหความสําคัญ และระบบการ

กระตุนสงเสริมพนักงาน 
5)  การมีผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
6)  ความชัดเจนในเรื่องความคาดหวังตองาน 
7)  เครื่องมืออุปกรณมีความสมบูรณเพียงพอตอการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย  
8)  ความพึงพอใจหรือแรงจูงใจในระดับสูง   
9)  การรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 

10) การสนับสนุนพนักงานและการกระตุนใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
Hewitt Associates (2004) ไดอธิบายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ

พนักงานตามแนวคิดวาประกอบดวย 6 องคประกอบ 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  โมเดลตัวช้ีวัดความทุมเทตอองคการของพนกังานของ Hewitt Associates 
ท่ีมา : Hewitt Associates, 2004. 

จากภาพที่ 2.5 สามารถอธิบายไดดังนี ้
1)  บุคคล (People) ประกอบดวย ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการ และเพื่อนรวมงาน 
2)  งาน/คุณคา (Work/Values) ประกอบดวย แรงจูงใจภายใน ทรัพยากรในการ 
ทํางาน และความเปนสมาชกิขององคการ 
3)  โอกาสที่ไดรับ (Opportunities) ประกอบดวย โอกาสความกาวหนาในอาชีพ  
และโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถ 
4)  คุณภาพชีวิต (Quality of Life) ประกอบดวย ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต

สวนตัว และสภาพแวดลอมการทํางานทางกายภาพ  
5)  กระบวนการ วิธีการ (Procedures) ประกอบดวย หลักการปฏิบัติของบุคคล 
และการทบทวนผลการปฏิบัติงาน   
6)  รางวัลโดยรวม (Total Rewards) ประกอบดวย คาตอบแทน ผลประโยชน

เกื้อกูล และการใหความสําคัญ 



  

Penna (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษาทางธุรกิจ ไดมีการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการเกิดความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน ไดอธิบายไวดังนี้ 

1)  ความพึงพอใจสําหรับประสบการณในการทํางาน คือ พนักงานมีความรูสึกวา
งานที่ทํามีความนาสนใจ สถานที่ทํางานมีความสนุกในการทํางาน รูสึกมั่นใจในวิธีการที่นํามาใช  
งานที่สามารถความยืดหยุนตามความเปนไปได และการไดรับรางวัลที่ยุติธรรมสําหรับสิ่งที่ทํา 

2)  ความพึงพอใจสําหรับการไดรับการสนับสนุนในอาชีพ คือ การมีความรูสึกถึง
คุณคาเกี่ยวกับความกาวหนาในอาชีพตลอดจนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานรับรูวา
อะไรที่ตองการทําเพื่อนําไปสูความสําเร็จของตนในองคการ พนักงานสามารถเขารับการฝกอบรม
ไดหากตองการพัฒนาตนเอง มีผูจัดการที่วางแผนเกี่ยวกับทักษะความรูของพนักงาน และตองการ
ใหมีในอนาคต  

3)  ความพึงพอใจตอการบริหารจัดการของผูจัดการ คือ ผูจัดการใหความสําคัญกับ
ผลการปฏิบัติงาน รูสึกวาผูจัดการใหการสนับสนุนพนักงานอยางเทาเทียมกัน ใหอิสระแกพนักงาน
เพียงพอที่จะตัดสินใจในงาน พนักงานสามารถเขาพบผูจัดการไดเมื่อตองการ และพนักงานสามารถ
ใหขอมูลปอนกลับแกผูจัดการไดในทุก ๆ เร่ือง 

4)  ความพึงพอใจตอผูนําองคการ คือ ผูนําองคการมีกระบวนการ วิธีการที่
เหมาะสมเมื่อตองการแนะนําตักเตือนพนักงาน พนักงานรูสึกไววางใจในการบังคับบัญชา การไดรับ
ความชัดเจนวาอะไรเปนสิ่งที่ผูนําตองการทําเพื่อความสําเร็จขององคการ และการสรรหาบุคคลที่
เหมาะสมมาทํางาน 

5)  ความพึงพอใจตอการสื่อสาร คือ การสื่อสารระหวางแผนกมีประสิทธิภาพ 
การไดรับขอมูลที่เพียงพอตอความตองการใชในการทํางาน พนักงานรูสึกวาความคิดเห็นของตน
เปนสิ่งที่ไดรับการรับฟง และพนักงานรูวาจะทําใหองคการบรรลุความสําเร็จไดอยางไร 

Sharon (2004) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึง
พบวามี 5 องคประกอบ คือ  

1)  พนักงานรูวาพวกเขาทํางานที่มีความสําคัญตอองคการ 
2)  พนักงานมีทางเลือก 
3)  พนักงานมีโอกาสในความกาวหนาและการไดรับการพฒันา 
4)  พนักงานรูสึกวาการกระทํามีความกาวหนา มีบางสิ่งในปตอไปที่ดีกวาปจจุบัน 
5)  การไดรับการใหความสําคัญจากผูจัดการ 

Institute for Employment Studies [IES] (2004) อธิบายวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเท
ตอองคการของพนักงาน คือ การสรางความรูสึกวามีคุณคา และการเขาไปมีสวนเกี่ยวของ มีอิทธิพล



  

ตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยบทบาทสําคัญในการสรางความรูสึกวามีคุณคา 
และการเขาไปมีสวนเกี่ยวของ (felling valued and involved) ประกอบดวย 7 บทบาท ดังนี้ 

1)  พนักงานไดมสีวนรวมในการตัดสินใจกระทํา 
2)  นายจางแสดงใหเห็นวามีความเปนหวงเอาใจใสตอสุขภาพและการจัดสภาพ 

แวดลอมในการทํางานที่ดีแกพนักงาน 
3)  บรรดาผูบริหารระดับสูงแสดงใหพนักงานเห็นวา พนักงานนั้นมีคุณคาสําหรับเขา 
4)  พนักงานมีความรูสึกวาสามารถออกเสียงแสดงความคิดเห็นได 
5)  การไดรับคําแนะนําอยางสรางสรรค 
6) พนกังานมีโอกาสความกาวหนาพรอมทั้งไดรับการพัฒนาในงานของตนเอง 
7)  บรรดาหัวหนารับฟงความคดิเห็นของพนกังาน 

นอกจากนี้ IES ยังไดอธิบายถึงเครื่องมือที่ใชวินิจฉัยถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสราง
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึงเครื่องมือเหลานี้จะมีอิทธิพลตอการสรางความรูสึกวามีคุณคา 
และการเขาไปมีสวนรวมของพนักงาน อันจะเชื่อมโยงไปสูการเกิดความทุมเทตอองคการของ
พนักงานตอไป ดังแสดงตามภาพที่ 2.6  
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ภาพที่ 2.6    เครื่องมือของ Institute for Employment Studies [IES] ที่ใชในการวินิจฉัยถึงปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

©2003 IES 

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

จากภาพที่ 2.6 เครื่องมือของ IES ที่ใชในการวินิจฉัยถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน มีอิทธิพลตอการสรางความรูสึกวามีคุณคา และการเขาไปมีสวนรวม (felling 
valued and involved) และสงผลตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยเรียงลําดับตาม
คุณคาความสําคัญของเครื่องมือ ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1)  การฝกอบรม การพัฒนา และอาชีพ (Training, development and career) คือ
การที่พนักงานไดรับการสนับสนุนไปสูการพัฒนาทักษะใหม ๆ  โดยไดรับเวลาและโอกาสนอกเหนือจาก
เวลางานในการฝกอบรม การฝกอบรมมีความเหมาะสมในสายงานของพนักงาน มีการอภิปรายถึง
เร่ืองความตองการในการฝกอบรม พนักงานรูสึกวาไดรับโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาอยางเทา
เทียมกัน และความนาเชื่อถือในการกระทําการสนับสนุนอยางตอเนื่องเพื่อการพัฒนาเปนผูเชี่ยวชาญ
ในสายอาชีพนั้น 



  

2)  การจัดการโดยตรง (Immediate management) คือ หัวหนามีความเขาใจลูกนอง
ทั้งในเรื่องงานและชีวิต และรูวาใครทําอะไรอยางไร พนักงานและหัวหนามีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
และหัวหนาสามารถชวยเหลือเมื่อพนักงานมีปญหาหรือขอผิดพลาดในงาน 

3)   ผลการปฏิบัติงานและการประเมินผล (Performance and appraisal) คือ พนักงาน
ไดรับการปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และหัวหนามีความจริงจังในเรื่องผลการปฏิบัติงาน 

4)  การสื่อสาร (Communication) คือ พนักงานไดรับขอมูลขาวสารเมื่อมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เมื่อพนักงานตองการขอมูลในการทํางาน ขอมูลนั้นสามารถหาไดงายและ
รวดเร็ว และการมีชองทางในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

5)  โอกาสที่เทาเทียมกันและการปฏิบัติตออยางยุติธรรม(Equal opportunities and 
fair treatment) คือ พนักงานรูสึกวาไดรับความยุติธรรมในที่ทํางาน สภาพแวดลอมในงานมีความ
เปนอิสระปราศจากการคุกคามและรบกวน มีความยุติธรรมในการไดรับโอกาสเลื่อนตําแหนงหากมี
ตําแหนงวางภายในองคการ มีความเทาเทียมกัน โปรงใสชัดเจน และไมมีการแบงแยก 

6)  คาตอบแทน และผลประโยชนเกื้อกูล (Pay and Benefits) คือ ความยุติธรรมใน
การไดรับรางวัลเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี รางวัลคาตอบแทนมีความยุติธรรมในมุมมองเกี่ยวกับ
ประสบการณในการทํางาน 

7)  สุขภาพและความปลอดภัย (Heath and safety) คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพ
ดีและสะอาด มีการฝกอบรมเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพและความปลอดภัยในที่ทํางาน เครื่องมือและ
อุปกรณที่ใชในการทํางานมีคุณภาพ สถานที่ทํางานมีความปลอดภัย 

8)  ความรวมมือ (Co-operation) คือ มีความสามัคคีรวมมือกันในการแกไขปญหา
การใหความรวมมือที่ดีตอกันระหวางสวนงานหรือแผนก  

9)  มิตรภาพแบบคนในครอบครัว (Family friendliness) คือ นายจางใหการดูแล
แบบสมาชิกในครอบครัว พนักงานมีความเทาเทียมกับสมาชิกในครอบครัวของนายจางในเรื่อง
โอกาสความกาวหนาในงานโดยไมมีการแบงแยก พนักงานที่ทํางานไมเต็มเวลา (Part-timers) มีความ
เทาเทียมกันในเรื่องความกาวหนาในอาชีพ 

10) ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) คือ งานมีความหลากหลายไมซํ้าซาก 
จําเจ งานมีความนาสนใจและทาทาย ความรูสึกถึงการไดรับความสําเร็จจากงานที่ทํา 

International Survey Research [ISR] (2004) ไดอธิบายถึงปจจัยที่สงผลตอความทุมเทตอ
องคการของพนักงานวามี 4 องคประกอบหลัก คือ  

1)  การพัฒนาสายอาชีพ (Career development) คือ ความกาวหนาและการพัฒนา
ในอาชีพของแตละบุคคล การจัดการที่มีประสิทธิภาพสําหรับคนที่มีความสามารถพิเศษ (Talent) ใน



  

องคการนั้นมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยเฉพาะการรักษาพนักงานที่มศีกัยภาพ
สูงนั้นมีความสัมพันธกับการเตรียมโอกาสสําหรับการพัฒนาบุคลาการ กุญแจสําคัญของการมีความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานในระดับที่สูง องคการจะตองเตรียมโปรแกรมสําหรับพนักงานใน
การไดรับโอกาสการพัฒนาความรูความสามารถ การเรียนรูทักษะใหม ๆ การไดเรียนรูความรูใหม ๆ 
และมีความเปนไปไดที่จะเกิดขึ้นจริง เมื่อองคการลงทุนแกพนักงาน พนักงานก็จะยอมลงทุนใหกับ
องคการเชนกัน  

2)  ผูนํา (Leadership) คือ ผูนําที่สามารถสื่อสารถึงคานิยมหลักขององคการอยาง
ชัดแจน และการรักษาไวซ่ึงมาตรฐานของบริษัทเกี่ยวกับการกระทําทางจริยธรรม และการกระทํา
ตนใหเปนที่ยอมรับนับถือของพนักงานในองคการ ในที่นี้ ผูนํา หมายถึง ผูบริหารระดับสูง ผูจัดการ 
และหัวหนา 

3)  ภาพลักษณ (Image) คือ มุมมองของพนักงานเกี่ยวกับคุณภาพสินคาและบริการ
ขององคการ อันจะมีความสัมพันธกับลูกคา พนักงานจะถายทอดอยางไรนั้นขึ้นอยูกับมุมมองของ
พนักงานแตละคน  

4)  การใหอํานาจในการกระทําและการตัดสินใจ (Empowerment) คือ พนักงาน
ตองการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลกระทบตองานของเขา หากตองการใหเกิดความทุมเทตอ
องคการในระดับสูงนั้น ผูนําจะตองสรางบรรยากาศในการทํางานที่ไมทําใหเกิดวัฒนธรรมความกลัว
หรือตําหนิ เพราะพนักงานจะไมเต็มใจที่จะแสดงความคิดเห็นหรือการริเร่ิมดําเนินการอะไรเลย จะตอง
สรางความเชื่อมั่นและสภาพแวดลอมที่ทาทาย มีความแตกตางทางความคิดที่จะนําไปสูการปรับปรุง
เพื่อความกาวหนาขององคการ 

Wetware (2004) เปนบริษัทที่ปรึกษาไดอธิบายถึงปจจัยที่มีผลตอความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน คือ ความทาทาย การใหความสําคัญ และการสนับสนุน ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียด
ไดดังนี้ 

1)  พนักงานไดรับงานที่ดีเหมาะสมกับตนเอง 
2)  ผูจัดการหรือหัวหนาใหการดูแลเอาใจใสแกพนักงาน 
3)  ความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน 
4)  มีทรัพยากรที่เพียงพอเหมาะสมตอปฏิบัติงาน 
5)  การไดรับโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาในอาชีพ 
6)  ความชัดเจนในสิ่งที่องคการคาดหวังจากการทํางานของพนักงาน 
7)  ระบบการใหรางวัลและการใหความสําคัญแกพนกังาน 



  

Blessing White (2005) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ดังนี้ 

1)  งาน คือ พนักงานชอบงานที่ทําและเต็มใจที่จะทํามากกวาที่คาดหมาย รวมทั้งมี
ความพึงพอใจในงาน 

2)  องคการ คือ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเกี่ยวกับกลยุทธขององคการและงาน
ของพนักงานที่ชวยในการสนับสนุนกลยุทธ 

3)  ผูจัดการ คือ ผูจัดการหรือหัวหนามีการใหความสําคัญกับพนักงานที่มีศักยภาพ
สูง (Talent) พรอมทั้งกระตุนสนับสนุนใหมีความเปนไปไดในการนําออกมาใช 

4)   ความสัมพันธกับผูจัดการหรือหัวหนา คือ พนักงานมีความรูสึกนับถือ เช่ือถือ 
และไววางใจ 

5)   ผลการปฏิบัติงาน คือ การใหขอมูลปอนกลับถึงผลการปฏิบัติงานที่เปนชี้เฉพาะ
เปนรายบุคคลโดยมีการอธิบายประกอบผลการประเมิน ช้ีแจงรายละเอียดวาทํางานดี หรือทํางานไม
ดีอยางไร มีขอบกพรอง ขอควรปรับปรุงแกไขอยางไรบาง เพื่อใหเปนแนวทางในการทํางานที่มีผล
การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นตามความตองการขององคการ 

6)  โอกาส คือ โอกาสความกาวหนาในอาชีพ โอกาสในการไดรับการพัฒนา
ฝกอบรม และโอกาสในการไดทําอะไรที่ตนเองทําไดดีที่สุด 

Development Dimensions International [DDI] (2005) ไดอธิบายปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นประกอบดวย 3 ปจจัย ดังนี้  

1)  คุณคาของบุคคล (Individual Value) คือ ความสามารถที่จะทํางานสนับสนุน
องคการในลักษณะเฉพาะได การไดรับอํานาจในการกระทําหรือการตัดสินใจ และมีโอกาสสําหรับ
ความกาวหนาของแตละบุคคล 

2)   ความนาสนใจในงาน (Focused Work) คือ ทิศทางของการทํางานมีความ
ชัดเจน ผลการปฏิบัติงานที่สามารถอธิบายได การปฏิบัติงานที่รูวาใครรับผิดชอบอะไรตอผลงานที่
ออกมา และมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

3)   การสนับสนุนความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal support) คือ 
พนักงานไดทํางานในที่ที่ปลอดภัย และมีสภาพแวดลอมในลักษณะของการใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน 

Glen (2006) กลาวถึงองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดังนี้ 

1)  กระบวนการทํางานที่ดีมีความชัดเจนสนับสนุนการทํางานในองคการ 



  

2)  บทบาทที่ทาทายและจูงใจ 
3)  คานิยมองคการ การเปนสมาชิกองคการมีความชัดเจน 
4)  ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนบุคคล โดยปริมาณงานมากแตไมมาก

เกินปกติ 
5)  ขอมูลขาวสารผูจัดการหรือผูนําทีมมีการจัดเตรียมที่ดีเหมาะสมกับระดับการ

ส่ือสาร 
6)  บุคคลจะใหความสําคัญแกความมั่นคงระยะยาว การใหรางวัล และการให

รางวัล การใหความสําคัญตอคุณคาในอาชีพสามารถแขงขันได เปนอาชีพที่มีเกียรติ 
7)  ระบบการจัดการ มีวัตถุประสงคของการปฏิบัติงานที่ชัดเจน การตรวจสอบ

ตามแบบแผน และการปฏิบัติตามระบบการจัดการที่มีความตรงไปตรงมา ยุติธรรม และมีความ
ตอเนื่องในการปรับปรุงใหดีขึ้น 

8)  สภาพแวดลอมในงานที่เอ้ือและสนับสนุนตอการปฏิบัติงานใหราบรื่น การให
อํานาจในงานที่ปฏิบัติ 

9)  สินคาและบริการมีความตอเนื่องเปนขั้นตอน สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
โดยกระบวนการจัดการนั้นนําไปสูการกระตุนและมีความทาทาย 

Santana (2005) ไดเสนอขอคําถามที่ใชในการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดย
คําถามเหลานี้สามารถใชตรวจสอบวาบริษัทอยูในตําแหนงใด โดยแบงการประมาณคามี 6 ระดับ คือ 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยเล็กนอย เห็นดวยเล็กนอย เห็นดวยอยางยิ่ง ซ่ึงขอคําถาม
มีดังนี้ 

1)  ส่ิงที่ฉันคาดหวังจากองคการเมื่อไดรับการจางงานนั้น มีความชัดเจนและมี
ความแนนอนตามที่ไดคาดหวังไว  

2)  งานที่ฉันทํามีความเหมาะสมกับความสามารถ และฉันสามารถทําไดดี และ
รูสึกสนุกกับงาน 

3)  ฉันไดรับการฝกสอนงาน และการใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมและเพียงพอ 

4)  ที่ทํางานของฉันเสนอโอกาสความกาวหนาและพัฒนา 
5)  ฉันรูสึกมีคุณคา องคการเห็นความสําคัญ และคุณคาในตัวฉัน 
6)  ภาระงานของฉันมีความสมดุล และสามารถทําใหฉันมีความสุขไดทั้งชีวิตใน

งานและชีวิตสวนตัวของฉัน 
7)  ฉันมีความเชื่อถือไววางใจตอผูบริหารระดับสูงหรือผูนําองคการ 



  

Sudipta Dev (2005) กลาวถึงการจัดเรียงลําดับโปรแกรมอันนําไปสูการเพิ่มระดับความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานใหสูงขึ้น มีขั้นตอนดังตอไปนี้  

1)  การคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมและมอบหมายใหทํางานที่มีความเปนไปไดวา
สามารถทําได   

2)  การคนหาความจริงดวยการสังเกตขอเท็จริงอยางจริงจังเกี่ยวกับโปรแกรมที่ใช
ในการปฐมนิเทศ 

3)  การฝกอบรมและพัฒนาที่ถูกตองแมนยํา 
4)  การรักษาขวัญกําลังใจของพนักงานและผลักดันพวกเขาไปสูการสรางผลการ

ปฏิบัติงานที่เปนเลิศ 
5)  การใหปฏิกิริยาปอนกลับที่สม่ําเสมอแกพนักงานทุกคน 
6)  การสื่อสารภายในหนวยงาน มีการสํารวจวิจัยสม่ําเสมอ รวมทั้งการประชุม 
7)  การผดุงไวซ่ึงคุณภาพของงานและชีวิตสวนบุคคล ทําใหเกิดความสมดุล มี

กิจกรรมการพักผอน ผอนคลาย 
8)  การเปดเผยสามารถเขาใจงายในเรื่องวัฒนธรรม และการมอบอํานาจแกบุคคล 

Woodriffe (2006) กลาววา พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการมีความสําคัญตอองคการ 
คนที่มีความสามารถหรือคนที่มีศักยภาพสูงจะทุมเทไปสูความตองการของการเปนอันดับตนของ
องคการในอนาคต เพราะวาเขาจะกําหนดการครอบครองตําแหนงเอาไว และพวกเขามีความเปนไป
ไดที่จะพบงานที่อ่ืน ถาเขารูสึกไมพบสิ่งที่เขาตองการสําหรับความพึงพอใจในงาน การบรรลุ
วัตถุประสงค และความรูสึกวาตนเองมีคุณคา การวางแผนเพื่อความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
มีดังนี้ 

1)  การไดรับพันธสัญญาจากผูบริหารระดับสูงนั้นมีความสําคัญในการรักษา
พนักงานที่มีศักยภาพสูง โดยการพัฒนาระบบการจัดการบุคคลที่ดี 

2)  ความชัดเจนของผูจัดการทุกคนในการสรางวัฒนธรรมสําหรับการรักษา
พนักงานที่มีศักยภาพสูง พนักงานเขาใจอยางแทจริงถึงวัตถุประสงคของแผนกตนเองที่เชื่อมโยงกับ
กลยุทธธุรกิจขององคการอันนําไปสูการเปนผูชนะในตลาดการแขงขันทางธุรกิจ 

3)  บรรดาผูจัดการทําใหมั่นใจ แนใจเกี่ยวกับการสนับสนุนและการฝกอบรม
พัฒนาทักษะพนักงานอยางจริงจัง 

4)  การผลักดันและกระตุนอยางสม่ําเสมอในเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงาน  



  

5)  การดูแลเอาใจใสอยางชัดเจนตอการจางพนักงานที่มีศักยภาพสูง ผูบริหาร
สามารถเสนอพันธสัญญาได 

6)  การไมทําลายความไววางใจของพนักงาน 
7)  การมีความชัดเจนที่จะพัฒนาพนักงานทําใหพนักงานรับรูวาตนเองมีคุณคาที่

บริษัทจะเพิ่มศักยภาพ 

จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน สามารถสรุปรายละเอียดไดดังนี้ 

กลุมท่ี 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน 
1)  งาน คือเร่ืองขอบเขตความรับผิดชอบในงาน  การมอบหมายงาน  การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน   การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน  ความทาทายในงาน  และการ
สรางความพึงพอใจในงาน 

2)  ทีมงาน คือเร่ืองการยอมรับฟงความคิดเห็น / การใหความชวยเหลือกัน / ความ
สามัคคีปรองดองกัน การประสานงาน / ความสามารถของทีมงาน/กลุมงานที่จะทํางานใหดีได / การ
ทํางานอยางเต็มที่เพื่องานที่มีคุณภาพ / ความพึงพอใจกับทีมงาน/กลุมงานของพนักงาน 

3)  หัวหนางาน คือเร่ืองการชี้แจงวัตถุประสงคการปฏิบัติงาน / ความสามารถใน
การอธิบายงานไดอยางชัดเจนและถูกตอง / การรับฟงความคิดเห็นอยางตั้งใจ / การใหมีสวนรวมใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องที่มีผลกับงาน / การยกยองชมเชยเมื่อทํางานไดดี / การใหความใกลชิดเปน
กันเอง / การเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถ นาเคารพนับถือ / ความพึงพอใจในหัวหนาของ
พนักงาน 

4)  ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท คือเร่ืองการใหความใสใจ เอาใจใสตอ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน /การสนับสนุนใหพนักงานแสดงความคิดเห็น/เสนอแนะวิธีการทํางานใหม 
ๆ / การสนับสนุนใหเครื่องมือ อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน / การนําขอเสนอแนะของพนักงาน
ไปปฏิบัติจริง / ความเชื่อมั่นในความสามารถของผูบริหาร / ความพึงพอใจในผูบริหารของพนักงาน 

กลุมท่ี 2  คาตอบแทน    
1)  คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน ไดแก การจายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนง

งาน / การไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม สมกับกําลังความสามารถที่ทําไปใหกับงาน / การปรับขึ้น
เงินเดือนประจําป / ความพึงพอใจตอเงินเดือนที่ไดรับ 

2)  คาตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน ไดแก การไดรับสวัสดิการที่ตรงกับความตองการ / 
การไดรับสวัสดิการอยางเทาเทียมและทั่วถึง / ความพึงพอใจโดยรวมตอสวัสดิการที่ไดรับ 

กลุมท่ี 3  การเรียนรูและการพัฒนา 



  

1)  ความกาวหนาในอาชีพ ไดแก โอกาสความกาวหนา / ความเทาเทียมกันในการ
ไดรับโอกาส / ความพึงพอใจโดยรวมตอการพัฒนาสายอาชีพที่ไดรับ 

2)  การพัฒนาความรูความสามารถ ไดแก ฝกอบรมที่ชัดเจนและตอเนื่อง / ไดรับ
การสนับสนุนจากองคการใหไปฝกอบรม / โอกาสในการนําความรูที่ไดจากฝกอบรมมาใชในงานที่ทํา 
/ ไดรับโอกาสที่เทาเทียมกันในการฝกอบรม / พึงพอใจเกี่ยวกับการพัฒนาความรูความสามารถที่ไดรับ 

 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการรกัษาพนักงาน (Employee Retention)  

2.2.1 ความหมายของการรักษาพนักงาน 
ดนัย (2545) กลาววา การรักษาพนักงาน หมายถึง  ความพยายามทําใหพนักงานพึงพอใจ

ในการทํางานดวยการสรางบรรยากาศใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน โดยพิจารณา
วาพนักงานมีความตองการสิ่งใดบาง และพนักงานคาดหวังใหหนวยงานปฏิบัติตอพนักงานอยางไร 
หนวยงานควรพยายามบริการเพื่อสนองความตองการของพนักงานใหไดมากที่สุดเทาที่จะทําได 
ภายใตกฎ ระเบียบ หลักเกณฑตาง ๆ ที่จะอํานวยใหมีส่ิงตอบแทนและบริการตาง ๆ ที่หนวยงานจัด
ใหพนักงานซึ่งสามารถใชเปนสิ่งจูงใจในการทํางานไดอยางดียิ่ง 

2.2.2 ความสําคัญของการรักษาพนักงาน 
ดนัย (2540) กลาวถึงความสําคัญที่ตองรักษาบํารุงทรัพยากรมนุษยสรุปไดวา ทรัพยากร

มนุษยเปนสิ่งที่มีคุณคาที่สุดในองคการ และองคการจะพัฒนาหรืออยูรอดไดขึ้นอยูกับองคการวาจะ
สามารถรักษาบุคลากรไวอยางไร  

A Beverly Kaye Company & The Jordon Evans Group (2004) ไดกลาวถึงความสําคัญ
ของการรักษาพนักงาน (Retention Employee) และความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee 
Engagement) โดยระบุวา ความจําเปนที่ตองสรางวัฒนธรรมความทุมเทตอองคการของพนักงานและ
การรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งในเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
การที่เนนการรักษาพนักงานและการสรางความทุมเทจะเปนสิ่งที่ตอเนื่องกัน ดวยเหตุผลดังนี้ 

1)  พนักงานที่มีความเชี่ยวชาญนั้นมีจํานวนไมเพียงพอตอสภาวการณโดยรอบ โดย
สํานักงานสถิติแรงงานไดรายงานถึงความขาดแคลนแรงงานจํานวนมากขององคการในอังกฤษ 
โดยป 2012 ขางหนา กลุม Baby Boomers (อายุระหวาง 40 – 58 ป) ก็จะเริ่มออกจากการทํางาน 

2)  ทัศนคติของพนักงานและความคาดหวังมีการเปลี่ยนแปลงที่ถาวร โดยความ
จงรักภักดีตอองคการสืบเนื่องมาจากอดีต คือ การเลิกจางในระยะที่ธุรกิจซบเซานั้นมีผลตอทัศนคติ
ของพนักงาน ปจจุบัน ขอตกลงในการจางงานแทนที่ดวยความรูสึกของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน
ระหวางนายจางและลูกจาง 



  

3)  การจางงานยุคใหมจะมีการสรางแรงดึงดูดโดยวิธีที่ยอดเยี่ยมและเฉียบแหลม 
พนักงานมีอิสระที่จะเปลี่ยนที่ทํางาน การรักษาพนักงานจึงเปนสิ่งที่ทาทายสําหรับผูบริหาร 

4)  การคนพบงานใหมเปนเรื ่องไมยาก ไมวาเศรษฐกิจจะเติบโตชาหรือเร็ว 
ทางเลือกของงานจะมีมากมายสําหรับพนักงานที่มีศักยภาพสูง และเปนเรื่องงายในการพบงานทาง
อินเตอรเน็ต (Internet) และบริษัทที่รับสรรหา ก็จะสนใจเฉพาะคนที่มีศักยภาพสูง 

5)  การสูญเสียพนักงานที่มีศักยภาพสูงไปนั้นเปนการสูญเสียตนทุนที่สูง โดย
ตนทุนในการแทนที่พนักงานที่มีศักยภาพสูงสามารถคํานวณไดจากรายงานเงินเดือนประจําป 
นอกจากนี้ยังมีตนทุนทางออมที่ไมไดแสดงไว ประกอบดวย การสูญเสียความรู ยอดขาย ขวัญ
กําลังใจที่ลดลง และความไมมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 

6)  ในระหวางและโดยทันทีหลังจากลดขนาดองคการมีความเสี่ยงสําหรับการ
สูญเสียหรือความไมทุมเทของพนักงานที่มีศักยภาพสูง โดยผูเชี่ยวชาญรายงานวา เมื่อมีการลดขนาด
เพื่อความอยูรอดขององคการนั้น พนักงานที่ยังคงอยูกับงานของตนเองหลังจากมีการประกาศการ
กลับสูสภาพปกติแลว พนักงานจะเริ่มลาออกจากงานประมาณ 6 – 12 เดือนหลักจากมีการเลิกจาง
เกิดขึ้น 

7)  ในเศรษฐกิจยุคใหม คนที่มีศักยภาพสูงเปนกุญแจสําคัญในการสรางความ
แตกตาง ความกาวหนาทางเทคโนโลยีที่สูงขึ้นนั้นองคการทั้งหลายตางสามารถมีไดเทาเทียมกัน ตาง
จากการมีพนักงานที่มีศักยภาพสูงอยูกับองคการมากขึ้น เพราะสิ่งนี้จะนํามาซึ่งความสามารถในการ
แขงขันขององคการอยางแทจริง 

Kaye and Evan (2000) กลาวถึงการรักษาพนักงานที่สําคัญหรือพนักงานที่มีศักยภาพสูงนั้น
เปนปญหาสําคัญเปนอันดับ 1 ขององคการในอเมริกา การสูญเสียพนักงานเปนคาใชจาย จาก
การศึกษาพบวา เกิดตนทุนในการแทนที่พนักงานที่มีศักยภาพสูงถึงรอยละ 70 – 200 ของรายงาน
เงินเดือนประจําปของพนักงาน อันไดแก คาใชจายในการโฆษณาและการสรรหา การปฐมนิเทศ 
การฝกอบรมพนักงานใหม การลดลงของการเพิ่มผลิตผลในระหวางที่พนักงานใหมกําลังฝกงาน 
การสูญเสียลูกคาที่มีความจงรักภักดีตอแผนกที่พนักงานคนดังกลาวทํางานอยู ซ่ึงนั่นเปนสิ่งทําให
เห็นวา การสรรหาและการฝกอบรมพนักงานใหเปนพนักงานที่ดีนั้นองคการตองลงทุนอยางมาก 

International Survey Research [ISR] (2000) แสดงใหเห็นถึงตนทุนเกี่ยวกับการออกจาก
งานของพนักงานที่เปนตนทุนที่เกิดทั้งทางตรงและทางออม อันไดแก 1) ตนทุนการจากไป (Exit 
Costs) จะเปนเวลาที่ใชในการบริหารจัดการและการจายสําหรับการจากไป 2) ตนทุนการจางแทนที่
ช่ัวคราว (Temporary Replacement Costs) จะเปนคาธรรมเนียมที่จายใหกับหนวยงานบริการและคา
ฝกอบรม 3) ตนทุนการสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment & Selection Costs) จะเปนตนทุนการ



  

โฆษณา คาธรรมเนียมที่จายใหกับหนวยงานบริการและสูญเสียเวลา 4) ขวัญกําลังใจและการผลิต
สินคาต่ําลงในหมูของพนักงานที่ยังคงอยูกับองคการ 5) การสูญเสียอนาคตความเปนไปไดเกี่ยวกับคน
ที่มีศักยภาพสูง และ 6) สูญเสียการแลกเปลี่ยนและการมีสวนรวมเกี่ยวกับวิธีดําเนินการ เทคโนโลยี
และความสัมพันธระหวางผูรวมงาน เปนตน ซ่ึงเปนเหตุผลที่องคการจะตองมีการรักษาพนักงานซึ่ง
เชื่อมโยงไปสูพนักงานที่เปนคนที่มีศักยภาพสูงขององคการ ผูจัดการทรัพยากรมนุษยไดมีการประเมิน
ถึงตนทุนเกี่ยวกับการออกจากงานนั้นผันแปรอยูระหวางรอยละ 50 และรอยละ 150 ของการสูญเสีย
แสดงในรายงานเงินเดือนประจําปของพนักงาน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับระดับงาน อุตสาหกรรม และภูมิ
ประเทศ 

2.2.3 วัตถุประสงคของการรักษาพนักงาน 
ดนัย (2543) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการรักษาทรัพยากรมนุษยไววา สามารถจําแนก

ออกได 3 ประการคือ  
1)  เพื่อลดอัตราการลาออกของคนงานและจูงใจคนที่มีศักยภาพสูงเขามาทํางาน

กับองคการ แรงงานที่มีความรูสูงและบุคคลที่มีการฝกอบรมเปนประจํามักจะเปลี่ยนงานบอยครั้ง 
เชน นักวิทยาศาสตร นักวิศวกร นักบริหาร พนักงานที่ทําหนาที่เทคนิค หรือพนักงานที่ทํางาน
วิชาชีพ (Professional) องคการควรหาวิธีการที่จะรักษาพนักงานกลุมนี้ไว ผูบริหารจําเปนตองทราบ
วาการที่คนงานลาออกจากงานนั้นมีสาเหตุมาจากอะไร เพื่อท่ีจะไดใหความสนใจหรือหาทางแกไข
ตอไป  

2)  เพื่อบํารุงขวัญและกําลังใจในการทํางานของพนักงาน องคการจําเปนจะตองมี
การเลื่อนตําแหนง เล่ือนขั้นเงินเดือนหรือสวัสดิการอื่น ๆ และทําใหรายไดรวมสูงขึ้น หรือไดเปนผู
บริหารงาน จึงทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจมีขวัญกําลังใจในการทํางาน และมีความรูสึกเปนหนี้
บุญคุณตอองคการ ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิต และพนักงานก็ไมอยากยายหรือลาออกจากองคการ 

3)  เพิ่มความมั่นคงใหแกชีวิต ขอนี้เปนจุดประสงคที่สําคัญสําหรับพนักงานเปน
อยางยิ่ง ดังหลักทฤษฎีของมาสโลว (Maslow) ขอท่ี 2 กลาววา “มนุษยทุกคนตองการความปลอดภัย
และความมั่นคงในชีวิต” ถาองคการใดมีหลักประกันชีวิตในการทํางานที่ดี เชน คารักษาพยาบาล 
เงินบําเหน็จบํานาญ หรือจัดที่พักอาศัยให ฯลฯ เปนตน ส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะทําใหพนักงานเริ่มมี
ความรูสึกวาตนมีความมั่นคงในชีวิตการงานพนักงานก็จะลาออกจากงาน 

2.2.4 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการรักษาพนักงาน 
เกรียงศักดิ์ (2543) ไดกลาวถึงปจจัยสําคัญที่พนักงานตองการลาจากองคการไววา เมื่อ

องคการรับคนเขามาทํางานแลวก็ไมไดหมายความวา คน ๆ นั้นจะทํางานอยางจําเจอยูกับงานนั้น ๆ 
เขายอมมีความเบื่อหนาย คนงานทุกคนตองการขวัญกําลังใจ ตองการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนา



  

ตองการสวัสดิการที่ดี และมีความมั่นคงในการทํางาน ดังนั้น หากเจาของกิจการหรือผูบริหาร
องคการสามารถตอบสนองในสิ่งตาง ๆ เหลานี้ใหกับพนักงานได พนักงานก็จะมีความรัก มีความพึง
พอใจและมีความผูกพันกับสถานที่ทํางานหรือองคการนั้น ๆ เมื่อเปนเชนนี้องคการก็จะไดคนที่มี
ความรู มีศักยภาพสูงอยูไดนานและอยูอยางเต็มใจ ดังนั้นผูบริหารไมควรลืมที่จะหาทางเอาใจใส
หรือหาทางบํารุงรักษาคนงานของตนเองอยูเสมอ ซ่ึงจะตรงกับคํากลาวที่วา “ไดทั้งงานและไดทั้ง
คน” 

ดนัย (2543) กลาววา การลาออกจากงานอาจจะมีสาเหตุมาจากปจจัยตาง ๆ เหลานี้ คือ (1) 
พบงานอื่นที่ดีกวา (2) ประเภทของงานที่ทํา (3) อัตราคาจาง (4) การไปประกอบอาชีพสวนตัว (5) 
การศึกษาตอ (6) การขาดความกาวหนาในอาชีพ (7) ความกดดันในงาน 8) สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน (9) การเดินทาง (10) การขาดการพัฒนาและฝกอบรม (11) การบังคับบัญชา (12) สถานที่ตั้ง
ทํางาน (13) สภาวะแวดลอมในครอบครัว และ (14) ปญหาสุขภาพอนามัย 

พงศ (2540) ไดกลาวถึงกลยุทธในการสงวนรักษาพนักงานไวดังนี้ คือ กลยุทธในการ
สงวนรักษาพนักงาน สามารถแบงออกได 5 ประการที่สําคัญ ๆ ดังตอไปนี้ 

1)  ดานสภาพแวดลอม เพื่อสงวนคนดีที่มีฝมือและเพิ่มผลผลิตการทํางาน ควรทํา
ใหพนักงานทุกคนรูสึกวาตนมีคุณคา โดยการปรับปรุงนโยบายเกี่ยวกับบรรยากาศของสถานที่
ทํางานซึ่งสามารถกระทําไดโดย (1) กําหนดมุมมองหรือวิสัยทัศนรวมกัน (2) ทําใหทุกคนรูสึกวามี
คุณคาตอทีมงาน (3) รวมทํางานเปนทีม (4) สรางความสมดุลระหวางเสถียรภาพความมั่นคง (5) อยา
เลือกที่รักมักที่ชัง (6) สรางบรรยากาศใหเปนกันเอง (7) สรางความสวามิภักดิ์เกิดขึ้นจากความภักดี
ของทั้งสองฝาย (8) มุงใหความสําคัญกับลูกคา (9) ทําใหพนักงานทุกคนสนุกกับงาน (10) เมื่อพบวา
พนักงานคนใดไมเหมาะกับงานควรยายไปทํางานที่เหมาะสม (11) โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
(12) นโยบายกาวหนาในหนาที่การงาน (12) นโยบายชัดเจน (13) ใหขอมูลเพียงพอ (14) ใหความ
เปนอิสระ (15) คัดเลือกคนเขาทํางานดวยความรอบคอบ (16) จัดส่ิงอํานวยความสะดวก และ (17) 
รับฟงขอรองทุกขและหาทางแกไข 

2)  ดานความสัมพันธ การสรางความสัมพันธระหวางคนทํางานเปนสิ่งสําคัญที่
ชวยดึงใหพนักงานอยูกับองคการนานขึ้น และสรางผลงานที่ดีใหกับหนวยงานสามารถกระทําได
โดย (1) สรางความเขาใจในคานิยมและจริยธรรม (2) หาขอยุติและขอขัดแยง (3) แสดงความชื่นชม
ยอมรับ (4) ใหการยอมรับความสามารถของสุภาพสตรี (5) การกลาวชมเชยและการติเตียนตอง
สมดุล (6) เขาถึงตัวผูบริหารไดงาย (7) ปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดี และ (8) อยาวิจารณลูกนอง 

3)  ดานการปฏิบัติงาน ถาคนงานมีความรูสึกตองานในดานบวกก็ยอมรูสึกสบาย
ใจที่จะรวมงานกับนายจางสามารถกระทําไดโดย  (1) ขจัดอุปสรรคตอความสําเร็จของงาน (2) ปรับ



  

ลักษณะงานใหเหมาะสมกับความสามารถพิเศษ (3) รักษาคํามั่นสัญญา (4) กําหนดขอบขายความ
รับผิดชอบ (5) กําหนดสิทธิอํานาจใหชัดเจน (6) กําหนดขอบขายอํานาจการบังคับบัญชา (7) 
สงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค (8) ใหความสนใจตอพนักงาน (9) ตอบสนองตอผูที่เขามาขอความ
ชวยเหลือ (10) ช่ืนชมผูใตบังคับบัญชาไมขาดตกบกพรอง และ (11) ผลตอบแทนที่เปนธรรม 

4)  ดานคาตอบแทน คนทํางานยอมตองการบางสิ่งบางอยางเพื่อเปนการตอบแทน
ในการที่ไดอุทิศทั้งเวลา ความคิด แรงกายและแรงใจ ซ่ึงสามารถกระทําไดโดย (1) ช้ีแจงใหเห็น
ผลตอบแทนทุกอยางที่บริษัทมอบให (2) ใหรางวัลพิเศษในบางโอกาส (3) พิจารณาผลตอบแทนอยาง
ยุติธรรม และ (4) จัดสรรคาตอบแทนดวยความยืดหยุน 

5)  ดานการเปดทางใหพนักงานไดมีโอกาสกาวหนา การเปดโอกาสใหพนักงานได
กาวหนาในอาชีพการงานสามารถกระทําไดโดย (1) จัดหาเครื่องมือและอุปกรณทีส่งเสรมิการเรยีนรูให
เพียงพอ (2) ใหพนักงานไดมีโอกาสรับผิดชอบงานที่สําคัญมากขึ้น (3) มอบหมายโครงการพิเศษให
ทํา และ (4) ใหรางวัลตอบแทนในความกาวหนา 

A Beverly Kaye Company & The Jordon Evans Group (2004) ไดแสดงใหเห็น 3 อันดับ
แรกของสิ่งที่ทําใหเกิดการรักษาพนักงานของตลาดแรงงานยุค 2000 คือ 1) งานที่ทําใหตื่นเตนและ
ทาทาย 2) การเติบโตของสายอาชีพ การเรียนรูและพัฒนา และ 3) การทํางานกับบุคคลสําคัญและ
ความเกี่ยวของกัน 
 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High Performers) หรือพนักงาน
ที่มีศักยภาพสูง (Talent) 

2.3.1 ความหมาย 
ฐิติพร (2547) กลาววา คนที่มีศักยภาพสูง (Talent) หมายถึง บุคคลที่มีศักยภาพสูง เปน

บุคคลที่มีผลการทํางานโดดเดนเหนือบุคคลอื่น ซ่ึงอาจมีลักษณะที่แตกตางกันไปในแตละองคการ 
โดยขึ้นอยูกับลักษณะงาน ลักษณะธุรกิจ นโยบาย วัฒนธรรมองคการ และกลยุทธขององคการ วา
ตองการเดินไปในทิศทางใด เชน Honeywell ไดกําหนดให ผูจัดการฝายผลิตที่เกงตองมีคุณสมบัติ
ดังนี้ บริหารงานแบบกระจายอํานาจแตไมใชจัดการเองทุกอยาง (Empower, not micromanage) นํา 
ไมใชบริหาร (Lead, not administer) และเขาใจเทคโนโลยีโดยไมตองทําไดเหมือนชางเทคนิค 
(Understand technology, but not act like technician) ซ่ึงโดยทั่วไปคนที่มีศักยภาพสูงหรือบุคคลที่มี
ผลการทํางานโดดเดน มีคุณสมบัติที่จะนําตัวเองไปสูบทบาทที่มีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นสามารถ
จัดการหรือแกปญหารวมทั้งเรียนรูไดอยางรวดเร็ว มีความกระตือรือรน มีความคิดสรางสรรค มี
ความเปนผูนํา และมีวิสัยทัศน และที่สําคัญตองสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได ทั้งภายใน อันไดแก 



  

เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และรวมถึงการติดตอประสานงานกับภายนอก ไดแก 
ลูกคาและคูคา เปนตน 

Michaels, Jones and Axelrod (2001) ไดอธิบายความหมายของคนที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) วาหมายถึง ภาพรวมของความสามารถของบุคคล พรสวรรค ทักษะ ความรู ประสบการณ 
สติปญญา การพิจารณา ทัศนคติ บุคลิกภาพ และการแสดงออก ซ่ึงทั้งหมดเปนความสามารถในการ
เรียนรูและพัฒนา  

2.3.2 ความสําคัญของพนักงานที่มีศักยภาพสูง 
ดิลก ถือกลา (2546) กลาวถึง การศึกษาของ Leslie A. Weafherly วาไดศึกษาวิจัยเร่ือง 

Human Capital – The Elusive Asset โดยอธิบายวา ทุนมนุษย (Human Capital) คือภาพรวมทั้งหมด
ของคุณลักษณะประสบการณชีวิต ความรู การประดิษฐคิดคน และความกระตือรือรนที่บุคคลได
เลือกที่จะลงทุน (Ruvest) ลงไปในงานที่เขาทํา Weafherly ไดอธิบายเพิ่มเติมในเรื่องทุนที่เปน
นามธรรม (Intangible Capital) มีดังนี้ 

1)  ทุนมนุษย เชน ความรูที่รับรูอยูในตัวการจัดหาคุณสมบัติดานวิชาชีพ ความรู
เกี่ยวกับงาน และสมรรถนะ (Competency) เกี่ยวกับงาน  

2)  ทุนลูกคา เชน ความสัมพันธกับลูกคา ตราสินคา ความภักดีของลูกคา ขอตกลง
ใหใชระเบียบการคา ความรวมมือทางธุรกิจ และชองทางในการจําแนกแจกจายสินคา  

3)  ทุนสังคม เชน วัฒนธรรมองคการ สินทรัพยที่เปนโครงสรางพื้นฐาน ปรัชญา
ในการบริหาร และแนวปฏิบัติดานการจัดการ  

4)  ทุนโครงสราง เชน สินทรัพยทางปญญา สิทธิบัตร ลิขสิทธิ์ ความลับทางการคา 
และสัญลักษณการคาการบริการ  

โดยสังคมไดมีการยาย (Shift) จากสังคมอุตสาหกรรมที่มีเครื่องจักรเปนฐานในการสราง
ความมั่งคั่งไปเปนสังคมแหงความรูที่มีทุนมนุษยเปนฐานในการสรางความมั่งคั่ง บุคคลที่มีทักษะสูง 
หรือแสดงใหเห็นศักยภาพสูงจะไมผูกติดกับองคการ ในสังคมแหงความรูภายใตทรัพยากรที่จํากัด 
ความสามารถในการแขงขันจะมาจากคนในองคการ  

ฐิติพร  ชมพูคํา (2547) ไดเขียนบทความการบริหารคนที่มีศักยภาพสูง (Talent Management) 
กลาววา ความสามารถของบุคคลเหลานี้จะเปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอการบรรลุเปาหมายของ
องคการ และบุคคลเหลานี้ถูกคาดหวังไวใหเปนผูนํา หรือผูบริหารระดับสูงขององคการในอนาคต ซ่ึง
การจัดการคนกลุมนี้ถูกมองวา เปนสวนสําคัญในการจัดการทุนมนุษย (Human Capital Management) 
เพื่อใหองคการดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีนวัตกรรมเกิดขึ้นในองคการ ลดอัตราการสูญเสีย
บุคลากรที่มีความรูและประสบการณ และนํามาสูความไดเปรียบในการแขงขันที่ยั่งยืน  



  

โดยกระบวนการจัดการคนที่มีศักยภาพสูงหรือคนที่มีความสามารถใหเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและสัมฤทธิผลนั้น กระบวนการจัดการประกอบดวยการสรรหาคนที่มีศักยภาพสูง 
การคัดเลือกหรือระบุคนที่มีศักยภาพสูงขององคการ การพัฒนาคนที่มีศักยภาพสูง การบริหารและ
จูงใจคนที่มีศักยภาพสูง การรักษาคนที่มีศักยภาพสูงไวกับองคการ โดยแตละกระบวนการตอง
ดําเนินไปใหสอดคลองกับกลยุทธ นโยบาย และวัฒนธรรมองคการ และเปนภาระหนาที่รวมกันของ
สายงานและฝายบุคคล โดยในเรื่องการรักษาคนที่มีศักยภาพสูง (ฐิติพร อางถึงใน Cappelli, 2002) มี
การกลาวไววา บทบาทของการบริหารทรัพยากรบุคคลเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาเพื่อใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมโดยเฉพาะในสภาวะการแขงขันอยางรุนแรง ในขณะนี้ความ
จงรักภักดีตอองคการของพนักงานลดลง โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานที่มีศักยภาพสูงซึ่งมีโอกาสไดรับ
การจางงานสูง องคการจึงตองใหความสําคัญกับการดูแลรักษาพนักงานกลุมนี้ใหอยูกับองคการ
อยางใกลชิด เพราะถาพวกเขาเหลานั้นไมไดทํางานใหกับองคการของเรา พวกเขาสามารถประสบ
ความสําเร็จในการทํางานใหกับองคการอื่น ๆ หรือองคการที่เปนคูแขงไดเชนกัน 

Stewart (1997) ไดกลาวถึงทุนมนุษย วาเปนองคประกอบหนึ่งในสามของทุนทางปญญา 
ซ่ึงไดแก ทุนโครงสราง (Structural Capital) และทุนลูกคา (Customer Capital) โดยทุนมนุษย 
(Human Capital) เปนสิ่งที่แทนความรูทักษะและสมรรถภาพของพนักงานแตละบุคคลที่จะนําเสนอ
แนวทางใหมใหกับลูกคา ทุนมนุษยกลายเปนสิ่งสําคัญสําหรับธุรกิจในบริบทของกลยุทธหรือ
วัตถุประสงค ซ่ึงความสําคัญของทุนทางปญญา (Intellectual Capital) และทุนมนุษย (Human 
Capital) นี้เปนปจจัยช้ีขาดของเกมธุรกิจที่จะกาวหนาขึ้นเปนผูชนะในการแขงขัน เพราะวาทนุมนษุย
เปนแหลงของนวัตกรรม และหากจะพิจารณาวาทรัพยากรบุคคลหรือกําลังคนที่อยูในองคการมี
คุณสมบัติอยางไรจึงจะเรียกวา “ทุนมนุษย” Stewart ไดจัดแบงทรัพยากรบุคคลในองคการออกเปน 4 
ครอดเร็นท (Quadrants) ดังแสดงตามภาพที่ 2.7 
 
 
 
 
 
 



  

 

ยาก 

งาย 

ตํ่า สูง 

ยากที่จะทดแทน 
มูลคาเพิ่มต่ํา 

(2) 

ทดแทนไดงาย 
มูลคาเพิ่มต่ํา 

(1) 

ทดแทนไดงาย 
มูลคาเพิ่มสูง 

(3) 

ยากที่จะทดแทน 
มูลคาเพิ่มสูง 

(4) 

มูลคาเพิ่ม 

การถูกทดแทน 

*พัฒนามาจาก Thomas Stewart (1997). Intellectual Capital 

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

จากภาพที่ 2.7 สามารถอธิบายไดดังนี ้
ในควอดเร็นทที่ (1) เปนกําลังคนที่ไมมีทักษะหรือกึ่งทักษะ องคการอาจจะ

ตองการใชคนกลุมนี้ซ่ึงอาจจะมีจํานวนมาก แตองคการไมไดประสบความสําเร็จจากคนกลุมนี้ 
เพราะเปนคุณสมบัติทดแทนไดงายหรือฝกอบรมในระยะสั้น ๆ ได ในอนาคตอาจจะถูกทําใหเปน 
“อัตโนมัติ” 

ในควอดเร็นทที่ (2) กําลังคนกลุมนี้เรียนรูส่ิงที่ซับซอนขึ้น เชน ทักษะของโรงงาน 
ประสบการณของเลขานุการหรือผูที่ทํางานสนับสนุน เชน ตรวจสอบคุณภาพ พนักงานตรวจสอบ 
หรือพนักงานสื่อสารในองคการ ซ่ึงจะถูกทดแทนไดยากและทํางานสําคัญ แตไมใชงานที่นาสนใจ
ตอลูกคาและในอนาคตจะถูกปรับใหเปน “ผูแจงขาว” (Informant) 

ในควอดเร็นทที่ (3) ทํางานที่สงมอบคุณคาที่สูงใหลูกคาแตเปนลักษณะสวนบุคคลที่
มีมูลคาในรูปตัวเงิน กําลังคนที่มีการปรับเปลี่ยนทักษะจะอยูในกลุมนี้ ในอนาคตจะถูกสงมอบให 
“หนวยงานภายนอก” (Outsource) หรือมีความหลากหลาย (Differentiate) 

ในควอดเร็นทที่ (4) เปนกําลังคนที่คือ “ดาว” ขององคการที่ทดแทนไดยากและมี
มูลคาเพิ่มสูง เชน นักเคมี ตัวแทนขายที่เปนท็อปเซลล ผูจัดการโครงการ และดารานํา เปนตน 



  

โดยในควอดเร็นทที่ (4) กลุมคนที่อยู นี้คือ ทุนมนุษย (Human Capital) ขององคการ 
หมายความวา กําลังคนในควอดเร็นทที่ (4) เปน “ทรัพยสิน” สวนอีก 3 ควอดเร็นทเหลือเปนตนทุน
แรงงาน (Labors Cost) 

ทั้งนี้ Stewart (1997) ไดกลาวถึงการวัดดานทุนมนุษย (Human Capital) สามารถวัดได
โดยตรงไดจากประเด็นดังตอไปนี้ 

1)  การวัดดานนวัตกรรม เชน การตั้งเปาเปอรเซ็นตการขายทั้งปของผลิตภัณฑใหม 
หรือที่มีอายุไมเกิน 4 ปอยางนอยรอยละ 25 หรือเปรียบเทียบกําไรขั้นตน (GP) ระหวางผลิตภัณฑใหม
กับผลิตภัณฑเดิมในประเภทสินคาเดียวกัน 

2)  การวัดทัศนคติของพนักงาน (Employee Attitudes) การวัดในเรื่องทัศนคติของ
พนักงานนี้เปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอการรักษาลูกคาและการไดลูกคาใหม ๆ นั่นก็คือ ความพึงพอใจ
ของลูกคา ซ่ึงนําไปสูผลประกอบการดานการเงินในที่สุด 

3)  การวัดความกดดัน อัตราการลาออก ประสบการณและการเรียนรูตามที่กลาวมา
ขางตนนี้เปนดัชนีวัดความรูของพนักงาน หลาย ๆ บริษัทกําลังสนใจที่จะหาวิธีวัดระดับความสามารถ
ที่เพิ่มขึ้นในแตละขั้นของอาชีพของพนักงาน 

Ulrich (1998) กลาวถึงเหตุผล 5 ประการสําคัญที่ทําใหทุนทางปญญาเปนปจจัยสําคัญทาง
ธุรกิจ ดังตอไปนี้ 

1)  ทุนทางปญญาเปนสินทรัพยของธุรกิจที่เพิ่มคาได ทรัพยสินอื่น ๆ เชน อาคาร 
โรงงาน อุปกรณ เครื่องจักร ฯลฯ มีแตจะเสื่อมคาลงไปทุก ๆ วัน ทุนทางปญญาจะเติบโตถาธุรกิจ
เจริญกาวหนา งานของผูบริหารก็คือทําใหเกิดความรูและนําทุนทางปญญาการสงมอบคุณคาใหแก
ลูกคา 

2)  ความรูในงานเปนสิ่งที่เพิ่มขึ้นไมไดลดลง ขณะที่รายไดในธุรกิจบริการเติบโต
ขึ้น ความสําคัญของทุนทางปญญาก็เพิ่มขึ้น การบริการโดยทั่วไปจะเกิดมาจากความสัมพันธของ
ความสามารถและความมุงมั่นของแตละบุคคลซึ่งทั้งสองสิ่งนี้ก็คือ ทุนทางปญญา 

3)  พนักงานที่มีทุนทางปญญามากที่สุดจะกลายเปนผูที่อาสาสมัครทํางาน เพราะวา
พนักงานที่ดีที่สุดชอบที่จะแสวงหาโอกาสในการทํางานใหกับธุรกิจ พนักงานที่อาสาสมัครจะมี
ความมุงมั่นเพราะวาลงทุนดานจิตใจใหกับธุรกิจ เขาสนใจนอยมากในผลตอบแทนที่จะไดรับแต
สนใจความหมายของงานที่ทํามากกวา และพนักงานที่มีทุนทางปญญามีโอกาสงายมากที่จะออก
ไปสูบริษัทอื่นถาไมไดงานที่มีคุณคาทํา 

4)  ผูบริหารสวนมากเพิกเฉยหรือลดคาในทุนทางปญญา โดยเฉพาะภายหลังจากที่
องคการมีกิจกรรม เชน ลดขนาดกิจการ (Downsizing) เพิ่มความสามารถในการแขงขันระดับโลก 



  

ความตองการของลูกคามีสูงขึ้น ระดับชั้นการจัดการสั้นลง ความกดดันจากวิธีการจัดการใหม ๆ ทํา
ใหพนักงานที่รับผิดชอบงานอยูไมไดเปลี่ยนแปลงไปในวิถีทางที่ดีกวาเดิม 

5)  การลงทุนในทุนทางปญญาของธุรกิจปจจุบัน มีจุดมุงหมายที่ไมถูกตองภายใต
ช่ือ “ความเปนพลเมืองดีของธุรกิจ” ผูบริหารระดับสูงจํานวนมากจะพูดเกี่ยวกับประเด็นทาง
ครอบครัวในการทํางาน หมายความวา เมื่อทานทํางานของธุรกิจเสร็จแลวก็ควรใชเวลาเกี่ยวกับความ
เปนพลเมืองดีของพนักงาน 

International Survey Research [ISR] (2000) กลาววา สงครามการแยงชิงคนที่มีศักยภาพ
สูง (Talent) มีความรุนแรงมากขึ้นเปนผลมาจากความเจริญเติบโตอยางรวดเร็วของเศรษฐกิจ แม
จุดออนของเศรษฐกิจ คือ การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วแตการรักษาพนักงานก็ยังคงเปนเรื่องที่มี
ความสําคัญอยูมาก เนื่องจากความยากลําบากในการแทนที่คนที่ออกไปและมีความเปนไปไดมากที่
คนที่มีศักยภาพสูงจะออกจากองคการไป ทั้งนี้จึงเปนส่ิงที่องคการจะตองมองระยะยาวเกี่ยวกับการ
รักษาพนักงาน (Employee Retention)  โดยปจจุบันอัตราการออกจากงานอยูในระดับต่ําแตอาจจะ
สะทอนใหเห็นถึงความจริงที่วาการลาออกจากงานเปนสิ่งที่มีการยับยั้งไวซ่ึงจะเพิ่มขึ้นเมื่อเศรษฐกิจ
ดีขึ้น การเนนที่ความตั้งใจที่จะออกจากองคการของพนักงานนั้นอาจจะนํามาซึ่งการเขาใจผิดเพราะ
อิทธิพลจากปจจัยภายนอก เชน จุดออนทางเศรษฐกิจและการทดแทนของโอกาสในการเลือก 
เพราะฉะนั้นควรเลือกศึกษาถึงความตั้งใจที่จะออก และเนนความสําคัญที่รากฐานของระดับ
ความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee Engagement) หรือ การอุทิศตัวตอองคการ โดย
ตองศึกษาความทุมเทตอองคการของพนักงานในระดับใดที่มีความเชื่อมโยงกับการเพิ่มขึ้นของ
ผลการปฏิบัติงาน และจะนําไปสูความตั้งใจที่จะอยูกับองคการในอนาคต ซ่ึงวิธีการที่ไดผลในการ
รักษาพนักงานในสภาพแวดลอมปจจุบันควรจะใชการกระตุนความทุมเทตอองคการของพนักงาน
คอนขางมาก และควรใหความสําคัญยิ่งโดยเฉพาะพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High 
Performers)  
 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
ชนาวุฒิ นาคเวท (2539) ไดทําการศึกษาเรื่องแนวทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่มี

ศักยภาพสูง (High-Potential หรือ High-Flyer) การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงคุณภาพและมุง
ศึกษาที่การรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง โดยมุงประเด็นไปที่ปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจของ
พนักงานบริษัท เชลล ประเทศไทย จากกลุมผูใหขอมูลที่เปนผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลและ
พนักงาน พบวา ปจจัยอนามัย และปจจัยแรงจูงใจตางมีความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวากัน และตางมี



  

สวนสงเสริมซึ่งกันและกันในการกําหนดแนวทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
โดยพบกลยุทธในการรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไวกับองคการ ดังนี้ 

1)  โครงการพี้เล้ียง (Mentorship Scheme) ยึดหลักการ “สราง” บุคลากรของ
ตนเองมากกวาการ “ซ้ือ” บุคลากรจากองคการอื่น และเชื่อวาวิธีนี้สามารถจูงใจใหพนักงานอยู
ทํางานกับองคการตอไป ทั้งนี้เพราะพนักงานจะเกิดความรูสึกวาตนเองไดพัฒนากาวหนาไป
พรอม ๆ กับองคการ โดยพี่เล้ียงจะคอยดูแลใหผูอยูในความดูแลไดมีโอกาสเติบโตและพัฒนา
ศักยภาพที่มีอยูในตัวออกมาไดอยางเต็มที่ 

2)  การวางแนวทางสายอาชีพ (Career Planning) ถือเปนการประสานประโยชน
รวมกันในแงการสนองความตองการของตัวพนักงาน และความตองการขององคการ โดยในแงของ
พนักงานจะไดรับทราบถึงความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ โดยการพัฒนาความรูความสามารถ
เพิ่มขึ้น สวนในแงขององคการจะไดรับทราบเกี่ยวกับการวางแผนการทดแทนบุคลากรหรือบุคคลที่
จะรองรับการขยายตัวของหนวยงาน 

3)   การเพิ่มคุณคางาน (Job Enrichment) โดยผูบังคับบัญชาจะตองพยายามเพิ่ม
คุณคาหรือระดับความสําเร็จที่เปนที่ตองการในงานใหสูงขึ้นอาจทําได 5 วิธี คือ  

วิธีแรก  การสรางกลุมงาน (Form Natural Work Groups) หมายถึง การเพิ่ม
ความรับผิดชอบใหกับพนักงานจากหนึ่งงาน เปนงานที่หลากหลายมากขึ้น 

วิธีที่สอง  การรวมงานหรือความรับผิดชอบ (Combine Tasks) คือ ให
พนักงานหนึ่งคนทํางานจนเสร็จสิ้นกระบวนการ 

วิธีที่สาม การสรางความเชื่อมโยงกับลูกคาหรือผูรับบริการ (Establish Client 
Relationship) หมายถึง  การที่พนักงานรูจักแกไขปญหาดวยตนเอง แทนที่จะสงเรื่องใหกับ
ผูบังคับบัญชา 

วิธีที่ส่ี การเพิ่มความรับผิดชอบในแนวตั้ง (Vertical Loading) เปนการเปด
โอกาสใหพนักงานไดมีการวางแผนงานดวยตนเอง แทนการพึ่งพาบุคคลภายนอก 

วิธีที่หา การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) เพื่อใหพนักงานนําขอมูลไป
ปรับปรุงตน และงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4)  Special Development Program เนื่องจากบุคลากรที่มีศักยภาพสูง จะเกิดความ
อ่ิมตัวในงานเร็วกวาบุคลากรทั่วไป ดังนั้นจึงควรขยายงานหรือมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบมาก
ขึ้น เชน การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) หรือการมอบหมายงานที่เปนลักษณะงานโครงการ 
(Project Work)  



  

5)  Cross Posting Oversea Transfer หมายถึง การโยกยายพนักงานที่มีศักยภาพสูง
ไปยังบริษัทในกลุมตางประเทศหรือการสับเปลี่ยนพนักงานระหวางบริษัทในเครือ 

6)  Performance Related Pay Scheme หมายถึง การปรับเปลี่ยนเงินรางวัลตอบ
แทนพนักงานผูที่สามารถปฏิบัติงานไดผลดีเยี่ยม ใหมีความแตกตางกับเงินรางวัลตอบแทนพนักงาน
ที่ปฏิบัติงานในระดับดีหรือปกติ เพื่อใหเกิดความแตกตางและจูงใจใหพนักงานที่มีความสามารถ
ปฏิบัติงานไดผลดีเยี่ยมพยายามที่จะรักษาระดับการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยมนั้นตอไป 

ทายาท  ศรีปล่ัง (2547) ไดอางถึงงานวิจัยตางประเทศที่ศึกษาเมื่อป ค.ศ. 2003 ที่มีการวิจัย
เกี่ยวกับความตองการของคนที่มีศักยภาพสูง พบวา คนที่มีศักยภาพสูงที่ถือเปนทุนขององคการ โดย 
5 อันดับแรกของความตองการ คือ 1) การยอมรับวาเขามีความสามารถ ตองมีการยอมรบัวามผีลงานดมีี
ความ สามารถ  2) การใหโอกาสเขาไดแสดงความสามารถเพื่อใหเกิดผลงาน 3) ความกาวหนาทางสาย
อาชีพ 4) การยอมรับของหัวหนางาน และเพื่อนรมงาน และ 5) การไดรับงานหรือโครงการที่ทาทาย
อยางตอเนื่อง เหลานี้ก็คือ ความตองการใน 5 อันดับแรกของคนที่มีศักยภาพสูง เร่ืองเงินกลับไมอยู
ในหนึ่งในหา คนกลุมนี้ตองการเงินในอัตราที่ไมต่ําเกินไป และไมจําเปนที่จะตองสูงจนเกินไป ที่
นาสนใจในประเด็นนี้ก็คือ คนที่มีศักยภาพนอยกวาจะเรียกรองเงินเดือนที่มากกวาคนที่เกงกวา  
ฉะนั้น การที่จะเก็บรักษาคนที่มีคุณภาพดีไว องคการ ผูบริหาร หรือหัวหนางานจะตองให
ความสําคัญเกี่ยวกับการสรางวัฒนธรรมองคการที่ยอมรับในผลงานและการเปดโอกาส โดยการรักษา
คนกลุมนี้ดวยวิธีที่ใชไดผลคือ การทําแนวทางเกี่ยวกับสายอาชีพ (Career Path) ประกอบกับการทํา 
Succession Planning ที่ชัดเจน คําพูดหรือการกระทําที่แสดงออกถึงความชื่นชมในความเกงของเขา 
กับระบบงานบุคคลที่วางไวรองรับการพัฒนาใหเขามีโอกาสที่ตอเนื่อง ทั้งนี้รวมถึงสัมพันธภาพ
ระหวางนายกับลูกนองและเพื่อนรวมงานก็จะเปนกําลังใจสงผลใหเขาพัฒนาตนเอง พัฒนาบริษัท 
และดึงใหเขาอยูกับองคการ 

Kaye and Evan (2000) ไดมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการรักษาพนักงาน โดยเก็บรวบรวม
ขอมูลจากพนักงานจํานวน 2,000 คน พบวา พนักงานอยูกับองคการเพราะเหตุผลดังตอไปนี้  

1)  ความกาวหนาในอาชีพ การเรียนรูและการพัฒนา  
2)  งานที่มีความตืน่เตนและความทาทาย 
3)  งานที่มีความหมาย ไดทําในสิ่งที่แตกตางและสนับสนนุองคการ 
4)  ผูรวมงานด ี
5)  การเปนสวนหนึ่งของทีม 
6)  ผูบริหารที่ดีมีความสามารถ 
7)  การใหความสําคัญหรือเห็นคุณคาสําหรับการทํางานไดดี 



  

8)  การมอบอํานาจในการตดัสนิใจ มีความรูสึกวาสามารถควบคุมงานตนเองได 
9)  เวลาการทํางานที่สามารถยืดหยุนได 
10)  ความยุติธรรมในการจายคาตอบแทน และการจัดสวัสดกิาร 

นอกจากนี้ Kaye และ Evan ยังอางถึงการศึกษาโดย Harvard ในป1988 พบวา 9 ใน 10 
ผูจัดการคิดวาบุคคลจะอยูหรือไปเพราะเงนิ และในป 1999 Hay Group ไดศึกษาถึงเรื่องการรักษา
พนักงานเชนกนั โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานจํานวน 500,000 คน จาก 300 องคการ พบวา 
50 ปจจัยแรกในการรักษาพนักงานนัน้ การจายคาตอบแทนมีความสําคัญนอยมาก   

International Survey Research [ISR] (2000) ไดรายงานกรณีศึกษาจาก 41 แหง แบงเปน
บริษัทที่ใหบริการทางการเงินกับบริษัทผลิตเทคโนโลยีขั้นสูง ใชระยะเวลาศึกษา 36 เดือน เพื่อ
สํารวจความคิดเห็นประเมินความทุมเทตอองคการของพนักงานและความคิดเห็นอื่นที่มีตอองคการ 
เพื่อรูขอแตกตางของความคิดพนักงานระหวางประสบการณในงาน (Work Experiences) คือ เปน
สภาพแวดลอมในงานโดยตรง เชน การบังคับบัญชา ความสัมพันธมิตรภาพในการทํางาน วิธี
ประเมินผลการปฏิบัติงานและการฝกอบรม  และหนาที่ งานในองคการ  (Organizational 
Functioning) คือ คุณภาพของผูบริหารระดับสูง ความสามารถในการแขงขันขององคการ และ
ชองทางความกาวหนาในอาชีพ จากการศึกษาพบวา สรุปรวมทั้ง 2 กรณีศึกษา ประสบการณในงาน
และหนาที่ในงานขององคการ มีอิทธิพลสําคัญตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึงความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีเกิดจากการผลักดันจากหนาที่ในงานของ
องคการมากกวาประสบการณในงาน หากวิเคราะหแยกเปนบริษัทที่ใหบริการทางการเงิน พบวา 
1) พนักงานโดยรวมจะมีความทุมเทตอองคการจากอิทธิพลของหนาที่ในงานขององคการมากกวา
ประสบการณในงาน 2) พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีความทุมเทตอองคการจากอิทธิพลของ
หนาที่ในงานขององคการเทานั้น และ 3) พนักงานที่มีผลปฏิบัติงานธรรมดาจะมีความทุมเทตอ
องคการจากอิทธิพลของประสบการณในงานมากกวาหนาที่ในงานขององคการ สวนบริษัทผลิต
เทคโนโลยีขั้นสูง พบวา 1) พนักงานโดยรวมจะมีความทุมเทตอองคการจากอิทธิพลของประสบการณ
ในงานมากกวาหนาที่ในงานขององคการ 2) พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีความทุมเทตอ
องคการจากอิทธิพลของหนาที่ในงานขององคการมากกวาประสบการณในงาน และ 3) พนักงานที่มี
ผลปฏิบัติงานธรรมดาจะมีความทุมเทตอองคการจากอิทธิพลของประสบการณในงานมากกวา
หนาที่ในงานขององคการ   

Kaye and Evans (2002) ไดศึกษาถึงการจัดการบุคคลที่มีศักยภาพสูง โดยเสนอเทคนิคใน
การรักษาพนกังานดังนี ้



  

1)  เร่ิมตนจากกลุมผูบริหารที่ตองการจะไปสูการรักษาคนที่มีศักยภาพสูงโดยใจจริง 
และการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 

2)  แสดงใหเห็นถึงสาเหตุของการรักษาพนักงานของธุรกิจแกกลุมทีมผูบริหารโดย
แสดงใหเห็นถึงอิทธิการสะทอนกลับถึงคุณคาอยางแทจรงิคือ รายไดผลกําไร ตนทนุ และการเพิม่
ผลผลิต 

3)  การทําเรื่องการรักษาพนักงานออกมาเปนคําส่ัง ออกแบบการวัดที่สามารถ
อธิบาย และกําหนดการใหรางวัลเมื่อผูจัดการทําสําเร็จ 

4)  ออกแบบการรักษาพนักงานเชนเดียวกับเครื่องมือสอดแทรกในการพัฒนา
องคการ ซ่ึงมิใชมีความสําคัญเพียงแคการสงมอบการฝกอบรม แตเปนแนวทางใหมที่นําไปสูการ
เรียนรูประสานรวมการรักษาพนักงานไปสูกระบวนการสรางวัฒนธรรม 

5)  ใชการสัมภาษณการออกจากงาน โดยแลกเปลี่ยนขอมูลกับผูจัดการเพื่อศึกษา
ถึงพลังอํานาจที่พวกเขาจะสามารถนําไปสูการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงใหอยูกับองคการได 

6)  กระทําอยางสม่ําเสมอในการสัมภาษณความรูสึกเพื่อทราบถึงความเสี่ยงใน
การรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง

7)  เนนบนความเปนมาขององคการและวัฒนธรรมใหกลายเปนนิสัยของพนักงาน
ความกลมกลืนทางวัฒนธรรม ความสัมพันธของประสบการณในอดีต และรวบรวมเปนตนราง
สําหรับการสมัครพนักงาน 

8)  ทัศนคติการสรรหาตอเนื่องและมีบทบาทรวมกันของสมาชิกในองคการ 
9)  การรักษาเสนทางของแนวโนมการจางงานตอไปวาใครคือคนที่จะพัฒนาไปสู

การแทนที่คนที่มีศักยภาพสูง 
10) การดูแลเอาใจใสพนักงานเสมือนเปนบุคคลสําคัญ 
11) การหมุนเวียนสมาชิกภายในทีมงานไดพบกับโอกาสใหมแตไมลืมส่ิงทีป่ระสบ

ความสําเร็จในอดีต และใชเปนพื้นฐานในการวางแผนการรักษาพนักงานในอนาคต 
12) การพัฒนาวางแผนรักษาพนักงาน โดยเฉพาะใหความสําคัญกับคนที่มีศักยภาพ

สูงอันดับตนซ่ึงการวางแผนควรจะใหความสําคัญกับการพัฒนา ความทาทายในงาน และความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 

13) ความชัดเจนในการเตรียมวางแผนในการพัฒนา และโอกาสในการเรียนรู 
ความหมายนั้นไมใชการฝกอบรมตามรูปแบบ แตตองเปนโปรแกรมการแนะนําปรึกษาซึ่งใหอํานาจ
พนักงานในการคนหาโอกาสในการพัฒนา 



  

14) การเชื่อมโยงการอยูของพนักงานแตกอนซึ่งสามารถที่จะเรียนรูประสบการณนั้น
ได แลวนํามาสรางสภาพแวดลอมในการรักษาที่อาจจะนําพนักงานกลับมาสูองคการ 
กกกกกกกกกกกก15) ความทาทายในการวางแผนสําหรับพื้นฐานความรูของบุคคล การวางแผน
และกําหนดโครงการตอไปใหยาวกวาที่พนักงานจะไปถึงจุดสุดทายของการหมุนเวียนหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมาย ใหพนักงานมีประสบการณที่ทาทายเพื่อรักษาความทุมเทของพนักงาน และชวยใหเกิด
การเรียนรู 

16) การสื่อสารถึงเปาหมาย กลยุทธ และความสําเร็จ การสื่อสารที่ตอเนื่องเกี่ยวกับ
การสนับสนุนรักษาพนักงานใหเปนคานิยมขององคการ 

17) การผดุงไวซ่ึงผูเชี่ยวชาญที่มุงมั่นไปยังการรักษาพนักงาน เร่ิมตนโดยการเขียน
รายงานสาเหตุที่คนมีศักยภาพสูงเปนกุญแจสําคัญของความสําเร็จโดยไมสันนิษฐานเอาเอง 

Hewitt Associates (2003) เปนบริษัทที่ปรึกษาซึ่งกอตั้งโดย Ted Emond ในป ค.ศ. 1940 ที่ 
Lllinois ในชวงแรกเริ่มของการกอตั้งนั้นบริษัทไดทําธุรกิจประกันภัยและวางแผนดานการเงิน 
ตอมาในป ค.ศ. 1950 กลุมลูกคาขยายตัวข้ึนทําใหความตองการในการรับบริการดานใหมมีมากขึ้น 
จึงทําให Hewitt Associates เพิ่มงานที่เชื่อมโยงกับสวัสดิการของพนักงานและการวางแผนใหแก
นายจางในเรื่องการจายคาตอบแทน ตลอดจนรับปรึกษางานดานทรัพยากรมนุษย ในปจจุบัน Hewitt 
Associates มี 88 สาขา ใน 38 ประเทศทั่วโลก เชน สหรัฐอเมริกา แคนนาดา ฝร่ังเศส อังกฤษ และ
อินเดีย เปนตน โดยในป 2002 Hewitt Associates ไดใชในการศึกษาสํารวจในประเทศอินเดีย โดย
กลุมตัวอยาง คือ กลุมผูวาจางหรือบริษัทที่ดีที่สุด (Best Employer) สําหรับประเด็นที่ใชวัดวา
องคการใดเปนองคการที่ดีที่สุดนั้นไดพิจารณาจากการปฏิบัติตอบุคลากร (People practices) การ
สํารวจจากผูบริหารระดับสูง (CEO Survey) รวบรวมความคิดเห็นจากพนักงานทั้งหมดประมาณ 
52,000 คน จาก 204 บริษัท ใชวิธีเก็บรวบรวมขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง จาก
การศึกษาจะเห็นวาความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นเปนประเด็นสําคัญประการหนึ่งที่ใชวัด
องคการในระดับประเทศ โดยผลการศึกษาพบวา องคการที่จัดวาเปนองคการที่ดีที่สุดของอินเดีย 3 
อันดับแรก ไดแก Infosys Technologies Ltd., Procter & Gamble Hygiene and Health Care Limited 
และ Hewlett Packard 

The Gallup Organization (2003) เปนบริษัทที่ปรึกษาที่มีช่ือเสียงและเปนผูริเร่ิมการศึกษา
เร่ือง Employee Engagement โดยบริษัทกอตั้งขึ้นเมื่อป ค.ศ. 1935 โดย Dr. Geotge Gallup ในชวง
แรก The Gallup Organization จะสํารวจความคิดเห็นจากการใชแบบสํารวจ เพื่อตองการวัดและ
ติดตามทัศนคติของสาธารณชนเกี่ยวกับเรื่องทางการเมือง สังคม และเศรษฐกิจ ซ่ึงตอมาในป ค.ศ.
1980 – 1989 เปนชวงที่ทฤษฎีทางการจัดการไดรับอิทธิพลจาก Deming, Juran และ Crosby ที่เสนอ



  

แนวคิดเรื่อง การจัดการดานคุณภาพ (Total Quality Management : TQM) ซ่ึงทําให Gallup มุงสราง
เครื่องมือวัดความพึงพอใจของลูกคา  การใหความสนใจในเรื่องทัศนคติของพนักงานที่มี
ความสัมพันธตอขวัญกําลังใจในการทํางานและรวมถึงผลิตภาพทั้งหมดขององคการ   

ในป ค.ศ. 2000 Gallup ไดศึกษาถึงพฤติกรรมมนุษยที่เปนสิ่งชวยผลักดันใหเกิดผลลัพธ
ทางธุรกิจ โดยการคนควาขอมูลทางเศรษฐกิจจาํนวนมาก วิเคราะหขอมูลของพนักงานและลูกคา
เพิ่มเติมจากเดิมจึงไดคนพบแนวทางซึ่งจัดวาเปนทฤษฎีการจัดการที่รูจักกันในรูปของ The Gallup 
Path หัวใจสําคัญของโมเดลนี้แสดงใหเห็นวา พนักงานทุกระดับในทุกองคการจะสรางการเติบโต
ของยอดขายและกาํไรขององคการไดอยางไร ดังแสดงตามภาพที่ 2.8 
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ภาพที่ 2.8  The Gallup Path  
ท่ีมา :  The Gallup Organization, 2003. 

จากภาพที่ 2.8 แสดงใหเห็นวา องคการจะตองกําหนดขีดความสามารถ ทักษะ และ
ประสบการณที่ดีที่สุดในทุก ๆ ตําแหนงงานเพื่อคัดเลือกพนักงานที่มีศักยภาพสูงที่เหมาะสมกับ
ตําแหนงงานนั้น ๆ อีกทั้งผูจัดการที่ดีจะตองสรางสภาพแวดลอมที่ เอื้อใหพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดดีที่สุดนั้นตองรูจักดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงไว เพื่อใหพนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการซึ่งพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนั้นจะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาที่สรางกําไร



  

ใหแกองคการได ตลอดจนเพิ่มความจงรักภักดีของลูกคาสงผลใหองคการเกิดการเติบโตของ
ยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน จนสามารถเพิ่มมูลคาหุนขององคการได 

นอกจากนี้ The Gallup Organization ไดมีการศึกษาพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย
ตั้งแตป ค.ศ. 1935 จึงทําให Gallup มีฐานขอมูลจํานวนมากซึ่งสวนหนึ่งไดจาการสํารวจพนักงาน 
1.98 ลานคนจากองคการ 36 แหงที่อยูในอตุสาหกรรมของประเทศตาง ๆ จํานวน 28 ประเทศ และ
วิเคราะหขอมูลโดยใช Mete-Analysis เพื่อคนหาองคประกอบที่สงผลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) ทําให Gallup คนพบคําถาม 12 ประการ (Q12) ที่สามารถวัด
ความทุมเทตอองคการของพนักงานได  

จากแนวคิดเรื่องการวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานนี้ The Gallup Organization 
ไดนํามาศึกษาวิจัยเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานในการทํางาน โดยสํารวจจากจํานวน
พนักงานอายุตั้งแต 18 ปขึ้นไปประมาณ 3 ลานคนใน 350 องคการของประเทศสหรัฐอเมริกาดวย
การใชแบบสอบถาม คําถาม 12 ประการ (Q12) ซ่ึงผลการศึกษานี้แสดงใหเห็นความเชื่อมโยงระหวาง
คําถามที่ใชวัดความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้ง 12 ประการกับอัตราการลาออก (Turnover) 
การรักษาพนักงาน (Employee Retention) ปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับลูกคา (Customer Metrics) 
ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการสรางผลกําไร 
(Profitability) ซ่ึงจะสงผลตอผลลัพธทางธุรกิจขององคการ  

นอกจากนี้ผลการสํารวจพบวา รอยละ 70 ของพนักงานนั้นไมมีความทุมเทในงาน และคน
กลุมนี้หากอยูในองคการนานขึ้นก็จะยิ่งมีความทุมเทตอองคการนอยลง แตการใหพนักงานไดเขาไป
มีสวนเกี่ยวของหรือรูสึกวามีสวนรวมในองคการจะทําใหพนักงานมีความทุมเทตอองคการเพิ่มมาก
ขึ้น ในดานสัมพันธภาพพบวา พนักงานที่ตอบวาเห็นดวยมีรอยละ 60 เปนกลุมที่มีความทุมเทตอ
องคการ สวนกลุมที่ไมเห็นดวยกับพันธกิจกับองคการวาจะชวยเสริมสรางกับงานที่ทํานั้นพบวา ไม
มีความทุมเทตอองคการเลย โดยในจํานวนนี้มีรอยละ 82 ของผูที่มีความทุมเทตอองคการไดวางแผน
จะทํางานกับองคการตอไป มีรอยละ 63 ที่ตองการจะทําใหองคการของตนดีขึ้น และรอยละ 66 มุงที่
จะพัฒนาสินคาและบริการขององคการ จะเห็นไดวาการที่พนักงานไดรับรูถึงเปาหมายและพันธกิจ
ขององคการนั้นมีความสัมพันธตอทั้งความทุมเทตอองคการของพนักงานและผลการปฏิบัติงาน  
ความทุมเทตอองคการของพนักงานนี้จะถายโอนเปนพฤติกรรมที่ชวยเพิ่มผลกําไรใหองคการ 
ยกตัวอยางเชน รอยละ75 ของผูที่ตอบวา ตนมีเพื่อนที่ดีที่สุดในที่ทํางานนั้นวางแผนที่จะทํางานตอ
กับองคการไมต่ํากวา 1 ป และจากการสํารวจยังพบวารอยละ 38 ของพนักงานที่มีเพื่อนรวมงานที่ดี
รูสึกพอใจกับการจายคาตอบแทนขององคการ  



  

โดยผลการศึกษาดังกลาวยังแสดงใหเห็นวา นายจางควรมุงเนนที่ความตองการพื้นฐาน
ของพนักงานกลาวคือ ควรตั้งจุดมุงหมายหรือความคาดหวังใหชัดเจน (Set clear expectation) เพราะ
ทําใหพนักงานรูวาผลลัพธที่องคการตองการคืออะไรและควรปฏิบัติตัวอยางไร ที่สําคัญนายจางตอง
เปดใหพนักงานไดทําในสิ่งที่พวกเขาทําไดดีที่สุด (Let employee do what they do best) และควร
แสดงความเอาใจใส (Show you care) ตอพนักงาน ซ่ึงแนวทางตาง ๆ นี้จะชวยสรางใหพนักงานมี
ความทุมเทตอองคการมากขึ้น นอกจากนี้ Gallup ไดนํา 12 คําถามไปทดสอบกับ 4 ปจจัยที่เปน
ผลลัพธองคการที่เกิดจากความทุมเทตอองคการของพนักงาน ไดแก อัตราการลาออก ลูกคา การเพิ่ม
ผลิตผล และกําไร ดังแสดงตามตารางที่ 2.4 และแนวโนมความเปนไปไดเกี่ยวกับความสําเร็จทาง
ธุรกิจขององคการเมื่อระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานสูงขึ้น ตามตารางที่ 2.5 

ตารางที่ 2.4  ผลลัพธขององคการที่เกิดจากความทุมเทตอองคการของพนักงาน จาก 12 คําถาม โดย                     
The Gallup 

 12  คําถาม ลาออก ลูกคา ผลิตภาพ กําไร 
1. รูวาอะไรคอืความคาดหวงัขององคการ / / /  
2.  เครื่องมือและอุปกรณ / /   
3. โอกาสที่จะทํางานใหไดดทีี่สุด / / / / 
4. การไดรับการยอมรับ ยกยอง ชมเชย    / 
5. การดูแลเอาใจใส / / /  
6. การพัฒนา  /  / 
7. การยอมรับในความคดิเหน็  / / / 
8. ภารกิจ/วัตถุประสงค   / / 
9. เพื่อนรวมงานที่มีคุณภาพ ไววางใจได /  / / 
10. เพื่อนที่ดีทีสุ่ด  /  / 
11. การพูดถึงความกาวหนา     
12. การเรียนรูและพัฒนา / / / / 

ท่ีมา : The Gallup Organization, 2003. 
 
 
 
 



  

ตารางที่ 2.5   แนวโนมความเปนไปไดเกี่ยวกับความสําเร็จทางธุรกิจขององคการ เมื่อระดับความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานสูงขึ้น โดย The Gallup 

ความทุมเทตอองคการ      
ของพนักงาน 

อัตราความสําเร็จ 
(ภายในองคการ) 

อัตราความสําเร็จ 
(ภายนอกองคการ) 

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) เปนบริษัทที่ใหคําปรึกษาที่มีสาขาอยู 76 แหงใน 24 ประเทศทั่วโลก 
โดยใหคําปรึกษาดานทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ ความมีประสิทธิผลขององคการ และกลยุทธธุรกิจ
กับลูกคาในอุตสาหกรรมการผลิตและบริการ รวมถึงบริษัทเอกชนตาง ๆ บริษัทที่ติดอันดับฟอรจูน 
500 ซ่ึง Tower Perrin เนนการใหความชวยเหลือบริษัทตาง ๆ เพิ่มพูนสมรรถนะทางธุรกิจผานการ
บริหารคน ซ่ึงในป 2003 ไดมีการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน จากกลุมตัวอยางจํานวน 35,000 คนในประเทศอังกฤษ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา 
พนักงานสวนใหญมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับปานกลาง (รอยละ 64) รองลงมาเปนไมมี
ความทุมเทตอองคการ (รอยละ 19) และความทุมเทตอองคการระดับสูง (รอยละ 17) ซ่ึงหาก
พิจารณาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานจําแนกตามระดับตําแหนงงาน ดังแสดงตาม
ตารางที่ 2.6 

 

 

 

 

 

 



  

 
ตารางที่ 2.6  ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน จาํแนกตามตําแหนงงานโดย Tower Perrin 

ระดับตําแหนงงาน ความทุมเทตอ
องคการระดับสูง 

ความทุมเทตอ 
องคการระดับกลาง 

ไมมีความทุมเท 
ตอองคการ 

1. ผูบริหารระดับสูง  53 % 43 % 4 % 
2. ผูบริหารระดับกลาง 25 % 65 % 10 % 
3. ผูบริหารระดับตน 18 % 67 % 15 % 
4. ผูเชี่ยวชาญ 16 %  66 % 18 % 
5. พนักงานรายเดือน 14 % 66 % 20 % 
6. พนักงานรายวัน/ช.ม. 12 % 63 % 25 % 
ท่ีมา : Tower Perrin, 2003. 

จากตารางที่ 2.6 แสดงระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน จําแนกตามตําแหนง 
พบวา ผูบริหารระดับสูงมีความทุมเทตอองคการมากที่สุด สวนพนักงานระดับปฏิบัติการที่จายเปน
รายวันหรือช่ัวโมงมีความทุมเทตอองคการนอยที่สุด ซ่ึงเมื่อแยกวิเคราะหระดับความทุมเทตอ
องคการของพนักงานจําแนกตามประเภทอุตสาหกรรม ดังแสดงตามตารางที่ 2.7 

ตารางที่ 2.7  ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน จําแนกตามอุตสาหกรรมโดย Tower Perrin 

อุตสาหกรรม 
ความทุมเทตอ
องคการระดับสูง 

ความทุมเทตอ 
องคการระดับกลาง 

ไมมีความทุมเท 
ตอองคการ 

1. ไมแสวงหากําไร 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 แสดงระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานจําแนกตามอุตสาหกรรม  
พบวาอุตสาหกรรมประเภทที่ไมแสวงกําไรมีพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการสูงที่สุด และ



  

อุตสาหกรรมประเภทการผลิตหนักมีพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการนอยท่ีสุด สวนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล 10 อันดับแรก คือ 

1)  ผูบริหาระดับสูงใหความเอาใจใสสนใจในสภาพความเปนอยูที่ดีของพนักงาน  
2) ความทาทายในงาน 
3)  พนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจในงาน 
4)  บริษัทดูแลเอาใจใสอยางมากตอความพึงพอใจของลกูคา 
5)  โอกาสความกาวหนาในอาชพี 
6)  บริษัทมีช่ือเสียงเปนนายจางที่ดี 
7)  สภาพแวดลอมในงานกับเพือ่นรวมงานมกีารทํางานเปนทีมที่ด ี
8)  พนักงานมีทรัพยากรที่ตองการในการปฏิบัติงานที่ชวยใหมีความสําเร็จในงาน 
9)  พนักงานมีขอมูลตอการตัดสินใจที่เหมาะสม 
10)  ผูบริหารระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวสัิยทัศนเพื่อความสําเรจ็ในอนาคต 

โดย Tower Perrin มีการตั้งขอสังเกตวาใน 10 อันดับมี 2 ขอที่เกี่ยวกับผูบริหารระดับสูง 
แสดงใหเห็น บทบาทของการเปนผูนําของบริหารระดับสูงมีอิทธิพลในการสรางความทุมเทตอ
องคการของพนักงานในสถานที่ทํางานมากที่สุด 

นอกจากนี้ Tower Perrin ยังศึกษาถึงปจจัยที่ดึงดูด-จูงใจพนักงาน (Attraction Drivers) 
พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล 10 อันดับแรก คือ 

1)  ผลประโยชนเกื้อกูลและสวัสดิการในเรื่อง การดูแลสุขภาพความเปนอยูของ
พนักงานในที่ทํางานที่ดีที่อยูระดับแขงขันได 

2)  อัตราการจายคาตอบแทนที่อยูระดับแขงขนัได 
3)  ความสมดุลระหวางงาน และชีวิต 
4)  ผลประโยชนเกื้อกูลและสวัสดิการในเรื่อง การออกจากงานที่อยูในระดับ

แขงขันได 
5)  โอกาสความกาวหนาในอาชีพ 
6)  ความทาทายในงาน 
7)  ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
8)  การจายคาตอบแทนที่เชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานเปนรายบุคคล 
9)  การใหความสําคัญในงาน 
10)  ช่ือเสียงขององคการ 



  

และ Tower Perrin ยังศึกษาถึงปจจัยที่รักษาพนักงาน (Retention Drivers) พบวาปจจัยที่มี
อิทธิพล 10 อันดับแรก คือ 

1)  โอกาสความกาวหนาในอาชพี 
2)  การรักษาเกีย่วกับสติปญญาความสามรถของบุคคล 
3)  สภาพแวดลอมในงานโดยรวม 
4)  การพัฒนาเกี่ยวกับทักษะของพนักงาน 
5)  ไดรับทรัพยากรเพียงพอเหมาะสมตอการทํางานใหสําเร็จได 
6)  อัตราการจายคาตอบแทนที่สามารถแขงขันได 
7)  ผูจัดการหรือหัวหนาแจงเปาหมายใหทราบชัดเจน 
8)  งานที่มีความทาทาย 
9)  ผูจัดการหรือหัวหนากระตุนผลักดันใหมคีวามกระตือรือรน 
10)  ความพึงพอใจโดยรวมเกี่ยวกับสวัสดิการที่ไดรับในแตละวันของชวีิต 

Sears (2003) ไดรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับพนักงานที่มีศักยภาพสูง ในหัวขอ What is 
important talent? มีทั้งหมด 7 งานวิจัย ซ่ึงไดทําการวิจัยเกี่ยวกับพนักงานที่มีศักยภาพสูงในลักษณะ
ที่แตกตางกันดังตอไปนี้ 

การวิจัยลําดับที่ 1 โดย Saratoga Institute ไดทําการวิจัยเชิงสํารวจในป ค.ศ. 1999 –
2000 ในเรื่อง อะไรเปนเหตุผลใหพนักงานลาออกจากงาน โดยเก็บขอมูลจากพนักงานจํานวน 9,000 
คน จาก 18 องคการ ซ่ึงเปนองคการที่มีจํานวนพนักงานในองคการอยูระหวาง 250 – 8,000 คน 
พบวา 4 อันดับแรกที่พนักงานเลือกตอบมากที่สุด คือ 1) ความจงรักภักดีขององคการที่มีตอพนักงาน 
2) แนวโนมผลกําไรและคาจางขององคการ 3) ความยุติธรรมและระยะเวลาเกี่ยวกับการเพิ่มขึ้นของ
เงินเดือน และ 4) โอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชีพ เปนตน  

การวิจัยลําดับที่ 2 โดย Sibson Consulting ไดทําการศึกษาในป 2000 ในเรื่อง ปจจัย
ใดที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงาน โดยเก็บขอมูลจากพนักงานจํานวน 1,218 คน ในอเมริกา พบวา
ปจจัยที่พนักงานเลือกตอบมากที่สุดคือ 1) ระบบผลประโยชนเกื้อกูลหรือระดับผลประโยชนเกื้อกูล 
2) ความยุติธรรมและระยะเวลาเกี่ยวกับการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน 3) ความปลอดภัย การรับรองความ
มั่นคงในงาน 4) พฤติกรรมของผูบริหาร/ผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส 5) การสื่อสารแบบ
เปดเผย 6) โอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชีพและพัฒนา 7) ระบบการจายคาตอบแทนและระดับ
การจายคาตอบแทน และ 8) ชวงเวลาที่ไมไดทํางานที่เปนวันหยุดอื่น ๆ 

งานวิจัยช้ินที่ 3 ศึกษาในป 2001 เก็บรวมรวบขอมูลจากอเมริกาใต โดยศึกษา
เกี่ยวกับเรื่อง  หนทางที่พนักงานจะแสดงความคิดเห็นในการทํางาน จากการศึกษาพบวาปจจัยที่มี



  

อิทธิพล คือ 1) การใหอํานาจการตัดสินใจในงานของตน  2) ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 
3) มีความเชื่อถือมั่นใจและไดรับความสําเร็จจากงาน 4) โอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชีพและ
พัฒนา 5) ไดรับการฝกอบรม การเพิ่มทักษะความสามารถ 

งานวิจัยช้ินที่ 4 โดย The Omnia Group, Inc ไดทําการศึกษาในป 2000 ในเรื่อง 
อะไรเปนสิ่งสําคัญในการทํางาน เก็บรวมขอมูลจากพนักงานจํานวน 500 คน ซ่ึงพบวาปจจัยที่มี
อิทธิพล คือ 1) การใหอํานาจการตัดสินใจในงานของตน 2) ความสมดุลระหวางงานกับชีวิต
สวนตัว 3) งานที่มีความทาทาย 4) พฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการดูแลเอาใจ
ใส 5) การกระตุนของนายจาง ถึงวิสัยทัศน 6) ระบบการจายคาตอบแทน และระดับการจาย
คาตอบแทน 

การวิจัยลําดับที่ 5 โดย The Discovery Group Normative Database ในป 2000 
ศึกษาในเรื่อง 5 ประเด็นที่มีความสําคัญอยางยิ่งของพนักงานในปจจุบัน เก็บรวบรวมขอมูลจาก
พนักงานจํานวน 50,000 คน จาก 50 องคการ พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล คือ 1) ความสมดุลระหวางงาน
กับชีวิต 2) งานที่มีความทาทาย 3) ความยุติธรรมและระยะเวลาเกี่ยวกับการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน 
4) การกระตุนของนายจางเกี่ยวกับวิสัยทัศน 5) ระบบการจายคาตอบแทนและระดับการจาย
คาตอบแทน 

การวิจัยลําดับที่ 6 โดย Family and Work Institute ในป 1993 ในเรื่องเหตุผลสําคัญ
ในการกระทําหมุนเวียนในการทํางาน (Reason considered “very important” in taking current job) 
เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานจํานวน 3,400 คน พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล คือ 1) หนทางอันนําไปสู
การเปนผูกระทําการตัดสินใจ 2) การใหอํานาจการตัดสินใจในงานของตน 3) ความสมดุลระหวาง
งานกับชีวิตสวนตัว 4) ระบบผลประโยชนเกื้อกูลหรือระดับผลประโยชนเกื้อกูล 5) งานที่มีความ
ทาทาย 6) แนวโนมผลกําไรคาจางขององคการ 7) ความมั่นคง การรับรองประกันความมั่นคงในงาน 
8) พฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใส 9) การสื่อสารที่เปดเผย 10) 
โอกาสในความกาวหนาและพัฒนา 

การวิจยัลําดับที่ 7 โดย Watson Wyatt Strategic Rewards ในป 2000 ศึกษาเกี่ยวกับ
เร่ือง ความตองการของพนักงาน พบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพล คือ 1) โอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชพี
และการพัฒนา 2) ระบบการจายคาตอบแทนและระดับการจายคาตอบแทน 3) ชวงเวลาที่ไมได
ทํางานที่เปนวนัหยดุอื่น ๆ 4) รูปแบบของบุคคลและวัฒนธรรม 

ทั้งนี้ David Sears ไดสรุปรวมปจจยัที่มคีวามสําคัญตอพนักงานที่มศีักยภาพสูงโดยรวม
ของงานวิจยัทัง้หมดไวดังนี้  

อันดับ 1 โอกาสความกาวหนาในอาชีพและการพัฒนา  



  

อันดับ 2 ระบบการจายคาตอบแทน ระดับของการจายคาตอบแทนขององคการและ
ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว  

อันดับ 3 การใหอํานาจในการตัดสินใจงาน งานที่มีความทาทาย ความยุติธรรมและ
ระยะเวลาเกี่ยวกับการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน และพฤติกรรมของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาเกี่ยวกับ
การดูแลเอาใจใส 

อันดับ 4   ระบบผลประโยชนเกื้อกูลหรือระดับผลประโยชนเกื้อกูลขององคการ
แนวโนมผลกําไร คาจางขององคการ ความมั่นคง การรับรองประกันความมั่นคงในงาน การสื่อสารที่
เปดเผย  การกระตุนของนายจางเกี่ยวกับวิสัยทัศน และชวงเวลาที่ไมไดทํางานที่เปนวันหยุดอื่น ๆ 

อันดับที่ 5 หนทางอันนําไปสูการเปนผูกระทําการตัดสินใจ มีความเชื่อถือมั่นใจ
และไดรับความสําเร็จจากงาน พันธสัญญาขององคการที่มีตอพนักงานไดรับการฝกอบรม การเพิ่ม
ทักษะความสามารถ และรูปแบบของบุคคลและวัฒนธรรม 

Kaye and Evans (2004) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องการรักษาพนักงาน รวบรวมขอมูลจาก
พนักงานทุกระดับในองคการ ทุกขนาดอุตสาหกรรม และแตละสวนการตลาด ส่ิงสําคัญที่สุดของ
คําถามการวิจัย คือ การใหพนักงานคิดกลับถึงเมื่อเวลาที่อยูกับองคการ ปจจัยอะไรที่ทําใหอยู/รักษา
พนักงานเอาไว? การตอบเปนลักษณะถามเพื่อเรียงลําดับ 10 เหตุผลสําคัญที่อยูกับองคการ โดยการ
วิจัยครั้งที่ 1 สรุปจากพนักงาน 8,025 คน โดยรวมคาตอบแทนและสวัสดิการไวดวยกันซ่ึงตอไปได
แยกคาตอบแทนและสวัสดิการออกจากกันเปน 2 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงานและความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน ในการวิจัยคร้ังนี้เปนครั้งที่ 7 เก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานจํานวน 
7,565 คน ปจจัยสวนบุคคลมี 7 อยางคือ อายุ เพศ สถานที่ตั้งทางภูมิศาสตร ขนาดขององคการ ระดับ
ตําแหนงงานในองคการ หนาที่บทบาทในงาน และอุตสาหกรรม 

ผลการวิจัยโดยสรุป เหตุผลที่จะอยูกับองคการพบวา 1 ใน 3 ของพนักงานทั้งหมดชี้ปจจัย 
ความยุติธรรมในการจายเงินเปนเหตุผลสําคัญที่จะอยูกับองคการ และประมาณ 1 ใน 2 ช้ีวางานที่มี
ความตื่นเตน ความทาทายในงานเปนปจจัยดึงดูดใหอยูกับองคการ นอกจากนั้นยังมีความกาวหนา
ในอาชีพ การเรียนรูและพัฒนา การไดทํางานกับบุคคลที่มีศักยภาพสูง และความสัมพันธระหวางกัน 
เปนปจจัยอันดับตน ๆ ที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงานและมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน 

การวิเคราะหการรักษาพนักงานตามปจจยัสวนบุคคล พบวา  
1)  ปจจัยการรักษาพนักงาน โดยจําแนกตามอายุ พบวา พนักงานอายุระหวาง 30 – 

50 ป คือ ความตื่นเตนและความทาทายในงาน พนักงานอายุมากกวา 40 ขึ้นไป คือ ความกาวหนา



  

ในงาน และการเรียนรูและพัฒนา การจัดการที่ใหการสนับสนุน มีผูบริหารที่ดี พนักงานอายุต่ํากวา 
25 ป ปจจัยการรักษาพนักงานนั้นเสื่อมลงกับอายุและหายไปเมื่ออายุมากกวา 40 

2)  ปจจัยการรักษาพนักงาน โดยจําแนกตามเพศ พบวา เพศชาย คือ การจายเงินที่
มีความยุติธรรม สวนเพศหญิง คือ การไดทํางานกับบุคคลที่ทํางานดีและมีความสัมพันธที่ดี มากกวา
เพศชาย 

3)  ปจจัยการรักษาพนักงาน โดยจําแนกตามระดับตําแหนงงาน พบวา ผูจัดการ 
หัวหนางานและผูบริหารระดับสูง คือ งานที่ตื่นเตนและมีความทาทาย นอกจากนี้ยังพบวาการรักษา
ผูบริหารระดับสูงไวกับองคการ ดวยปจจัยการใหความสําคัญ การเห็นคุณคา และการเคารพนับถือ 

4)  ปจจัยการรักษาพนักงาน โดยจําแนกตามอุตสาหกรรม พบวา อุตสาหกรรม
ดานสุขภาพและยา คือ ปจจัยการไดทํางานกับบุคคลที่ทํางานดี อุตสาหกรรมการเงิน คือ ปจจัยความ
ตื่นเตนและความทาทายในงาน   อุตสาหกรรมประกันภัย และที่ปรึกษาพนักงาน  คือปจจัย
ความกาวหนาในงาน การเรียนรูและพัฒนา สวนอุตสาหกรรมอื่น ๆคือ ปจจัยการจายเงินที่ยุติธรรม
เปนปจจัยรักษาพนักงานที่สําคัญสูงสุด รองลงมาเปนความตื่นเตนและความทาทายในงาน 
โดยเฉพาะกลุมอุตสาหกรรมการผลิต ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงาน (เรียงตามลําดับ
ความสําคัญ) มีดังนี้ (1) ความตื่นเตนในงานและความทาทาย (2) โอกาสความกาวหนา การเรียนรู
และการพัฒนา (3) การจายเงินที่ยุติธรรม (4) ทํางานกับบุคคลที่ดีและมีความสัมพันธที่ดีตอกัน (5) 
การจัดการที่สนับสนุนและมีเจานายที่ดี (6) ผลประโยชนเกื้อกูล (7) การใหความสําคัญเห็นคุณคา 
ความเคารพนับถือและเอาใจใส (8) การใหอํานาจตัดสินใจ ความคิดสรางสรรค ความรูสึกวา
สามารถควบคุมจัดการได (9) สภาพแวดลอมในงานที่ดีและวัฒนธรรมองคการที่ดี และ (10) งานที่มี
ความหมายมีความสําคัญไดทําอะไรที่แตกตาง และชวยเหลือองคการ    

5)  ปจจัยการรักษาพนักงาน โดยจําแนกตามหนาที่ในงาน พบวา ฝายการตลาด
หรือฝายขาย และฝายทรัพยากรมนุษยหรือที่ปรึกษา คือ การจายเงินที่ยุติธรรม ฝายระบบขอมูลและ
เทคโนโลยี คือ งานที่ตื่นเตนและมีความทาทาย 

เมื่อวิเคราะหภาพรวมของพนักงานทั้งหมดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงาน 
เรียงตามลําดับ ดังนี้ 

1)  ความตื่นเตนของงาน และความทาทาย 
2)  โอกาสความกาวหนา การเรียนรูและพัฒนา 
3)  ไดทํางานกับคนที่ดี และมีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
4)  การจายเงินที่ยุติธรรม 
5)  การจัดการเชิงสนับสนุน มีเจานายที่ดีมีความสามารถ 



  

6)  การใหความสําคัญ เห็นคุณคา และเคารพนับถือ เอาใจใส 
7)  ผลประโยชนเกื้อกูล 
8)  งานมีความหมายมีความสําคัญ ไดทําอะไรที่แตกตางและชวยเหลือองคการ 
9)  ความภูมิใจในองคการ วิสัยทัศน และสินคา 
10)  สภาพแวดลอมในงานดี และวัฒนธรรม 
11)  ความยืดหยุนเปลี่ยนแปลงได 
12)  ใหอํานาจตัดสินใจ ความคิดสรางสรรค และรูสึกวาสามารถจัดการควบคุมได 
13)  ความปลอดภัยในงาน และความมั่นคง 
14)  แหลงที่ตั้งขององคการ 
15)  ความหลากหลาย แตกตาง การเปลี่ยนแปลงงานหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 
16)  ความเปนสวนหนึ่งของทีมงาน 
17)  ความสนุกในงาน 
18)  ความสมดุลระหวางงาน – ชีวิตสวนบุคคล 
19) ความจงรักภักดี ความผูกพันตอองคการ และผูรวมงานการไดรับความ

ชวยเหลือในงาน 
International Survey Research [ISR] (2004) เปนบริษัทปรึกษาทางธุรกิจและทําวิจัยทั่วโลก

มานานกวา 30 ป มีสาขาอยู 11 แหง ใน 5 ทวีป ไดแก ทวีปอเมริกา ยุโรป ตะวันออกกลาง แอฟริกา 
และเอเชียแปซิฟก ISR มีความเชี่ยวชาญในเรื่องการแกปญหาพนักงาน การสํารวจความคิดดานการ
จัดการ และเครื่องมือตาง ๆ ทางการจัดการ ที่จะชวยใหองคการเพิ่มและปรับปรุงศักยภาพของทุน
มนุษยในองคการ นอกจากนี้ยังสนใจศึกษาในเรื่องที่จะชวยใหองคการประสบความสําเร็จสูงสุดได
เชน การรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงใหอยูกับองคการ การเพิ่มและปรับปรุงความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานใหมากขึ้น การเพิ่มผลิตภาพในการผลิตสินคาและบริการ การยกระดับความพึงพอใจ
ของลูกคา และการเพิ่มมูลคาของผูถือหุน  

ISR ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงาน ใชเวลา 3 ปใน
การศึกษาซึ่งการวิจัยสํารวจเสร็จสมบูรณในป 2002  มีวัตถุประสงคในการศึกษา คือ เพื่อทราบถึง
ธรรมชาติและสาเหตุของความทุมเทตอองคการของพนักงาน  และองคการจะทําอยางไรที่จะ
สามารถเพิ่มความทุมเทตอองคการของพนักงานใหมากขึ้นเพื่อทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น กลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานประมาณ 160,000 คน จาก 40 บริษัทที่เปนลูกคาของ ISR 
โดยเลือกบริษัทที่อยูในประเทศที่เปนประเทศที่มีระบบเศรษฐกิจขนาดใหญจํานวน 10 ประเทศ 
ไดแก ออสเตรีย บราซิล แคนาดา ฝร่ังเศส เยอรมัน ฮองกง เนเธอรแลนด สิงคโปร อังกฤษ และ



  

อเมริกา ทั้งนี้ไดกระจายการศึกษาตามกลุมอุตสาหกรรมตาง ๆ ไดแก การบริการดานการเงิน การ
ผลิต เภสัชกรรม คาปลีก ขนสง องคการรัฐ/การปกครอง และการอุปโภคบริโภค  

โดยผลการศึกษาพบวา   พนักงานที่มีระดับความทุมเทตอองคการสูงสามารถปรับปรุง
แกไขใหผลการประกอบการของบริษัทดีขึ้น ซ่ึงสามารถดูไดจาก Operating margin และ Net profit 
margin สอดคลองกับบริษัทที่มีความทุมเทตอองคการของพนักงานอยูในระดับต่ํา ก็จะเห็นไดจาก
เครื่องชี้วัดทางการเงินที่ลดลงเชนกัน โดยภาพรวมของความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้น 
ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานในแตละประเทศมีความแตกตางกัน เพราะอิทธิพลสําคัญ
มาจากรากฐานทางวัฒนธรรมแตละชาติที่เปนสิ่งกําหนดบทบาท สภาพเศรษฐกิจ และรูปแบบการ
บริหารจัดการ ความสําคัญของความสัมพันธจะผันแปรจากองคการสูองคการขึ้นอยูกับประเภท
อุตสาหกรรม  กลยุทธ การทํางานและการวัดผลการปฏิบัติงานที่วิ เคราะหไปสูความสําเร็จ 
โดยเฉพาะสภาพแวดลอมทางการแขงขัน องคการจะตองเขาใจบทบาทซึ่งกันและกันระหวางความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานทั้ง 3 องคประกอบซึ่งเปนสภาพแวดลอมภายใน และเขาใจถึง
สภาพแวดลอมภายนอกดวยหากตองการเพิ่มความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยการศึกษาทั้ง 
10 ประเทศพบวา ส่ิงที่สําคัญที่สุดที่ทําใหพนักงานมีความทุมเทตอองคการ คือ โอกาสในการพัฒนา
สายอาชีพ โดย ISR เสนอแนะวา บริษัทควรมีการเสนอโอกาสระยะยาวสําหรับพนักงาน เนนการ
วางแผนพัฒนาระยะยาวใหพนักงาน ซ่ึงจุดเดนอยูที่ความมั่นคงในงานที่มีความสัมพันธกับ
ผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะพนักงานตองการการรับรอง สําหรับการกระทําอันนําไปสูความทุมเทตอ
องคการอยางเต็มที่ตอไป 

Blessing White (2005) เปนบริษัทที่ปรึกษา ในป 2004 ไดศึกษาเรื่องความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน ซ่ึงในชวงนั้นสวนใหญเปนเรื่อง พนักงานกับงานที่ทํา แตไมไดเนนวาอะไร
เปนเหตุผลสําคัญที่สุดของความทุมเทตอองคการในภาพรวมของพนักงาน ตอมาในป 2005 
Blessing White ก็ไดศึกษาเรื่อง ความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยเนนศึกษาถึงผลตอบแทนที่
ไดรับ และการพิจารณาถึงตลาดแรงงาน ในการปรับปรุงแกไขตามความเปนจริง รวมถึงปญหาใน
การรักษาพนักงาน โดยในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ทราบวาจะทําใหพนักงานอยูกับ
องคการไดอยางไร มีเหตุผลอะไรบาง 2) เพื่อทราบวาพนักงานรูสึกอยางไรเกี่ยวงานและทิศทางของ
องคการ 3) เพื่อทราบวาอะไรที่จะสามารถปรับปรุงหรือเพิ่มความพึงพอใจผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานได 4) เพื่อทราบวาอะไรเปนเหตุผลสําคัญของการนําเอาความสามารถพิเศษเฉพาะ (Talent) 
ออกมาใช และ 5) พนักงานรูสึกอยางไรตอผูจัดการหรือหัวหนาของตน 

ผลการศึกษาของ Blessing White สามารถอธิบายเปนประเด็นไดดังนี ้



  

1)  พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการดวยใจจริงมีจํานวนนอย โดยพบวา 
พนักงานชอบในงานที่ทํา รูวาองคการจะกาวไปในทิศทางไหน และตองทําอะไรในแตละวัน แตถึง
อยางไรก็ตาม ประมาณรอยละ 21 เปนพนักงานที่อาจจะมีความทุมเทตอองคการอยางมาก ในขณะที่ 
2 ใน 3 ของพนักงานทั้งหมดมีความผูกพันที่จะอยูกับองคการ 

2)  ถาพนักงานไมมีความทุมเทตอองคการ พนักงานจะมีความเปนไปไดที่จะ 
Spinning, Settling หรือ Splitting สามารถอธิบายไดดังนี้ 

- Spinning พนักงานสวนใหญมีเจตนาดี คือ พนักงานสนใจ (Care) 
องคการ ชอบในงานที่ทํา มีความกระตือรือรนที่จะปรับตัว พนักงานพรอมที่จะทําใหดีแตใน
ขณะเดียวกันก็เกิดความสูญเปลาเกี่ยวกับความพยายามและความสามารถที่ใหกับงาน เพราะ
พนักงานไมแนใจและไมเขาใจวาตนเองจะสามารถประยุกตลักษณะความรูความสามารถของตนเอง
อยางไรจึงจะดีที่สุดและเหมาะสมกับองคการ 

- Settling พนักงานพรอมสําหรับการเลือกเมื่อตลาดแรงงานตองการ หรือ
พนักงานอาจจะรอโอกาสในการไดรับการสงเสริม สนับสนุนเปาหมายสวนตัว เปนที่ทํางานที่
พนักงานรูสึกสบายและไดรับในสิ่งที่ตองการ 

- Splitting พนักงานสวนหนึ่งในที่ทํางานมองหาทางออก พนักงานไมได
รับอะไรที่ตองการจากนายจาง และพนักงานก็จะไมกําหนดอะไรสําหรับการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ 
รอบตัว พนักงานจะติดตามเปาหมายในอาชีพ การไดพบความทาทายที่มากกวา การบรรลุผลในงาน 
และการหลบเลี่ยงนายจางที่ไมดี 

3)  ความทุมเทตอองคการของพนักงานเปนความสมดุลเฉพาะบุคคล เพราะวางาน
เปนเรื่องสวนบุคคล พนักงานจะที่สนใจงานที่ เขาทําและสิ่งสําคัญคือการไดแสดงออกถึง
ความสามารถเฉพาะของตนเองตองานที่ทําในแตละวันเมื่อเขาทํางาน ขอเท็จจริง ก็คือ ความพึง
พอใจในงานของพนักงานขึ้นอยูกับโอกาสที่ไดใชความสามารถเฉพาะตัวของตนเอง ถางานของเขา
เปนงานสําหรับเขา พนักงานมีความเปนไปไดนอยลงที่จะมุงความสนใจไปที่การเลื่อนตําแหนง 
ยศถาบรรดาศักดิ์ตาง ๆ หรือรางวัล แตถาพนักงานไมพบการบรรลุผลสวนตัวในสิ่งที่เขาทําในแตละ
วันก็มีความเปนไปไดนอยที่จะยังคงพอใจ หรือทําใหเกิดผลดี และแนนอนที่สุด คือ มีความเปนไป
ไดที่จะออกจากงาน 

4)  ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงาน การศึกษาวิจัยพบวา ผูบริหารเปน
กุญแจสําคัญในการทําใหพนักงานไมพอใจ และรูสึกไมมีคุณคา ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับ
พนักงานเปนสวนประกอบสําคัญที่ช้ีขาดถึงความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยพนักงานที่รับรู



  

วาผูบริหารดีก็มีแนวโนมที่จะเชื่อถือไววางใจมาก พนักงานจะเต็มใจที่จะอยูและพยายามอยางสุด
ความสามารถเพื่อองคการ 

5)  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากองคการมากที่สุด 3 อันดับแรกคือ การไมมี
โอกาสกาวหนาหรือการพัฒนาในอาชีพคิดเปนรอยละ 36 รองลงอันดับ 2 เปนเรื่องงาน ไมชอบงาน
ที่ทําหรือไมไดทํางานที่ตรงกับศักยภาพความสามารถของตนเองคิดเปนรอยละ 28 และอันดับ 3 เปน
เพราะผูบริหาร คิดเปนรอยละ 14 นอกจากนี้เปนปจจัยเกี่ยวกับเรื่อง ความตองการที่จะเปลี่ยนแปลง 
(รอยละ 10) สภาวะเงื่อนไขในงาน (รอยละ 3)  การเงินของบุคคล (รอยละ 3)  วิสัยทัศน/พันธกิจของ
องคการ (รอยละ3) ผูรวมงาน/ทีมงาน(รอยละ1) และเศรษฐกิจ (รอยละ 0) ตามลําดับ 

6)  ปจจัยมีอิทธิพลตอการวางแผนอยูกับองคการ มากที่สุด 3 อันดับแรกคือ เรื่อง
งานที่ทํา คิดเปนรอยละ 42 รองลงมาเปนเรื่องงาน และโอกาสความกาวหนาหรือการพัฒนาในอาชีพ 
คิดเปนรอยละ 16 และ 11 ตามลําดับ นอกจากนี้เปนปจจัยเกี่ยวกับเรื่อง วิสัยทัศนและพันธกิจของ
องคการ (รอยละ8) การเงินของบุคคล (รอยละ 7) ความตองการที่จะเปลี่ยนแปลง (รอยละ 6) 
ผูบริหาร (รอยละ 4 )  ผูรวมงานหรือทีมงาน(รอยละ3) และเศรษฐกิจ (รอยละ 2)  ตามลําดับ 

Gallup Organization (2005) ไดมีการศึกษาวิจัยความทุมเทตอองคการของพนักงานใน
ประเทศไทย ในป ค.ศ. 2004 โดยมีวัตถุประสงคเพื่อทราบระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ในประเทศไทย ซ่ึงกอนหนานี้ Gallup ไดมีการสํารวจมาแลวในหลายประเทศจึงทําใหเปนการศึกษา
เชิงเปรียบเทียบที่ทําใหเห็นถึงระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานในแตละประเทศที่แตกตาง
กันไป โดยการสํารวจในครั้งนี้ใชกลุมตัวอยางจํานวน 1,600 คน เปนพนักงานที่ทํางานเต็มเวลา มี
ชวงอายุระหวาง 18 – 65 ป เครื่องมือที่ใชในการสํารวจ คือ คําถาม 12 ประการ (Q12) ใชวิธีการเก็บ
ขอมูลโดยการสัมภาษณ โดยผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความทุมเทตอองคการ คิดเปนรอยละ 12 
พนักงานที่ไมมีความทุมเทตอองคการ คิดเปนรอยละ 82 และเปนพนักงานที่ไมสนใจที่จะไมมีความ
ทุมเทตอองคการ คิดเปนรอยละ 6  จากผลการวิจัย Gallup กลาววาความไมทุมเทตอองคการของ
พนักงานมีอิทธิพลสําคัญตอเศรษฐกิจของประเทศไทย โดย Gallup ประเมินวาจะนําไปสูการเพิ่ม
ผลิตผลที่ลดลงทําใหเกิดตนทุนตอเศรษฐกิจของประเทศไทยถึง 98.8 พันลานบาท 

จากผลการวิจัย Gallup ใหขอเสนอแนะวา ควรมีการจัดการสําหรับการเปลี่ยนแปลง 
(Managing for change) คือ ใหผูจัดการเขามามีบทบาทในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้จากการ
วิจัยของ Gallup เองนั้นพบวา ผูจัดการที่มีความทุมเทตอองคการมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญตอ
การยกระดับของความสําเร็จในกลุมงาน สําหรับผูจัดการในประเทศไทย การปรับปรุงหรือเพิ่ม
ความทุมเทตอองคการของพนักงานเปนความทาทาย เพราะที่ทํางานในประเทศไทยมีวัฒนธรรม
ระบบการบังคับบัญชาจากบนลงลาง (top-down)   



  

Gantz Wiley Research (2005) เปนบริษัทที่ทําวิจัยกอตั้งเมื่อป 1986 ทําวิจัยมามากกวา 20 
ป เพื่อชวยผลักดันผลการปฏิบัติงานของธุรกิจตลอดจนกลยุทธที่ใชกับพนักงานและลูกคา โดยมุง
ความสนใจในเรื่อง ภาวะผูนํา ทิศทางลูกคา และความทุมเทตอองคการของพนักงาน มีสาขาอยู 3 
แหง ไดแก ที่รัฐมินนิลโซตาของอเมริกา แซนแฟรนซิสโกของแคลิฟอรเนีย และเมลเบรกที่รัฐ
วิกตอเรียในออสเตรเลีย โดย Gantz Wiley ไดศึกษาวิจัยแสดงผลลัพธของการวิเคราะหแนวโนมป 
2005 ถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent) สํารวจจากพนักงาน 10,000 
คน โดยอยูบนพื้นฐานตามชวงอายุของพนักงาน ผลลัพธจากการศึกษาแสดงใหเห็นปจจัยที่มี
ความสัมพันธตอความตั้งใจที่จะออกจากองคการแตกตางกันไปตามชวงอายุของพนักงาน แบง
ออกเปนการวิเคราะหเปน 4 ชวงอายุ คือ 1) ชวงอายุ ต่ํากวาหรือเทากับ 23 ป (Generation Y)  2) ชวง
อายุ 24 – 39 ป (Generation X)  3) ชวงอายุ 40 – 58 ป (Baby Boomers)  และ 4) ชวงอายุ 59 – 64 ป 
(Mature Workers) การวิจัยพบวา ปจจัยดานการจายเงินมีความสําคัญนอย และปจจัยความปลอดภัย 
ความมั่นคงในงานเปนปจจัยที่มีความสําคัญมากที่สุดที่ทําใหพนักงานตัดสินใจหางานใหม สวน
โอกาสสําหรับการพัฒนาสายอาชีพเปนปจจัยผลักดันในการรักษาพักงาน ซ่ึงเปนปจจัยเดียวเทานั้นที่
มีความคิดเห็นเหมือนกันทั้ง 4 ชวงอายุ และจากการประเมินทางสถิติแนวโนมป 2005 ผลลัพธช้ีวา 
กุญแจที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะออกของพนักงานทั้งหมด ประกอบดวย (เรียงตามลําดับ) 
1) โอกาสการพัฒนาสายอาชีพ 2) ความรูสึกถึงความสําเร็จของตน (การบรรลุผล) 3) ความปลอดภัย 
ความมั่นคงในงาน 4) ความเชื่อมั่นในอนาคตขององคการ และ 5) การจายเงิน และสามารถแยก
วิเคราะหตามชวงอายุ จะไดผลลัพธดังตอไปนี้  

1)  ชวงอายุต่ํากวาหรือเทากับ23 ป (Generation Y) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่
จะออกของพนักงาน คือ โอกาสการพัฒนาสายอาชีพและการจายเงิน 

2)  ชวงอายุ 24 – 39 ป (Generation X) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะออก
ของพนักงาน คือ โอกาสการพัฒนาสายอาชีพ ความเชื่อมั่นในอนาคตขององคการ ความรูสึกถึง
ความสําเร็จของตน และการจายเงิน 

3)  ชวงอายุ 40 – 58 ป (Baby Boomers) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะออก
ของพนักงาน คือ ความปลอดภัย ความมั่นคงในงาน โอกาสการพัฒนาสายอาชีพ ความรูสึกถึง
ความสําเร็จของตน การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม ความเชื่อมั่นในอนาคตขององคการ 
และการจายเงิน 

4)  ชวงอายุ 59 – 64 ป (Mature Workers) ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะออก
ของพนักงาน คือ โอกาสการพัฒนาสายอาชีพ เครื่องมือและอุปกรณในการทํางาน ความเชื่อมั่นใน
อนาคตขององคการ และการไดรับการยอมรับ 



  

Glen (2006) ไดศึกษาถึงกระบวนการจัดการคนที่มีศักยภาพสูง คือ 1) การสรางแรงจูงใจ
และรักษาใหคงอยูกับองคการ 2) การวิเคราะหถึงทักษะที่ตองการอนาคต 3) วิเคราะหชองวางเพื่อ
ประเมินคุณลักษณะของคนที่มีศักยภาพสูงที่อยูในองคการ 4) การฝกอบรมและพัฒนา 

Nelson (2005) ไดมีการศึกษาวิจัยซ่ึงกลาวไวในบทความชื่อ Facilitating Employee 
Engagement Through Pay for Performance ถึงเรื่อง การรักษาพนักงาน ความทุมเทตอองคการของ
พนักงานและจายตามผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

การจายตามผลการปฏิบัติงานเปนทางที่ดีในการจายคาตอบแทน โดยหลักการคือ 
จายเทากันสําหรับงานที่มีคุณคาเทากันและรวมถึงความดี การใหรางวัล ความสําคัญของการจายตาม
ผลการปฏิบัติงานนี้ คือ มีความยุติธรรม เพราะเปนการสนับสนุนใหความสําคัญ ไมใชมองที่
ตําแหนง ชวยในการสรรหาและการรักษาพนักงาน ทั้งเปนหลักฐานการแสดงถึงการขับเคลื่อนผล
การปฏิบัติงานขององคการ เนื่องจากอิทธิพลการจาย คือ 1) การเพิ่มการจายสูงกวาตลาดชวยรักษา
พนักงานที่มีศักยภาพสูง (เกรด A)  2) การจายสูงกวาหรือเทียบเทากับคาเฉลี่ยจะมีอิทธิพลตอพนักงาน
ในกลุมปานกลาง (เกรด B) และ  3) ไมเพิ่มการจายจะมีอิทธิพลตอการออกจากงานของพนักงานที่มี
ระดับลาง (เกรด C) 

เหตุผลการลาออกจากงาน 5 อันดับแรก คือ (1) ไดใชทักษะแสดงความสามารถ
ดีกวา คิดเปนรอยละ 22  (2)  ความปรารถนาที่จะไดเงินมากขึ้น คิดเปนรอยละ 20 (3) การไมมี
โอกาสความกาวหนา คิดเปนรอยละ 18 (4) ขาดการใหความสําคัญเห็นคุณคา คิดเปนรอยละ 8 และ (5) 
ความตองการงานที่แตกตางจากเดิม คิดเปนรอยละ 7 

เหตุผลการอยูกับองคการของพนักงาน 5 อันดับแรก คือ (1) โปรแกรมเกี่ยวกับ
ผลประโยชนเกื้อกูล คิดเปนรอยละ 91 (2) งานที่มั่นคงและปลอดภัย คิดเปนรอยละ 86 (3) การ
หมุนเวียนภาระหนาที่งานและความรับผิดชอบในงาน คิดเปนรอยละ 82 (4) การเปรียบเทียบการ
จายเงินขององคการกับระดับการจายเงินภายนอก คิดเปนรอยละ 77 (5) การหมุนเวียนรายละเอียด
ในการทํางาน คิดเปนรอยละ 76 

ในเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานพบวา ความทุมเทตอองคการทางดาน
การรับรู ความคิด หรือการใชเหตุผลนั้นมีความอิทธิพลตอการดึงดูดและรักษาพนักงานใหคงอยูกับ
องคการ สวนความทุมเทตอองคการทางดานอารมณความรูสึกมีอิทธิพลตอความพยายามโดยสมัคร
ใจ (Discretionary Effort) ซึ่งทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี  

Robertson and Abbey (2006) ไดรวบรวมความคาดหมายของบุคคลที่มีความสามรถ แบง
ออกเปน 3 องคประกอบคือ  



  

1)  อะไรคือสวนสําคัญที่คุณตองการไดรับจากนายจางของคุณ  คําตอบคือ คุณคา
ขององคการหรือวัฒนธรรมที่กําเนิดมาจากการเปลี่ยนแปลง บุคคลที่ฉลาดหลักแหลม มากดวย
ความสามารถ บุคคลที่เปนแบบอยางที่ดี การกระตุนทางความคิด โอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
ระบบในการประเมินคาและตอบรับ การตอบแทนเปนเงินตรา การยอมรับในผลงานโดยการมอบ
ส่ิงตอบแทนเปนจํานวนเงิน ตองการทํางานที่ไดรับมอบอํานาจเพื่อพัฒนาความคิด ทําในสิ่งที่
เหนือกวาธรรมดาทั่วไป อยากมีสวนรวมในความสําเร็จที่ยิ่งใหญ ความเปลี่ยนแปลงและแปลกใหม
ในตัวนายจางความสรางสรรค และพลังงานดานความคิดแรงปรารถนาในการทําส่ิงตาง ๆ โดย
แตกตางออกไป ตองการอิสรภาพและการปกครองตนเอง   

2)  คุณตองการไดรับการบริหารจัดการอยางไร คําตอบคือ มีจุดประสงคที่กําหนด
ขึ้นมาเพื่อดําเนินการตอไปไดรับการปรึกษาแทนที่จะเปนการจัดการในระดับลึกลงไป สภาพแวดลอม
ที่เปดกวางและซื่อสัตย ไดรับคําแนะนําแทนที่จะเปนการชี้นําใหโอกาส “แสดงความคิดเห็น” พรอม
ดวยอธิบายวา ความคิดนั้นใชไมไดผลตรงนี้เพราะ... และเพราะเหตุใดมันจึงไมเขาสถานการณ
ดังกลาว ดังนั้น ผูจัดการตองมีการสนับสนุนและใหคําแนะนําที่เปนจริงเปนจังอยางตรงไปตรงมา 
และยืนพื้นกับสถานการณที่กําลังเผชิญอยูในขณะนั้น ไมมีการสนับสนุน ไมมีการใชเวลาไปกับการ
ยกยอโดยเปลาประโยชน สภาพแวดลอมในการทํางานที่ทัดเทียม มีความยืดหยุน รูปแบบไมเปน
ทางการที่จะไดทํางานตามเวลาที่กําหนดขึ้นมาเอง แตงตัวตามสบายตามที่ตองการ โอกาสที่ดีเพื่อ
การกาวหนา และสภาพแวดลอมที่ปราศจากการควบคุม   

3)  คุณไมอาจทนรับการกระทําใดได  คําตอบคือ การทํางานแบบหามรุงหามค่ํา 
การขาดแรงกระตุน มีการเมืองเขามาเกี่ยวของมากเกินไป การทุจริตถือเปนปจจัยที่บั่นทอนแรงจูงใจ
มากที่สุด การขาดแคลนคําเสนอแนะทั้งในดานบวกและดานลบ  การเปนผูนําที่แยของนายจาง คือ
ความไมสามารถหรือไมยินยอมที่จะรับฟงความคิดเห็นถือเอาแนวทางตนเองเปนหลัก การไดรับ
การบอกกลาววาไมไดเล่ือนตําแหนง เนื่องจากระยะเวลาที่ทํางานกับองคการไมเพียงพอ การแสดง
ความคิดเห็นที่ไมถูกนําไปพิจารณาและใหความสําคัญ 

Woodriffe (2005) ไดกลาวถึงเหตุผลของคนที่ทํางานใหกับองคการไมใชเร่ืองการจายเงิน
เปนสําคัญ แตเปนปจจัยที่ไมใชเงินเขามามีอิทธิพล โดยเฉพาะพนักงานที่มีศักยภาพสูง พวกเขาจะมี
ความคาดหวังในเรื่องการพัฒนาและมีความเปนไปไดที่จะอยูที่อ่ืนไดงาย ถาเขาไมไดรับความรูสึก
วาจะมีการพัฒนาเกิดขึ้น ขอเท็จจริงเกี่ยวกับการจายเงินเปนสิ่งที่ไมจําเปนไมใชปจจัยสําคัญที่จะทํา
ใหพนักงานตัดสินใจทํางานหรือยังคงดํารงอยูกับองคการ ซ่ึงมีความสําคัญเปนการสรางแรงจูงใจแก
พนักงานโดยไมใชเงิน ดังนี้ 



  

1)  ความกาวหนาในงาน บุคคลจะตั้งเปาหมายตําแหนงงานที่สูงขึ้นไปเก็บไวในใจ 
โดยขอบเขตนั้นขึ้นอยูกับการมองเกี่ยวกับงานที่จะใหโอกาสสําหรับความกาวหนาในอาชีพแคไหน 

2)  การใหอํานาจในการตัดสินใจแกบุคคลทั่วไป และโดยเฉพาะบุคคลที่มีศักยภาพ
สูง ชอบที่จะสามารถจัดการกับงานตนเองไดโดยรวม 

3)  การปฏิบัติที่ดี (Civilized treatment) องคการรูถึงคาใชจายที่สูงในการสรรหา
บุคคลที่มีศักยภาพสูงมาทํางาน เชนเดียวกันคาใชจายนี้รวมถึงการลาออกของบุคคลนั้นดวย การ
ลาออกนั้นเปนเพราะการไดรับการดูแล การปฏิบัติที่ไมดีขององคการที่กระทําตอพนักงาน ปญหา
บอยครั้งนั้นมาจากหัวหนางานหรือผูจัดการระดับกลางที่มีอิทธิพลกระทําตอพนักงานระดับลาง ทํา
ใหเกิดการทํางานภายใตภาวะกดดัน ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้สามารถที่จะขจัดออกไปได โดยการ
จัดการของฝายทรัพยากรบุคคลดวยการสรรหาและจูงใจบางคนและทําบางสิ่งที่สามารถชวยจัดวาง
เขาในงานและประสบความสําเร็จในที่นั้นได  

4)  พันธสัญญาของนายจาง (Employer Commitment) พนักงานชอบที่จะรูสึกวา
นายจางมีพันธสัญญาโดยใจจริงกับพวกเขา โดยเฉพาะการนําไปสูความกาวหนาในสายอาชีพของพวกเขา 

5)  สภาพแวดลอม  เปนสภาพแวดลอมในการทํางานที่นาพอใจ  คือ นาอยู
ตลอดเวลา โดยเฉพาะในงานที่ตองทํางานภายใตสภาวะกดดันสูง 

6)  การเปดเผยของผูบริหารระดับสูง (Exposure to senior people) พนักงานสวน
ใหญใหความสนใจกับผูบริหารระดับสูงของบริษัท และเขาสามารถที่จะเขาถึงผูบริหารไดหากมี
ความตองการเสนอแนะขอคิดเห็นและการแนะนํา 

7)  การชมเชยยกยองเมื่อกระทําเหมาะสม (Praise when praise is due) ลักษณะ
การจัดการที่แย คือ หัวหนาใหปฏิกิริยาปอนกลับในทางลบ ใหการรับรูถึงผลการปฏิบัติงานที่ไมดี 
แตไมเคยใหปฏิกิริยาปอนกลับในทางบวก เปนการสรรเสริญ ชมเชยยกยอง เปนการตอบแทนทาง
อารมณความรูที่มีคุณคามากแกผูใตบังคับบัญชา 

8)  การสนับสนุน  (Support) พนักงานชอบที่ รู สึกวามีบางคนที่สามารถให
คําแนะนําเมื่อเขาตองการได 

9)  ความรูสึกวามีความทาทาย (The feeling of being challenged) พนักงานชอบ
ความรูสึกทาทาย โดยใหพวกเขาเชื่อวาพวกเขามีเครื่องมือและทักษะที่ตอบสนองสรางความสําเร็จ
ในงานได สามารถตอบสนองตอส่ิงที่ไมคาดคิด การตอสูแขงขันภายนอกสามารถมีอิทธิพลชักจูง
บุคคลใหมีความกระตือรือรนได เชนเดียวกันกับการแขงขันในสวนงานก็สามารถกระตุนไดเชนกัน   

10)  ความรูสึกวามีความเชื่อถือไววางใจ (The feeling of being trusted) ความรูสึก
เชื่อถือในการทํา ความรูสึกจากประโยชนในสวนงานและทีมงาน   



  

11)  ความรูสึกวากําลังทําส่ิงที่ดีและเปนที่ไววางใจขององคการ บุคคลตองการ
ความภาคภูมิใจในตัวของเขาและองคการที่ทํางาน 

12)  ความรูสึกเกี่ยวกับการทํางานบนหนาที่ที่เปนประโยชนเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
แรงจูงใจของพนักงาน 

13)  ความรูสึกถึงความสมดุลระหวางงานกับชวีิตสวนตวั 

 
2.5 ขอมูลเบือ้งตนเกี่ยวกับจังหวัดนครราชสีมา 

2.5.1 สถานการณทางเศรษฐกิจ และการลงทุน ในจังหวัดนครราชสีมา 
ยุทธศาสตรจังหวัดนครราชสีมา เนนการพัฒนาการเกษตรและแปรูปสินคา การเกษตร

สงออก พัฒนาคุณภาพผลิตภัณฑผาไหม เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรมยาน
ยนต การพัฒนาศักยภาพการทองเที่ยว และการบริหารจัดการทรัพยากรน้ํา การแกไขปญหาสังคม
และความเดือนรอนของประชาชน และการแกปญหาเฉพาะพื้นที่เพื่อสงเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีของ
ประชาชน ซ่ึงมีผลสรุปภาพรวมดานตาง ๆ ของจังหวัดนครราชสีมาในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 
(สํานักงานคลังจังหวัดนคราชสีมา, 2548) ดังนี้ 

ภาวะเศรษฐกิจไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 ภาวะเศรษฐกิจของจังหวัดนครราชสีมา
โดยรวมยังคงขยายตัวเมื่อเทียบกับไตรมาสเดียวกันของปกอน โดยภาคการเกษตรมีปริมาณผลผลิต
เพิ่มขึ้น ภาคอุตสาหกรรม ทุนจดทะเบียนของอุตสาหกรรม ปริมาณการใชไฟฟาภาคอุตสาหกรรม
และการจัดเก็บภาษีมูลคาเพิ่มเพิ่มขึ้น การบริโภคภาคเอกชนเพิ่มขึ้นจากการจดทะเบียนรถยนต 
รถจักรยานยนต และปริมาณการใชไฟฟาครัวเรือน นอกจากนี้ยังคงขยายตัวจากการลงทุนภาคเอกชน 
ภาคการเงิน การจางงาน และอัตราเงินเฟอที่เพิ่มขึ้น ในขณะที่การใชจายภาครัฐ และการจําหนาย
สินคาหนึ่งตําบลหนึ่งผลิตภัณฑลดลงจากไตรมาสเดียวกันปกอน   

การผลิตภาคอุตสาหกรรมในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 ขยายตัวเพียงเล็กนอยจาก
ไตรมาศเดียวกันในปกอน โดยพิจารณาจากผลผลิตแรที่สําคัญ จํานวนโรงงานอุตสาหกรรม แรงงาน
ในภาคอุตสาหกรรม ปริมาณการใชกระแสไฟฟาของโรงงานอุตสาหกรรมซึ่งมีอัตราเพิ่มขึ้น 
ในขณะที่ยอดขายผูประกอบการแจงเสียภาษีมูลคาเพิ่มมีอัตราลดลง 

จํานวนโรงงานอุตสาหกรรมในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 จํานวนโรงงาน
อุตสาหกรรมมีปริมาณเพิ่มขึ้นเล็กนอยจากชวงเดียวกันในปกอน โดยจํานวนโรงงานอุตสาหกรรม
ทั้งส้ิน 2,183 แหง เพิ่มขึ้นรอยละ 5.87 มีเงินทุนจดทะเบียนเพิ่มขึ้นรอยละ 3.72 สวนใหญประกอบ
กิจการผลิตช้ินสวนและอุปกรณยานพาหนะ และชิ้นสวนโลหะ มีโรงงานแจงเลิกกิจการจํานวน 2 



  

แหง เงินลงทุนจํานวน 9.19 ลานบาท ซ่ึงประกอบการผลิตผลิตภัณฑนม และผลิตภัณฑคอนกรีต 
เนื่องจากผูประกอบการประสบภาวะเศรษฐกิจไมดี 

แรงงานในอุตสาหกรรม  ในไตรมาสที่  4 ป พ.ศ . 2548 จํานวนแรงงานใน
อุตสาหกรรม มีจํานวน 118,901 คน เพิ่มขึ้นรอยละ 4.56 เมื่อเทียบกับชวงเดียวกันในปกอน 
เนื่องจากสถานประกอบการยังมีความตองการแรงงานจํานวนมาก โดยเฉพาะแรงงานฝายชางเทคนิค 
และผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของ และอุตสาหกรรมที่มีความตองการแรงงานมากที่สุด คือ อุตสาหกรรม
การผลิตอุปกรณอิเล็กทรอนิกส 

การลงทุนในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 ขยายตัวเล็กนอย จากโรงงานเปดดําเนิน
กิจการใหม และธุรกิจจดทะเบียนใหม ดังนี้ 

กิจการที่ไดรับอนุมัติการสงเสริมการลงทุน ในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 กิจการที่
ไดรับการสงเสริมการลงทุนลดลงจํานวน 2 ราย คิดเปนรอยละ 10.53 ทุนจดทะเบียนรอยละ 53.69 
จํานวนแรงงานรอยละ 86.25 ซ่ึงเปนผลมาจากภาวะเศรษฐกิจซบเซา ปญหาน้ํามันแพง ซ่ึง
ผูประกอบการรายใหม ๆ เงินทุนนอยไมสามารถแขงขันได จึงทําใหการลงทุนลดลงจากชวง
เดียวกันในปกอน 

โรงงานที่เปดดําเนินกิจการใหม ในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 มีจํานวน 28 โรงงาน 
เงินทุนจดทะเบียน 948.60 ลานบาท เพิ่มขึ้นเมื่อเทียบกับชวงเดียวกันในปกอนรอยละ 26.82 สวน
ใหญเปนอุตสาหกรรมผลิตภัณฑโลหะอุตสาหกรรมการเกษตร อุตสาหกรรมอาหาร อุตสาหกรรม
ขนสง อุตสาหกรรมเครื่องแตงกาย อุตสาหกรรมอโลหะ ซ่ึงกอใหเกิดการจางงานรวม 595 คน 

ธุรกิจจดทะเบียนใหม ในไตรมาสที่ 4 ป พ.ศ. 2548 ธุรกิจจดทะเบียนใหมมีจํานวน 
724 ราย เพิ่มขึ้นรอยละ 5.85 เมื่อเทียบกับชวงเดียวกันในปกอน เงินทุนจดทะเบียน 564.384 ลานบาท 
เพิ่มขึ้นรอยละ 6.62 สวนใหญเปนกิจการธุรกิจบริการรับค้ําประกันหนี้สินและฟารมเลี้ยงไก หมู 

การจางงานในไตรมาสนี้ จํานวนแรงงานที่อยูในระบบประกันสังคมมีจํานวน 
197,737 คน เพิ่มขึ้นรอยละ 11.33 เมื่อเทียบกับชวงเดียวกันในปกอน หรือมีจํานวนเพิ่มขึ้น 20,117 
คน จากชวงเดียวกันในปกอน ในขณะที่อัตราคาจางขั้นต่ําปรับตัวสูงขึ้นจาก 145 บาท/วัน เปน 156 
บาท/วัน เพิ่มขึ้นรอยละ 7.59 เมื่อเทียบกับชวงเดียวกันในปกอน 
 
 
 
 
 



  

2.5.2 อุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมา 
การจัดประเภทอุตสาหกรรมตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ตามมาตรฐานสากล โดยใช

เอกสาร International Standard Industrial Classification of All Economic Activities (ISIC) ฉบับ 
Revision 3 ค.ศ. 1989 ขององคการสหประชาชาติเปนหลักในการพิจารณา ดังแสดงตามตารางที่ 2.8 
(สํานักสถิติแหงชาติ, 2542)  

ตารางที่ 2.8 การจัดประเภทอุตสาหกรรมตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

ประเภท กิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

A เกษตรกรรม การลาสัตว และการปาไม 
B การประมง 
C การทําเหมืองแรและเหมืองหิน 
D การผลิต 
E การไฟฟา กาซ และการประปา 
F การกอสราง 
G การขายสง การขายปลีก การซอมแซมยานยนต รถจักรยานยนต ชองใชสวนบุคคล 

และของใชในครัวเรือน 
H โรงแรม และภัตตคาร 
I การขนสง สถานที่เก็บสินคา และการคมนาคม 
J การเปนตวักลางทางการเงิน 
K กิจกรรมดานอสังหาริมทรัพย การใหเชา และกิจกรรมทางธุรกิจ 
L การบริหารราชการ และการปองกันประเทศ รวมทั้งการประกันสังคมภาคบังคับ 
M การศึกษา 
N งานดานสุขภาพ และงานสังคมสงเคราะห 
O กิจกรรมดานการบริการชุมชน สังคมและการบริการสวนบุคคลอื่น ๆ 
P ลูกจางในครวัเรือนสวนบุคคล 
Q องคการระหวางประเทศ และองคการตางประเทศอื่น ๆ และสมาชิก 

ท่ีมา : สํานักงานสถิติแหงชาติ ฝายมาตรฐานสถิติ กองนโยบายและประสานสถิติ, 2542. 
 
  



  

การจัดหมวดของประเภทการผลิตตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ซ่ึงมีทั้งหมด 23 หมวด จาก
หมวด 15 – 37 ดังแสดงตามตารางที่ 2.9 ดังนี้ (สํานักสถิติแหงชาติ, 2542)  

ตารางที่ 2.9 การจัดหมวดของประเภทการผลิต ตามกิจกรรมการผลิตตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ 
หมวด กิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

15 การผลิตผลิตภัณฑอาหารและเครื่องดื่ม 
16 การผลิตผลิตภัณฑยาสูบ 
17 การผลิตสิ่งทอ 
18 การผลิตเครื่องแตงกาย รวมทั้งการตกแตงและยอมสีขนสัตว 
19 การฟอกและตกแตงหนังฟอก รวมทั้งการผลิตกระเปาเดินทาง กระเปาถือ อานมา 

เครื่องเทียมลาก และรองเทา 
20 การผลิตไม และผลิตภัณฑจากไมและไมกอก ยกเวนเฟอรนิเจอร รวมทั้งการผลิต

สิ่งของที่ทําจากฟางและวัสดุถักสานอื่น ๆ   
21 การผลิตกระดาษ และผลิตภัณฑกระดาษ 
22 การพิมพโฆษณา การพิมพ และการทําสําเนาสื่อบันทึก  
23 การผลิตผลิตภัณฑถานโคก ผลิตภัณฑที่ไดจากการกลั่นน้ํามันปโตรเลียมและ

เช้ือเพลิงปรมาณู 
24 การผลิตเคมีภัณฑและผลิตภัณฑเคมี 
25 การผลิตผลิตภัณฑยางและพลาสติก 
26 การผลิตผลิตภัณฑจากแรอโลหะ 
27 การผลิตโลหะขั้นมูลฐาน 
28 การผลิตผลิตภัณฑที่ทีจากโลหะประดิษฐ ยกเวนเครื่องจักร และอุปกรณ 
29 การผลิตเครื่องจักร และอุปกรณ ซึ่งมิไดจัดประเภทไวในที่อื่น 
30 การผลิตเครื่องจักรสํานักงาน เครื่องทําบัญชี และเครื่องคํานวณ 
31 การผลิตเครื่องจักรและเครื่องอุปกรณไฟฟา ซึ่งมิไดจัดประเภทไวในที่อื่น 
32 การผลิตอุปกรณและเครื่องอุปกรณวิทยุ โทรทัศน และการสื่อสาร 
33 การผลิตอุปกรณที่ใชในทางการแพทย การวัดความเที่ยง และอุปกรณที่ใชในทางทัศนศาสตร นาฬิกา 
34 การผลิตยานยนต รถพวงและรถกึ่งรถพวง 
35 การผลิตเครื่องอุปกรณการขนสงอื่น ๆ 
36 การผลิตเฟอรนิเจอร รวมทั้งการผลิตซึ่งมิไดจัดประเภทไวในที่อื่น 
37 การนําผลิตภัณฑเกามาผลิตเปนวัตถุดิบใหม 

ท่ีมา :  สํานักงานสถิติแหงชาติ ฝายมาตรฐานสถิติ กองนโยบายและประสานสถิติ, 2542.  



  

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

ตารางที่ 2.10  หมวดของประเภทการผลิตที่พบในจังหวดันครราชสีมา ตามกิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

หมวด กิจกรรมทางเศรษฐกิจ 

15 การผลิตผลิตภัณฑอาหารและเครื่องดื่ม 
17 การผลิตส่ิงทอ 
18 การผลิตเครื่องแตงกาย รวมทั้งการตกแตงและยอมสีขนสัตว 
19 การฟอกและตกแตงหนังฟอก รวมทั้งการผลิตกระเปาเดนิทาง กระเปาถือ อานมา 

เครื่องเทียมลาก และรองเทา 
22 การพิมพโฆษณา การพิมพ และการทําสําเนาสื่อบันทึก  
24 การผลิตเคมีภัณฑและผลิตภณัฑเคม ี
25 การผลิตผลิตภัณฑยางและพลาสติก 
26 การผลิตผลิตภัณฑจากแรอโลหะ 
27 การผลิตโลหะขั้นมูลฐาน 
28 การผลิตผลิตภัณฑที่ทีจากโลหะประดิษฐ ยกเวนเครื่องจักร และอุปกรณ 
29 การผลิตเครื่องจักร และอุปกรณ ซ่ึงมิไดจัดประเภทไวในที่อ่ืน 
32 การผลิตอุปกรณและเครื่องอุปกรณวิทยุ โทรทัศน และการสื่อสาร 
33 การผลิตอุปกรณที่ใชในทางการแพทย การวัดความเที่ยง และอุปกรณที่ใชในทาง 

ทัศนศาสตร นาฬิกา 
34 การผลิตยานยนต รถพวงและรถกึ่งรถพวง 
36 การผลิตเฟอรนิเจอร รวมทั้งการผลิตซ่ึงมิไดจัดประเภทไวในที่อ่ืน 

ท่ีมา : สํานักอุตสาหกรรมจังหวัดนครราชสีมา, 2549. 

 

 

 

 

 



  

2.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของที่เกี่ยวกับเรื่อง ความทุมเทตอองคการของ
พนักงานและความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
(Employee Engagement and Intention to Stay in Manufacturing Industries in Nakhon Ratchasima 
Province) นํามาสรางเปนกรอบแนวคิดที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ดังแสดงตามภาพที่ 2.9 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

• งาน 

• ทีมงาน/กลุมงาน 

• หัวหนางาน 

• ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

• ดานการรับรู 

• ดานอารมณความรูสึก 

• ดานพฤติกรรม 

ความต้ังใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 

คาตอบแทน 

• คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน 

• คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน 

การเรียนรูและการพัฒนา 

• ความกาวหนาในสายอาชีพ 

• การพัฒนาความรูความสามารถ 

ภาพที่ 2.9  กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 
 
 
 
   



  

บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

3.1 วิธีวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เปนการศึกษาแบบภาคตัดขวาง 

(Cross-Sectional Studies) เพื่อศึกษาคนควาหาขอเท็จจริงเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
นครราชสีมาวาอยูในระดับใด และศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน รวมทั้งศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
การรับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรมที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา  
 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง  
3.2.1  ประชากร 
พนักงานที่ทํางานอยูในอุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางขึ้นไป จังหวัดนครราชสีมา จํานวน   

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

3.2.2  กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง   
โดยใชสูตรคํานวณกลุมตัวอยางของ Taro Yamane (อางถึงใน บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 

2535, หนา 68) 

                                                n     =              N 
                                                                      1 + Ne2   

   
เมื่อ  n      =      ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   N     =      ขนาดของประชากร 
    e     =       ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 



  

การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใหความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยางเทากับ .05 ที่
ระดับความเชื่อมั่น .95 ซ่ึงไดจํานวนกลุมตัวอยางประมาณ 400 คน ซ่ึงไมเพียงพอสําหรับการ
วิเคราะหถึงภาพรวมของอุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางขึ้นไป ในจังหวัดนครราชสีมาที่มีถึง 15 
หมวด จึงทําใหการกระจายในการเก็บรวบรวมขอมูลมีนอย ฉะนั้น ผูวิจัยจึงไดกําหนดขนาดของ
กลุมตัวอยางใหมีขนาดใหญขึ้นพอสมควร คือ ที่ระดับความเชื่อมั่น .97 โดยมีความคลาดเคลื่อนใน
การสุมตัวอยางเทากับ .03   

จากจํานวนประชากรทั้งหมด 85,078 คน สามารถคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางในการ
วิจัย ไดดังนี้  

แทนคาตามสตูร 

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

  n                =                               85,078 
                                               77.5702 

 n               =     1096.78        

ในที่นี้ผูวจิัยไดปรับขนาดของกลุมตัวอยางเทากับ 1,100 คน  

 3.2.3  การเลือกกลุมตัวอยาง  
การสุมตัวอยางเพื่อการศึกษาครั้งนี้ใชวิธีสุมตัวอยางโดยอาศัยความนาจะเปนแบบแบงชั้น

ภูมิตามสัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) ตามหมวดการผลิต ดังแสดงตามตาราง
ที่ 3.1  

 

 

 

 

 

 

 



  

ตารางที่ 3.1   จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด 
                         นครราชสีมา จําแนกตามหมวดการผลิต 

 
หมวดการผลิต 

ประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยาง 
(คน) 

15 การผลิตผลิตภัณฑอาหาร และเครื่องดื่ม  17,178 222 
17 การผลิตส่ิงทอ 14,779 191 
18 การผลิตเครื่องแตงกาย รวมทั้งการตกแตงและยอมสีขนสัตว 4,084 53 
19 การฟอกและตกแตงหนังฟอก รวมทั้งการผลิตกระเปาเดนิทาง 

กระเปาถือ อานมา เครื่องเทียมลาก และรองเทา 
1,955 25 

22 การพมิพโฆษณา การพิมพ และการทําสาํเนาสื่อบันทกึ 52 1 
24 การผลิตผลิตภัณฑ และผลิตภัณฑเคม ี 1,337 17 
25 การผลิตผลิตภัณฑยาง และพลาสติก 6,477 83 
26 การผลิตผลิตภัณฑจากแรอโลหะ 1,146 15 
27 การผลิตโลหะขั้นมูลฐาน 1,777 23 
28 การผลิตผลิตภัณฑที่ทําจากโลหะประดษิฐ ยกเวนเครื่องจกัร

และอุปกรณ 
107 1 

29 การผลิตเครื่องจักรและอุปกรณ ซ่ึงมิไดจดัประเภทไวในทีอ่ื่น 504 7 
32 การผลิตอุปกรณ และเครื่องอุปกรณวิทยุ โทรทัศน และการ

ส่ือสาร 
25,161 325 

33 การผลิตอุปกรณที่ใชในการแพทย การวัดความเที่ยง นาฬิกา 
อุปกรณที่ใชในทางทัศนศาสตร 

1,010 13 

34 การผลิตยานยนต รถพวง และรถกึ่งรถพวง 4,982 65 
36 การผลิตเฟอรนิเจอร รวมทั้งการผลิตซ่ึงมิไดจัดประเภทไวใน

ที่อ่ืน 
4,529 59 

รวม 85,078 1,100 

 
3.3  ตัวแปรที่ทําการวิจัย 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย ตัวแปร 2 กลุม คือ ตัวแปรอิสระมีจํานวน 3 กลุม
ตัวแปร และตัวแปรตามมีจํานวน 2 กลุมตัวแปร ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 



  

ตัวแปรอิสระ มี 3 กลุม คือ กลุมที่ 1 สภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย งาน 
ทีมงาน/กลุมงาน หัวหนางาน ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท กลุมที่ 2 คาตอบแทน ประกอบดวย
คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน กลุมที่ 3 การเรียนรูและการพัฒนา 
ประกอบดวย ความกาวหนาในสายอาชีพ และการพัฒนาความรูความสามารถ    

ตัวแปรตาม มี 2 กลุม คือ กลุมที่ 1 ความทุมเทตอองคการของพนักงานประกอบดวย
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ
ความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม กลุมที่ 2 ความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน 
  

3.4  เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 

การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดย
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวสภาพแวดลอมในงาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา จํานวน 43 ขอ โดยวัดความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ 3 กลุมปจจัยขางตน ไดแก 

กลุมที่ 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน มีจํานวน 27 ขอ ประกอบดวยขอ 1 – 27 
เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 

ดานงาน มีจํานวน 5 ขอ ประกอบดวยขอ 1 – 5  
ดานทีมงาน/กลุมงาน มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอ 6 – 13  
ดานหัวหนางาน มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอ 14 - 21  
ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวยขอ 22 – 27 

กลุมที่ 2  คาตอบแทน มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอ 28 – 35 เปนขอคําถามเชิง
บวกทั้งหมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 

ดานคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวยขอ 28 – 31 
ดานคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน มีจํานวน 4 ขอ ประกอบดวยขอ 32 – 35 

กลุมที่ 3  การเรียนรูและพัฒนา มีจํานวน 8 ขอ ประกอบดวยขอ 36 – 43 เปนขอ
คําถามเชิงบวกทั้งหมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 

ดานความกาวหนาในสายอาชีพ มีจํานวน 3 ขอ ประกอบดวยขอ 36 – 38 
ดานการพัฒนาความรูความสามารถ มีจํานวน 5 ขอ ประกอบดวยขอ 39 – 43 



  

ตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงาน จํานวน 24 ขอ ไดแก 

กลุมที่ 1  ความทุมเทตอองคการของพนักงาน มีจํานวน 17 ขอ ประกอบดวยขอ 
44 – 60 เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด ซ่ึงมีรายละเอียดแตละดาน ดังนี้ 

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู มีจํานวน 6 ขอ ประกอบดวย 
ขอ 44 – 49  

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก มีจํานวน 5 ขอ 
ประกอบดวยขอ 50 – 54 

ความทุม เทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม  มีจํ านวน  6  ขอ 
ประกอบดวยขอ 55 - 60  

กลุมที่ 2  ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน มีจํานวน 7 ขอ ประกอบดวย
ขอ 61 – 67 เปนขอคําถามเชิงบวกจํานวน 3 ขอไดแกขอ 65 - 67 และเปนขอคําถามเชิงลบจํานวน 4 
ขอ ไดแกขอ 61 – 64 

โดยมีรายละเอียดและเกณฑการใหคะแนนขอคําถาม ดังตอไปนี ้

เกณฑการใหคะแนน 
คําตอบ 

ขอคําถามเชิงบวก ขอคําถามเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5  คะแนน 1  คะแนน 

เห็นดวย 4  คะแนน 2  คะแนน 
ปานกลาง 3  คะแนน 3  คะแนน 
ไมเห็นดวย 2  คะแนน 4  คะแนน 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1  คะแนน 5  คะแนน 

กําหนดเกณฑการแปลผลคะแนน  คือ  ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนน
สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา ความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานเปน 5 ระดับ โดยนําคะแนนสูงสุดลบ
คะแนนต่ําสุด และหารดวยจํานวนระดับ ตามหลักสถิติการวัดการกระจายขอมูล เพื่อใหไดความ
กวางของอันตรภาคชั้น โดยมีสูตรคํานวณดังนี้ (กัลยา วานิชบัญชา, 2545) 

 

                                           I         =                    R  
                                  k                



  

กกกกกกกกกกกกเมื่อ I = ความกวางของชั้น 

   R = พิสัย (คาสูงสุด - คาต่ําสุด) 

   k =  จํานวนชั้น 

แทนคาตามสตูร 

  I                =                               5 - 1 
                                                 5 

  I                =                                 4 
                                                 5 

I                =                               0.8                                    

เมื่อทราบคาคะแนนในสูตรจะไดเกณฑการแปลผลตามชวงคะแนน  
1)  สําหรับกลุมปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา  

ชวงคะแนน ความหมาย 
1.00 - 1.80 มีความคิดเหน็ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและ

พัฒนา อยูในระดับไมด ี
1.81 - 2.61 มีความคิดเหน็ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและ

พัฒนา อยูในระดับคอนขางไมดี 
2.62 - 3.42 มีความคิดเหน็ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและ

พัฒนา อยูในระดับปานกลาง 
3.43 - 4.23 มีความคิดเหน็ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและ

พัฒนา อยูในระดับคอนขางดี 
4.24 - 5.00 มีความคิดเหน็ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและ

พัฒนา อยูในระดับด ี

 

 

 

 



  

2)  สําหรับกลุมปจจัยความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน 

ชวงคะแนน ความหมาย 
1.00 - 1.80 มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการ

ของพนักงาน อยูในระดับต่ํา 
1.81 - 2.61 มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการ

ของพนักงาน อยูในระดับคอนขางต่ํา 
2.62 - 3.42 มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการ

ของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง 
3.43 - 4.23 มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการ

ของพนักงาน อยูในระดับคอนขางสูง 
4.24 - 5.00 มีความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการ

ของพนักงาน อยูในระดับสูง 

สวนเกณฑในการอธิบายคาความสัมพันธที่ไดจากผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ แบบเพียรสัน (Pearson’s product-moment correlation coefficient) ระหวางตัวแปร เพื่อให
เห็นความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ วาเปนความสัมพันธเชิงเสนตรงหรือไม (linear relationship) 
ทิศทาง (direction) ของความสัมพันธเปนบวกหรือลบ ขนาด (Strength) ของความสัมพันธมีคาอยู
ในระดับใด โดยเกณฑพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีดังนี้ (พวงรัตน ทวีรัตน, 2543) 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ(r) ระดับความสมัพันธ ทิศทางความสัมพันธ 
r  >  .8 สูง บวก 

.6 <  r  > .8 คอนขางสูง บวก 

.4 <  r  > .6 ปานกลาง บวก 

.2 <  r  > .4 คอนขางต่ํา บวก 
r  < .2 ต่ํา บวก 
r  > -.8 สูง ลบ 

-.6 <  r  > -.8 คอนขางสูง ลบ 
-.4 <  r  > -.6 ปานกลาง ลบ 
-.2 <  r  > -.4 คอนขางต่ํา ลบ 

r  < -.2 ต่ํา ลบ 



  

ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สวนงาน อายุงาน และคาตอบแทนตอเดือน รวมทั้งหมดจํานวน 8 ขอ  
 

3.5 การสรางและหาประสทิธิภาพของเครื่องมือ 

การสรางเครื่องมือ  มีกระบวนการและขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนแรก คือ ศึกษารวบรวมวรรณกรรม งานวิจัย และแบบวัดของบริษัทที่

ปรึกษาทางธุรกิจ ที่เกี่ยวของกับเรื่องที่ศึกษา อันไดแก The Gallup, Burke, Development 
Dimensions International-DDI, Greenberg, Hewitt Associates, International Survey Research-ISR 
และ Institute for Employment Studies-IES จากนั้นนํามาสรุปจัดเปนกลุมปจจัยเพื่อนําไปวิจัย ดังนี้ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา ความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน และความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

ขั้นตอนที่ 2 ทําการแปลและเรียบเรียงจากตนฉบับภาษาอังกฤษมาเปนภาษาไทย 
แลวใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบถึงความถูกตองของขอคําถาม ทั้งที่เปนดาน
เนื้อหา และความเหมาะสมหรือความสําคัญในการนํามาใชในการตั้งคําถามกกกกกกกกกกกกกกกก
  ขั้นตอนที่ 3 นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) เพื่อ
ตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใช โดยนําเสนอแบบสอบถามตอคณะกรรมการที่
ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อทําการพิจารณาตรวจสอบและแกไขขอคําถามตาง ๆ เพื่อใหเกิดความถูกตอง 
เหมาะสมกับกลุมตัวอยาง  

ขั้นตอนที่ 4 นําแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาและทําการ
ปรับปรุงจนมีความเที่ยงตรงแลวนําไปทดลองใช (Try out) กับพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน ใน
ระดับหัวหนางาน และระดับปฏิบัติการขององคการธุรกิจขนาดกลางขึ้นไปในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 30 คน เพื่อดูวาขอคําถามมีความชัดเจนหรือไม และนําขอมูลจากการ
ทดลองใช (Try out) นํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัด 

ขั้นตอนที่ 5 จากการทดสอบหาประสิทธิภาพของแบบสอบถาม หากแบบสอบถาม
ยังไมไดประสิทธิภาพ ผูวิจัยจะทําการปรับปรุงแลวนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาเพื่อพิจารณา ตรวจสอบ 
และใหขอเสนอแนะ เพื่อการปรับปรุงแบบสอบถาม จากนั้นนําไปทดสอบกับกลุมตัวอยาง  

  

 

 



  

การหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ มีกระบวนการและขั้นตอน ดังนี ้
 การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity)   

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและจากการศึกษา
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ ไปหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เพื่อตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใชดังนี้ 

1.  นําแบบสอบถามที ่สร างขึ ้นไปใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
ตรวจสอบความถูกตองในการใชภาษา ความครอบคลุมของเนื้อหา และลักษณะของขอคําถาม 
เพื่อใหเกิดความถูกตอง เหมาะสมกับกลุมตัวอยาง มีความชัดเจน และสอดคลองกับวัตถุประสงคของ
การวิจัย 

2.  รวมรวบขอเสนอแนะที่ไดรับจากคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อ
ปรับปรุงแกไขบางสวนกอนนําไปทดลองใช (Try out) 

การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability) 
1.  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try out) กับพนักงาน

ของบริษัทแหงหนึ่งที่อยูในกลุมอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา ซ่ึงมีคุณสมบัติคลายคลึง
กับกลุมตัวอยางที่ศึกษาจํานวน 30 คน 

2.  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เปนสถิติวิเคราะห 
(พวงรัตน ทวีรัตน, 2543) คือ 

 

                                   α             = k                1 -      Si2 

            k – 1                      Sx2

  เมื่อ     α  =   คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
   k  =    จํานวนขอคําถาม 
   Si  =   ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
   Sx  =  คาแปรปรวนของคะแนนทัง้ฉบับ 

ผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นมีรายละเอยีดดังตอไปนี ้

1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 
เทากับ .8921 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 



  

ดานงาน     เทากับ .7192 
ดานทีมงาน/กลุมงาน   เทากับ  .8913 
ดานหวัหนางาน    เทากับ .8931 
ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท เทากับ .8917 

2.  แบบสอบถามเกี่ยวกับคาตอบแทน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ .8847 และเมื่อ
นําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 

ดานคาตอบแทนที่เปนตวัเงนิ  เทากับ .9018 
ดานคาตอบแทนที่ไมเปนตวัเงิน  เทากับ  .8634 

3.  แบบสอบถามเกี่ยวกับการเรียนรูและพัฒนา มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ .9108 
และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 

ดานความกาวหนาในสายอาชีพ  เทากับ  .6781 
ดานการพัฒนาความรูความสามารถ เทากับ  .9133 

4.  แบบสอบถามเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 
เทากับ .8361 และเมื่อนําไปวิเคราะหแยกแตละดาน ไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 
กกกกกกกกกกกกความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู    เทากับ  .7684 
กกกกกกกกกกกกความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก   เทากบั .5887 
กกกกกกกกกกกกความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม   เทากับ .6498 

5. แบบสอบถามเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 
เทากับ .9077 

ผลจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นจากการนําแบบสอบถามไปทดลองใช เมื่อ
จําแนกตามตัวแปร พบวา คาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นมีคาอยูระหวาง .5887 ถึง .9133 แสดงวา
แบบสอบถามมีคุณภาพในเรื่องความเชื่อมั่น เนื่องจากเกณฑการพิจารณาความเชื่อมั่นที่ใชไดควรมี
คาไมต่ํากวา .50 ( ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544: 71)  

 
3.6 การเก็บรวบรวมขอมลู  

 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 2 สวน คือ 
 3.6.1 ขอมูลทุติยภูมิ  มีรายละเอียดดังนี ้

1.   ศึกษาหาขอมลูจากการทบทวนเอกสารงานวิจยัทั้งที่เปนหนังสือ ตําราวิชาการ 
ส่ืออิเล็กทรอนิกสทั้งในและตางประเทศเกีย่วกับเรื่อง ความทุมเทตอองคการของพนกังาน ความ
ตั้งใจที่จะอยูกบัองคการของพนักงาน  



  

2.  ศึกษาหาขอมูลจากบทความสื่อ ส่ิงพิมพ  ส่ืออิเ ล็กทรอนิกสทั้ งในและ
ตางประเทศเกี่ยวกับเรื่อง ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงาน  

3.  ศึกษาหาขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดนครราชสีมา 
จากหนวยงานราชการ คือ สํานักงานสถิติจังหวัดนครราชสีมา สํานักงานประกันสังคมจังหวัด
นครราชสีมา หอการคาจังหวัดนครราชสีมา ศูนยเศรษฐกิจการลงทุนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 1 
นครราชสีมา (BOI) และสํานักงานจัดหางานจังหวัดนครราชสีมา อันประกอบดวยขอมูลดังนี้ 
จํานวนพนักงานที่ทํางานอุตสาหกรรมการผลิต สถานการณของแรงงานในจังหวัดนครราชสีมา 
สภาวะเศรษฐกิจการลงทุนของจังหวัดนครราชสีมา เปนตน  

4.   ศึกษาหาขอมูลทางสืบคนทางสื่ออิเล็กทรอนิกสเกี่ยวกับอุตสาหกรรมการผลิต
ของประเทศไทย จากหนวยงานราชการ คือ สํานักงานสถิติแหงชาติและธนาคารแหงประเทศไทย  

 3.6.2 ขอมูลปฐมภูมิ  มีรายละเอียดดังนี้  
1.  ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากสาขาวิชา

เทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และดําเนินการ
สงจดหมายไปยังผูบริหารของบริษัท/ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลขององคการธุรกิจตั้งแตขนาด
กลางขึ้นไป ในอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดนครราชสีมา 

2.  ผูวิจัยจัดเตรียมแบบสอบถาม โดยลักษณะบรรจุภัณฑ (Package) ของ
แบบสอบถามนั้นจะเปนซองทึบสีน้ําตาลมีแถบกาว เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสามารถปดซองได
เมื่อกรอกแบบสอบถามเสร็จ โดยภายในซองนั้นจะประกอบดวย แบบสอบถาม 1 ชุด และ ปากกา 1 แทง  

3.   ผูวิจัยใชวิธีโทรศัพทติดตอองคการธุรกิจ เพื่อทราบถึงการพิจารณาอนุญาต 
หรือไมอนุญาตใหผูวจิัยเขาไปเก็บรวบรวมขอมูลในองคการ  

4.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการทดลองใชแลวนั้น ไปติดตอกับผูจัดการ/
ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคลหรือผูที่องคการไดมอบหมายใหเปนผูประสานงานกับผูวิจัย ใน
องคการที่อนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงในเบื้องตนทางผูวิจัยไดใหทางบริษัทชวยคัดเลือก
พนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High Performers) เปนผูกรอกแบบสอบถามใหแกผูวิจัย  

5.  การแจกแบบสอบถามผูวิจัยไดดําเนินการ 2 วิธี คือ ผูวิจัยใหผูจัดการ/ผูจัดการ 
ฝายทรัพยากรบุคคลขององคการที่ผูวิจัยเขาติดตอขอเก็บขอมูลเปนผูดําเนินการแจกแบบสอบถาม 
และวิธีที่ 2 คือ ผูวิจัยเปนผูแจกแบบสอบถามใหแกผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง  

6.  การรับแบบสอบคืน มี 2 วิธีคือ วิธีที่ 1 เจาหนาที่ของบริษัทเปนผูรวบรวม
แบบสอบถามให และวิธีที่ 2 ผูวิจัยจะจัดเตรียมกลองเอาไวเพื่อรับแบบสอบถามคืนจากผูกรอก ซ่ึง



  

ลักษณะของกลองนั้นจะปดรอบดาน และจะมีชองที่เจาะไวขนาดที่สามารถหยอนแบบสอบถามลง
ไปได โดยจะตั้งกลองรับแบบสอบถาม เอาไวในบริเวณที่เปนจุดที่ผูกรอกมักเดินผาน เชน ปอมยาม
หนาบริษัท และโรงอาหาร เปนตน     

7.  จากการแจกแบบสอบถามทั ้งหมด  1 , 600  ฉบ ับ  ผู ว ิจ ัยได รวบรวม
แบบสอบถามที่ตอบกลับคืน คิดเปนรอยละ 79.69 คือ 1,275 ฉบับ สําหรับการนําไปวิเคราะห
ขอมูลไดทําการตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ พบวามีแบบสอบถามไมสมบูรณจํานวน 127 
ฉบับ ดังนั้นเปนแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 1,148 ฉบับ จึงนําขอมูลที่ไดทั้งหมดไปวิเคราะหดวย
วิธีการทางสถิติ (ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดระหวางวันที่ 11 สิงหาคม 2548 ถึงวันที่ 26 
พฤศจิกายน 2548 รวมใชระยะเวลาทั้งหมด 3 เดือน 17 วัน) 

 
3.7 การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดเลือกใชวิธีการทางสถิติ ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
1.  คารอยละ (Percentage) ใชในการวิเคราะหขอมูลทั่วไป 
2.  คาเฉลี่ย (Mean) ใชในการแปลความหมายของขอมูลตาง ๆ  
3.  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะ

การกระจายของขอมูลกกกกกกกกกกกก  
4.  คาสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation) ใช

ในการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรอิสระ เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการวิเคราะหการถดถอย
พหุตอไป และใชในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานวามีความสัมพันธกันหรือไม มีทิศทางและขนาดของ
ความสัมพันธเปนอยางไร  

5.  การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression 
Analysis) ใชในการวิเคราะหความสามารถในการพยากรณตัวแปรตามของตัวแปรอิสระ 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูลและการอภิปรายผล 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน (2) 

ศึกษาระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน (3) ศึกษาหาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเท
ตอองคการของพนักงาน (4) ศึกษาความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงาน กับ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน และ (5) ศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความ
ทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรมที่มีตอความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 
 

4.1 การรายงานผลการวิจัย 

การวิเคราะหขอมูลในบทนี้จะครอบคลุมถึงเรื่อง ปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา โดยใชขอมูลท่ีไดจากการ
ตอบแบบสอบถามจํานวนทั้งสิ้น 1,148 ชุด เปนแหลงขอมูลในการวิเคราะห ผูวิจัยจึงเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัยดังกลาว โดยนําเสนอผลการวิเคราะหแบงเปน 4 
ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 4.1.1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 
ตอนที่ 4.1.2  ความคิดเห็นของพนักงานตอตัวแปรอิสระ คือสภาพแวดลอมในการทํางาน 

คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา และตัวแปรตาม คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน และ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

ตอนที่ 4.1.3  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  
กกกกกกตอนที่ 4.1.4  ความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงาน และประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรม ที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน 



  

ตอนที่ 4.1.1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน 

การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของ
พนักงาน เกี่ยวกับเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สวนงาน อายุงาน และ
คาตอบแทนตอเดือน รายละเอียดดังแสดงตามตารางที่ 4.1 

ตารางที่ 4.1  จาํนวนพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 ปจจัยสวนบุคคล จํานวนพนกังาน (คน) รอยละ 
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  
 หมาย/หยา 45  3.9  
 รวม 1148  100.0  

 

 

 

 



  

ตารางที่ 4.1  จาํนวนพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 
 ปจจัยสวนบุคคล จํานวนพนกังาน (คน) รอยละ 
ระดับการศึกษา   
 ประถมศึกษา 163  14.2  
 มัธยมศึกษาตอนตน 220  19.2  
 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 329  28.6  
 อนุปริญญา หรือ ปวส. 171  14.9  
 ปริญญาตรี 250  21.8  
 สูงกวาปริญญาตรี 15  1.3  
 รวม 1148  100.0  
ตําแหนงงาน     
 ระดับปฏิบัติการ 804  70.0  
 ระดับหวัหนางาน 344  30.0  
สวนงาน     
 สวนงานสํานกังาน 233  20.3  
 สวนงานผลิต 915  79.7  
ตําแหนงงาน และสวนงาน     
 ระดบัปฏิบัตกิาร และสวนงานสํานกังาน 150  13.1  
 ระดับปฏิบัติการ และสวนงานผลิต 654  57.0  
 ระดับหัวหนางาน และสวนงานสํานักงาน 82  7.1  
 ระดับหวัหนางาน และสวนงานผลิต 262  22.8  
 รวม 1148  100.0  
อายุงาน     
 ต่ํากวา 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 ปขึ้นไป 57  5.0  
 รวม 1148  100.0  



  

ตารางที่ 4.1  จาํนวนพนักงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (ตอ) 

 ปจจัยสวนบุคคล จํานวนพนกังาน (คน) รอยละ 
คาตอบแทนตอเดือน   
 ต่ํากวา หรือ เทากับ 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 แสดงจํานวนและรอยละของพนักงานที่ทําการศึกษาเมื่อพิจารณาจําแนก
ตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน สวนงาน อายุงาน และคาตอบแทนตอ
เดือน สามารถอธิบายได ดังนี้  

1. เพศ 
พบวา พนักงานเกือบ 2 ใน 3 เปนเพศหญิง จํานวน 716 คน คิดเปนรอยละ 62.4 ที่เหลือเปน

เพศชาย จํานวน 432 คน คิดเปนรอยละ 37.6  

 2. อายุ 
 พบวา พนักงานมากกวาครึ่งมีอายุระหวาง อายุ 24 – 32 ป คิดเปนรอยละ 56.8 รองลงมา อยู
ในชวงอายุ 33 – 41 ป คิดเปนรอยละ 22.7 ชวงอายุ 15 – 23 ป คิดเปนรอยละ 12.5 ชวงอายุ 42 – 50 ป  
คิดเปนรอยละ 6.1 และชวงอายุ 51 – 59 ป คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ โดยพนักงานมีอายุเฉลี่ย
เทากับ 30.45 ป  ซ่ึงอายุนอยที่สุดเทากับ 18 ป และอายุมากที่สุด เทากับ 59 ป 

 3. สถานภาพสมรส 
กกกกกกพบวา พนักงานมากกวาครึ่งมีสถานภาพสมรส จํานวน 590 คน คิดเปนรอยละ 51.4  
รองลงมามีสถานภาพโสด จํานวน 513 คน คิดเปนรอยละ 44.7 และสถานภาพหมาย/หยา จํานวน 
45 คน คิดเปนรอยละ 3.9  ตามลําดับ 

  



  

กกกกกก4. ระดับการศึกษา 
กกกกกกพบวา พนักงานกวา 1 ใน 4 มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. คิดเปน
รอยละ 28.7 รองลงมา คือ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 21.8 ระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน  คิดเปนรอยละ 19.2  ระดับอนุปริญญา หรือ ปวส. คิดเปนรอยละ 14.9 ระดับประถมศึกษา 
คิดเปนรอยละ 14.2 และระดับสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 1.3  ตามลําดับ 

กกกกกก5. ตาํแหนงงาน  
กกกกกกพบวา พนักงานสวนใหญอยูในตําแหนงงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 804 คน คิดเปนรอยละ 
70.0 ที่เหลือเปนระดับหัวหนางาน จํานวน 344 คน คิดเปนรอยละ 30.0  

6. สวนงาน  
กกกกกกพบวา พนักงานสวนใหญอยูในสวนงานผลิต จํานวน 915 คน คิดเปนรอยละ 79.7 ที่
เหลืออยูในสวนงานสํานักงาน 233 คน  คิดเปนรอยละ 20.3  

7. ตําแหนงงาน และสวนงาน 
กกกกกกพบวา พนักงานมากกวาครึ่งทํางานอยูในระดับปฏิบัติการ/สวนงานผลิต จํานวน 654 คน 
คิดเปนรอยละ 57.0 รองลงมา คือ ระดับหัวหนางาน/สวนงานผลิต  จํานวน 262 คน คิดเปนรอยละ 
22.8  ระดับปฏิบัติการ/สวนงานสํานักงาน จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 13.1 และระดับหัวหนา
งาน/สวนงานสํานักงาน จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 7.1  ตามลําดับ 

กกกกกก8. อายุงาน 
กกกกกกพบวา พนักงานเกือบครึ่งหนึ่งมีอายุงานอยูระหวาง 1 – 5 ป คิดเปนรอยละ 41.0 รองลงมา 
มีอายุงาน 6 - 10 ป คิดเปนรอยละ 29.8 อายุงานต่ํากวา 1 ป คิดเปนรอยละ 14.2  อายุงาน 11 – 15 ป 
คิดเปนรอยละ 8.0 อายุงานตั้งแต 21 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 5.0 และอายุงาน 16 – 20 ปขึ้นไป 
คิดเปนรอยละ 2.0  ตามลําดับ 

กกกกกก9. คาตอบแทนตอเดือน 
กกกกกกพบวา พนักงานกวา 1 ใน 3 ไดรับคาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 5,001 – 7,000 บาท 
คิดเปนรอยละ 38.1 รองลงมาไดรับคาตอบแทนตอเดือนต่ํากวา หรือ เทากับ 5,000 บาท  คิดเปนรอยละ 
18.5  คาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 7,001 – 9,000 บาท คิดเปนรอยละ 17.0 คาตอบแทนตอเดือน
ตั้งแต 20,001 บาทขึ้นไป คิดเปนรอยละ 7.1 คาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 9,001 – 11,000 บาท 
คิดเปนรอยละ 7.0 คาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 15,001 – 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 4.6   
คาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 11,001 – 13,000 บาท คิดเปนรอยละ 4.5 และคาตอบแทนตอ
เดือนอยูระหวาง 13,001 – 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 3.3  ตามลําดับ 



  

กกกกกกในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชสัญลักษณแทนคาสถิติและกําหนดสัญลักษณที่ใชแทนตัวแปร
เพื่อการแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

สัญลักษณที่ใชแทนคาสถิติ 

X  คือ คาเฉลี่ย (mean) 
S.D. คือ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
t คือ คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-test 
Sig. คือ ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
R คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ (regression coefficient) 
R2 คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (multiple coefficient of determination) 
R2adj คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณเมื่อปรับแลว 
Beta คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
F Overall คือ คาสถิติ F-test ของสมการพยากรณ 
b คือ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
a คือ คาคงที่ของสมการพยากรณ 
SE b คือ คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 

สัญลักษณที่ใชแทนตวัแปร 
EV job คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน 
EV team คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานทีมงาน/กลุมงาน 
EV sup คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานหัวหนางาน 
EV boss คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท 
CP pay คือ คาตอบแทนที่เปนตัวเงนิ 
CP ben คือ คาตอบแทนทีไ่มเปนตวัเงิน 
LD care คือ การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในอาชีพ 
LD train คือ การเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาความรูความสามารถ 
ENGAGE คือ ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน  
ENG_C คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานการรับรู  
ENG_A คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานอารมณความรูสึก  
ENG_B คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดานพฤติกรรม  
INTEN คือ ความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการของพนักงาน 



  

ตอนท่ี 4.1.2   ความคิดเห็นของพนักงานตอตัวแปรอิสระ คือสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา และตัวแปรตาม คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน และ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้แบงออกเปน 2 สวน คือ สวนแรกเปนการนําเสนอผลการ
วิเคราะหความคิดเห็นของพนักงานตอตัวแปรอิสระ เพื่อทราบถึงระดับความคิดเห็นของพนักงานที่
มีตอสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรูและพัฒนา และสวนที่สองเปนการ
นําเสนอผลการวิเคราะหตัวแปรตาม เพื่อทราบถึงระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน และ
ระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน โดยคาสถิติที่นําเสนอคือ คาเฉลี่ย ( X ) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)   

ความคิดเห็นของพนักงานตอตัวแปรอิสระ คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน 
การเรียนรูและพัฒนา  

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน     

ตารางที่ 4.2   ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  

สภาพแวดลอมในการทํางาน X  S.D. ระดับ 

งาน 3.76 0.56 คอนขางดี 

ทีมงาน / กลุมงาน 3.81 0.66 คอนขางดี 

หัวหนางาน  3.66 0.78 คอนขางดี 

ผูบริหารระดับสูง / เจาของบริษัท 3.43 0.89 คอนขางดี 

โดยรวม 3.66 0.55 คอนขางดี 

 จากตารางที่ 4.2 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํางานขององคการโดยรวม อยูในระดับคอนขางดี ( X  = 3.66) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดาน
พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน ( X  = 3.76) ดานทีมงาน/กลุม
งาน ( X  = 3.81) ดานหัวหนางาน ( X  = 3.66) และดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท ( X  = 
3.43) อยูในระดับคอนขางดี  

 

 



  

 2. คาตอบแทน  

ตารางที่ 4.3   ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับคาตอบแทน  

คาตอบแทน X  S.D. ระดับ 

คาตอบแทนที่เปนตัวเงนิ 2.95 1.02 ปานกลาง 

คาตอบแทนทีไ่มเปนตวัเงิน 3.30 0.97 ปานกลาง 

โดยรวม 3.12 0.87 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 4.3 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคาตอบแทนโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.12) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา พนักงานมีความคิดเห็น
ตอคาตอบแทนดานคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน ( X  = 2.95) และดานคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน ( X  = 
3.30) อยูในระดับปานกลาง 

 3. การเรียนรูและพัฒนา    

ตารางที่ 4.4   ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการเรียนรูและพัฒนา 

การเรียนรูและพัฒนา X  S.D. ระดับ 

ความกาวหนาในสายอาชีพ 3.05 0.87 ปานกลาง 

การพัฒนาความรูความสามารถ 3.32 0.88 ปานกลาง 

โดยรวม 3.18 0.80 ปานกลาง 

 จากตารางที่ 4.4 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเรียนรูและพัฒนา
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.18) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นตอการเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ ( X  = 3.05) และดานการพัฒนา
ความรูความสามารถ ( X  = 3.32) อยูในระดับปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

ผลการวิเคราะหตัวแปรตามคือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความตั้งใจที่จะอยู
กับองคการของพนักงาน 

1. ความทุมเทตอองคการของพนักงาน      

ตารางที่ 4.5   ระดับความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

ความทุมเทตอองคการของพนักงาน X  S.D. ระดับ 

ความทุมเทตอองคการดานการรับรู  3.94 0.57 คอนขางสูง 

ความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก  4.01 0.59 คอนขางสูง 

ความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรม  3.85 0.58 คอนขางสูง 

ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 3.94 0.49 คอนขางสูง 

 จากตารางที่ 4.5 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีระดับความทุมเทตอองคการโดยรวมของ
พนักงานอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 3.94) และเมื่อแยกพิจารณาในแตละดานพบวา พนักงานมี
ความทุมเทตอองคการดานการรับรู ( X  = 3.94) ความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึก ( X  
= 4.01) และความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรม ( X  = 3.85) อยูในระดับคอนขางสูง 

2. ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนกังาน     

ตารางที่ 4.6   ระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน  

ความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการของพนักงาน X  S.D. ระดับ 

โดยรวม 3.33 0.87 ปานกลาง 

จากตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวา พนักงานมีความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ ( X  = 3.33) อยู
ในระดับปานกลาง  

 
ตอนที่ 4.1.3  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

 การวิ เคราะหในตอนนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาวาตัวแปรอิสระท่ีนํามาศึกษามี
ความสามารถในการทํานายตัวแปรตามอยางไร โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ซ่ึงการวิเคราะหเปนการนําเสนอผลการวิเคราะหตัวแปร
อิสระที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  



  

กอนการวิเคราะหการถดถอยพหุ ไดตรวจสอบตามขอกําหนด (Assumption) ของการ
วิเคราะหการถดถอยที่วาตัวแปรอิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซึ่งไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการ
เรียนรูและพัฒนา เพื่อดูวาตัวแปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัว
แปรอิสระตาง ๆ ไมเปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปร
หนึ่งไมได เกิดปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity Problem” ขึ้นได และถาเกิดปญหานี้ขึ้น เรา
จะตองแกไขดวยการตัดตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ, 2540)  

ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation) ของตัวแปรอิสระที่จะ
นําเขาวิเคราะหการถดถอยพหุ ไดแสดงรายละเอียดตามตารางที่ 4.7 

ตารางที่ 4. 7   ความสัมพันธระหวางปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน 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 ผลการวิเคราะหความสัมพันธตัวแปรอิสระจํานวน 8 ตัวแปร พบวา 
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทั้งหมด 28 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ทุกคู โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระเปนความสัมพันธทางบวกทั้ง 
28 คู  มีขนาดของความสัมพันธตั้งแต .236 ถึง .692 ในการวิจัยคร้ังนี้กําหนดใหตัวแปรอิสระจะตอง
ไมมีคาความสัมพันธกันสูงเกิน .80 ซ่ึงจากตารางพบวา ไมมีตัวแปรอิสระใดที่มีคาความสัมพันธสูง
เกิน .80 จึงสามารถนําตัวแปรอิสระเหลานี้ไปวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนตอไป 



  

1. การวิเคราะหตัวแปรอิสระมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  
สมมติฐานที่ 1   ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ

พัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ซ่ึงผลการวิเคราะหมี
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.8 

ตารางที่ 4.8  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน  

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหาร  
    ระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) 

.402 .052 .254 7.792 .000 

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน (EV job) .668 .076 .226 8.756 .000 

3. การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนา    
    ในสายอาชพี (LD care) 

.315 .113 .097 2.791 .005 

4. การเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาความรู 
    ความสามารถ (LD train) 

.251 .064 .131 3.895 .000 

5. คาตอบแทนที่ไมเปนตวัเงิน (CP ben) .177 .061 .081 2.900 .004 

6. คาตอบแทนที่เปนตวัเงิน (CP pay) .128 .062 .062 2.057 .040 

คาคงที่ 35.094 1.310    

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

จากตารางที่ 4.8 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพล
ตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน ดวยตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท (EV boss) สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) การเรียนรูและพัฒนาดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ 
(LD train) คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน (CP ben) และคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (CP pay) สามารถ
รวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดรอยละ 41.9 (R2adj 
= .419) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .650 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 6 ตัว ที่สามารถรวมกัน



  

พยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานมาเขียนเปนสมการ จะไดสมการถดถอยพหุใน
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 ไดดังนี ้

 
     ตัวแปรที่สามารถพยากรณ  ENGAGE 
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     ตัวแปรที่ไมสามารถพยากรณ  ENGAGE 

ภาพที่ 4.1  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน  

 จากภาพที่ 4.1 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ ความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงาน (ENGAGE) พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวม
ของพนักงาน มีจํานวน 6 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถพยากรณความ
ทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดดีที่สุด คือ สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหาร
ระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) รองลงมาไดแก สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) การ
เรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ (LD train) การเรียนรูและพัฒนาดาน



  

ความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน (CP ben) และคาตอบแทนที่เปนตัว
เงิน (CP pay) ตามลําดับ 

สมมติฐานที่ 1.1  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงาน ซ่ึงผลการ
วิเคราะหมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.9 

ตารางที่ 4.9  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงาน 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับ 
    สูง/เจาของบริษัท (EV boss) 

.187 .020 .287 9.404 .000 

2. การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในสาย
อาชีพ (LD care) 

.141 .044 .106 3.207 .001 

3. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน (EV  job) .197 .033 .162 5.988 .000 

4. การเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาความรู 
    ความสามารถ (LD train) 

.118 .026 .149 4.504 .000 

5. คาตอบแทนที่ไมเปนตวัเงิน (CP ben) .098 .024 .110 4.144 .000 

6. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานหัวหนางาน (EV 
sup) 

.033 .015 .060 2.191 .029 

คาคงที่ 10.579 .531    

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

 จากตารางที่ 4.9 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพล
ตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ดวยตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท (EV boss) การเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) 
สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรู
ความสามารถ (LD train) คาตอบแทนดานที่ไมเปนตัวเงิน (CP ben) และสภาพแวดลอมในการ
ทํางานดานหัวหนางาน (EV sup) สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดานการรับรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอ



  

องคการของพนักงานดานการรับรูไดรอยละ 44.7 (R2adj = .447) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุเทากับ .671 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 6 ตัวที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

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 ไดดังนี ้
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     ตัวแปรที่ไมสามารถพยากรณ  ENG_C 

ภาพที่ 4.2  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 

 จากภาพที่ 4.2 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานการรับรู (ENG_C) พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรู มีจํานวน 6 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถ
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ไดดีที่สุด คือ สภาพแวดลอมในการ
ทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) รองลงมาไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานงาน (EV job) การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ (LD train)คาตอบแทน



  

ดานที่ไมเปนตัวเงิน (CP ben) การเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) และ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานหัวหนางาน (EV sup) ตามลําดับ  

 สมมติฐานที่ 1.2   ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ซ่ึงผล
การวิเคราะหมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.10 

ตารางที่ 4.10   ตัวแปรพยากรณมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก             

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหาร 
    ระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) 

.132 .019 .235 6.956 .000 

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน (EV job) .207 .030 .197 6.819 .000 

3. คาตอบแทนที่เปนตวัเงิน (CP pay) .099 .024 .135 4.168 .000 

4. การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาใน 
    สายอาชีพ (LD care) 

.114 .039 .099 2.924 .004 

คาคงที่ 11.204 .512    

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

 จากตารางที่ 4.10 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณมีอิทธิพล
ตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ดวยตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหาร
ระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) คาตอบแทนที่
เปนตัวเงิน (CP pay) และการเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) สามารถ
รวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ
ความรูสึก ไดรอยละ 26.9 (R2adj = .269) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .521 เมื่อนํา
ตัวแปรทั้ง 4 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ
ความรูสึก มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

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 ไดดังนี ้
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     ตัวแปรที่สามารถพยากรณ  ENG_A 
     ตัวแปรที่ไมสามารถพยากรณ  ENG_A 

ภาพที่ 4.3 ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก  

 จากภาพที่ 4.3 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึก (ENG_A) พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก มีจํานวน 4 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยพหุที่สามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดดีที่สุด 
คือ สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) รองลงมาไดแก 
สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน (CP pay) และการเรียนรู
และพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) ตามลําดับ 

 สมมติฐานที่ 1.3  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ซ่ึงผลการ
วิเคราะหมีรายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.11 

 

 



  

ตารางที่ 4.11  ตัวแปรพยากรณมีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหาร 
    ระดับสูง/เจาของบริษัท (EV boss) 

.112 .023 .171 4.865 .000 

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน (EV job) .239 .037 .196 6.497 .000 

3. การเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาความรู 
    ความสามารถ(LD train) 

.099 .031 .124 3.179 .002 

4. การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาใน 
    สายอาชีพ (LD care) 

.121 .052 .090 2.336 .020 

คาคงที่ 13.542 .625    

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

 จากตารางที่ 4.11 การวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณมีอิทธิพลตอ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ดวยตัวแปรดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท (EV boss) สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน (EV job) การเรียนรูและพัฒนาดาน
การพัฒนาความรูความสามารถ (LD train) และการเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในสาย
อาชีพ (LD care) สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 21.0 (R2adj = .210) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ
เทากับ .461 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 4 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดานพฤติกรรม มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

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 ไดดังนี ้
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      ตัวแปรที่ไมสามารถพยากรณ  ENG_B 

ภาพที่ 4.4  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 

 จากภาพที่ 4.4 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุ ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานพฤติกรรม (ENG_B) พบวา ตัวแปรที่สามารถพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรม มีจํานวน 4 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถ
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดดีที่สุด คือ สภาพแวดลอมในการ
ทํางานดานงาน (EV job) รองลงมาไดแก สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท (EV boss) การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ (LD train) การ
เรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ (LD care) ตามลําดับ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

ตอนที่ 4.1.4  ความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน และประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรม ท่ีมีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงาน 
 การวิเคราะหในตอนนี้แบงการวิเคราะหเปน 2 สวน คือ สวนที่ 1 ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงาน กับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน สวน
ที่ 2 ศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ดาน
อารมณความรูสึก และดานพฤติกรรม ที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

 1. ความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงาน กับความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน  
 การศึกษาความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยู
กับองคการของพนักงาน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวามีความสัมพันธกันหรือไม มีทิศทางและขนาด
ความสัมพันธอยางไร โดยใชสถิติสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation)  

 สมมติฐานที่ 2  ความทุมเทตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจ
ที่จะอยูกับองคการของพนักงาน  ซ่ึงผลการวิเคราะหคาความสัมพันธของตัวแปรทั้งสองมี
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.12 

ตารางที่ 4.12  ความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับความตั้งใจที่จะอยูกับ 
 องคการของพนักงาน 

 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 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรจํานวน 5 ตัวแปร พบวา 
ความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 10 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดย
ทุกคู มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรเปนความสัมพันธทางบวกทั้ง 10 คู มีขนาดของ
ความสัมพันธตั้งแต .398 ถึง .859 โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ตัวแปรความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู (ENG_C) ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึก (ENG_A) ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
(ENG_B)  มีความสัมพันธทางบวกกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน (INTEN) ในระดับ
คอนขางต่ํา (.2 < r <.4) จํานวน 2 คู และระดับปานกลาง (.4 < r < .6) จํานวน 1 คู โดยตัวแปรความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานที่มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานสูงสุด 
คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก (ENG_A) (r = .462) สวนตัวแปรคูที่มี
ความสัมพันธกันต่ําสุด คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม (ENG_C) (r 
= .462) และความสัมพันธของตัวแปรทุกคูมีทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมี
เครื่องหมายเปนบวก) แสดงวา ถาพนักงานมีความทุมเทตอองคการในระดับสูง จะมีความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการในระดับที่สูงดวย  
 สวนตัวแปรความทุมเทตอองคการของพนักงานโดยรวม (ENGAGE) กับความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงาน (INTEN) พบวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวนี้ มีขนาด
ความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (.4 < r < .6) (r = .493) โดยมีทิศทางของความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน (คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายเปนบวก) แสดงวา ถาพนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการโดยรวมอยูในระดับสูงจะมีความตั้งใจที่จะอยูกับองคการในระดับที่สูงดวย 

2. ศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการ
รับรู ดานอารมณความรูสึก และดานพฤติกรรมท่ีมีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 
 การศึกษาอิทธิพลของความทุมเทตอองคการของพนักงานที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน  ไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุ (Multiple 
regression analysis) โดยใชวิธี Stepwise นําตัวแปรอิสระเขาไปในสมการแลวศึกษาวามี
ความสามารถในการทํานายตัวแปรตามอยางไร  
 กอนการวิเคราะหการถดถอยพหุ ไดตรวจสอบตามขอกําหนด (Assumption) ของการ
วิเคราะหการถดถอยที่วาตัวแปรอิสระทุกตัวจะตองไมมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 โดยทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระซ่ึงไดแก ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
พฤติกรรม เพื่อดูวาตัวแปรอิสระเหลานั้นมีความสัมพันธกันสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปร



  

อิสระตาง ๆ ไมเปนอิสระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่ง
ไมได เกิดปญหาที่เรียกวา “Multicollinearity Problem” ขึ้นได และถาเกิดปญหานี้ขึ้น ตองแกไขดวย
การตัดตัวแปรอิสระท่ีมีความสัมพันธกันสูงออกไป (สุชาติ, 2540) จากตารางที่ 4.12 หนา 114 ผล
การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ พบวา ไมมีตัวแปรอิสระใดที่มีคาความสัมพันธสูง
เกิน .80 จึงสามารถนําตัวแปรอิสระเหลานี้ไปวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนตอไป 

 สมมติฐานที่ 3   ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม สามารถ
รวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน  ซ่ึงผลการวิเคราะหมีรายละเอียดดังแสดง
ในตารางที่ 4.13 

ตารางที่ 4.13  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน  

ตัวแปรพยากรณ b SE b Beta t Sig. 

1. ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณ
ความรูสึก (ENG_A) 

.568 .074 .279 7.720 .000 

2. ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู
(ENG_C) 

.297 .057 .169 5.240 .000 

3. ความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
พฤติกรรม (ENG_B) 

.234 .060 .134 3.896 .000 

คาคงที่ -.519 1.252    

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

 จากตารางที่ 4.13 การวิเคราะหการถดถอยพหุแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพล
ตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน  ดวยตัวแปรความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
การรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรม พบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก 
(ENG_A) ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู (ENG_C) และความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานพฤติกรรม (ENG_B) สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยู
กับองคการของพนักงาน ไดรอยละ 24.7 (R2adj = .247) และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุ



  

เทากับ .499 เมื่อนําตัวแปรทั้ง 3 ตัว ที่สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของ
พนักงาน มาเขียนเปนสมการ จะไดสมการถดถอยพหุในรูปของคะแนนดิบดังนี้ 

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 ไดดังนี ้

 

    . 279 

  .134 

 . 169 

ENG_A 

ENG_B 

ENG_C INTEN 

     ตัวแปรที่สามารถพยากรณ  INTEN 
     ตัวแปรที่ไมสามารถพยากรณ  INTEN 

ภาพที่ 4.5  ตัวแปรพยากรณที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

 จากภาพที่ 4.5 กลาวโดยสรุปไดวา ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน (INTEN) พบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานที่สามารถพยากรณความ
ตั้งใจที่จะอยูของพนักงาน มีจํานวน 3 ตัวแปร โดยตัวแปรที่มีคาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุที่สามารถ
ทํานายความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานไดดีที่สุด คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงาน
ดานอารมณความรูสึก (ENG_A) รองลงมาไดแก ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู 
(ENG_C) และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม (ENG_B) ตามลําดับ 

 ผูวิจัยขอนําเสนอผลสรุปอิทธิพลของสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน การเรียนรู
และพัฒนา ที่มีตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน และอิทธิพลของความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัด
นครราชสีมา ตามตารางที่ 4.14   

 

 



  

ตารางที่ 4.14   สรุปผลตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ตัวแปรอิสระ 

โดยรวม การรับรู 
อารมณ
ความรูสึก 

พฤติกรรม 

ความตั้งใจ
ท่ีจะอยูกับ
องคการ 

1. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน  
    งาน  

√ √ √ √ - 

2. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน 
    ทีมงาน/กลุมงาน 

- - - - - 

3. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน 
    หัวหนางาน 

- √ - - - 

4. สภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน  
    ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท  

√ √ √ √ - 

5. คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน  √ - √ - - 

6. คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน  √ √ - - - 

7. การเรียนรูและพัฒนา ดานความ      
    กาวหนาในสายอาชีพ  

√ √ √ √ - 

8. การเรียนรูและพัฒนา ดานการ 
    พัฒนาความรูความสามารถ  

√ √ - √ - 

9. ความทุมเทตอองคการของ  
    พนักงานดานการรับรู 

- - - - √ 

10. ความทุมเทตอองคการของ 
      พนักงานดานอารมณความรูสึก 

- - - - √ 

11. ความทุมเทตอองคการของ 
      พนักงาน ดานพฤติกรรม 

- - - - √ 

 

 



  

จากตารางที่ 4.14 สามารถเขียนโมเดล ดังแสดงตามภาพที่ 4.6 ไดดังนี ้
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ภาพที่ 4.6   สรุปผลอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน และความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 



  

4.2 การอภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยเรื่อง ความทุมเทตอองคการและความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา สามารถอภิปรายไดดังนี้ 

 1. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 จากผลการศึกษาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม อยูในระดับคอนขางดี ( X = 3.66) และเมื่อ
พิจารณาสภาพแวดลอมในการทํางานแตละดานพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมใน
การทํางานทั้ง 4 ดาน คือ ดานงาน ดานทีมงาน/กลุมงาน ดานหัวหนางาน และดานผูบริหาร
ระดับสูง/เจาของบริษัท อยูในระดับคอนขางดี สามารถอภิปรายไดดังนี้ 
 1.1  ดานงาน พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานดานงานอยู
ในระดับคอนขางดี ( X  = 3.76) แสดงใหเห็นวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานงานของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดนครราชสีมา ทั้งในเรื่องการกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบใน
งาน การมอบหมายงาน การปอนกลับผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน 
ความทาทายในงาน และความพึงพอใจในงานนั้นมีความชัดเจน สอดคลองกับ International Survey 
Research [ISR] (2004) และ Development Dimensions International [DDI] (2005) กลาววา การให
อํานาจในการตัดสินใจและกระทําในขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบจะเปนส่ิงที่พนักงานพึงพอใจ 
รวมถึงการมีทิศทางการทํางานที่ชัดเจน ผลการปฏิบัติงานที่สามารถอธิบายไดโดยมีการปอนกลับ   
และโดยเฉพาะพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent) นั้นงานวิจัยของ The Omnia Group (อางถึงใน 
Sears, 2003) กลาววา ส่ิงที่สําคัญตอการทํางานของพนักงานที่มีศักยภาพสูง คือ การใหอํานาจใน
การตัดสินใจ งานที่มีความทาทาย จะเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการทํางานของพนักงานกลุมนี้เปน
อยางยิ่ง เพราะทําใหพนักงานรูสึกวาสามารถจัดการกับงานของตนเองไดดวยตนเอง ไดแสดงออก
ถึงความสามารถ และศักยภาพของตน ทําใหพนักงานมีแนวโนมที่จะพัฒนางานใหสูงหรือเทียบเทา
กับมาตรฐาน และสนใจงานที่ทํามากขึ้น  
 นอกจากนี้ความคิดเห็นของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสมีา
อยูในระดับคอนขางดี ทั้งนี้อาจเปนเพราะลักษณะงานของอุตสาหกรรมการผลิต นั้นมีความ
เฉพาะเจาะจงในภาระงานของพนักงานแตละคนอยางชัดเจน เปนการประกอบหรือจัดทําวัสดุตาม
คําสั่งซื้อของลูกคา จึงทําใหสามารถออกแบบระบบการดําเนินงานตามผลิตภัณฑ วาจะผลิตอะไร 
จํานวนเทาไร ผลิตอยางไร ตองการสินคาเมื่อใด กระบวนการผลิตแบบไหนก็จะตองมีการกําหนดให
ชัดเจนเพื่อความถูกตอง นอกจากนี้บริษัทอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดนครราชสีมานั้น สวนใหญ
เปนการผลิตเพื่อสงออกตางประเทศ จึงทําใหมีการจัดการดานคุณภาพที่มีระบบตาง ๆ เขามาควบคุม



  

จัดการ เชน ระบบ ISO 9000, ISO 14001 และ SA 8000 เปนตน และมีการนําเอาเครื่องมือทางการ
จัดการมาใชจัดการเพื่อเพิ่มผลผลิต เชน TPM TQM KAIZEN และ 5ส เปนตน โดยระบบตาง ๆ 
เหลานี้นาจะมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งสิ้น จึงทําใหพนักงานมีความคิดเห็นตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานงานอยูในระดับคอนขางดี 
 1.2  ดานทีมงาน/กลุมงาน พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานทีมงาน/กลุมงานอยูในระดับคอนขางดี ( X  = 3.81) สามารถอธิบายไดวา สภาพแวดลอมใน
การทํางาน ดานทีมงาน/กลุมงานของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตจังหวัดนครราชสีมา ทั้งใน
เร่ือง การยอมรับฟงความคิดเห็น การใหความชวยเหลือกัน ความสามัคคีปรองดองกัน การ
ประสานงาน ความสามารถของทีมงาน/กลุมงานที่จะทํางานใหดีได การทํางานอยางเต็มที่เพื่องานที่
มีคุณภาพ และความพึงพอใจกับทีมงาน/กลุมงานของพนักงานนั้นมีความชัดเจน ทั้งนี้เพราะ
ลักษณะงานของงานที่ตองทําเปนทีม งานตองอาศัยความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน การประสานงาน
ที่ดี และการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ถือเปนหัวใจสําคัญของการทํางานเปนทีมใหประสบ
ความสําเร็จ จึงมีผลใหมีความคิดเห็นตอเร่ืองนี้อยูในระดับคอนขางดี  
 ลักษณะทีมงานในอุตสาหกรรมการผลิตจะมีการแบงตามกิจกรรม คือ กิจกรรม
หลัก ไดแก การนําวัตถุดิบเขาองคกร การผลิต/การดําเนินงาน การนําสินคาออกจากโรงงาน 
การตลาดและการขาย และการบริการลูกคา สวนกิจกรรมสนับสนุน ไดแก โครงสรางภายในองคกร 
การจัดหาวัตถุดิบ การพัฒนาเทคโนโลยี และการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยกิจกรรมเหลานี้จะมี
ความเกี่ยวของซึ่งกันและกัน คนที่ทํางานรวมกันตองมีการติดตอส่ือสารที่ดีตอกัน มีการพูดคุย
แลกเปลี่ยนขอคิดเห็นกัน ใหความชวยเหลือ และพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน มีการทํางานเสมือนสวน
งาน กลุมงานที่รับงานไปทําตอเปนลูกคาของแผนกนั้น ฉะนั้นจึงทําใหเกิดความพึงพอใจในทีมงาน
และกลุมงาน ซ่ึงเปนทีมงานและกลุมงานที่กลุมพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่พึงพอใจ จากการ
วิจัยของ Gallup พบวา พนักงานนั้นมีความคาดหวังตอทีมงานที่มีคุณภาพ สัมพันธภาพที่ดีของ
เพื่อนรวมงาน เพราะเสมือนงานของทีมงานนั้นเปนความสําเร็จของตัวเองเชนกัน และทีมงานที่ดี
ยอมเปนส่ิงสงเสริมความกาวหนาในการทํางานใหแกตนเองดวย 
 1.3  ดานหัวหนางาน  พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานดาน
หัวหนางาน อยูในระดับคอนขางดี ( X  = 3.66) สามารถอธิบายไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานหัวหนางานของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่องการชี้แจงวัตถุประสงคการ
ปฏิบัติงาน ความสามารถในการอธิบายงานของพนักงานมีความชัดเจนและถูกตอง รับฟงความ
คิดเห็นของลูกนองอยางตั้งใจ และใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องงาน มีการยก
ยองชมเชยเมื่อทํางานไดดี ใหความใกลชิดเปนกันเอง และเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถ นา



  

เคารพนับถือ มีความชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ The Gallup (2002) ที่กลาววา การที่
หัวหนาใหความสําคัญแกพนักงานโดยการยกยองชมเชยในงานที่ออกมาดีนั้นเปนสิ่งที่ชวยเพิ่ม
กําลังใจที่จะมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ รวมทั้งการมีหัวหนาที่คอยดูแลเอาใจใส เพราะความไมพอใจของ
พนักงานนั้นบางครั้งไมไดเปนเพราะตัวองคการ หากแตผูจัดการหรือหัวหนาไมเคยสนใจลูกนอง 
การไมเอาใจใสของหัวหนาทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมอยากมีสวนรวมในงานและไมอยาก
สรางผลผลิตใหแกองคการ ในทางตรงกันขาม ถาพนักงานไดรับการดูแล ใหคําปรึกษาแนะนําใน
การปฏิบัติงานจากหัวหนาก็จะทําใหพนักงานเต็มใจและยินดีทํางานอยางเต็มที่  
 ผลการศึกษาที่พบมีความสอดคลองเชนเดียวกันกับการศึกษาของ wetWare (2004) 
กลาววา เร่ืองการใหความสําคัญ และการสนับสนุน สามารถทําไดดวยบทบาทของหัวหนาผูซ่ึง
ใกลชิดกับพนักงานที่สุด ความสัมพันธระหวางหัวหนากับพนักงานนั้นยอมมีผลตอทัศนคติในการ
ทํางานของพนักงานโดยตรง ซ่ึง Institute for Employment Studies [IES] (2004) กลาวถึง เครื่องมือ
ที่มีอิทธิพลตอการสรางความรูสึกวามีคุณคา และการเขาไปมีสวนเกี่ยวของของพนักงานในงานนั้น 
สวนหนึ่งเกิดจากหัวหนาที่มีความเขาใจลูกนอง รูวาใครทําอะไรอยางไร มีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
และหัวหนาสามารถชวยเหลือเมื่อพนักงานมีปญหาหรือขอผิดพลาดในงานได และ Penna (2004) 
กลาววา ความพึงพอใจของพนักงานตอหัวหนา คือ หัวหนาใหความสําคัญกับผลการปฏิบัติงานที่ดี 
รูสึกวาหัวหนาใหการสนับสนุนพนักงานเทาเทียมกัน ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน 
ใหความเปนกันเองโดนพนักงานสามารถเขาพบเมื่อตองการ และพนักงานสามารถใหขอมูล
ปอนกลับแกหัวหนาไดในทุกเรื่อง      
 1.4  ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท  พนักงานมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอม
ในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท อยูในระดับคอนขางดี ( X  = 3.43) สามารถอธบิาย
ไดวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหาระดับสูง/เจาของบริษัท ของพนักงานในอุตสาหกรรม
การผลิต ทั้งในเรื่องที่ผูบริหารใหความใสใจกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน การสนับสนุนใหพนักงาน
เสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนใหเครื่องมือ อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การ
นําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง ความเชื่อมั่นในความสามารถของผูบริหาร มีความ
ชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ International Survey Research [ISR] (2004) กลาววา 
บรรยากาศในที่ทํางาน ผูนําจะตองไมทําใหพนักงานกลัวที่จะแสดงความคิดเห็น เพราะการ
สนับสนุนใหพนักงานเสนอแนะ มีความแตกตางทางความคิดจะนําไปสูการปรับปรุงแกไขเพื่อ
ความกาวหนาขององคกร ทั้งนี้ก็จะทําใหพนักงานรูสึกวาไดรับการยอมรับดวย  และ Institute for 
Employment Studies [IES] (2004) กลาววา การสรางทัศนคติที่ดีของพนักงานเกิดจากการที่
ผูบริหารแสดงใหเห็นวามีความหวงใยเอาใจใสตอสุขภาพ และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน



  

ที่ดีแกพนักงาน  และบรรดาผูบริหารแสดงใหพนักงานเห็นวา พนักงานนั้นมีคุณคาสําหรับองคกร 
ซ่ึง Tower Perrin (2004) กลาววา ผูบริหารใหความสนใจ เอาใจใสตอความเปนอยูของพนักงาน การ
ใหเครื่องมืออุปกรณสนับสนุนเพียงพอเหมาะสมที่จะบรรลุผลในงานได และความชัดเจนเกี่ยวกับ
การบรรลุผลสําเร็จขององคกรในอนาคตวิสัยทัศนของผูบริหารเกี่ยวกับการบรรลุความสําเร็จใน
อนาคต มีความสําคัญตอพฤติกรรมของพนักงาน   และการมีผูนําที่มีประสิทธิภาพก็มีความสําคัญ
ตอทัศนคติของพนักงาน (Greenberg, 2004) ดวยเชนกัน  

 2. คาตอบแทน 
 จากผลการศึกษาเรื่อง คาตอบแทนโดยรวม พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอคาตอบแทน
โดยรวมที่ไดรับจากบริษัทอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.12) และเมื่อพิจารณาคาตอบแทนแตละ
ดานพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอคาตอบแทนทั้ง 2 ดาน คือ คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และ
คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน อยูในระดับปานกลาง 
 2.1  คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน พนักงานมีความคิดเห็นตอคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน 
อยูในระดับปานกลาง ( X  = 2.95) สามารถอธิบายไดวา คาตอบแทนที่เปนตัวเงินของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่องการจายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน การไดรับ
คาตอบแทนที่เปนธรรม สมกับกําลังความสามารถที่ทําไปใหกับงาน การปรับขึ้นเงินเดือนประจําป 
พนักงานมีความพอใจตอเงินที่ไดรับจากองคกรอยูในระดับหนึ่งเทานั้น ทั้งนี้อาจเปนเพราะ
พนักงานในองคกรรับรูถึงสถานการณของการขาดแคลนแรงงานในองคกร ในการขยายกําลังการ
ผลิต การทํางานที่เพิ่มขึ้น หรือรูเทคโนโลยีในการทํางานจากปกติ แตคาตอบแทนกลับใหในอัตรา
ปกติเทาเดิมคือ 158 บาท/วัน (อัตราคาแรงขั้นต่ํา) การปรับขึ้นเงินเดือนประจําปนั้นอิงตามรัฐบาล
กําหนด สวนคากะวันละ 25 บาท และคาเบี้ยขยัน 300 บาท/เดือน คาทํางานลวงเวลา เงินโบนัส ซ่ึง
มากนอย และมีรูปแบบการจายแบบใดบางนั้น ก็ขึ้นอยูกับบริษัทเปนผูกําหนด แตจากการสํารวจ
แลวระดับการจายอยูประมาณเทานี้หรือต่ํากวานี้ในบางบริษัท การมีรายไดเพิ่มขึ้นของพนักงานจะ
ขึ้นอยูกับการพัฒนาความชํานาญและความเร็วในการผลิตตอช้ินไดมากกวามาตรฐานที่กําหนด
เทาไร เพราะบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตใชระบบการสรางแรงจูงใจทั้ง 2 แบบ คือ การวัดดวยวัน
ทํางาน คือ พนักงานจะไดรับรายไดตามจํานวนมาตรฐานเวลาที่ทําสําเร็จ และระบบการจายตาม
อัตราตอช้ิน คือ จะกําหนดมาตรฐานเวลาสําหรับการผลิตแตละชิ้น และพนักงานจะไดรับการจาย
ตามจํานวนชิ้นที่ทํา การทํางานในอุตสาหกรรมผลิตพนักงานตองทํางานซ้ํา ๆ เปนเวลานาน ทําให
เกิดความเมื่อยลา ซ่ึงพนักงานรับรูถึงผลเสียที่ตามมา เชน การเพงมองเปนระยะเวลานานมีผลตอ
สายตา การอยูในที่ทํางานที่มีสารเคมีทําใหพนักงานเกิดความกลัววาจะเปนอันตรายตอสุขภาพ  



  

 การรับรูของพนักงานเชนนี้อาจมีผลทําใหพนักงานพิจารณาถึงคาตอบแทนที่ไดรับ
จากบริษัท กับการเสียสุขภาพวาเปนสิ่งที่ไมคุมคากันจึงทําใหพนักงานมีความตองการเงินคาตอบแทน
ที่มากขึ้นกวาอัตราขั้นต่ําเปนการชดเชย อีกทั้งในปจจุบัน คาครองชีพสูงขึ้นจากภาวะราคาน้ํามันที่
สูงขึ้น เกิดภาวะเงินเฟอ ประกอบการกระตุนการใชจายของรัฐบาล ภาวการณออมเงินของ
ประชาชนนอยลง คนจึงมีพฤติกรรมความตองการใชจายมากขึ้น และกลาที่จะกูยืมเงินมาเพื่อการใช
จายในชีวิตประจําวัน ส่ิงนี้อาจจะเปนเหตุผลหนึ่งที่ทําใหพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจายเงนิ
ของบริษัทที่อยูในระดับไมแนใจ วามีความยุติธรรมเหมาะสมหรือไมในระดับการจายเงินในปจจุบัน 
และการปรับขึ้นเงินเดือน การจายสมกับกําลังความสามารถที่ทําไปใหกับงานหรือไม กับภาวะเงิน
เฟอ และการขาดแคลนแรงงานเชนนี้       

2.2  คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน พนักงานมีความคิดเห็นตอคาตอบแทนที่ไมเปน
ตัวเงิน อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.30) สามารถอธิบายไดวา คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินของ
พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่อง การไดรับสวัสดิการที่ตรงกับความตองการ การไดรับ
สวัสดิการอยางเทาเทียมและทั่วถึง ความพึงพอใจตอสวัสดิการที่ไดรับ แสดงใหเห็นวาพนักงานมี
ความพอใจตอคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินอยูในระดับหนึ่งเทานั้น ทั้งนี้อาจเปนเพราะสวัสดิการที่
พนักงานไดรับยังไมตรงความตองการ หรือยังไมมีความหลากหลาย ปจจุบันบริษัทที่อยูใน
อุตสาหกรรมการผลิตมีสวัสดิการใหแกพนักงาน เชน เครื่องแบบพนักงาน รองเทา กองทุนฌาปนกิจ 
ประกันชีวิต สวัสดิการประกันสังคม ตรวจสุขภาพประจําป เงินชวยเหลือพนักงาน (การสมรส การ
เจ็บปวย เสียชีวิต) เงินเยี่ยมไข คลอดบุตร รถรับ-สง สถานที่ทํางานติดเครื่องปรับอากาศ จัดงาน
สังสรรคในแกพนักงาน วันหยุด วันลา หอพัก หองพยาบาล เปนตน  ซ่ึงสวัสดิการตาง ๆ เหลานี้บาง
บริษัทมีไมเหมือนกัน  

ความสําคัญในเรื่องคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงินนั้นอยูที่ตรงกับความตองการของ
พนักงานหรือไม ยกตัวอยาง เชน การสรรหาพนักงานในเชิงรุกมากขึ้น คือ นอกจากใชบริษัทที่
จัดหาคนงานโดยเฉพาะแลว ก็มีการเดินทางเขาไปในแตละอําเภอเพื่อรับสมัครงาน และเมื่อ
พนักงานเขามาทํางานก็จะมีสวัสดิการจัดรถรับสงใหแกพนักงาน การเดินทางเปนระยะเวลานานทํา
ใหเกิดความเมื่อยลา เบื่อหนาย ตองตื่นแตเชา ทําใหเวลาในการพักผอนหรือเวลาในชีวิตสวนตัวมี
นอยลง และในเรื่องสวัสดิการเกี่ยวกับวันหยุดวันลา ในอุตสาหกรรมการผลิตสวนมากการผลิตนั้น
จะเดินเครื่องจักรตลอด 24 ช่ัวโมง แบงการทํางานออกเปน 2 กะ หรือ 3 กะ โดยบริษัทจะเปนผู
กําหนดเวลาในการทํางานใหแกพนักงาน ทําใหพนักงานสวนใหญที่สมรสแลวไมมีเวลาใหกับ
ครอบครัว ถึงแมจะทํางานในที่เดียวกันแตเวลาหยุดงานไมตรงกัน สงผลทําใหเกิดปญหาใน



  

ครอบครัวตามมาซึ่งปจจุบันก็พบวามีปญหา ทั้งนี้เพราะการจัดสวัสดิการของบริษัทใหแกพนักงาน
ยังไมเอื้อตอการเกิดความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนบุคคล  

ผลการวิเคราะหเรื่องนี้สอดคลองกับการศึกษาของ  Kaye and Evans (2002) 
กลาวถึงการจัดการบุคคลที่มีศักยภาพสูงการพัฒนาวางแผนรักษาพนักงาน ความสมดลุระหวางงานกบั
ชีวิตสวนตัวเปนเรื่องที่มีความสําคัญ โดย Sears (2003) ที่ไดรวมรวบงานวิจัยจํานวน 7 ช้ินเกี่ยวกับ
ทัศนคติของพนักงานที่มีศักยภาพสูง ช้ีวา มีงานวิจัยจํานวน 4 ช้ินที่แสดงใหเห็นถึงความตองการ
ของพนักงานในเรื่อง  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว และระบบการจายคาตอบแทน ระดับ
ของการจายคาตอบแทนขององคกร โดยถูกจัดลําดับความสําคัญเปนที่ 2 ซ่ึง Santana (2005) และ 
Woodriffe (2005)กลาววา ความสุขของพนักงานสวนหนึ่งเกิดจากความสมดุลในงานและชีวิต
สวนตัว และ และ Sudipta Dev (2005) กลาววา การผดุงไวซ่ึงคุณภาพของงานและชีวิตสวนบุคคล 
ทําใหเกิดความสมดุล (Glen, 2006) โดยความสมดุลท่ีเกิดขึ้น เมื่อบริษัทมีการออกแบบสวัสดิการที่
ตรงกับความตองการ มีความเทาเทียมและทั่วถึง จะทําใหพนักงานมีความพึงพอใจมากขึ้น มี
ความสุขในการทํางาน และทุมเทอยางเต็มที่ในการทํางานใหแกองคการ   

 3. การเรียนรูและพัฒนา 
 จากผลการศึกษาเรื่อง การเรียนรูและพัฒนาโดยรวม พบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการ
เรียนรูและพัฒนาที่ไดรับจากบริษัทอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.18) และเมื่อพิจารณาการเรียนรู
และพัฒนาแตละดานพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอการเรียนรูและพัฒนาทั้ง 2 ดาน คือ 
ความกาวหนาในสายอาชีพ และการพัฒนาความรูความสามารถ อยูในระดับปานกลาง 
 3.1  ดานความกาวหนาในสายอาชีพ พนักงานมีความคิดเห็นตอการเรียนรูและ
พัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.05) สามารถอธิบายไดวา การ
เรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่อง
โอกาสความกาวหนา ความเทาเทียมกันในการไดรับโอกาส ยังไมมีความชัดเจน สงผลตอความพึง
พอใจตอความกาวหนาในสายอาชีพที่ไดรับ ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะไมมีการวางแผนสายอาชีพใน
ระยะยาวใหพนักงานไดเห็นถึงตําแหนงสูงสุดในสวนงานที่พนักงานมีโอกาสกาวหนาได อีกทั้ง
รูปแบบงานของอุตสาหกรรมการผลิตเปนการใชทักษะความชํานาญเฉพาะตําแหนงหนาที่ การ
เปลี่ยนงานหรือความกาวหนาอาจจํากัดดวยการเรียนรูทักษะใหมใหเกิดความชํานาญเทาทักษะเดิม 
หรือ ลักษณะงานมีการออกแบบการขยายงานในแตละแผนกทําไดไมเทากัน ทําใหการหมุนเวยีนทัง้
แนวนอนและแนวดิ่งจากงานหนึ่งไปสูงานหนึ่งจึงอยูในขอบเขตจํากัด ซ่ึงพนักงานที่มีศักยภาพสูงนี้
จะมีความรูสึกวาไมกาวหนาในสายอาชีพ หรือมีความเปนไปไดนอย ทั้งนี้บริษัทอาจจะมีความ
ตองการที่จะใหบุคคลดังกลาวอยูในสวนงานภาระงานเดิม เนื่องจากเปนงานที่มีความสําคัญ ซึ่ง



  

พนักงานคนดังกลาวสามารถทําไดดีที่สุด  จึงเปนเหตุผลที่พนักงานมีความคิดเห็นในระดับที่ไม
แนใจตอความกาวหนาในอาชีพตนเอง  
 นอกจากนี้พบวาพนักงานที่เปนผูกรอกแบบสอบถามมากกวารอยละ 50 อยูใน
สวนงานการผลิตระดับปฏิบัติการ ซ่ึงลักษณะงานของระดับปฏิบัติการสวนงานการผลิตนั้นไมเอ้ือ
ตอการวางโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพ เพราะเปนงานที่ตองการทักษะความชํานาญเปน
สําคัญทําใหเกิดขอจํากัดในการสรางโอกาสความกาวหนาในอาชีพแกพนักงาน อีกทั้งการเพิ่ม
ความรูความสามารถเพื่อที่จะชวยใหพนักงานไดรับโอกาสความกาวหนาในอาชีพนั้นจะทําให
บริษัทเกิดคาใชจายในการพัฒนาเพิ่มขึ้น ประกอบกับขอจํากัดในการเรียนรูสวนบุคคล  และจํานวน
แรงงานที่ยังคงไมเพียงพอตอความตองการของบริษัท ฉะนั้นการเลื่อนตําแหนงงานใหจะทําให
บริษัทขาดแคลนพนักงานเพิ่มขึ้น  การรับพนักงานใหมจึงนาจะเปนแนวทางที่เหมาะสมมากกวา ซ่ึง
ปญหานี้หากบริษัทมีการอธิบายชี้แจง หรือใหรางวัลในรูปแบบอื่น ๆ ตอบแทนแกพนักงาน ก็
อาจจะเปนสิ่งที่ทดแทน และทําใหพนักงานเขาใจและภูมิใจในงานมากขึ้น แตจากการศึกษาของ 
Woodriffe (2005) กลาววา บุคคลที่มีศักยภาพสูงจะตั้งเปาหมายเกี่ยวตําแหนงงานที่สูงขึ้นเก็บไวใน
ใจ ฉะนั้น  องคกรจะตองมีการวางแผนเรื่องความกาวหนาในสายอาชีพใหชัดเจน เพราะพนักงานที่
มีศักยภาพสูงนั้นจะมีความตองการที่จะบรรลุผลสําเร็จตอตนเองสูง มีความตองการที่จะไดรับโอกาส
ในการแสดงความสามารถ (ทายาท, 2547) ซ่ึงเปนความคาดหวังของพนักงานที่มีศักยภาพสูง และมี
ความเปนไปไดที่จะไปอยูที่อ่ืน ถาไมไดรับในสิ่งที่คาดหวังไว    

3.2  ดานการพัฒนาความรูความสามารถ  พนักงานมีความคิดเห็นตอการเรียนรู
และพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ  อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.32) สามารถอธิบาย
ไดวา การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ผลิต ทั้งในเรื่อง การฝกอบรมที่ชัดเจนและตอเนื่อง การไดรับการสนับสนุนจากองคการใหไป
ฝกอบรม ตลอดจนการมีโอกาสใชความรูนั้นในงานที่ทํา การไดรับโอกาสที่เทาเทียมกันในการ
ฝกอบรม ยังไมมีความชัดเจน สงผลตอความพึงพอใจในการพัฒนาความรูความสามารถที่ไดรับ 
ทั้งนี้อาจจะเปนเพราะโปรแกรมการฝกอบรมพัฒนาพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตยังขาดความ
ชัดเจน และตอเนื่อง ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีศักยภาพสูงอาจจะรูถึงสิ่งที่จําเปนอันไดแก ทักษะ 
ความรูที่ตองการใชในการทํางานแตการฝกอบรมมีรูปแบบที่ยังไมตรงกับการนํามาแกปญหาในการ
ทํางาน หรือทําใหประสิทธิภาพในการทํางานดีขึ้น  

ผลการวิเคราะหสอดคลองกับการศึกษาของ Kaye and Evans (2002) ซ่ึงกลาววา 
ความชัดเจนในการเตรียมวางแผนในการพัฒนา และโอกาสในการเรียนรูความหมายนั้นไมใชการ
ฝกอบรมตามรูปแบบ แตตองเปนโปรแกรมการแนะนําปรึกษา ซ่ึงใหอํานาจพนักงานในการคนหา



  

โอกาสในการพัฒนารวมกับองคการดวย  และ ทายาท (2547) กลาววา การทําแนวทางเกี่ยวกับสาย
อาชีพ (Career Path) ประกอบกับการทํา Succession Planning ที่ชัดเจน ระบบงานบุคคลที่วางไว
รองรับการพัฒนาใหเขามีโอกาสที่ตอเนื่อง ก็จะเปนกําลังใจสงผลใหเขาพัฒนาตนเอง และพัฒนา
บริษัท และดึงใหเขาอยูกับองคการ ฉะนั้น จะเห็นไดวา การพัฒนาความรูความสามารถของ
พนักงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับการวางแผนความกาวหนาในสายอาชีพขององคกร 
โดยพนักงานตองการทราบวาทําไมตองพัฒนาตนเอง พัฒนาไปเพื่ออะไร และจะไดส่ิงใดเปนการ
ตอบแทนในการพัฒนาความรูความสามารถ จากการความคิดเห็นในระดับที่ไมแนใจของพนักงาน
ในขางตน จะเห็นวายังไมมีความตอเนื่องกันระหวางการพัฒนาความรูความสามารถกับกาวหนาใน
สายอาชีพ จึงทําใหพนักงานที่มีศักยภาพสูงที่ตองการความกาวหนามีความไมแนใจ และขาด
แรงจูงใจตอการพัฒนาความรูความ สามารถที่องคกรใหวาจะมีผลตอความคาดหวังที่จะไดรับการ
พัฒนาไปสูความกาวหนาในอาชีพและเปนผูเชี่ยวชาญในสายอาชีพนั้นอยางไร  

 4. ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
 จากผลการศึกษาเรื่อง ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน พบวา พนักงานสวน
ใหญมีระดับความทุมเทตอองคกรอยูในระดับคอนขางสูง ( X = 3.94) และเมื่อพิจารณาความทุมเทตอ
องคการของพนักงานแตละดานพบวา พนักงานสวนใหญมีระดับความทุมเทตอองคการ ทั้ง 3 ดาน 
คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงาน ดาน
อารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม อยูในระดับคอนขางสูง 
เมื่อแยกพิจารณารายดาน พบวา  
 4.1  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู พนักงานมีความทุมเทตอ
องคการดานการรับรูอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 3.94) แสดงใหเห็นวาความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานการรับรูในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่อง ช่ือเสียงขององคการในทางที่ดี การ
เปนนายจางที่ดีมีความรับผิดชอบตอสังคม ทราบความคาดหวัง การสงเสริมสนับสนุนจากองคการ 
รูถึงความสําคัญของสวนงานของตนและงานของตนวามีความสําคัญอยางไรตอองคการ 
กกกกกกกกกกกก4.2  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก พนักงานมีความ
ทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 4.01) แสดงใหเห็นวาความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่องความภมูใิจ
ที่เปนสมาชิกองคการ ภาคภูมิใจในงานของตน มีความรูสึกในทางบวกตอองคการ มีความหวงใยตอ
ความอยูรอดขององคกร และเต็มใจที่จะทํางานเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ 

4.3  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม พนักงานมีความทุมเทตอ
องคการดานพฤติกรรมอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 3.85) แสดงใหเห็นวาความทุมเทตอองคการ



  

ดานพฤติกรรมของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่องการพูดช่ืนชมยกยององคกร การ
แนะนําสินคาหรือบริการขององคกรแกผูอ่ืน การชี้แจงอธิบายเหตุผลเมื่อมีผูเขาใจองคกรในทางไมดี 
หรือผิดจากขอเท็จจริง กระทําการชวยงานองคการนอกเหนือจากงานประจําเสมอ การเสนอแนะ
ความคิดเห็นหรือแนวทางในสิ่งที่จะชวยใหมีการปรับปรุงองคการใหดียิ่งขึ้น และกระทําทุกวิถีทาง
เพื่อรักษาภาพพจนขององคการ  

จากผลการวิเคราะห แสดงใหเห็นวา พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตมีระดับความทุมเท
ตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง และเมื่อแยกพิจารณาวิเคราะหรายดานก็พบวา พนักงานมีระดับ
ความทุมเทตอองคการทั้งในดานการรับรู อารมณความรูสึก และพฤติกรรม อยูในระดับคอนขางสูง
ทั้งหมด เหตุผลสําคัญที่ทําใหระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูงนั้น 
เนื่องมาจากพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตที่เปนผูกรอกแบบสอบนั้น ผูวิจัยไดกําหนดคุณสมบัติ
ของผูกรอบแบบสอบถาม คือ เปนพนักงานที่มีผลการทํางานที่โดดเดน โดยใหทางองคการเปนผู
คัดเลือกให จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของจะพบวา พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการ
นั้นมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอผลการปฏิบัติงานที่ดี สอดคลองกับการวิจัยของ Fawcett 
(2004) กลาววาการเพิ่มขึ้นของความรูสึกทุมเทตอองคการมีความสัมพันธตอการเพิ่มผลิตผล (The 
Gallup Organization, 2002; Burke, 2003; Cerus Consulting, 2003; Ayers, 2004; International 
Survey Research [ISR], 2004; and Sudipta Dev, 2005) และสอดคลองกับการศึกษาของ Woodriffe 
(2005) กลาววา พนักงานที่มีความทุมเทตอองคการจะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพชวยใหอัตรา
ของความเสียหาย ของเสียลดลง มีความสามารถในการผลิตเพิ่มขึ้น และตองการที่จะพยายามทําสิ่ง
ที่ดีที่สุดในแตละสถานการณ 

5. ความตัง้ใจที่จะอยูกับองคการของพนกังาน  
จากผลการศึกษาเรื่อง ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานโดยรวม พบวา พนักงาน

สวนใหญมีระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ อยูในระดับปานกลาง ( X = 3.33) สามารถอธิบาย
ไดวา ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งในเรื่องการไมเคยคิด
ลาออกจากบริษัท ไมเคยวางแผนระยะสั้นหรือระยะยาวที่จะลาออก การไมไดพยายามมองหางานที่
อ่ืน ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการตลอดไป และความตั้งใจที่จะอยูชวยเหลือองคการในยามที่
องคการประสบปญหานั้นมีความเปนไปไดนอย ทั้งนี้นาจะเปนเพราะพนักงานสวนงานการผลิต
ระดับปฏิบัติการที่มีมากกวารอยละ  50 เปนกลุมที่ไดรับคาตอบแทนที่ไมแนนอน  การจาย
คาตอบแทนอิงตามชิ้นงานที่ทําได รวมถึงเรื่องการเรียนรูและพัฒนาในกลุมพนักงานสวนงานการ
ผลิตระดับปฏิบัติการมีลักษณะงานที่ทํามีขอบเขตจํากัดของทักษะความรูความชํานาญ จึงทําให
ความกาวหนาในอาชีพไมจํากัดเชนกัน แมพนักงานจะมีผลการทํางานที่โดดเดนเพียงไรนั้นสิ่งตอบ



  

แทนที่องคการสามารถใหไดก็เปนการจายคาตอบแทนที่มีเพดานคาตอบแทนที่กําหนดไว ทําให
พนักงานที่มีผลการทํางานที่โดดเดนที่อยากมีรายไดเพิ่มดวยการมีโอกาสกาวหนาในงาน การพัฒนา
ความรูความสามารถตนเองตัดสินใจลาออกจากองคการ  

จากผลการวิเคราะหพบวาทั้ง 2 เร่ืองนี้พนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางจึง
นาจะเปนเหตุผลสําคัญที่ทําใหพนักงานมีความตั้งใจที่จะอยูกับองคการอยูในระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ Cappelli (2002) (อางถึงใน ฐิติพร, 2547) กลาวไววา ในสภาวะการ
แขงขันอยางรุนแรง ความจงรักภักดีตอองคกรของพนักงานลดลง โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงซ่ึงมีโอกาสถูกจางงานสูง องคกรจึงตองใหความสําคัญกับการดูแลรักษาพนักงานกลุมนี้
ใหอยูกับองคกรอยางใกลชิด เพราะถาพวกเขาเหลานั้นไมไดทํางานใหกับองคกรของเรา พวกเขา
สามารถประสบความสําเร็จในการทํางานใหกับองคกรอ่ืน ๆ หรือองคกรที่เปนคูแขงไดเชนกัน และ
การศึกษาโดย A Beverly Kaye Company & The Jordon Evans Group (2004) ช้ีวา การคนพบงาน
ใหมเปนเรื่องไมยาก ไมวาเศรษฐกิจจะเติบโตชาหรือเร็ว ทางเลือกของงานจะมีมากมายสําหรับ
พนักงานที่มีศักยภาพสูง และเปนเรื่องงายในการพบงานทางอินเทอรเน็ต และบริษัทที่รับสรรหา ก็
จะตองสนใจเฉพาะคนที่มีศักยภาพสูง ฉะนั้น จะเห็นไดวาไมวาสถานการณจะเปนเชนไรก็ตามคนที่
นาจะถูกจูงใจใหออกจากงานเปนกลุมแรก คือคนที่มีศักยภาพสูง เนื่องจากเปนกลุมที่องคกรใดก็
ยอมตองการ โดยเฉพาะในสภาวะขาดแคลนแรงงานที่จังหวัดนครราชสีมากําลังประสบอยู เพราะมี
สถานประกอบการที่อุตสาหกรรมเกิดขึ้นมาก และสถานประกอบการเดิมก็มีการขยายกําลังการผลิต
จึงทําใหความตองการแรงงานสูงขึ้น ซ่ึงไมสอดคลองกับกําลังแรงงานที่มีอยู ทําใหเกิดสภาวะการ
แขงขันอยางรุนแรง การดึงดูดคนเขามาทํางานกับองคกร และการแขงขันเพื่อใหไดคนที่มีศักยภาพ
สูงยิ่งรุนแรงมากขึ้น พอ ๆ กับการรักษาคนกลุมนี้เอาไว เพราะใครก็ยอมตองการคนที่มีศักยภาพสูง
เปนอันดับแรกทั้งสิ้น นอกจากสามารถเรียนรูในงานไดรวดเร็วแลว ยังชวยลดคาใชจายในการ
ฝกอบรมและพัฒนาดวย  คนที่มีศักยภาพสูงมีความไดเปรียบในการเลือกงานที่ตรงกับความตองการ
ของตนเอง จึงเปนเหตุผลที่ระดับความคิดเห็นตอความตั้งใจที่จะอยูของพนักงานนั้นอยูในระดับ
ปานกลาง เพราะพนักงานมองเห็นโอกาส ทางเลือกในสถานการณที่กําลังเกิดขึ้น 
 
 การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1   ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ปจจัยดานคาตอบแทน และปจจัย
การเรียนรูและพัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 

 ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท 
สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ การ



  

เรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และคาตอบแทนที่
เปนตัวเงิน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอ
องคการโดยรวมของพนักงานโดยรวมไดรอยละ 41.9 โดยที่ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน
ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนา
ดานความกาวหนาในสายอาชีพ การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ 
คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน มีอิทธิพลในเชิงบวกตอความทุมเทตอ
องคการโดยรวมของพนักงาน 

อธิบายไดวา ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัท ในเร่ืองการใหความใสใจของผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัทตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
การสนับสนุนใหพนักงานแสดงความคิดเห็น/เสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนให
เครื่องมือ อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การนําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง ความ
เช่ือมั่นในความสามารถของผูบริหาร และความพึงพอใจในผูบริหาร เปนตัวกําหนดถึงความทุมเท
ตอองคการของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Gallup (2002) ที่กลาววา การที่พนักงานจะมี
ความทุมเทตอองคการจะตองไดรับในดานความตองการพื้นฐานเปนขั้นแรก คือ มีเครื่องมือ 
อุปกรณที่เหมาะสม และเพียงพอ เพราะการขาดเครื่องมือหรืออุปกรณที่จําเปนสําหรับการทํางาน
นั้นสงผลใหคุณภาพของผลงานลดลงได ในองคการสวนใหญนั้นผูบริหารมักจะเปนผูควบคุม
ทรัพยากรและขอมูลตาง ๆ ไวแตเพียงผูเดียว เพราะคิดวาส่ิงนี้จะชวยเสริมสรางอํานาจการสั่งการได 
ซ่ึงตรงกันขามกับองคการที่ประสบความสําเร็จเพราะองคการเหลานั้นจัดเตรียมทุกส่ิงที่สําคัญตอ
การทํางานใหแกพนักงาน และดานการสนับสนุนทางการบริหารเปนขั้นที่สอง คือ ในที่ทํางาน
ความคิดเห็นไดรับการยอมรับหรือรับฟง องคการโดยสวนใหญมักใหความสําคัญเฉพาะกับ
แนวความคิดดานนวัตกรรมตาง ๆ เพราะความคิดเหลานั้นจะชวยใหมีศักยภาพในการแขงขันมาก
ขึ้น แตหากองคการไมยอมรับฟงความคิดเห็นในดานอื่น ๆ ดวยก็จะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไม
มีความสําคัญงาน ทั้งนี้เพราะการเปดรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนจะชวยใหพนักงานรูสึก
วาตนมีคุณคาและยินดีที่จะเสนอแนวคิดใหม ๆ เพื่อปรับปรุงองคการที่ตนทํางานอยู  

นอกจากนี้ก็สอดคลองกับงานวิจัย Tower Perrin (2003) ไดศึกษาไววาปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน พบวาปจจัยที่มีอิทธิพล 10 อันดับแรก พบวา อันดับ
แรกคือ ผูบริหารระดับสูงใหความเอาใจใสสนใจในสภาพความเปนอยูที่ดีของพนักงาน และ 
ผูบริหารระดับสูงมีการสื่อสารที่ชัดเจนถึงวิสัยทัศนเพื่อความสําเร็จในอนาคต โดย Tower Perrin มี
การตั้งขอสังเกตวาใน 10 อันดับมี 2 ขอที่เกี่ยวกับ ผูบริหารระดับสูง แสดงใหเห็น บทบาทของการ



  

เปนผูนําของบริหารระดับสูง มีอิทธิพลในการสรางความทุมเทตอองคการของพนักงานในสถานที่
ทํางานมากที่สุด และงานวิจัยของ International Survey Research [ISR] (2000) กลาววา ความทุมเท
ตอองคการของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดี เกิดจากการผลักดันจากหนาที่ในงานขององคกร 
(Organizational Functioning) ไดแก คุณภาพความสามารถของผูบริหารระดับสูง ความสามารถใน
การแขงขันขององคการ และชองทางกาวหนาในอาชีพ และ International Survey Research [ISR] 
(2004) ก็ไดมีศึกษาเกี่ยวกับเรื่องความทุมเทตอองคการของพนักงานตอเนื่อง พบวา หากตองการให
เกิดความทุมเทตอองคการของพนักงานระดับสูงนั้น ผูนําจะตองไมทําใหเกิดวัฒนธรรมความกลัว
หรือตําหนิ เพราะพนักงานจะไมเต็มใจที่จะแสดงความคิดเห็น หรือการริเร่ิมดําเนินการอะไรเลย 
โดยจะตองสรางความเชื่อมั่นและสภาพแวดลอมที่ทาทายมีความแตกตางทางความคิดที่จะนําไปสู
การปรับปรุงเพื่อความกาวหนาขององคการ  

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน ในเรื่องการกําหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจ
เร่ืองงาน ความทาทายในงาน และการสรางความพึงพอใจในงาน เปนตัวกําหนดถึงความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน ทั้งนี้เนื่องมาจากขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบในงาน คือ รูวาตองทําอะไร 
อยางไร ทําใหพนักงานมองเห็นบทบาทของตนเองชัดเจน การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไดรับผล
การประเมินสม่ําเสมอ รูวาตนเองทํางานเปนอยางไร ดีหรือไมดี ตองปรับปรุงอะไรบาง เพื่อใหมีผล
การปฏิบัติงานในครั้งตอไปดีขึ้นตามเปาหมายของงาน โดยในการทํางานก็มีความเปนอิสระในการ
ทํางานเกี่ยวกับเรื่องการตัดสินใจ การมีอํานาจในการตัดสินใจในงานทําใหพนักงานรูสึกวาสามารถ
จัดการกับงานของตนเองไดดวยตนเอง แสดงใหเห็นถึงการไดใชดุลยพินิจ ความคิดเห็นตองาน การ
พิจารณาความเหมาะสม การพัฒนาคุณภาพของงานใหมีมาตรฐานสูงขึ้นได พนักงานมีความทาทาย
งานที่ทํา พนักงานรูสึกสาไดแสดงความสามารถของตนเอง ทําใหรูสึกมีคุณคา มีสวนรวมตอ
ความสําเร็จขององคกร ดวยการใชศักยภาพของตนตองาน งานมีความนาสนใจ ทําใหพนักงานรูสึก
กระตือรืนรน และทําใหเกิดความพึงพอใจตองานโดยรวม ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของ Gallup 
(2002) ที่กลาววา การที่พนักงานจะมีความทุมเทจะตองไดรับในดานความตองการพื้นฐานเปนขั้น
แรก คือ รูวาถูกคาดหวังอะไรบางในการทํางาน หากพนักงานปราศจากความคาดหวังก็จะไมมีวัน
กาวหนา ดังนั้น องคการจึงควรระบุเปาหมายใหชัดเจนและควรอธิบายถึงขั้นตอนการทํางานเพื่อให
ทําตามได ซ่ึงแนวทางที่จะทําใหพนักงานรูวาควรทําอยางไรและเพื่ออะไร และดานความกาวหนา
ในงาน คือ การใหขอมูลปอนกลับหรือคําแนะนําแกพนักงานถึงการปฏิบัติงานที่ผานมาจะชวยให
พนักงานปรับปรุงงานของตนใหดีขึ้น เชนเดียวกับการทบทวนถึงผูที่มีบทบาทการทํางานที่ดีในทุก
หกเดือนก็จะทําใหพนักงานรับรูถึงจุดแข็งของตนและพัฒนาจุดแข็งนั้นใหดียิ่งขึ้น ซ่ึงจะเปน



  

ประโยชนตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Alan Robertson & Glaham Abbey (2003) 
กลาววาความคาดหมายของคนที่มีความสามารถ คือ ตองการทํางานที่ไดรับมอบอํานาจเพื่อพัฒนา
ความคิด ทําในสิ่งที่เหนือกวาธรรมดาทั่วไป มีความทาทาย อยากมีสวนรวมในความสําเร็จที่ยิ่งใหญ
ขององคกร  และการศึกษาของ Development Dimensions International-DDI (2005) กลาววา 
ทิศทางของการทํางานมีความชัดเจน ผลการปฏิบัติงานที่สามารถอธิบายได การปฏิบัติงานที่รูวาใคร
รับผิดชอบอะไรตอผลงานที่ออกมา และมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพมีอิทธิพล
ตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน  

ปจจัยการเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ ในเรื่องการจดัใหมี
การฝกอบรมพัฒนาพนักงานที่ชัดเจนและตอเนื่อง พนักงานทุกคนไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง
อยางเทาเทียมกัน การสนับสนุนและสงเสริมใหไดรับการพัฒนาเพื่อเพิ่มความรู ทักษะ ประสบการณ
ในงาน การสนับสนุนและสงเสริมใหนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรม ดูงานมาใชในการทํางาน 
และความพึงพอใจตอโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะในการทํางานที่ไดรับจากบริษัทเปน
ตัวกําหนดถึงความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Gallup (2002) ที่
กลาววา การที่พนักงานจะมีความทุมเทตอองคการจะตองไดรับในดานการบริหารจัดการ คือ มีคน
ในที่ทํางานที่คอยสนับสนุนใหไดรับการพัฒนา คนสวนมากตองการความสําเร็จมากกวาความ
เชี่ยวชาญในงาน ซ่ึงเปนธรรมชาติของมนุษยที่มุงหวังการมีโอกาสพัฒนามากกวาเดิม แตองคการ
สวนใหญกลับไปใหความสําคัญกับนโยบายมากกวาที่จะมาสนับสนุนพนักงานของตนใหไดรับการ
พัฒนา ซ่ึงสงผลใหขวัญกําลังใจในการทํางานลดลง สอดคลองกับงานวิจัยของ International Survey 
Research [ISR] (2004) การจัดการที่มีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน โดยเฉพาะการรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงสูงนั้นมีความสัมพันธกับการเตรียมโอกาส
สําหรับการพัฒนาบุคลาการเปนกุญแจสําคัญของการมีความทุมเทตอองคการของพนักงานในระดับ
ที่สูง องคการจะตองเตรียมโปรแกรมสําหรับพนักงานในการไดรับโอกาสการพัฒนาความรู
ความสามารถ การเรียนรูทักษะใหม ๆ การไดเรียนรูความรูใหม ๆ และมีความเปนไปไดที่จะเกิดขึ้น
จริง เมื่อองคการลงทุนในบุคคล บุคคลก็จะลงทุนในองคการเชนกัน และการศึกษาของ Institute for 
Employment Studies [IES] (2004) กลาววา การที่พนักงานไดรับการสนับสนุนไปสูการพัฒนา
ทักษะใหม ๆ โดยไดรับเวลาและโอกาสนอกเหนือจากเวลางานในการฝกอบรม การฝกอบรมมี
ความเหมาะสมในสายงานของพนักงาน มีการอภิปรายถึงเรื่องความตองการในการฝกอบรม 
พนักงานรูสึกวาไดรับโอกาสในการฝกอบรมและพัฒนาเทาเทียมกัน และความนาเชื่อถือในการ
กระทําการสนับสนุนอยางตอเนื่องเพื่อการพัฒนาเปนผูเช่ียวชาญในสายอาชีพนั้น ทําใหพนักงาน
อยากทุมเทเพื่อองคกร 



  

ปจจัยการเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ ในเรื่องโอกาสที่จะ
กาวหนาในสายอาชีพขององคการ ความเทาเทียม ยุติธรรมในโอกาสความกาวหนาในงาน และ
ความพึงพอใจตอโอกาสความกาวหนาในงานที่ไดนับจากองคการ ตัวกําหนดถึงความทุมเทตอ
องคการของพนักงานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Gallup (2002) ที่กลาววา การที่พนักงานจะมี
ความทุมเทตอองคการจะตองไดรับในดานความกาวหนาในงาน คือไดมีโอกาสที่เรียนรูและเติบโต
ในที่ทํางาน หลังจากทํางานไดหนึ่งปแลวพนักงานควรรูวาอะไรที่ตนทําไดดีหรือแย และเรียนรูถึง
ขอควรปรับปรุงเพื่อใหการปฏิบัติงานดีขึ้น การเรียนรูนั้นอะไรที่ตนทําไดดีหรือแย และเรียนรูถึงขอ
ควรปรับปรุงเพื่อใหการปฏิบัติงานดีขึ้น การเรียนรูนั้นจะไปชวยขยายจุดแข็งของพนักงานให
สามารถกาวหนาและเติบโตในงาน  ซ่ึงหากพนักงานได รับการตอบสนองในเรื่องโอกาส
ความกาวหนาในงานแลวจะชวยเสริมสรางใหเกิดเปนความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดย
การศึกษาของ Penna (2002) กลาววา ความพึงพอในสําหรับการไดรับการสนับสนุนในอาชีพ ทําให
พนักงานมีความรูสึกวาถึงคุณคา ความกาวหนาในอาชีพตลอดจนระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน พนักงานรับรูวาอะไรที่ตองการทําเพื่อนําไปสูความสําเร็จของตนในองคการ การที่
พนักงานสามารถเขาสูการไดรับการฝกอบรมไดหากตองการพัฒนาตนเอง และมีผูจัดการที่วางแผน
ถึงทักษะความรูของพนักงานที่มี และที่ตองการในอนาคตอยางแนนอน พนักงานจะมีความทุมเทตอ
องคการเปนอยางมากตอองคการ   ซ่ึงการศึกษาของ Institute for Employment Studies [IES] (2004) 
กลาววา โอกาสที่เทาเทียมกัน และการปฏิบัติตออยางยุติธรรม ทําใหพนักงานรูสึกวาไดรับความ
ยุติธรรมในที่ทํางาน สภาพแวดลอมในงานมีความเปนอิสระปราศจากการคุกคามและรบกวน มี
ความยุติธรรมในการไดรับโอกาสเลื่อนตําแหนงหากมีตําแหนงวางภายในองคการ มีความเทาเทียม
กันและโปรงใสชัดเจน และไมมีการแบงแยกสงผลตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
และสอดคลองกับการวิจัยของ International Survey Research [ISR] (2004) กลาววา ส่ิงที่สําคัญ
ที่สุดที่ทําใหพนักงานมีความทุมเทตอองคการ คือ โอกาสในการพัฒนาสายอาชีพ โดย ISR เสนอแนะ
วา บริษัทควรมีการเสนอโอกาสระยะยาวสําหรับพนักงาน เนนการวางแผนพัฒนาระยะยาวให
พนักงาน ซ่ึงจุดเดนอยูที่ ความมั่นคงในงาน ที่มีความสัมพันธกับผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะพนักงาน
ตองการการรับรอง สําหรับการกระทําอันนําไปสูความทุมเทตอองคการอยางเต็มที่ตอไป  

ปจจัยดานคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน ในเรื่อง การไดรับสวัสดิการ (คารักษาพยาบาล 
ประกันสังคม บานพัก ฯลฯ ) ที่ตรงกับความตองการของพนักงาน การจัดสวัสดิการใหพนักงานมี
ความเทาเทียม และทั่วถึง  ความพึงพอใจโดยรวมเกี่ยวกับสวัสดิการขององคการ และปจจัยดาน
คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน ในเรื่อง การไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน คาตอบแทนที่
ไดรับมีความเปนธรรม สมกับกําลังความสามารถที่ใหกับงาน ความพึงพอใจตอการปรับขึ้น



  

เงินเดือนประจําปขององคการ และความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับจากองคการ  ตัวกําหนดถึง
ความทุมเทโดยรวมของพนักงานซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Wetware (2002) การใหรางวัลแก
พนักงานเปนสิ่งตอบแทน เปนสิ่งที่ใหความสําคัญแกพนักงาน ซ่ึงการศึกษาของ Institute for 
Employment Studies [IES] (2004) กลาววา การจายคาตอบแทน และผลประโยชนเกื้อกูล มีความ
ยุติธรรมในการไดรับรางวัลเมื่อมีผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือรางวัลคาตอบแทนมีความยุติธรรมใน
มุมมองเกี่ยวกับประสบการณงาน นั้นมีอิทธิพลตอการเกิดความทุมเทตอองคการของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 1.1 สมมติฐานที่ 1.2 และสมมติฐานที่ 1.3  
การวิเคราะหองคประกอบของความทุมเทตอองคการของพนักงาน ซ่ึงไดแก ความทุมเทตอ

องคการของพนักงานดานรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ซ่ึงปจจัยที่พยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานทั้ง 3 ดาน เปนปจจัยเดียวกันที่พยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน 
ยกเวน ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานหัวหนา ที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการดาน
การรับรูของพนักงาน เพิ่มขึ้นมาอีก 1 ปจจัย ซ่ึงผลการวิจัยแตละดานมีดังตอไปนี้  
 สมมติฐานที่ 1.1  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการ
เรียนรูและพัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู
ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท การเรียนรูและ
พัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนา
ดานการพัฒนาความรูความสามารถ คาตอบแทนดานสวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานหัวหนางาน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูไดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดานการรับรู ไดรอยละ 44.7    
 สมมติฐานที่ 1.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการ
เรียนรูและพัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกของ
พนักงาน  ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน ดานคาตอบแทน ดานเงินเดือน และการเรียนรูและพัฒนา 
ดานความกาวหนาในสายอาชีพ สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
อารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความทุมเท
ตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึกไดรอยละ 26.9  
 สมมติฐานที่ 1.3 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการ
เรียนรูและพัฒนาสามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม



  

ผลการวิจัยพบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ดานงาน การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ และการเรียนรู
และพัฒนา ดานความกาวหนาในสายอาชีพ สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานพฤติกรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 21.0  
 จากวิเคราะหโดยภาพรวม พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการโดยรวมของ
พนักงาน ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
ดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม มีทั้งหมด 7 ปจจัย 
คือ สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน ดานหัวหนางาน และดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท 
คาตอบแทนที่ เปนตัวเงิน  คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน  และการเรียนรูและการพัฒนาดาน
ความกาวหนาในสายอาชีพ และการพัฒนาความรูความสามารถ ยกเวน สภาพแวดลอมในการ
ทํางานดานทีมงาน/กลุมงาน ปจจัยที่มีความสําคัญในการพยากรณมากที่สุด คือ สภาพแวดลอมใน
การทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของ Blessing White, Inc 
(2005) กลาววา ผูบริหารเปนกุญแจสําคัญในการทําใหพนักงานไมพอใจ และรูสึกไมมีคุณคา 
ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงานเปนสวนประกอบสําคัญที่ช้ีขาดถึงความทุมเทตอ
องคการของพนักงาน โดยพนักงานที่รับรูวาผูบริหารดี ก็มีแนวโนมที่จะเชื่อถือไววางใจมาก 
พนักงานจะเต็มใจที่จะอยู และพยายามอยางสุดความสามารถเพื่อองคการ 

 สมมติฐานที่ 2 ความทุมเทตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธทางบวก กับความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 

ผลการวิจัยพบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงาน กับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ
ของพนักงาน มีขนาดความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง (r = .493) โดยคาความสัมพันธความตั้งใจ
ที่จะอยูกับองคการของพนักงาน กับความทุมเทตอองคการของพนักงานมีทิศทางเดียวกัน (คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีเครื่องหมายเปนบวก) แสดงวา ถาพนักงานมีความทุมเทตอองคการโดย
รวมอยูในระดับสูง จะมีความตั้งใจที่จะอยูในระดับที่สูงดวย ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ The 
Gallup Organization (2002) และ Ayers (2004) ไดศึกษาพบวา ระดับความทุมเทตอองคการของ
พนักงานมีอิทธิพลตอความสามารถในการรักษาพนักงาน (Retention Employee) นอกจากนี้ก็
สอดคลองกับการศึกษาของ Greenberg (2004) ที่ศึกษาพบวา พนักงานที่ไมมีความทุมเทตอองคการ
นั้นสามารถสงผลตออัตราการออกจากงานสูง (Higher employee turnover) และ การศึกษาของ Cerus 
Consulting (2003) บริษัทที่ปรึกษา ระบุวา ถาพนักงานขาดความทุมเทตอองคการ จะทําใหเกิดการ
สูญเสียพนักงานที่มีศักยภาพสูงที่สําคัญขององคการ  ฉะนั้นจะเห็นไดวา ความทุมเทตอองคการของ



  

พนักงาน มีความสัมพันธทางบวก กับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานแลว ยังมีผล
ทางบวกตองการรักษาพนักงานที่มีคุณภาพใหคงอยูกับองคการดวยเชนกัน ดังเชนจากการศึกษา
ของ Fawcett (2004) ไดกลาววาการวิจัยไดช้ีใหเห็นถึงการเพิ่มขึ้นของความรูสึกมีความสัมพันธตอ
การเพิ่มผลิตผล และระยะเวลาของการดํารงตําแหนง ผูนําองคการจึงไมเนนการรักษาพนักงานที่มี
ศักยภาพสูงใหอยูกับองคการ เพราะบนความทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นจะทําใหคนที่มี
ศักยภาพสูงจะการลงทุนความพยายามสวนบุคคลเพื่อความสําเร็จขององคการ ซ่ึงการเพิ่มขึ้นของ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานมีการพิสูจนแลววามีอิทธิพลตอความสามารถในการทํากําไร ถา
สามารถยายกลุมพนักงานที่มีความทุมเทตอองคการระดับกลางไปสูระดับสูงไดก็จะพบวา มีความ
เปนไปไดที่พนักงานตองการอยูกับองคการและลงทุนความพยายามตนเองเพิ่มขึ้น  

นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคลองกับการศึกษาของ Santana (2005) โดยกลาววา ความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานนั้นไมเพียงแตจะชวยใหเกิดผลิตภาพที่สูงในที่ทํางานเทานั้น แตยังมี
ความเปนไปไดที่พนักงานจะอยูกับองคการ และถาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานต่ําจะ
ก็มีความเปนไปไดสูงที่พนักงานจะลาออกจากงาน เชนเดียวกันกับ Sudipta Dev (2005) กลาวถึง
ความสําคัญเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงานที่มีตอองคการ สามารถดึงดูดพนักงานอยูกับ
องคการเชนกัน   

 สมมติฐานที่ 3  ปจจัยดานความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม
สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน   

ผลการวิจัยพบวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ความทุมเทตอ
องคการของพนักงานดานการรับรู และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมสามารถ
รวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงานโดยรวมไดรอยละ 24.7 และมีอิทธิพลเชิงบวกตอความตั้งใจที่จะอยูกับ
องคการของพนักงาน นั้นแสดงใหเห็นวา ความทุมเทตอองคการของพนักงานในแตละดาน เปน
ตัวกําหนดพฤติกรรมความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานอยางชัดเจน  

โดยอธิบายไดวา ลําดับการพยากรณความตั้งใจที่จะอยู คือ อารมณความรูสึก การรับรู และ
พฤติกรรม ซ่ึงลักษณะพฤติกรรมกระบวนการเกิดสอดคลองกับคํากลาวของ David J. Lieberman 
(2000) ผูเช่ียวชาญดานพฤติกรรมมนุษย อธิบายไววา การเกิดพฤติกรรมของมนุษยนั้นจะเริ่มตนที่
ความรูสึกกอนเปนอันดับแรก มนุษยจะใชอารมณกอน แลวจึงใชเหตุผล คือการคิด แลวจึงแสดง
ออกเปนการกระทํา และสอดคลองกับการศึกษาของ The Gallup (2002) ซ่ึงเปนผูริเร่ิมศึกษา เร่ือง



  

ความทุมเทของพนักงานไดอธิบายวาแนวคิดความทุมเทนั้นมีพื้นฐานมาจากการวิจัยความรูสึก 
(Emotional) ในการรับรู (Cognitive) ที่ชวยนําทางใหพบวา ทําไมความรูสึกทางดานบวกและดาน
ลบ จึงมีปฏิกิริยาตอความแตกตางในการรับรู โดยการศึกษาของ Gallup ไดรวบรวมจากการ
ศึกษาวิจัยของนักทฤษฎีหลายทาน ดังนี้  

 1) Skinner, Wellbom & Connell (1990) ไดใหคําแนะนําวา ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานเปนสื่อที่แสดงใหเห็นถึงความตองการพื้นฐานของมนุษยที่เปนความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอม และผลการปฏิบัติงาน ความรูสึกเชิงบวกนั้นเปนผลลัพธเมื่อความตองการพื้นฐาน
ไดรับการตอบสนองในที่ทํางาน ซ่ึงจะชวยนําไปสูการขยายทัศนคติของพนักงานในดานการรับรู 
และดานการกระทําอันเปนแนวทางที่มีความสัมพันธไปสูสวัสดิภาพของธุรกิจ 

2) Fiedler (1988) และ Schwarz & Bless (1991) อธิบายถึงความรูสึกเชิงลบ และ
ความรูสึกเชิงบวกวา ถึงแมความรูสึกเชิงลบ เชน ความหดหู อาจจะทําใหการรับรูนั้นจํากัด สามารถ
แกไขไดดวยความรูสึกเชิงบวก โดยใชกลยุทธกระบวนการขอมูลขาวสาร ซ่ึงมีความเปนไปไดตอ
การรับรูที่กวางขึ้น นอกจากนี้ความรูสึกเชิงบวกยังมีอิทธิพลตอการเกิดความคิดสรางสรรคดวย 

3) Fredrickson (1998) อธิบายวา ความรูสึกเชิงบวก (Positive Emotions) เปนรากฐาน
ของวิวัฒนาการทางทัศนคติในที่ทํางานซึ่งมาความสัมพันธสูงมากที่สุดตอผลลัพธของธุรกิจ สวน
ความรูเชิงลบ (Negative Emotion) นั้นอาจจะนําไปสูความขัดแยงหรือการจากไป และเกิดการรบัรูที่
จํากัดของบุคคล โดยความรูสึกเชิงบวกนําไปสูความนึกคิดและการกระทําที่ยั่งยืนซางนั้นมีความ 
สัมพันธไปสูความสําเร็จทางธุรกิจภายในองคกร นั้นเพราะความรูสึกเชิงบวกมีความเชื่อมโยงกับ
พื้นฐานความตองการทางความรูสึกของพนักงานในที่ทํางาน ความรูสึกเชิงบวกที่เกิดขึ้นโดย
ประสบการณในที่ทํางานแตละวัน จะทําใหพนักงานมีความโนมเอียงของอุปนิสัย ซ่ึงเปนปฏิกิริยา
ระหวางบุคคลในที่ทํางานนั้นมีอิทธิพลที่เปนประโยชนตอการเกิดความรูสึกเชิงบวกบอย ๆ     

ดังนั้น การอธิบายถึงผลการศึกษามีความสอดคลองกับทฤษฎี คือ ความทุมเทตอองคการที่มี
พื้นฐานมาจากความรูสึกเชิงบวก นําไปสูการเกิดพฤติกรรม โดยกระบวนการเกิดคือ เร่ิมตนจาก
ความทุมเทตอองคการทางดานอารมณความรูสึก (Affective) ไปสูความทุมเทตอองคการทางดาน
การรับรู  (Cognitive) แลวจึงแสดงออกเปนพฤติกรรม  (Behavioral) คือ  ความตั้งใจที่จะอยู 
(Intention to stay) กับองคกรของพนักงาน โดยมีสาระสําคัญแยกรายดานไดดังนี้  

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ในเรื่อง ความหวงใยใน
อนาคตขององคการโดยใจจริง ความภาคภูมิใจที่ทํางานเพื่อองคการ ความรูสึกผูกพันกับส่ิงที่ทําอยู 
ความเต็มใจที่จะพยายามอยางสุดความสามารถ/มากกวาความคาดหมายเพื่อความสําเร็จองคการ 



  

ความรูสึกมีความ สําเร็จสวนบุคคลในงาน ความภูมิใจที่จะบอกกับคนอื่น ๆ วาเปนสวนหนึ่งของ
องคการ มีความปรารถนาแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคกร  

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ในเรื่องการรับรูถึงภาระหนาที่ความ
รับผิดชอบ/เขาใจถึงบทบาทตนเองวามีความสัมพันธตอเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร
อยางไร ทราบความคาดหวังขององคการ คิดวาบริษัทนี้เปนนายจางที่ดี มีจริยธรรม รับผิดชอบตอ
สังคม รับรูถึงชื่อเสียงขององคการในทางที่ดี เปนที่รูจักของคนทั่วไป เขาใจวาแผนกตนเองจะ
ชวยเหลือองคกรอยางไรจึงจะประสบความสําเร็จ มีความเขาใจวาองคกรมีการกระตุนผลักดันที่ดีใน
งานและแนวทางในการปฏิบัติงาน  

ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม ในเรื่อง การพูดถึงองคการ
ในทางที่ดี ช้ีแจงขอเท็จจริงแทนองคกรเมื่อมีผูเขาใจผิด การพูดช่ืนชมยกยององคการ รวมถึงสินคา 
หรือ บริการขององคการใหเพื่อน หรือครอบครัวฟง พยายามชวยเหลือองคการในทุก ๆ เรื่อง เมื่อไหร
ก็ตามที่สามารถทําได สมัครใจที่จะทําส่ิงอ่ืนนอกเหนือจากงานของตน เสนอแนะแนวทางปรับปรุง
แกไข เพื่อยกระดับทีมงาน หรือสวนงานของตนเพื่อองคกร รักษาภาพพจน และมาตรฐานของ
องคกรทั้งในสวนงาน หรือ แผนก และมีความตั้งใจที่จะอยูกับองคการไมวาองคการจะอยูในสภาวะ
ที่ประสบความสําเร็จ หรือลมเหลว  

โดยความทุมเทตอองคการของพนักงานทั้ง 3 องคประกอบ คือ ความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานอารมณความรูสึก ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู และความทุมเท
ตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม เปนตัวกําหนดถึงความตั้งใจที่จะอยูของพนักงานซึ่ง
สอดคลองกับการศึกษาของ International Survey Research [ISR] (2000) กลาววา ระดับความทุมเท
ตอองคการของพนักงานมีความเชื่อมโยงกับการเพิ่มขึ้นของผลการปฏิบัติงาน และจะนําไปสูความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการในอนาคต รวมทั้งสอดคลองกับการศึกษาของ Blessing White (2005) กลาว
วา ความผูกพันทางอารมณความรูสึกของพนักงานที่มีตอองคการ ความสม่ําเสมอของการทุมเทตอ
องคการของพนักงาน มีความสัมพันธตอวางแผนที่จะอยูหรือลาออกจากองคการของพนักงาน และ
การศึกษาของ Fawcett (2004) กลาววาการเพิ่มขึ้นของความทุมเทตอองคการของพนักงานมีการ
พิสูจนแลววา ถาสามารถยายพนักงานที่มีความทุมเทระดับกลางไปสูระดับสูงไดก็จะพบวา มีความ
เปนไปไดที่พนักงานตองการอยูกับองคกรและลงทุนความพยายามตนเองเพิ่มขึ้น   

 



 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
กกกกกกการศึกษาวิจัยเร่ือง ความทุมเทตอองคการและความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน 
ในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีรายละเอียดดังนี้ 
 
กกกกกก5.1.1 วัตถุประสงคในการวิจัย  
กกกกกกกกกกกก1)  เพื่อศึกษาระดับความทุมเทตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา 
กกกกกกกกกกกก2)  เพื่อศึกษาระดับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการ
ผลิต จังหวัดนครราชสีมา  
กกกกกกกกกกกก3)  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความความทุมเทตอองคการของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
กกกกกกกกกกกก4)  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความทุมเทตอองคการของพนักงานกับตอ
ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
  5)  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการพยากรณของความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน ดานการรับรู ดานอารมณความรูสึก ดานพฤติกรรม ที่มีตอความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ
ของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา  
 

5.1.2 สมมติฐานการวิจัย  
สมมติฐานที่ 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา 

สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 1.1  สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงานในอุตสาหกรรม
การผลิต จังหวัดนครราชสีมา 



 สมมติฐานที่ 1.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 1.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการดานพฤติกรรมของพนักงานใน
อุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 2  ความทุมเทตอองคการของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา 
 สมมติฐานที่ 3  ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ความทุมเทตอองคการ
ของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม
สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา 
 

5.1.3 เคร่ืองมือท่ีใช ในการวจัิย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้น ไดแก คําถามเกี่ยวกับ

สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 27 ขอ คําถามเกี่ยวกับคาตอบแทน จํานวน 8 ขอ คําถาม
เกี่ยวกับการเรียนรูและการพัฒนา จํานวน 8 ขอ คําถามเกี่ยวกับความทุมเทตอองคการของพนักงาน 
จํานวน 17 ขอ คําถามเกี่ยวกับความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน จํานวน 7 ขอ และคําถาม
เกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล จํานวน 8 ขอ รวมจํานวนทั้งหมดของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้
มี 75 ขอ  
 

5.1.4 วิธีเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยทําหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลไปบริษัท และดําเนินการเก็บ

รวบรวมขอมูล 2 วิธี คือ เก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง และทางบริษัทเปนผูเก็บรวบรวมขอมูลให 
โดยมีขอมูลจากแบบสอบถามจํานวน 1,148 ชุดเปนแหลงขอมูลในการวิเคราะห ตามกระบวนการ
ทางสถิติโดยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุแบบขั้นตอน   

 
  



 

5.1.5 ผลการวิจัยโดยสรุป 
 5.1.5.1 สรุปผลการวิจัยเกีย่วกับขอมูลสวนบุคคล  

กกกกกก ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา  จาก
การเก็บรวมรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 1,148 คน พบวา พนักงานมากกวาครึ่งเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 62.4   มีอายุระหวาง อายุ 24 – 32 ป รอยละ 56.8 โดยมีอายุเฉล่ียเทากับ 30.45 ป ซ่ึง
อายุนอยที่สุด เทากับ 18 ป และอายุมากที่สุด เทากับ 59 ป มีสถานภาพสมรส รอยละ 51.4 ประมาณ 
1 ใน 4 มีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. รอยละ 28.7  ซ่ึงเปนพนักงานที่ทํางาน
อยูในระดับปฏิบัติการ / ฝายผลิต รอยละ 57.0 มีอายุงานอยูระหวาง 1 – 5 ป รอยละ 41.0 และไดรับ
คาตอบแทนตอเดือนอยูระหวาง 5,001 – 7,000 บาท รอยละ 38.1  

 5.1.5.2 สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงาน 
  1)  พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็น
ตอสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวมอยูในระดับคอนขางดี ( X  = 3.66) และมีความคิดเห็นตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานแตละดาน คือ ดานงาน ดานทีมงาน/กลุมงาน ดานหัวหนางาน และดาน
ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท อยูในระดับคอนขางดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76, 3.81, 3.66 และ 3.43 
ตามลําดับ  

 2)   พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็นตอ
คาตอบแทนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.12) และมีความคิดเห็นตอคาตอบแทนแตละดาน 
คือ คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.95 และ 3.30 ตามลําดับ 
  3)  พนักงานในอตุสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเหน็
ตอการเรียนรูและพฒันาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.18) และมีความคิดเหน็ตอการเรียนรู
และการพัฒนาแตละดาน คือ ดานความกาวหนาในสายอาชีพและดานการพัฒนาความรูความสามารถ 
อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.05 และ 3.32 ตามลําดับ 
  5.1.5.3 สรุปผลการวิจัย ตามวัตถุประสงคขอที่ 1 และ ขอที่ 2 
  1)  พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีความทุมเทตอ
องคการโดยรวมของพนักงานอยูในระดับคอนขางสูง ( X  = 3.94) และมีความคิดเห็นตอความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานแตละดาน คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรูความ
ทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
พฤติกรรม อยูในระดับคอนขางสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.94, 4.01 และ 3.85 ตามลําดับ  



 

 2)  พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดนครราชสีมา มีความตั้งใจที่จะ
อยูกับองคการของพนักงาน อยูในระดับปานกลาง ( X  = 23.28) 
 5.1.5.4 สรุปผลการวิจัย ตามวัตถุประสงคขอที่ 3 
 1)  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน คาตอบแทน และการเรียนรูและ
พัฒนา สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมการผลิต 
จังหวัดนครราชสีมา พบวา 

 1.1  สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัทสภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และ
คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงานไดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยตัวแปรทั้ง 6 สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการ
โดยรวมของพนักงานโดยรวมไดรอยละ 41.9 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .650 

1.2  สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัท การเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน 
การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรูความสามารถ คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน และ
สภาพแวดลอมในการทํางานดานหัวหนางาน สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของ
พนักงานดานการรับรูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยตัวแปรทั้ง 6 สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการรับรู ไดรอยละ 44.7  และมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุเทากับ .671 

1.3  สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัท สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และการเรียนรูและพัฒนา
ดานความกาวหนาในสายอาชีพ สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
อารมณความรูสึกไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยตัวแปรทั้ง 4 สามารถรวมกัน
พยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ไดรอยละ 26.9 และมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .521 

1.4  สภาพแวดลอมในการทํางานดานผูบริหารระดับสูง/เจาของ
บริษัท สภาพแวดลอมในการทํางานดานงาน การเรียนรูและพัฒนาดานการพัฒนาความรู
ความสามารถ และการเรียนรูและพัฒนาดานความกาวหนาในสายอาชีพ สามารถรวมกันพยากรณ
ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยตัว



 

แปรทั้ง 4สามารถรวมกันพยากรณความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรมไดรอยละ 
21.0 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .461 

5.1.5.5 สรุปผลการวิจัย ตามวัตถุประสงค ขอที่ 4 และขอที่ 5 
 1)  ความทุมเทตอองคการโดยรวมของพนักงาน กับความตั้งใจที่จะอยูกับ

องคการของพนักงาน มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน มีขนาดความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง 
(r = .493) 
 2)   ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานอารมณความรูสึก ความทุมเท
ตอองคการของพนักงานดานการรับรู และความทุมเทตอองคการของพนักงานดานพฤติกรรม 
สามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 โดยสามารถรวมกันพยากรณความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน ไดรอยละ 24.7 
และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุเทากับ .499 
 

5.2 ขอเสนอแนะ 
5.2.1 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

5.2.1.1  วิธีการสรางความทุมเทตอองคการโดยของพนักงาน 
 1)  องคการควรใหความสนใจเรื่อง ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท เปน

อันดับแรกในเรื่อง  การใหความใสใจกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน การสนับสนุนให
พนักงานเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนใหเครื่องมือ อุปกรณที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงาน การนําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง และความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ผูบริหาร 

2)   องคการควรใหความสนใจเรื่อง งาน ในเรื่อง การกําหนดขอบเขตความ
รับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การปอนกลับผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจ
เร่ืองงาน และความทาทายในงาน  

3)  องคการควรใหความสนใจเรื่อง การพัฒนาความรูความสามารถ เปน
อันดับ 3 ในเรื่อง การฝกอบรมที่ชัดเจนและตอเนื่อง การไดรับการสนับสนุนจากองคการใหไป
ฝกอบรม ตลอดจนการมีโอกาสใชความรูนั้นในงานที่ทํา และการไดรับโอกาสที่เทาเทียมกันในการ
ฝกอบรม 

4)  องคการควรใหความสนใจเรื่อง ความกาวหนาในสายอาชีพ ในเรื่อง
โอกาสความกาวหนา และการไดรับโอกาสที่ความเทาเทียมกันตอความกาวหนาในสายอาชีพ 



 

5)  องคการควรใหความสนใจเรื่อง คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน ในเรื่อง 
การไดรับสวัสดิการที่ตรงกับความตองการ การไดรับสวัสดิการอยางเทาเทียม และทั่วถึง 

 5.2.1.2  วิธีการสรางความทุมเทตอองคการของพนักงาน เพื่อใหพนักงานมีความ
ตั้งใจที่จะอยูกับองคการ 

1)  การสรางความตั้งใจที่จะอยูกับองคการควรใหความสนใจเรื่อง การ
สรางความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกของพนักงาน เปนสิ่งสําคัญอันดับแรก ซ่ึงเนนไป
ที่ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการดานอารมณความรูสึกของพนักงาน โดยเปนการสราง
ความรูสึกเชิงบวกจากปจจัยที่มีอิทธิพล ดังนี้ 

ปจจัยที่ 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เรื่อง การใหความใสใจกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน การสนับสนุนใหพนักงานเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนใหเครื่องมือ 
อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การนําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง และความเชื่อม่ัน
ในความสามารถของผูบริหาร  

ปจจัยที่ 2  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน องคการควรเนน
รายละเอียดไปที่เร่ือง การกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การปอนกลับ
ผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน และความทาทายในงาน  

ปจจัยที่ 3  คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน องคการควรเนนรายละเอยีดไป
ที่เรื่อง การจายคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน  การไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรม สมกับ
กําลังความสามารถที่ทําไปใหกับงาน  และการปรับขึ้นเงินเดือนประจําป   
กกกกกกกกกกกก ปจจัยที่ 4  การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เร่ือง โอกาสความกาวหนา และการไดรับโอกาสที่ความเทาเทียม
กันตอความกาวหนาในสายอาชีพ 

 2)  การสรางความตั้งใจที่จะอยูกับองคการควรใหความสนใจเรื่อง การ
สรางความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงานรองลงมาอันดับ 2 ซ่ึงเนนไปที่ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการดานการรับรูของพนักงาน โดยเปนการสรางการรับรูเชิงบวกจาก
ปจจัยที่มีอิทธิพล ดังนี้  
กกกกกกกกกกกก ปจจัยที่ 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัท องคการควรรายละเอียดเนนไปที่เรื่อง การใหความใสใจกับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน การสนับสนุนใหพนักงานเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนใหเครื่องมือ 



 

อุปกรณที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การนําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง และความเชื่อมั่น
ในความสามารถของผูบริหาร  
กกกกกกกกกกกกก ปจจัยที่ 2  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน องคการควรเนน
รายละเอียดไปที่เร่ือง การกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การปอนกลับ
ผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน และความทาทายในงาน  
 ปจจัยท่ี 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 องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เรื่องการฝกอบรมที่ชัดเจนและตอเนื่อง การไดรับการ
สนับสนุนจากองคการใหไปฝกอบรม ตลอดจนการมีโอกาสใชความรูนั้นในงานที่ทํา และการไดรับ
โอกาสที่เทาเทียมกันในการฝกอบรม 
กกกกกกกกกกกก    ปจจัยที่ 4  คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน องคการควรเนนรายละเอียด
ไปที่เร่ืองการไดรับสวัสดิการที่ตรงกับความตองการการไดรับสวัสดิการอยางเทาเทียมและทั่วถึง  

ปจจัยที่ 5  การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในสายอาชีพ 
องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เรื่องโอกาสความกาวหนา และการไดรับโอกาสที่ความเทาเทียม
กันตอความกาวหนาในสายอาชีพ 

ปจจัยที่ 6  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานหัวหนางาน องคการ
ควรเนนรายละเอียดไปที่เร่ือง การกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การ
ปอนกลับผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน และความทาทายในงาน  

 3)  การสรางความตั้งใจที่จะอยูกับองคการควรใหความสนใจเรื่อง การ
สรางความทุมเทตอองคการดานการกระทําของพนักงาน ตอมาอันดับสุดทาย  ซ่ึงเนนไปที่ปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความทุมเทตอองคการดานการกระทําของพนักงาน โดยเปนการสรางการกระทําเชิงบวก
จากปจจัยที่มีอิทธิพล ดังนี้  

 ปจจัยที่ 1  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานงาน องคการควรเนน
รายละเอียดไปที่เร่ือง การกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบในงาน การมอบหมายงาน การปอนกลับ
ผลการปฏิบัติงาน การใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องงาน และความทาทายในงาน  

ปจจัยที่ 2  สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/
เจาของบริษัทองคการควรเนนรายละเอียดไปที่เร่ือง การใหความใสใจกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
การสนับสนุนใหพนักงานเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ การสนับสนุนใหเครื่องมือ อุปกรณที่
จําเปนในการปฏิบัติงาน การนําขอเสนอแนะของพนักงานไปปฏิบัติจริง และความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของผูบริหาร  



 

ปจจัยที่ 3  การเรียนรูและพัฒนา ดานการพัฒนาความรูความสามารถ 
องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เร่ือง การฝกอบรมที่ชัดเจนและตอเนื่อง การไดรับการสนับสนุน
จากองคการใหไปฝกอบรม ตลอดจนการมีโอกาสใชความรูนั้นในงานที่ทํา และการไดรับโอกาสที่
เทาเทียมกันในการฝกอบรม 
กกกกกกกกกกกก ปจจัยที่ 4  การเรียนรูและพัฒนา ดานความกาวหนาในสายอาชีพ  
องคการควรเนนรายละเอียดไปที่เร่ือง โอกาสความกาวหนา และการไดรับโอกาสที่ความเทาเทียม
กันตอความกาวหนาในสายอาชีพ 
 

5.2.1 ขอเสนอแนะจากผูวิจัย 
 เพื่อใหผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถนําไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนอยางกวางขวางมาก
ขึ้น ผูวิจัยใครขอเสนอความคิดเห็นเพื่อการวิจัยในครั้งตอไป ดังนี้ 
 5.2.1.1 ทําการศึกษาในจังหวัดอื่นที่มีกลุมอุตสาหกรรมการผลิตตั้งอยู เพื่อ
เปรียบเทียบผลการวิจัยที่ไดวาพนักงานมีความทุมเทตอองคการอยูในระดับใด และมีปจจัยใดที่มี
อิทธิพลมีความแตกตางกันหรือไมอยางไร ทั้งนี้อาจเลือกศึกษาโดยแบงตามศูนยเศรษฐกิจการลงทุน
ที่แบงออกเปน 3 เขต คือ  
 1)  เขต 1 ไดแก กรุงเทพฯ และปริมณฑล (นครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี 
สมุทรสาคร และสมุทรปราการ) 
 2)  เขต 2 ไดแก กาญจนบุรี ฉะเชิงเทรา ชลบุรี นครนายก อยุธยา ราชบุรี 
สระบุรี สมุทรสงคราม สุพรรณบุรี อางทอง ระยอง และภูเก็ต 
 3)  เขต 3 ไดแก 58 จังหวัดที่เหลือ ซ่ึงแบงออกเปน ภาคเหนือ ภาคกลาง 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคตะวันออก ภาคตะวันตก และภาคใต (ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี
ศูนยเศรษฐกิจการลงทุน 2 แหง ดังนี้ แหงที่ 1 ตั้งอยูที่จังหวัดนครราชสีมา ครอบคลุม 8 จังหวัด คือ 
นครราชสีมา ชัยภูมิ บุรีรัมย ยโสธร ศรีสะเกษ สุรินทร อํานาจเจริญ และอุบลราชธานี แหงที่ 1 
ตั้งอยูที่จังหวัดขอนแกน ครอบคลุม 10 จังหวัด คือ ขอนแกน มหาสารคาม กาฬสินธุ รอยเอ็ด 
อุดรธานี หนองบัวลําภู หนองคาย สกลนคร เลย มุกดาหาร และนครพนม)  
 5.2.2.2  ทําการศึกษาเปรียบเทียบความทุมเทตอองคการของพนักงาน (Employee 
Engagement) ระหวางพนักงานที่มีผลการทํางานโดดเดน (High Performers) กับพนักงานทั่วไป 
 5.2.2.3  ทําการศึกษาปจจัยที่คาดวามีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการของ
พนักงาน (Employee Engagement) กับ ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการของพนักงาน (Intention to 



 

Stay) เพิ่มเติม เชน เรื่องบรรยากาศองคการ (Organization Climate) และ วัฒนธรรมองคการ 
(Organization Culture) เปนตน 
 5.2.2.4  ทําการศึกษาตอยอดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความทุมเทตอองคการ
ของพนักงาน (Employee Engagement) จากผลลัพธที่ไดในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ปจจัยเรื่อง
สภาพแวดลอมในการทํางาน ดานผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท ซ่ึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลสูงสุด
ตอความทุมเทตอองคการของพนักงาน โดยศึกษาเนนไปที่รายละเอียดเชิงลึก ประกอบกับการ
ทบทวนเอกสารงานวิจัยใหม ๆ เพิ่มเติม เพื่อที่จะไดขยายไปสูการนําไปปฏิบัติที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 5.2.2.5  ทําการศึกษาเรื่อง  ความทุมเทตอองคการของพนักงาน  (Employee 
Engagement) ในรายละเอียดของแตละองคประกอบ คือ ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานการ
รับรู ความทุมเทตอองคการของพนักงานดานความรูสึก และความทุมเทตอองคการของพนักงานดาน
การกระทํา  เพิ่มเติม โดยศึกษาเนนไปที่รายละเอียดเชิงลึก ประกอบกับการทบทวนเอกสารงานวิจัย
ใหม ๆ เพิ่มเติม เพื่อที่จะไดขยายไปสูการนําไปปฏิบัติที่ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 5.2.2.6  ทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเกิดความทุมเทตอองคการของ
พนักงานที่อยูในระดับรองลงมาใหมีความชัดเจนมากขึ้น ซ่ึงไดแก ปจจัยดานการเรียนรูและพัฒนา 
เร่ืองการพัฒนาความรูความสามารถ และความกาวหนาในอาชีพ เปนตน เนื่องจากเปนปจจัยที่ไดมี
การวิเคราะหแลววามีอิทธิพล การศึกษาเพื่อหาแนวทางในการเพิ่มระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ที่มีตอเรื่องดังกลาว ก็ยอมจะเปนหนทางอันนําไปสูการเพิ่มความทุมเทตอองคการของพนักงานใน
ระดับที่สูงขึ้นดวย อีกทั้งยังชวยใหองคการมีพนักงานที่ตั้งใจจะอยูกับองคการมากขึ้นและนานขึ้น   
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รายการอางอิง 



  

 

 

 

 

            

   

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยกีารจัดการ  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนาร ี 

คําชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของวิทยานิพนธ ของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการ
จัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี 
 2. ผูวิจัยขอรับรองวาการตอบแบบสอบถามของทานจะไมมีผลในทางลบตอตัวทาน และ
บริษัทของทาน เพราะขอมูลที่ไดจะนําไปประมวลผล และนําเสนอในภาพรวมเทานั้น โดยคําตอบ
ในแบบสอบถามจะถือเปนความลับเพื่อการประมวลผลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้เทานั้น ซ่ึงจะมีเพียง
ผูวิจัยและอาจารยที่ปรึกษาที่เห็นขอมูลในแบบสอบถาม 
 3. ขอความกรุณาตอบขอคําถามทุกขอ การตอบแบบสอบถามนี้ไมมีถูกหรือผิด ขอใหทาน
ตอบคําถามตามความคิดเห็นของทานจริงๆ เพื่อใหไดขอมูลที่สมบูรณที่ สุด ซ่ึงจะนําไปสู
ผลการวิจัยที่ถูกตอง 
 4. แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบดวยชุดคําถาม 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับความ
คิดเห็นของพนักงานตอบริษัท และ ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบ
แบบสอบถาม 

5. หลังจากกรอกแบบสอบถามเรียบรอยแลว กรุณานําแบบสอบถามใสซองสีน้ําตาลแลว
ปดผนึก และสงแบบสอบถามคืนใหผูวิจัย  

โดยทานสามารถสงแบบสอบถามไดที ่ 

และกรณุาสงคืนแบบสอบถาม ภายในวันที ่  26 พฤศจิกายน 2548

กลองรับแบบสอบถาม บริเวณปอมยามของบริษัท   

สุดทาย ผูวิจัยขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ ในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม คร้ังนี้ 

นางสาวปริญา ทอสูงเนิน 
          นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑติ  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี      
 

                                                  



  

 

 

 

 

ตอนที่ 1  คําถามเกี่ยวกบัความคิดเหน็ของพนักงานตอบริษัท   

คําแนะนํา  โปรดพิจารณาขอความที่สอบถามแตละขอ โดยใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่
ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด เพียงขอความละ 1 คําตอบ ตัวอยางเชน 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
0 ทานทราบถึง เป าหมายของ

บริษัทอยางชัดเจน 
     

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
1 ท า นทร าบถึ ง หน า ที่ ค ว า ม

รับผิดชอบในงานอยางชัดเจน 
     

2 ทานไดรับขอมูลเกี่ยวกับผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ งท า น อ ย า ง
สม่ําเสมอ 

     

3 ทานมีอิสระในการตัดสินใจ
เร่ืองงาน 

     

4 งานที่ทานทํามีความทาทายตอ
ความสามารถ 

     

5 โดยภาพรวมแลวทานพึงพอใจ
กับงานที่ทํา 

     

6 ที ม ง าน /ก ลุ ม ง านของท าน 
ยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน 

     

7 ทีมงาน/กลุมงานของทาน ให
ความชวยเหลือกันเปนอยางดี 

     

 

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
8 ทีมงาน /กลุมงานของทานมี

ความสามัคคีปรองดองกัน 
     

9 ไม มี ค ว ามขั ดแย ง กั นอย า ง
รุนแรงในทีมงานของทาน 

     

10 ทีมงาน/กลุมงานของทาน มีการ
ประสานงานที่ดี 

     

11 ทีมงาน/กลุมงานของทาน เปนผูมี
ความสามารถที่จะทํางานใหดีได 

     

12 ที ม ง าน /ก ลุ ม ง านของท าน 
ทํางานอยางเต็มที่เพื่อใหงานมี
คุณภาพ 

     

13 โดยทั่วไปแลวทานพึงพอใจที่
ไดทํางานกับกลุมงานที่ทํางาน
กันอยู 

     

14 หัวหนาชี้แจงวัตถุประสงคการ
ปฏิบัติงานใหทานรับรูอยาง
ชัดเจน 

     

15 หัวหนางานของทานสามารถ
อธิบายงานไดอยางชัดเจนและ
ถูกตอง 

     

16 หัวหนางานของทาน เปนบุคคล
มีความรู ความสามารถ และนา
เคารพนับถือ 

     

17 หัวหนางานรับฟงความคิดเห็น
ของทานอยางตั้งใจ 

     

18 หัวหนางานของทานใกลชิดให
ความเปนกันเองกับพนักงาน 

     

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
19 หัวหนางานยกยองชมเชยทาน 

เมื่อทานทํางานไดดี 
     

20 หัวหนางานใหทานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องที่
มีผลตองาน 

     

21 โดยรวมแลวทานพึงพอใจที่มี
หัวหนางานเชนนี้ 

     

22 ผูบริหารระดับสูง/เจาของบริษัท 
ใหความใสใจกับคุณภาพชวีติใน
การทํางานของพนักงาน 

     

23 ผู บ ริหารระดับ สู ง / เ จ า ของ
บริษัท สนับสนุนใหพนักงาน
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 อุปกรณที่จําเปนใน
การปฏิบัติงานอยางเพียงพอ 

     

25 ผู บ ริหารระดับ สู ง / เ จ า ของ
บริษัท  นําขอเสนอแนะของ
พนักงานไปปฏิบัติจริง 

     

26 ทานเชื่อมั่นในความสามารถใน
ก า ร บ ริ ห า ร ข อ ง ผู บ ริ ห า ร
ระดับสูง/เจาของบริษัท 

     

27 โดยรวมแลว ทานพึงพอใจใน
ผู บ ริหารระดับ สู ง / เ จ า ของ
บริษัท 

     

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
28 ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม

กับตําแหนงงานของทาน 
     

29 คาตอบแทนที่ทานไดรับนั้นมี
ความเปนธรรม  สมกับกําลัง
และความสามารถที่ทานลงไป
ใหกับงาน 

     

30 ทานพึงพอใจตอการปรับขึ้น
เงินเดือนประจําปของบริษัท 

     

31 โ ด ย ร วมท า นพึ ง พ อ ใ จ ต อ
คาตอบแทนที่ไดรับ 

     

32 ทานไดรับสวัสดิการ (คา
รักษาพยาบาล  ประกันสังคม 
บานพัก ฯลฯ) ที่ตรงกับความ
ตองการของทาน 

     

33 บริษัทจัดสวัสดิการใหพนักงาน
ทุกคนอยางเทาเทียม  

     

34 บริษัทจัดสวัสดิการใหพนักงาน
ทุกคนอยางทั่วถึง 

     

35 โดยรวมแลวทานพึงพอใจตอ
สวัสดิการที่ไดรับ 

     

36 ทานมีโอกาสที่จะกาวหนาใน
สายงานอาชีพในบริษัทนี้ 

     

37 พนักงานทุกคนได รับโอกาส
ความกาวหนาในงานที่เทาเทียมกัน 

     

38 โดยรวมแลว ทานพึงพอใจตอ
โอกาสความกาวหนาในงานที่
ไดรับจากบริษัท 

     

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
39 บริษัทจัดใหมีการฝกอบรม

พัฒนาพนักงานที่ชัดเจนและ
ตอเนื่อง 

     

40 พนักงานทุกคนไดรับโอกาสใน
การพัฒนาตนเองอยางเทาเทียม
กัน 

     

41 บริษัทสนับสนุนและสงเสริม
ใหทานไปพัฒนาตนเอง (เชน 
การฝกอบรม ดูงาน) เพื่อเพิ่ม
ความรู ทักษะ ประสบการณใน
การทํางาน 

     

42 บริษัทสนับสนุนและสงเสริม
ใหทานนําความรูที่ไดรับจาก
การฝกอบรม ดูงาน มาใชใน
การทํางาน 

     

43 ทานพึงพอใจตอโอกาสในการ
พัฒนาความรู /ทักษะในการ
ทํางานที่ไดรับจากบริษัท 

     

44 บริษัทนี้มี ช่ือเสียงในทางที่ดี  
และเปนที่รูจักของสังคม 

     

45 บ ริ ษั ท นี้ ส ง เ ส ริ ม ใ ห ท า น
สามารถทํางานไดเต็มศักยภาพ 

     

46 บริษัทของทานได ช่ือวา เปน
นายจางที่ดีมีความรับผิดชอบ
ตอสังคม 

     

47 ทานรูวาบริษัทคาดหวังเกี่ยวกับ
ผลการทํางานของทาน 

     

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
48 ทานรูวาแผนกของทานมีสวน

ชวยใหบริษัททํางานไดตาม
เปาหมายที่วางไว 

     

49 งานของทานมีความสําคัญที่จะ
ทําใหบริษัทประสบความสําเร็จ 

     

50 ทานรูสึกภูมิใจที่จะบอกกับใคร 
ๆ  ว าท านเปนพนักงานของ
บริษัทนี้ 

     

51 ทานภาคภูมิใจในงานของทาน      
52 ทานรูสึกไมดี และไมพอใจเมื่อ

มี คนพู ด ถึ งบริษั ทของท าน
ในทางที่ไมดี 

     

53 ทานเต็มใจที่จะทุมเทในการ
ทํางานเพื่อใหบริษัทประสบ
ความสําเร็จ 

     

54 ทานมีความหวงใยอยางจริงจัง
ในความอยูรอดของบริษัท 

     

55 ทานพูดชื่นชมยกยองบริษัทให
คนรูจักและครอบครัวฟงเสมอ 

     

56 ทานมักแนะนํา/กลาวถึง สินคา
ของบริษัทแกคนที่รูจัก 

     

57 ทานจะพยายามชวยเหลืองาน
อ่ืน ๆ ของบริษัท (นอกเหนือ 
จากงานประจํา) ทุกครั้งที่
สามารถทําได 

     

 
 
 

                                                  



  

 

 

 

 

ขอ ขอความ 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

5 

เห็น
ดวย 

4 

ไม
แนใจ 

3 

ไมเห็น
ดวย 

2 

ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

1 
58 เมื่อมีผูกลาวถึงบริษัทในทางที่

ไมดี ผิดจากขอเท็จจริง ทานจะ
พยายามชี้แจงใหเขาเขาใจอยาง
ถูกตองเสมอ 

     

59 ทานจะเสนอแนะความคิดเห็น 
และแนวทางเพื่อปรับปรุงงานใน
ทีมหรือแผนกของทานอยูเสมอ 

     

60 ทานพยายามทําทุกวิถีทางเพื่อ
รักษาภาพพจนของบริษัทใหดี
อยูเสมอ 

     

61 ทานเคยคิดลาออกจากบริษัท      
62 ทานวางแผนที่จะออกจากงาน

ในเร็ว ๆ นี้ 
     

63 ทานวางแผนที่จะออกจากงาน
ในปตอไป 

     

64 ทานกําลังพยายามที่จะหางานที่
อ่ืน 

     

65 ทานตั้ งใจที่จะทํางานอยูกับ
บริษัทนี้ตลอดไป 

     

66 ทานตั้ งใจที่จะทํางานอยูกับ
บริษัทนี้ ช่ัวระยะหนึ่งเทานั้น 

     

67 ทานตั้งใจที่จะอยูชวยเหลือบริษัท
ในยามที่บริษัทกําลังประสบกับ
ปญหา 

     

 
 

                                                  



  

 

 

 

 

ตอนที่ 2  ขอมูลสวนบุคคล 
คําแนะนํา โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง  หนาขอความ หรือเติมขอความลงใน 

 ชองวางตามความเปนจริงของทาน                  

                                                                                                                                       สําหรับผูวิจัย 

1.         เพศ     
 ชาย     
        หญิง 

2.     อายุ                             ป 

3.   สถานภาพสมรส 
  โสด 
  สมรส 
  หมาย/หยา 

4.   ระดับการศึกษา 
   ประถมศึกษา  
   มัธยมศึกษาตอนตน (ม.1 –  ม.3) 
 มัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.4 – ม.6) หรือ ปวช. 
 อนุปริญญา หรือ ปวส. 
 ปริญญาตรี 
 สูงกวาปริญญาตรี 

5.    ตําแหนงงาน 
 ระดับปฏิบัติการ 
 ระดับหวัหนางาน 

6.    สวนงาน 
 สวนงานสํานกังาน  

(บุคคล/บัญชีการเงิน/การตลาด/จัดซื้อ เปนตน)  
 สวนงานผลิต   

(พนักงานผลิต/วิศวกร/ชางเทคนิค เปนตน) 

                                                  



  

 

 

 

 

สําหรับผูวิจัย  

7.    อายุงาน 
 ต่ํากวา 1  ป 
 1 – 5  ป 
 6 – 10  ป 
 11 – 15  ป 
 16 – 20  ป 
 ตั้งแต 21  ปขึน้ไป 

8.   คาตอบแทนตอเดือน  
( เงินเดือน คาจาง คาลวงเวลา เงนิพเิศษที่ไดรับ/เดือน) 

 ต่ํากวา 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                   

         

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

ขอขอบคุณทานเปนอยางยิง่ท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้เปนอยางด ี

 

 

ปริญา   ทอสูงเนิน                            
ผูวิจัย 

 

หมายเหตุ ขอมูลในแบบสอบถามเปนความลับเฉพาะบุคคล  กรุณานําแบบสอบถามใสซอง 
พรอมทั้งปดใหสนิทดวยนะคะ  

                                                  



  

ประวัติผูเขียน 
 

นางสาวปริญา ทอสูงเนิน เกิดวันที่ 14 มิถุนายน พ.ศ. 2522 ภูมิลําเนาเดิมเปนชาวจังหวัด
นครราชสีมา หลังจากจบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายจากโรงเรียนขามทะเลสอวิทยา
ในปการศึกษา 2540 ไดเขาศึกษาในระดับปริญญาตรี สาขาภาษาไทย คณะมนุษยศาสตรและ
สังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม และสําเร็จการศึกษาในป พ.ศ. 2545 
หลังจากนั้นในปการศึกษา 2546 ไดเขาศึกษาตอในระดับปริญญาโท หลักสูตรการจัดการ
มหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ สํานักวิชาเทคโนโลยีสังคม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี จังหวัดนครราชสีมา  

ดานประสบการณทํางาน ในระหวางที่ศึกษาระดับปริญญาโท ผูวิจัยไดปฏิบัติงานเปนผูชวยวิจัย 
เร่ือง  “แนวโนมความตองการบัณฑิตดานการจัดการ”  ของสาขาวิชาเทคโนโลยีการจัดการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี เปนระยะเวลา 1 ป  ปจจุบันทํางานเปนเจาหนาที่ฝายพัฒนาระบบ 
ที่บริษัท นครชัยทัวร จํากัด จังหวัดนครราชสีมา  

ที่อยูของผูเขียนคือ บานเลขที่ 155/2 หมูที่ 2 ต.ขามทะเลสอ อ.ขามทะเลสอ จ.นครราชสีมา 
30280  เบอรมือถือ 08-7247-4220  E-mail. terminal2007@hotmail.com          
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