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การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั 

จ ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยนิูค เอน็
จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนัจ ากดั (มหาชน) และเพื่อน าผลการวิจยัมาวางแผนเสนอแนะแนวทางใน
การสร้างความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรบริษทั ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชนั จ ากดั 
(มหาชน)  เกบ็รวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรท่ีปฏิบติังาน ณ บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัค
ชันจ ากัด   (มหาชน) จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน  180  คน ท าการสุ่มตัวอย่างโดยใช้ความน่าจะ
เป็น  (Probability sampling)  ด้วยวิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster random sampling) เพื่อให้ได้กลุ่ม
ตวัอยา่งครอบคลุมทุกสายงาน   โดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ  วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติเชิงพรรณนา  (Descriptive Statistics) ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยนิูคเอน็
จิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน จ ากดั (มหาชน)  พบว่า  ในภาพรวมมีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ใน
ระดับมาก   ( X  = 4.10)  โดยมีความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกมากท่ีสุด  ( X  = 4.25)  
รองลงมาคือ ด้านการรับรู้ ( X  = 4.09) และด้านพฤติกรรม  ( X  = 3.95) ตามล าดับ  โดยความ
ผูกพันด้านความรู้สึก  บุคลากรให้ความส าคัญ  ด้านความเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอย่างสุด
ความสามารถมากกว่าความคาดหวงัเพื่อความส าเร็จขององคก์ร ( X  = 4.51)  ส่วนความผกูพนัดา้น
การรับรู้และดา้นพฤติกรรม นั้น บุคลากรให้ความส าคญัดา้นความเขา้ใจถึงภาระหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายจากองคก์ร ( X  = 4.32)  และดา้นเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาในการท างาน 
และตอ้งการยกระดบังาน ทีมงาน และองคก์รอยา่งต่อเน่ือง ( X  = 4.13)  ตามล าดบั 
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The purpose of this research was to study employee engagement of staff 

members at Unique Engineering and Construction Public Company Ltd., and use the 

results to plan and recommend ways of improving employee engagement.  The data 

were collected from the staff working the company.   The sample size of 180 people 

was obtained by using cluster random sampling covering all fields of work.  A 

questionnaire was a tool for data collection. Descriptive statistics such as percentage, 

mean and standard deviation were used to analyze the data. 

 The results indicated that employee engagement of the staff members at 

Unique Engineering and Construction Public Company Ltd.  was at the maximum 

level overall. The staff members’ opinion of the organization was found at the highest 

level ( X  = 4.10), perception ( X  = 4.09) and behavior ( X  = 3.95). Additionally, the 

priority given by the staff for the willingness to work exceeded the expectations for 

organization success ( X  =  4.51). For perception and behavior engagement, the staff 

focused on understanding assigned obligations from the organization ( X  = 4.32) and 

suggestions for solving problems at work, and the need to upgrade their teams and 

organization continuously ( X  = 4.13). 
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กติติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จลุล่วงดว้ยดีเน่ืองจากไดรั้บความช่วยเหลือและการเอาใจใส่อยา่ง
ดียิ่งจาก รองศาสตราจารย  ์ดร.ขวญักมล ดอนขวา  อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์  ท่ีไดก้รุณาให้
ค  าปรึกษา ให้แนะน าและตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ตลอดจนช่วยแกปั้ญหาและให้กาลงัใจดว้ย
ความยนิดี เอาใจใส่ ตลอดระยะเวลาในการท าวิทยานิพนธ์  

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่าน ท่ีได้ประสิทธิประสาทวิชาความรู้  ในหลักสูตร
วิศวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค  ให้แก่ผูศึ้กษา 
อีกทั้งให้แนวคิด ค าปรึกษา และค าแนะน าทางดา้นทฤษฎีและเคร่ืองมือในการท าวิจยั  นอกจากน้ี
ขอขอบคุณ คุณวรพจน์  อินทรโยธา  รองผู ้จดัการบริษทั ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน 
จ ากดั (มหาชน) ท่ีไดพ้ิจารณาตรวจสอบและแกไ้ขขอ้ค าถามตลอดจนใหข้อ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อให้
เกิดความสมบูรณ์และถูกตอ้งเหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่าง และขอขอบคุณ คุณกรพงษ ์ พงศด์ารัตน์ 
เจา้หน้าท่ีฝ่ายบุคคล บริษัท ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน  จ  ากัด (มหาชน)  ท่ีให้ความ
อนุเคราะห์รวบรวมแบบสอบถามจากบุคลากร  

สุดทา้ยน้ีขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ตลอดจนญาติพี่นอ้งทุกคนท่ีใหก้ารเล้ียงดูอบรม
และสนบัสนุนและเป็นก าลงัใจส าคญัในการท าวิทยานิพนธ์ ตลอดจนครูอาจารยท่ี์เคารพทุกท่าน ท่ี
ไดป้ระสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ และถ่ายทอดประสบการณ์ท่ีดี ในการท าวิทยานิพนธ์จนประสบ
ความส าเร็จ 
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บทที1่ 
บทน ำ 

 
1.1  ที่มำและควำมส ำคญัของปัญหำ 

ปัจจุบนัความส าเร็จขององคก์รนั้นตอ้งอาศยัปัจจยัน าเขา้ท่ีส าคญัคือทรัพยากรมนุษยท่ี์มี
คุณภาพโดยทรัพยากรมนุษยถื์อว่าเป็นปัจจยัทางการบริหารท่ีส าคญัท่ีท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย
โดยองคก์รจะประสบความส าเร็จไดน้ั้นการท างานของบุคลากรดว้ยความผูกพนัต่อองคก์รถือว่า
เป็นส่ิงส าคญัต่อผลส าเร็จขององคก์รโดยหากบุคลากรมีความผูกพนัต่อองคก์รส่ิงท่ีองคก์รจะได้
มากกว่างานคือ ความทุ่มเท การอุทิศตนเพื่อองคก์ร ความเป็นส่วนหน่ึงของกนัและกนัระหว่างชีวิต
ส่วนตวักับชีวิตการท างาน การน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีอย่างต่อเน่ืองขององค์กร ส่งผลให้
องค์กรเติบ โตและประสบความส าเร็จอย่างย ั้งยืน(Meyer and Allen, 1991) ส าหรับลักษณะท่ี
แสดงออกของบุคลากรผูมี้ความผูกพนัต่อองคก์รจะมี 3 ดา้นท่ีส าคญัคือ ดา้นการรับรู้(Cognition) 
ด้านความรู้สึก (Affective) และด้านพฤติกรรม (Behavior) (International Survey Research, 2004 
อา้งถึงใน พรทิพย ์ไชยฤกษ ์ 2555) โดยการแสดงออกทั้ง3ดา้นดงักล่าวสามารถท าให้องคก์รมีการ
บริหารจดัการท่ีเกิดประสิทธิผลสูงสุดจนไปสู่การสร้างนวตักรรมใหม่ๆจนเกิดเป็นความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั (Mary Welch, 2011) 

ในการท่ีองค์กรมีบุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะส่งผลให้บุคลากรมีพฤติกรรม
เชิงสร้างสรรคโ์ดยท่ีพฤติกรรมเชิงสร้างสรรคเ์ป็นพฤติกรรมท่ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในองคก์รยุค
ใหม่ท่ีตอ้งมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ปัจจยัความผกูผนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยการศึกษาวิจยั
ดงักล่าวไดน้ าแนวคิดของ  Internaltional  Survey  Research (2004) มาเป็นตวัแปรอิสระหรือความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรประกอบดว้ย 3 ดา้นไดแ้ก่ 1.ดา้นการรับรู้ (Cognition) การท่ีบุคลากร
มีการรับรู้ถึงภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ เขา้ใจถึงบทบาทตนเองวา่มีความสมัพนัธ์ต่อเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์ององคก์รอย่างไร ทราบความคาดหวงัขององคก์ร คิดว่าบริษทัน้ีเป็นนายจา้งท่ีดี มี
จริยธรรม รับผิดชอบต่อสังคม รับรู้ถึงช่ือเสียงขององคก์รในทางท่ีดี 2.ดา้นความรู้สึก(Affective) 
การท่ีบุคลากรมีความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร โดยจริงมีความภาคภูมิใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร 
มีความรู้สึกผกูพนักบัภาวะหนา้ท่ีท่ีท าอยูมี่ความเตม็ใจท่ีจะพยายามอยา่งสุดความสามารถ เกินกว่า
ความคาดหมายขององคก์รเพื่อช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จและ 3.ดา้นพฤติกรรม (Behavior) 
เป็นประเด็นท่ีบุคลากรกล่าวถึงองคก์รในทางท่ีดีช้ีแจงขอ้เทจ็จริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผดิ พูด
ช่ืนชมยกยอ่งองคก์รอยูเ่สมอ และพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆเร่ืองและทุกโอกาสท่ีสามารถท า
ได ้
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บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนด ์คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) เป็นบริษทัรับเหมาก่อสร้างท่ี
มีช่ือเสียง และเป็นท่ียอมรับในผลงานท่ีมีคุณภาพชั้นน าแห่งหน่ึง ของอุตสาหกรรมการก่อสร้างใน
ประเทศไทย และประสบความส าเร็จเกือบ 20 ปี นบัตั้งแต่ก่อตั้ง บริษทัฯ ข้ึนเม่ือปีพทุธศกัราช 2537 
บริษทัฯไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในความเช่ียวชาญ  ของการบริหารจดัการและการเลือกใช้
เทคโนโลยีระดบัสูงในการสร้างงานท่ีมีมาตรฐานและตรงต่อเวลา บริษทัฯ ไม่หยุดน่ิงท่ีจะพฒันา
ความสามารถในการผลิตงานท่ีมีคุณภาพเสริมสร้างความเขม้แขง็ทางการเงินเพื่อเพิ่มศกัยภาพของ
บริษทัฯใหม้ัน่คงอยา่งย ัง่ยนื  บริษทัฯ ไดด้ าเนินกิจการและมุ่งเนน้งานก่อสร้างสาธารณูปโภคขนาด
กลางและขนาดใหญ่ ท่ีตอ้งอาศยัความเช่ียวชาญในดา้นบริหารจดัการ  ความพร้อมของบุคลากรและ
การเลือกใชเ้ทคโนโลยรีะดบัสูง ใหเ้หมาะสม ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้โครงการลุล่วงไปไดอ้ยา่ง
ดีและทนัเวลา (บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนด ์คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั, 2560) 

ส าหรับบุคลากรภายในบริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนด ์คอนสตรัคชัน่ มีความส าคญัในการ
ท างาน  มีหน้าท่ีในการบริหารจดัการและด าเนินงานก่อสร้างสาธารณูปโภค ซ่ึงการด าเนินงานให้
ประสบความส าเร็จ  ตอ้งอาศยัปัจจยัน าเขา้ท่ีมีคุณภาพ มีเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีสมบูรณ์และครบถว้น 
บุคลากรท่ีใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์มีความรู้ความช านาญและมีความเช่ียวชาญ ไดรั้บการพฒันาและการ
ฝึกอบรมอยา่งสม ่าเสมอ มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ีกบัการบริหารจดัการองคก์รท่ีดีเพื่อด ารงรักษา
คุณภาพของผลผลิตจากการบริการให้ย ัง่ยืน ปัญหาหน่ึงของการท างานดา้นคุณภาพบริการท่ีตอ้ง
เผชิญหนา้ในปัจจุบนัท่ีมีการแข่งขนัคือ การรักษาก าลงัคนท่ีมีคุณภาพและประสบการณ์การท างาน
ท่ียาวนานไวก้บัองคก์ร การท่ีจะรักษาและพฒันาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้และความสามารถไว้
ในองคก์ร จึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัและตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีดี ความผูกพนัต่อองคก์รจึงเป็นกุญแจ
ส าคญัท่ีจะผกูมดับุคลากรใหป้ฏิบติังานและร่วมงานอยูก่บัองคก์รไปนาน ๆ 

ดงันั้นงานวิจยัเร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อน
สตรัคชนั จ ากดั (มหาชน) จึงเป็นเร่ืองท่ีมีความน่าสนใจท่ีสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั ซ่ึง
ผลท่ีไดจ้ากการวิจยัจะเป็นประโยชน์ท่ีจะน าไปประยกุตใ์ชก้บั บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อน
สตรัคชนัจ ากดั (มหาชน) ต่อไป 

 

1.2  วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 

การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั 
จ ากดั (มหาชน) ไดก้ าหนดวตัถุประสงคท่ี์ส าคญัดงัต่อไปน้ี 

1.2.1  เพื่อศึกษาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์
คอนสตรัคชนัจ ากดั (มหาชน) 
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1.2.2 เพื่อน าผลการวิจยัมาวางแผนเสนอแนะแนวทางในการสร้างความผูกพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรบริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั (มหาชน)  

 

1.3   ขอบเขตกำรวิจัย 

การวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัค
ชนั จ ากดั(มหาชน)  ไดก้ าหนดขอบเขตการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 

1.3.1  ขอบเขตดา้นประชากร  การศึกษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั
บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน)  เก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
บุคลากรท่ีปฏิบติังาน ณ บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนัจ ากดั(มหาชน)   
จากกลุ่มตวัอยา่ง  จ านวน  180  คน 

1.3.2  ขอบเขตดา้นตวัแปรหรือประเด็นท่ีศึกษา  ตวัแปรหรือประเด็นท่ีศึกษา ประกอบดว้ย
ประเด็นส าคญัเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรไดแ้ก่ 1.ดา้นการรับรู้ 2.
ดา้นความรู้สึก 3.ดา้นพฤติกรรม 

1.3.3  ขอบเขตดา้นสถานท่ีและเวลา พื้นท่ีในการเก็บขอ้มูล คือ ส านกังานใหญ่ของ บริษทั 
ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน) จงัหวดันนทบุรี  ช่วงระยะเวลา
ในการเกบ็ขอ้มูลอยูใ่นช่วงเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2560 – เดือนมิถุนายน  พ.ศ. 2561 

 

1.4  ประโยชน์ทีจ่ะได้รับจำกกำรวจิัย 

      การวิจยัเร่ืองความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัค
ชัน จ ากดั(มหาชน)  เพื่อให้ได้สารสนเทศองค์ความรู้ระดับความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร
บริษทั ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน)   โดยผลการศึกษาในคร้ังน้ีสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในการวางแผนสร้างความผูกพนัของบุคลากรท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานของ
องค์กรอย่างย ัง่ยืน ลดจ านวนการลาออกของบุคลากร  และพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ
บุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพการท างานใหม้ากยิง่ข้ึน  

  
1.5  นิยำมคพัท์ 

ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  หมายถึง  ทศันคติทางบวกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร 
บุคลากรมีความเช่ือมัน่ความศรัทธาต่อองคก์ร  มีความผกูพนัและเขา้ร่วมกบัองคก์รพร้อมตกลงใจท่ี
จะท าส่ิงต่างๆ  ให้ดียิ่งข้ึน เป็นความเต็มใจท่ีจะพยายามอย่างสุดความสามารถ และท างานอยู่ใน
องค์กรแม้องค์กรจะอยู่ในภาวะท่ีย  ่าแย่  เพื่อท่ีจะช่วยให้องค์กรผ่านพ้นวิกฤตนั้ นไปได้ ซ่ึงมี3 
องคป์ระกอบ  คือการรับรู้เก่ียวกบัองคก์รในทางท่ีดี (Cognitive)  มีอารมณ์ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร
(Affective) และการแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีดี (Behavioral) ต่อองคก์รดว้ย  
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บทที ่2 
ปริทัศน์วรรณกรรม และงำนวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
งานวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัค

ชัน จ ากัด (มหาชน)  ได้ท าการศึกษาคน้ควา้แนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจัยท่ี เก่ียวขอ้ง  เพื่อเป็น
แนวทางในการพฒันากรอบแนวคิดการวิจยั  รวมถึงการจดัท าเคร่ืองมือแบบสอบถามการวิจยัเพื่อ
ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง  และใช้เป็นขอ้มูลประกอบการอา้งอิงในการให้
ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยั  เพื่อใหง้านวิจยัมีความน่าเช่ือถือ  ซ่ึงจะประกอบดว้ยหวัขอ้  ดงัน้ี 
 2.1  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

2.1.1  ความหมายความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
2.1.2  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
2.1.3  องคป์ระกอบและพฤติกรรมของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
2.1.4  ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

 2.2  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 2.3  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
  
2.1  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัในการด าเนินกิจการขององคก์ร หากองคก์ร
ใดมีบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงแล้วย่อมน าพาให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้  การ
ศึกษาวิจยัคร้ังน้ีจึงอิงกับผลงานการศึกษาของผูว้ิจยัและสถาบนัต่างๆ ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น
ประเดน็ต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 

2.1.1  ควำมหมำยควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร  
“ความผกูพนัต่อองคก์าร ” ตามพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ .ศ. 2525 ให้

นิยามค าว่า “ความ” เป็นค าน าหน้ากริยาหรือวิเศษณ์เพื่อแสดงสภาพ  และให้นิยามค าว่า “ผูกพนั”
เป็นค ากริยา แปลวา่ ติดพนั, เอาใจใส่, ใฝ่ใจ, รักใคร่ 

Buchanun (1974:533-546 อ้างถึงใน วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์ 2557:10) ได้ให้ค  านิยาม
ความผกูพนัขององคก์รหมายถึง 

1)  การระบุตนเองเขา้กบัองค์กร (Identification) ด้วยความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน 
และยอมรับในค่านิยมและ วตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยถือเสมือนเป็นของตน 
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2)  การเขา้มามีส่วนเก่ียวพนัในองคก์ร (Identification) โดยการเขา้มามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหนา้ท่ีของตนอยา่งเตม็ความสามารถ 

3)  ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) รู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 
Porter และ  smith (Porter และ  Smith,1977 อ้างถึงใน ส านักโรคไม่ติดต่อ  กรม

ควบคุมโรค 2560:8) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความหมายใน 3 ลกัษณะ คือ 
1)  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารเป็น

ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือดา้นทศันคติเชิงบวกต่อองคก์าร มีความผูกพนั
อย่างแทจ้ริงต่อค่านิยม และเป้าหมายขององคก์ารพร้อมสนับสนุนกิจการของ
องค์การซ่ึงเป็นเป้าหมายของตนดว้ยมีความเช่ือ ว่าองค์การน้ีเป็นองค์การท่ีดี
ท่ีสุดท่ีตนเองจะทางานดว้ยความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

2)  ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การเป็น
ลกัษณะท่ีบุคลากรเตม็ใจท่ีจะเสียสละอุทิศตน พยายามทางานเตม็ความสามารถ 
เพื่อให้องคก์ารประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมาย เกิดผลประโยชน์ต่อองคก์าร
และมีความห่วงใยต่อความเป็นไปขององคก์าร 

3)  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ารเป็น
ลกัษณะท่ีบุคลากรแสดงความตอ้งการ และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์ารน้ีตล 
อดไป มีความจงรักภักดีต่อองค์การมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกของ
องค์การ และพร้อมท่ีจะบอกกับคนอ่ืนว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร สนบัสนุนและสร้างสรรค ์องคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 

Steers (Steers,1977  อ้างถึงใน พรทิพย์ ไชยฤกษ์  2555:5) ได้ให้ความหมายของ 
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรว่าหมายถึงความ รู้สึกของสมาชิกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มี
ความเตม็ใจท่ีจะท างานหนกัเพื่อด าเนินภารกิจขององคก์ร 

Mowday (Mowday,1979 อา้งถึงใน โสมยสิ์รี มูลทองทิพย์, 2556: 9) เห็นว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภักดีท่ีเกิดข้ึนตามปกติ เพราะเป็น
ความสัมพนัธ์หนาแน่น และผลกัดนัให้บุคคลเตม็ใจท่ีจะอุทิศตนเองเพื่อร้างสรรคใ์ห้องคก์ารอยูใ่น
สภาพท่ีดีข้ึน 

จิระจิตต์ ราคา (จิระจิตต์ ราคา, 2548 อา้งถึงใน ศราวุธ โภชนะสมบติั 2557:13) ได้
สรุปความหมายของค าว่า ความผูกพนั หมายถึง ความรู้สึกตอ้งการท่ีจะอยู่ และไม่อยากไปจาก
องคก์ารไม่ว่าจะเพิ่มเงินเดือน รายได ้หรือส่ิงจูงใจอ่ืนๆ พร้อมทั้งเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร
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ท่ีเขาปฏิบติังานอยู ่การพิจารณาว่าบุคคลใดมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บั
ตวัช้ีใหเ้ห็นไดช้ดัคือ  

1) ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร กล่าวคือ มีความรู้สึกรักใคร่ ไม่อยากไปจากองคก์าร
อาจเป็นเพราะว่าองคก์ารนั้นมีส่ิงจูงใจท่ีท าให้เขารู้สึกเสียดายท่ีจะตอ้งออกไป
จากองคก์าร เช่นผลตอบแทนในรูปเงินเดือน สวสัดิการ ความกา้วหนา้ 

2)  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัหน่วยงานท่ีเขาท าอยู่ ผูป้ฏิบติังานผูกพนักบั
องค์การรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอันเดียวกันกับองค์การ ปฏิบัติตนตามค่านิยมของ
องคก์าร เพื่อด าเนินงานไปตามจุดมุ่งหมายขององคก์าร  

3)  ความรู้สึกเก่ียวพันกับงาน  คือความพอใจในงานท่ีท า  และต้องการให้งาน
บรรลุผลส าเร็จ ทุ่มเทแรงกายแรงใจ เพื่อใหง้านส าเร็จ 

ปาริชาต  บวัเป็ง (2554: 11 )  ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึก
ของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ร  เช่น  มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ยอมรับเป้าหมาย  ค่านิยม  และ
วฒันธรรมขององค์กร  มีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกันกับองค์กร  และมีความยินดีท่ีจะใช้
ความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอยู่อย่างเต็มท่ีและเต็มใจท่ีเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับองค์กร  
นอกจากทศันคติและความรู้สึกแลว้  ยงัรวมไปถึงการแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน
อีกด้วย  เช่นการมาท างานสม ่าเสมอ มีความทุ่มเท  มุ่งมัน่และตั้งใจในการปฏิบติังาน  ปกป้อง
คุม้ครองและรักษาทรัพยสิ์นของบริษทัเสมือนเป็นของตนเอง  รวมไปจนถึงการมีส่วนร่วมในทุก
กิจกรรมองคก์ร 

พรทิพย ์ไชยฤกษ์ (2555 :20) ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรหมายถึง ทศันคติ
ทางบวกของบุคลากร มีความเช่ือมัน่ ความศรัทธาต่อองคก์ร มีความผูกพนัและเขา้ร่วมกบัองคก์ร 
พร้อมตกลงใจท่ีจะท าส่ิงต่างๆใหดี้ยิง่ข้ึนนั้นเป็นความเตม็ใจท่ีจะพยายามอยา่งสุดความสามารถเพื่อ
นายจา้ง และท างานอยูใ่นองคก์รแมอ้งคก์รจะอยูใ่นภาวะท่ีย  า่แย ่

พิสิทธ์ิ  พิฒน์โภคากกุล (2556) ความผูกพนัขององค์กร (Employee  Engagement) 
คือ การเสริมสร้างให้บุคลากรภายในองคก์รให้มีระดบัความเป็นเจา้ของหรือความมีส่วนร่วม ใน
องคก์รใหสู้งข้ึน เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้  

โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์(2556 :12)ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของกลุ่ม
สมาชิกท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์รมีความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร  ทราบถึงเป้าหมาย
ท่ีแทจ้ริงขององคก์ร  และยินดีเสียสละ มุ่งมัน่ร่วมมือกนัท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนให้
องคก์รกา้วไปถึงเป้าหมาย 

http://www.impressionconsult.com/web/index.php/articles/226-employee-engagement.html
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วรารักษ์ ลีเลิศพนัธ์ (2557:11) ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง ความสัมพนัธ์ของ
พนกังานกบัองคก์ร โดยความรู้สึกท่ีดี ยอมรับ ความเตม็ใจและทุ่มเท ท างานเพื่อองคก์รอยา่งเตม็ท่ี 
และพยายามท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป 

ศราวุธ โภชนะสมบติั (2557:16)  ความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผู ้
ปฏิบติังานท่ีมีต่อ องคก์ารซ่ึงมีลกัษณะของความสัมพนัธ์อนัแน่นแฟ้นและเป็นไปในทิศทางท่ีดี 
โดยแสดง ออกมาในรูปของการกระท า ตนให้ เป็นประโยชน์ ต่อองค ์การเพื่อให้ บรรลุเป้าหมาย
ดว้ย ความเต็มใจในการปฏิบติังาน การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค ์การ การมีส่วนร่วม
และการเป็นสมาชิกขององค์ การ และบุคคลท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้ง
กบัความตอ้งการขององคก์ารเสมอ 

สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557 :9)  ความหมายของความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร
ไดว้่า เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคลและองคก์าร เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมี
ต่อองค์การ รู้สึกว่าตนได้เขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนัและเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีการยอมรับใน
องคก์าร จึงมีความศรัทธารวมถึงความจงรักภกัดีและตั้งใจท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยู่ท  างานเพื่อ
บรรลุเป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะด ารงไวซ่ึ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารนั้นต่อไป ตลอดจนมีการ
แสดงพฤติกรรม ท่ีบ่งช้ีว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อให้
องคก์ารบรรลุเป้ าหมายท่ีตั้งไว ้

จิระพร  จันทภาโส (2558 :8) ความผูกพันต่อองค์กร  หมายถึง ความรู้สึกของ
ผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อองคก์ร ซ่ึงมีลกัษณะความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นและเป็นไปในทางท่ีดี  โดย
แสดงออกมาในรูปของการกระท าตนให้เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมาย
ขององค์กร  และทุ่มเทด้วยความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร  อันเกิดจากการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  การมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขอองคก์ร 

ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี (2558 :8)  ความผูกพนัต่อองค์กร คือ ทศันคติด้านบวกของ
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์รมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เห็นไดจ้ากความพยายาม ความเสียสละ 
ความภกัดี ตั้งใจปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และอยากเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 

ศศิวิมล  ทุมวนั (2560 :27 )  ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้  ทศันคติ  ความ
จงรักภกัดีของบุคคลและพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงต่อองคก์รท่ีตนอยู่  โดยยอมรับจุดมุ่งหมาย
ขององคก์ร  เตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์รและตอ้งการอยูก่บัองคก์รตลอดไป 

สรุป ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  หมายถึง ทศันคติดา้นบวกของบุคลากรท่ีมี
ต่อองค์กร บุคลากรมีความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้  การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร มี
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร  มีความผกูพนัและเขา้ร่วมกบัองคก์รพร้อมตกลงใจท่ี
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จะท าส่ิงต่างๆให้ดียิ่งข้ึนเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย   มีความเต็มใจท่ีจะท างานอย่างสุด
ความสามารถ และท างานอยูใ่นองคก์รแมอ้งคก์รจะอยูใ่นภาวะท่ีย  ่าแย ่ เพื่อท่ีจะช่วยให้องคก์รผา่น
พน้วิกฤตนั้นไปได ้ 

2.1.2  ปัจจัยทีมี่อทิธิพลต่อควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร  
 การเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมีปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งอยูห่ลายปัจจยั ซ่ึงแต่ละปัจจยั
ท่ีเก่ียวขอ้งอาจมีความแตกต่างกนัไปตามสภาพแวดลอ้มของธุรกิจนั้นๆ จากการศึกษาปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  มีนกัวิชาการหลายท่านกล่าวไวด้งัน้ี 
 Buchanan (Buchanan,1974 อา้งถึงในส านักโรคไม่ติดต่อ กรมควบคุมโรค 2560:9) 
ได้แบ่งปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ (Antecedents of Organizational Commitment) 
ออกเป็น 4 ปัจจยัหลกั คือ 

1)  ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) เช่น อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน
การท างาน  สถานภาพสมรส  ซ่ึงผลจากการวิจัยพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล มี
ความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อาทิเช่น สมาชิกมีอายมุากเท่าไร กจ็ะมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึนเท่านั้น 

2)  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน (Role – related Characteristics Factors) โดยมี ตวั
แปรย่อยท่ีเป็นลกัษะของงานไดแ้ก่ ความส าคญัของงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย 
การมีส่วนร่วมในการทางานการมีโอกาสกา้วหน้า ความมีอิสระในการทางาน 
จะมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3)  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัลกัษณะขององคก์าร (Organization Factors) มีตวัแปรยอ่ยหลาย
ตวัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร เช่น ลกัษณะการกระจายอ านาจ
ในองค์การ ความส าคญัของหน้าท่ีงาน ของตนต่อองคก์ารหรือเพื่อนร่วมงาน 
ความชัดเจนของกฎขอ้บงัคบั  ขั้นตอนต่างๆ ในการท างาน ความเป็นเจา้ของ 
กิจการ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 

4)  ปัจจยัเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience Factors) เป็นปัจจยั
ท่ีเก่ียวกบัความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน ว่ามีความรับรู้ต่อการปฏิบติังาน
ในองคก์ารอย่างไรบา้งในลกัษณะดงัต่อไปน้ี ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อ
หน่วยงาน ความรู้สึกว่าหน่วยงานมีความยุติธรรม ในการพิจารณาความดี
ความชอบ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัเพื่อนร่วมงาน ความพึงพอใจ
ต่อผลประโยชน์ตอบแทนพิเศษลว้นแลว้แต่มีความสัมพนัธ์ต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ารทั้งส้ิน 
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 Steers (Steers,1977 อา้งถึงใน  ศราวุธ โภชนะสมบติั 2557:23) ไดแ้บ่งปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความผกูพนัขององคก์ารเป็น 3 กลุ่ม คือ  

1)  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (personal characteristic) ประกอบดว้ย 
อาย ุเพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง
และอตัราเงินเดือน 

2)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (job characteristic) ลกัษณะงานท่ีแตกต่างกนั จะมีอิทธิพล
ต่อระดับความยึดมัน่ ผูกพนัต่อองค์การแตกต่างกนั ลกัษณะงานท่ีดีจะท าให้
บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากท างานเพื่อเพิ่มค่าให้กบัตนเอง แมว้่าผลงานจะยงั
ไม่ดีก็ยงัทุ่มเทความพยายามให้มากข้ึนเพื่อเพิ่มรางวลัให้กบัตนเองและคุณภาพ
งานท่ีดีข้ึน ลกัษณะงานท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไดแ้ก่  
2.1)  ความมีอิสระในการท างาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีบุคคลสามารถปฏิบติัได้

อย่างมีอิสรภาพ ตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง สามารถใช้ดุลยพินิจและ
ตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่มีการควบคุมจากภายนอก จะท าใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ  

2.2)  ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานท่ีมีระดบัความยากง่ายของงานท่ีผู ้
ปฏิบติัตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ มีลกัษณะท่ีไม่จ าเจ หรือการท ากิจกรรม
หลาย ๆ อยา่ง ของหน่วยงานใหส้ าเร็จผล รวมถึงการใชเ้ทคโนโลยพีิเศษจึง
เป็นงานท่ีทา้ทาย และกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความสนใจในงาน  

2.3)  ผลป้อนกลบัของงาน  เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานให้แก่องค์การแลว้ ก็ตอ้ง
ได้รับข้อมูลป้อนกลับของตนเอง  รวมทั้ งข้อคิดเห็นท่ีได้รับจากเพื่อน
ร่วมงาน หรือผูบ้งัคบับญัชาเพื่อเป็นการประเมินผลงานว่ามีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลหรือไม่  

2.4)  งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผูอ่ื้น หมายถึง ลักษณะงานท่ีบุคลากรมี
โอกาสท่ีจะติดต่อสัมพันธ์กับผูอ่ื้น การได้เข้าสังคมท าให้มีโอกาสได้ 
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัคนอ่ืน ก่อให้เกิดความคิดหลากหลายในการ
พฒันาตนเอง ในการพฒันางาน เม่ือมีสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นก็จะกระตุน้ให้
เกิดความรู้สึกว่า ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ เป็นเจา้ขององค์การ 
และจะรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร 
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3)  ประสบการณ์ในงาน  (work experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อ
ส่ิงแวดลอ้มในช่วงปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะไดแ้ก่  
3.1)  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองคก์าร คือความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บการ

ยอมรับจากองค์การ รู้สึกว่าการปฏิบัติงานของตนมีคุณค่าเป็นเสมือน
รางวลัขององคก์ารท่ีให้แก่ปฏิบติังาน ท าให้เกิดความรู้สึกจงรักภกัดี และ
คิดวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

3.2)  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพึ่ งพาได้ เป็นความรู้สึกไวว้างใจเช่ือถือของ
บุคคลท่ีมีต่อองคก์ารวา่องคก์ารจะไม่ทอดท้ิงเม่ือเขาประสบปัญหา  

3.3)  ความคาดหวงัท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคลากร
ได้ลงทุนปฏิบัติงานกับองค์การแล้ว ก็หวงัจะได้รับผลตอบแทน เช่น 
ค่าตอบแทน  การพิจารณาความดีความชอบ  ท าให้มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน และเป็นปัจจยัท่ีสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร  

3.4)  ทศันคติต่อเพื่อนร่วมงานและองคก์าร ทศันคติของกลุ่มภายในองคก์ารนั้น 
ท าใหบ้รรยากาศในองคก์ารแตกต่างกนั บรรยากาศขององคก์ารท่ีดี มีความ
รักความสามัคคีช่วยเหลือร่วมมือกันปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรรู้สึกว่า
ทศันคติของกลุ่มดี กจ็ะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป 

 Mowday, Steers & Porter (1982,อา้งถึงใน ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี 2558:11)) กล่าวว่า 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รนั้นมี 4 องคป์ระกอบ คือ 

1)  ลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาท่ีท างานในองคก์ร 

2)  ลกัษณะของงานและบทบาทในการปฏิบติังาน  เช่น งานท่ีปฏิบติัมีบทบาทท่ี
สอดคลอ้งกบัตนเอง มีคุณค่าและบทบาทท่ีเด่นชดัเจน 

3)  โครงสร้างขององคก์รจะตอ้งมีลกัษณะท่ีมีแบบแผน ให้ผูร่้วมงานมีส่วนในการ
ตดัสินใจ มีหนา้ท่ีการปฏิบติังานท่ีเด่นชดั ส่ิงเหล่าน้ีถือว่าเป็นความสัมพนัธ์ใน
ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

4)  ประสบการณ์ในการปฏิบติังานเป็นเหตุการณ์ท่ีบุคลากรพบระหว่างการท างาน 
เช่น การท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคญัต่อองค์กร ส่ิงเหล่าน้ีถือเป็นอิทธิพล
สนบัสนุนต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 อลัเลน และเมเยอร์ (Allan &Meyer,1990 อา้งถึงใน โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์2556:15 ) 
ศึกษาเร่ืองความผูกพนัต่อองค์การโดยพิจารณาว่าความผูกพนัต่อองค์การนั้นแสดงออกมาใน 3 
ลกัษณะ ไดแ้ก่ ความผูกพนัดา้นความรู้สึก ความผูกพนัดา้นการท างานต่อไปอย่างต่อเน่ือง และ
ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานของสังคม ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น 
คือ 

1)  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความรู้สึก คือ การรับรู้ลกัษณะงาน
ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการท างาน ลกัษณะเฉพาะของงาน ความส าคญัของงาน
และลกัษณะในการท างานท่ีหลากหลาย การรู้สึกองคก์ารสามารถไวว้างใจได้ 
การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหารปฏิกิริยาของผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงต่อ
พนกังาน 

2)  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัด้านการท างานต่อไปอย่างต่อเน่ือง ได้แก่ อาย ุ
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในอาชีพ ความตั้งใจท่ีจะลาออก และ
การรับรู้โดยการเปรียบเทียบงานของตนกบังานอ่ืน ๆ 

3)  ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความผูกพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อ
เพื่อนร่วมงาน การพึ่งพาองค์การ การมีส่วนร่วมในการบริหารและส่ิงท่ีไดรั้บ
จากการท างาน เช่น อ านาจการตดัสินใจ เป็นตน้ 

เม่ือเคราะห์ถึงปัจจยัท่ีสาเหตุให้เกิดความผูกพนัต่อองคก์ารใน 3 ลกัษณะ ท่ีกล่าวมา 
ตามแนวคิดขา้งตน้ สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

1)  ความผูกพันด้านจิตใจเกิดจากปัจจัย 3 ประการ คือคุณลักษณะของบุคคล  
คุณลกัษณะของงาน และประสบการณ์ในการท างาน 

2)  ความผกูพนัทางดา้นการคงอยูเ่กิดจากปัจจยั 2 ประการ คือ ความมากนอ้ยในการ
ลงทุนไปกบัองคก์าร และทางเลือกท่ีมีหากคิดจะลาออกจากองคก์าร 

3)  ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน เกิดจากปัจจยัดา้นประสบการณ์ของบุคคลทั้งก่อน
และหลงัเขา้มาเป็นสมาชิกขององคก์าร ไดแ้ก่ การไดรั้บการอบรมสั่งสอนจาก
ครอบครัว กระบวนการ กลุ่มทางสงัคม และกระบวนการกล่อมเกลาจากองคก์ร 

ประคลัภ์ ปัณฑพลงักูร (2555) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัในการสร้างความผูกพนัให้
เกิดข้ึนกบัพนกังานในองคก์ร  มีหลายปัจจยัสรุปไดด้งัน้ี 
 1)  บริหารขององค์กรมีความน่าเช่ือถือ และมีภาวะผูน้ า สามารถเป็นผูน้ าให้กับ

พนกังานในองคก์รได ้
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 2)  พนกังานรู้สึกถึงการไดรั้บความส าคญัจากหัวหนา้ และจากองคก์ร ว่าตนเองก็มี
ความส าคญัในการสร้างผลงานใหก้บัองคก์ร 

 3)  ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพื่อนร่วมงานในองคก์รเดียวกนั 
 4)  ค่าตอบแทน และรางวลัตอบแทนการท างานท่ีเป็นธรรม 

 จาก 4 ปัจจัยข้างต้น มีอยู่  1 ปัจจัยท่ีมีผลกระทบค่อนข้างจะแรงกับการสร้าง
ความรู้สึกผูกพนัให้เกิดข้ึนกบัพนักงาน ซ่ึงก็คือ การท าให้พนักงานรู้สึกถึงการไดรั้บความส าคญั
นัน่เอง 

 พรทิพย ์ไชยฤกษ ์(2555 :36) ไดส้รุปแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
ขององคก์รท่ีปรึกษาต่างๆ ดงัตารางท่ี 2.1 
 
ตารางท่ี 2.1 สรุปแนวคิดของความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ขององคก์รท่ีปรึกษาต่างๆ 

องค์กรที่ปรึกษำ แนวควำมคดิปัจจัยของควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร 
The Gallup Organization  ล าดบัขั้นของความผกูพนั(Hierarchy of Engagement) ประกอบดว้ย

ความตอ้งการพื้นฐาน การสนบัสนุนดา้นการจดัการ ความสัมพนัธ์และ
การเจริญกา้วหนา้  

Burke Institute  องคก์ร ผูจ้ดัท า กลุ่มงาน งานท่ีท า สายอาชีพ และลูกคา้  
Edward  คุณค่าความรับผดิชอบ โปรแกรม โครงการ  
Tower Perrin  องคก์ร ผูบ้ริหาร ลกัษณะงาน การตดัสินใจ โอกาสความกา้วหนา้ เพื่อน

ร่วมงาน  
Greenberg  คุณค่าของงาน งานมีความชดัเจน การมีขอ้มูลผลการปฏิบติังาน

ยอ้นกลบั ผลตอบแทน โอกาสในการพฒันาและความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ลกัษณะของผูน้ า ทรัพยากรและเคร่ืองมือ  

Hewitt Associates  ภาวะผูน้ า วฒันธรรม ลกัษณะงาน ค่าตอบแทนโดยรวม คุณภาพชีวิต 
โอกาสท่ีไดรั้บและความสมัพนัธ์  

The Institute for 
Employment Studies  

การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การรับรู้ถึงคุณค่า โอกาสในการไดแ้สดง
ความคิดเห็น โอกาสในการพฒันาในงาน การไดรั้บความสนใจในความ
เป็นอยู ่ 

ISR  การพฒันาอาชีพ ภาวะผูน้ า การมอบอ านาจและภาพลกัษณ์ขององคก์ร  
Development Dimensions 
International Inc.  

เป้าหมายของงาน ค่านิยมของบุคคล การสนบัสนุนร่วมมือกนั  
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จากตารางท่ี 2.1 รวมทั้งการรวบรวมแนวคิดและงานวิจยัต่างๆ มาประมวลจะเห็นได้
วา่ แต่ละแนวคิดไดมี้ปัจจยัซ่ึงอธิบายความผกูพนัต่อองคก์รท่ีแตกต่างกนัในบางส่วน แต่กย็งัมีความ
สอดคลอ้งกนัในบางปัจจยั โดยสามารถสรุปกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
บุคลากรนั้นได ้3 กลุ่มปัจจยัดงัน้ี 1) ปัจจยัดา้นผลตอบแทนท่ีเป็นเงินและผลประโยชน์ท่ีไม่ใช่เงิน 
คือ เงินเดือน ค่าจา้ง การให้รางวลั ความยุติธรรม และการให้ความส าคญั 2) ปัจจยัดา้นโอกาสใน
การเรียนรู้และการพฒันา คือ ความกา้วหน้าในอาชีพการงาน การพฒันาสายอาชีพ ภาวะผูน้ าและ
ความทา้ทายในงาน และ 3) ปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน  คือ การมีส่วนร่วม ในงาน 
ความชดัเจนเก่ียวกบังานการไดรั้บการสนบัสนุนจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งในงาน ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ทรัพยากรและเคร่ืองมือ การส่ือสาร การเสนอความคิดเห็น และผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น 
ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีสร้างใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์(2556 :20)  กล่าวว่า  ปัจจยัท่ีมีผลต่อวามผกูพนัต่อองคก์รนั้น 
แบ่งไดห้ลายประการ ดงัน้ี 

1)  ลักษณะส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ รายได้ มีผลในการ
สร้างสรรคผ์ลงานเพื่อใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์

2)  ลกัษณะของงาน เช่น ความทา้ทายของงาน ท่ีท าให้สมาชิกในองคก์รให้เรียนรู้ 
และเพิ่มพนูทกัษะ แสดงความสามารถดว้ยการท างานท่ีทา้ทาย 

3)  ประสบการณ์ในการท างาน  เช่น พนักงานได้รับความสะดวกสบายจากการ
ท างาน มีเคร่ืองมืออ านวยความสะดวกในการท างาน 

4)  บรรยากาศในการท างาน  หากองค์กรมีบรรยากาศในการท างานท่ีดี  มีความ
ขดัแยง้นอ้ย ก็จะส่งผลให้พนกังานมีความสุขในการท างาน มีโอกาสไดร่้วมมือ
กนัท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคสู์งสุดได ้

แนวคิดของ Hewitt Associates (Hewitt Associates,2004 อา้งถึงใน สมจิตร จันทร์
เพ็ญ 2557:14) เป็นบริษทัท่ีปรึกษาท่ีก่อตั้งโดย Ted Hewitt ไดใ้ห้มุมมองว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รตาม แนวคิดของ Hewitt Associates 7 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

1) ภาวะผูน้ า (Leadership) หรือบทบาทและลกัษณะของผูน้า ในองคก์ร ซ่ึงถือเป็นผู ้
ท่ีมีหนา้ท่ีก าหนดแนวนโยบายและบริหารงานภายในองคก์ร ซ่ึงมีผลโดยตรงต่อ
รูปแบบในการบริหารงานและการท างานของคนในองคก์ร 

2) วฒันธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององคก์ร (Culture/Purpose) ซ่ึงจะเป็นส่ิงยึดเหน่ียว
ใหค้นในองคก์รสามารถปฏิบติัตนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
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3)  ลกัษณะงาน(Work activity) คือ ลกัษณะหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนักงานท่ี
เขาได้รับมอบหมาย  ว่ามีความส าคัญต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด , ท้าทาย
ความสามารถของเขาหรือไม่,มีโอกาสเติบโตในสายงานมากนอ้ยแค่ไหน 

4)  ค่าตอบแทนโดยรวม (Total compensation) คือ ผลตอบแทนท่ีพนักงานไดรั้บ
จากการส่งมอบผลการทา งานท่ีบริษทัตอบแทนนั้นอยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมกบั
ความพึงพอใจของพนกังานหรือไม่ 

5)  คุณภาพชีวิต (Quality of life) คือ ส่ิงแวดลอ้มและการใชชี้วิตในการทา งานกบั
ชีวิตส่วนตวัของพนกังานนั้นมีความสมดุลกนัหรือไม่ เขาไดรั้บการอ านวยความ
สะดวก หรือ มีปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เขาสามารถใช้ชีวิตในการท างานไดอ้ย่างมี
ความสุขหรือไม่ 

6)  โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) หมายถึง พนักงานไดมี้โอกาสในการท่ีจะไดรั้บ
การยกยอ่งการไดรั้บโอกาสใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของทีม หรือการไดรั้บโอกาสท่ีเป็น
ประโยชน์ในการ พฒันางานหรือชีวิตส่วนตวั 

7)  ความสัมพันธ์ (Relationship) คือการท่ีพนักงานได้มีความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้ งต่อ
หวัหนา้เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง ลูกคา้ หรือในระหวา่งทีมงาน 

แนวคิดของ The Institute for Employment Studies ( 2004 ,  อา้งถึงใน พรทิพย ์ ไชย
ฤกษ์ 2555 :30 ) IES เป็นบริษทัท่ีปรึกษางานทางด้านการพฒันากลยุทธ์  และงานวิจยัเร่ืองความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในปี ค.ศ. 2004  ซ่ึงเคร่ืองมือของ IES ท่ีใชใ้นการวินิจฉยัถึงปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อความผกูพนั ต่อองคก์รของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการสร้างความรู้สึกว่ามีคุณค่า และการ
เขา้ไปมีส่วนร่วมและส่งผลต่อการเกิดความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยเรียงล าดบัตามคุณค่า
ความส าคญัของเคร่ืองมือ ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดดงัน้ี 

1)  การฝึกอบรม การพฒันา และอาชีพ (Training, development and career) คือ การ
ท่ีบุคลากรไดรั้บการสนบัสนุนไปสู่การพฒันาทกัษะใหม่ๆ โดยไดรั้บเวลาและ
โอกาสนอกเหนือจากเวลางานในการฝึกอบรม การฝึกอบรมมีความเหมาะสมใน
สายงานของบุคลากรมีการอภิปรายถึงเร่ืองความต้องการในการฝึกอบรม  
บุคลากรรู้สึกวา่ไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมและพฒันาอยา่ง เท่าเทียมกนั  

2)  การจดัการโดยตรง (Immediate management) คือ หัวหน้ามีความเขา้ใจลูกน้อง
ทั้ งในเร่ืองงานและการใช้ชีวิต และรู้ว่าใครท าอะไร อย่างไร บุคลากรและ
หัวหนา้มีความสัมพนัธ์ท่ีดี ต่อกนั และหัวหนา้สามารถช่วยเหลือเม่ือบุคลากรมี
ปัญหาหรือขอ้ผดิพลาดในงาน  
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3)  ผลการปฏิบติังานและการประเมินผล (Performance and appraisal) คือ บุคลากร
ไดรั้บการป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน และหวัหนา้มีความจริงจงัในเร่ือง
ผลการปฏิบติังาน  

4)  การส่ือสาร  (Communication) คือ  บุคลากรได้รับข้อมูลข่าวสารเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงเกิดข้ึน เม่ือบุคลากรตอ้งการขอ้มูลในการท างาน ขอ้มูลนั้นสามารถ
หาไดง่้ายและรวดเร็ว และการมีช่องทางในการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  

5)  โอกาสท่ีเท่าเทียมกนัและการปฏิบติัต่อกนัอย่างยุติธรรม (Equal Opportunities 
and Fair Treatment) คือ  บุคลากรรู้สึกว่าได้รับความยุติธรรมในท่ีท างาน 
สภาพแวดล้อมในงานมีความเป็นอิสระ  ปราศจากการถูกรบกวน  มีความ
ยุติธรรมในการไดรั้บโอกาสเล่ือนต าแหน่งหากมีต าแหน่งว่างภายในองคก์ร มี
ความเท่าเทียมกนั โปร่งใสชดัเจน และไม่มีการแบ่งแยก  

6)  ค่าตอบแทน และผลประโยชน์เก้ือกูล (Pay and Benefits) คือ ความยุติธรรมใน
การไดรั้บรางวลัเม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี รางวลัค่าตอบแทนมีความยุติธรรม
ในมุมมองเก่ียวกบัประสบการณ์ในการท างาน  

7)  สุขภาพและความปลอดภยั (Health and Safety) คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ดีและสะอาด มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัการดูแลสุขภาพและความปลอดภยัในท่ี
ท างาน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานมีคุณภาพ สถานท่ีท างานมีความ
ปลอดภยั  

8)  ความร่วมมือ (Co-Operation) คือ มีความสามคัคีร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหา 
การใหค้วามร่วมมือท่ีดีต่อกนัระหวา่งหน่วยงานหรือแผนก  

9)  มิตรภาพแบบคนในครอบครัว (Family Friendliness) คือ นายจา้งให้การดูแล
แบบสมาชิกในครอบครัว บุคลากรมีความเท่าเทียมกบัสมาชิกในครอบครัวของ
นายจา้งในเร่ืองโอกาสความกา้วหน้าในงานโดยไม่มีการแบ่งแยก บุคลากรท่ี
ท างานไม่เต็มเวลา (Part-Timers) มีความเท่าเทียมกนัในเร่ืองความกา้วหน้าใน
อาชีพ 

10) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) คือ งานมีความหลากหลายไม่ซ ้ า งานมี
ความน่าสนใจและทา้ทาย ความรู้สึกถึงการไดรั้บความส าเร็จจากงานท่ีท า 

จากการรวบรวมแนวคิดจากนักวิชาการหลายๆท่าน สามารถสรุปปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ไดด้งัน้ี 
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1)  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน ประกอบดว้ย อาย ุเพศ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังาน ระดับต าแหน่ง  อตัราเงินเดือน รางวลั
ค่าตอบแทน 

2)  ลกัษณะของงาน เช่น ความทา้ทายของงาน ความยากง่ายของงาน การมีอิสระใน
การท างานการเพิ่มพูนทกัษะ มีโอกาสปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และโอกาสเติบโตใน
สายงานมากนอ้ยแค่ไหน 

3)  ประสบการณ์ในการท างาน เช่น การไดรั้บความสะดวกสบายจากการท างาน มี
เคร่ืองมืออ านวยความสะดวกในการท างาน และการท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคล
ส าคญัต่อองคก์ร 

2.1.3  องค์ประกอบและพฤติกรรมของควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร 
แคนเตอร์ (Kanter, 1968 อา้งถึงใน พุธพงษ ์ สองศรี 2558 :19) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบ

ของความผกูพนัต่อองคก์าร ไดเ้ป็น 3 ลกัษณะไดแ้ก่ 
1)  ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) เก่ียวข้องกับความรู้ความ

เขา้ใจของบุคคล โดยค านึงถึงค่าใชจ่้ายและผลกาไร เช่นเม่ือคิดว่าค่าใชจ่้ายใน
การออกจากองคก์ารสูงมากกว่าการท่ีจะคงอยู่กบัองคก์ารต่อไป ก็ทาให้บุคคล
นั้นอยูใ่นองคก์ารต่อไปเพื่อใหเ้กิดผลกาไร จึงอาจกล่าวไดว้่าเป็นความผกูพนัต่อ
บทบาททางสงัคมในระบบ 

2) ความผกูพนัยึดติด (Cohesion Commitment) เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกทางบวกกบั
องคก์าร อารมณ์ และความรู้สึกท่ีดีจะผกูมดัสมาชิกไวก้บัองคก์าร และความพึง
พอใจจะเกิดข้ึนถา้สมาชิกกลุ่มมีความสัมพนัธ์กนัสูงก็จะไม่มีการต่อตา้นและ
อิจฉาริษยากนั ระบบท่ีร่วมกนัน้ีจะสามารถด ารงอยูต่่อไปสมาชิกจะยดึติดซ่ึงกนั
และกนั 

3)  ความผูกพนัควบคุม (Control Commitment) เป็นความผูกพนัท่ีผูก้ระท ายึดถือ
มาตรฐานและเคารพอ านาจของกลุ่มเก่ียวขอ้งกบัการท่ีพวกเขาเร่ิมตน้ประเมินค่า
ทางบวกเห็นชอบกบัศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล การแสดงค่านิยม
ของบุคคล ของกลุ่ม ดงันั้นการเช่ือฟังต่อความตอ้งการเหล่าน้ี ก็เป็นความจาเป็น
ของมาตรฐานของสงัคมและการลงโทษในระบบตอ้งค านึงถึงความเหมาะสม 

Steers (Steers, 1977 อา้งถึงใน โสมยสิ์รี มูลทองทิพย  ์2556 :16) กล่าวว่า  ไดเ้สนอ
แนวความคิดท่ีอธิบายถึงความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 5 ประการ ไดแ้ก่ 
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1)  ความรู้สึกว่าตนมีความส าคญัต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกต่อการไดรั้บการ
ยอมรับจากองคก์าร วา่ตนเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน มีคุณค่า
ต่อองค์การรวมทั้ งความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวขององคก์าร 

2)  การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  หมายถึง การท่ีผู ้บริหารเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีส่วนในการตดัสินใจทั้งในระดบันโยบายและการปฏิบติังาน มีการ
กระจายการตดัสินใจให้ผูป้ฏิบติังานและไม่ใชอ้  านาจหน้าท่ีตามรูปแบบท่ีเป็น
ทางการมากเกินไป จะเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีจะดึงดูดให้ผูป้ฏิบัติงานมี
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 

3)  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชาต่อการ 
ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ ให้ค  าแนะน าปรึกษาทั้งในดา้นการปฏิบติังานและ
เร่ืองส่วนตวั 

4)  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงานต่อการ
ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ ให้ค  าแนะน าปรึกษาทั้งในดา้นการปฏิบติังานและ
เร่ืองส่วนตวั 

5)  ความพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บ
ค่าตอบแทนดว้ยความยติุธรรม ก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั
ความผูกพันต่อองค์การ เน่ืองจากทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะได้รับความ
ยุติธรรม โดยในการประเมิน ความเสมอภาคบุคคลจะเปรียบเทียบรางวลัตอบ
แทนท่ีไดรั้บกบัความพยายามท่ีตนไดล้งแรงไปในงาน และจะเปรียบเทียบกบั
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ เช่นกัน ความเสมอภาคจะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลได้รับรู้ว่า
อตัราส่วนของรางวลัท่ีไดรั้บและก าลงัท่ีลงไปเท่าเทียมกบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น 
รวมถึงผลประโยชน์ต่าง ๆ ในรูปของสวสัดิการท่ีไดรั้บ 

Allen and Meyer (1990, อา้งถึงใน ธนรัฐ นาทอง 2556: 24)  มีกล่าวว่าความผูกพนั
ต่อองคก์ารเป็นภาวะทางจิตใจท่ีท าใหบุ้คคลมีความยดึมัน่ต่อองคก์าร แบ่งเป็น 3 แนวทางคือ 

1)  แนวทางท่ีเน้นความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective Attachment) เป็นแนวคิดท่ี
ไดรั้บความนิยมมากท่ีสุดในการวิจยัเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นการ
แสดงถึงความยดึติดทางดา้นจิตใจของบุคคลต่อองคก์าร การเขา้ไปเก่ียวขอ้งและ
เต็มใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์การ ซ่ึงบุคคลอยู่ในองค์การนั้ นเพราะว่าเขา
ตอ้งการจะอยู่ เน่ืองจากได้รับประสบการณ์ในการท างานท่ีน่าพึงพอใจจาก
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องคก์ารตลอดจนไดรั้บความพึงพอใจในการไดรั้บการตอบสนองการคาดหวงั
ความตอ้งการพื้นฐานของบุคคล ซ่ึงจะท าให้พฒันาการผูกติดทางอารมณ์ต่อ
องคก์าร  อย่างไรก็ตามองคป์ระกอบดา้นน้ีก็ยงัข้ึนอยู่กบัลกัษณะขององคก์าร
ดว้ย คือ เป็นองคก์ารท่ีมีการบริหารแบบการกระจายอ านาจในการตดัสินใจ หรือ
คุณลกัษณะภายในตวับุคคลบางอย่างร่วมดว้ย เช่น ความเช่ือ  อ านาจภายในตน 
จะมีส่วนช่วยพฒันาความผูกพนัดา้นน้ี การจดัสภาพงานท่ีพึงพอใจ โอกาสใน
การไดพ้ฒันาทกัษะในงาน การได้เข้าไปเก่ียวขอ้งกบังาน การสนับสนุนทาง
สังคม 

2)  แนวทางท่ีเนน้ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน (Perceived Costs) แสดงถึง
การท่ีบุคคลผูกพนักับองค์การของตนเอง เน่ืองมาจากการรับรู้ว่าถา้ออกจาก
องคก์ารไปแลว้จะเสียผลประโยชน์ท่ีตนไดล้งทุนไวก้บัองคก์าร ขณะเดียวกนัก็
รับรู้ถึงการขาดทางเลือกของตนเองหรือรับรู้ถึงทางเลือกท่ีมีจ ากดั ท าให้บุคคล
อยูก่บัองคก์ารเพราะจ าเป็นตอ้งอยู่พฒันาความผูกพนัดา้นน้ีไดโ้ดยให้พนกังาน
ไดล้งทุนท่ีการลงทุนนั้นจะสูญหายไปหรือลดค่าลงเม่ืออกจากองคก์าร 

3)  แนวทางท่ีเน้นความผูกพนัอนัเน่ืองมาจากหน้าท่ี (Obligation) แสดงถึงการท่ี
บุคคลรับรู้ถึงพนัธะของตนต่อองคก์าร ซ่ึงเป็นผลมาจากสองตวัแปร ไดแ้ก่ 
3.1) การหล่อหลอมทางสังคม (Socialization) ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็นการหล่อหลอมทาง

ครอบครัวและการหล่อหลอมในองคก์าร เช่น จากวฒันธรรมขององคก์าร 
เพื่อสร้างคุณค่าและความจงรักภกัดี 

3.2) การแลกเปล่ียน (Exchange) เช่น การไดรั้บรางวลั ไม่ว่าจะเป็นรางวลัทาง
สังคมและรางวลัจากองคก์าร หรือการลงทุนขององคก์ารในตวับุคคล เช่น 
การพฒันาพนกังานดว้ยการฝึกอบรม การใหทุ้น ท าใหบุ้คคลรู้สึกผกูพนัเพื่อ
ตอบแทนองคก์าร เป็นความรู้สึกวา่ควรจะอยู ่

Miner (Miner. 1992 : 124 อา้งถึงใน อนันต์  สังเกตใจ 2559:8) ไดแ้บ่งแนวคิดของ
ความผกูพนัต่อองคก์รออกเป็น 2 ดา้นดงัน้ี 

1.)  ดา้นพฤติกรรม  เป็นแนวคิดท่ีมองความผูกพนัต่อองคก์รในรูปของพฤติกรรม
การแสดงออกอย่างต่อเน่ืองคงเส้นคงวาในการทา งาน  โดยไม่โยกย้าย
เปล่ียนแปลงท่ีทา งานและพยายามรักษาสมาชิกภาพขององคก์รไวซ่ึ้งแนวคิด
ดา้นน้ีท่ีถูกอา้งอยู่เสมอคือแนวคิดของ Becker. กล่าวว่าความผูกพนัต่อองคก์ร
เป็นผลมาจากการท่ีพนักงานของเราได้ชั่งน ้ าหนักว่าเม่ือเขาท้ิงสถานะของ
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องค์กรไปเขาจะสูญเสียอะไรบ้างเน่ืองจากการท่ีพนักงานเขา้ไปเป็นสมาชิก
องคก์รใด  จะเกิดการลงทุนในองคก์รข้ึนอาจเป็นพวกเวลาก าลงักาย  สติปัญญา
หรือก าลงัใจท่ีเสียไปใหก้บัองคก์รซ่ึงเบคเกอร์ (Becker. 1960) เรียกส่ิงเหล่าน้ีว่า 
Side-bet เม่ือพนักงานไดล้งทุนในองคก์รพนักงานก็จะคาดหวงัประโยชน์ท่ีจะ
ไดรั้บจากองคก์รในระดบัท่ีเขารู้สึกว่าคุม้ค่า  แต่ผลการศึกษาท่ีมีนักวิจยัหลาย
คนไดท้ าไวย้งัไม่สามารถสรุปแน่นอนไดเ้น่ืองจากตวัแปรในดา้นลกัษณะส่วน
บุคคลเม่ือน ามาทดสอบโดย Side-bet Theory ปรากฏว่ามีเพียงตวัแปรบางตวั
เท่านั้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ร  และพบว่าปัจจยัวิทยาทาง
สังคมเป็นตวัแปรท่ีสามารถใช้ท านายความผูกพนัต่อองค์กรไดดี้กว่าตวัแปร 
Side-bet แนวคิดน้ีมุ่งท่ีว่าพนักงานกลวัท่ีจะสูญเสียประโยชน์หลายอย่างท าให้
เขายงัคงอยูใ่นองคก์ร 

2.)  ดา้นทศันคติ   เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร
โดยแสดงออกมาในรูปของความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร  มีความตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถใหก้บัองคก์รและปรารถนาท่ี
จะรักษาสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์รไวผู้น้ าการศึกษาแนวคิดความผูกพนั
ต่อองคก์รดา้นทศันคติ  คือ Steers & Porter. โดยจ าแนกความผูกพนัต่อองคก์ร
เป็น 3 องคป์ระกอบ คือ ความรู้สึกผูกพนัอย่างเหนียวแน่นท่ีมีต่อองคก์รท่ีตน
ท างานอยูเ่ป็นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะยอมรับเป้าหมายขององคก์รและมี
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะรักษาไวซ่ึ้งสภาพสมาชิกขององคก์รต่อจากนั้น 
Mowday, Steers & Porter. ได้พฒันาแนวคิดของความผูกพนัต่อองค์กรซ่ึงได้
แบ่งองค์ประกอบท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ออกเป็น 4 องค์ประกอบ
ได้แก่  ลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน  ลักษณะองค์กรและลักษณะของ
ประสบการณ์จากการท างานซ่ึงแนวคิดน้ีมองว่าพนักงานจะยงัคงอยู่ในองคก์ร
เพราะเขามีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

Greenberg (Greenberg1993,อ้ า ง ถึ ง ใ น  จิ ร ะ พ ร  จั น ท ภ า โ ส  2558:10) แ บ่ ง
องคป์ระกอบต่อความผกูพนัต่อองคก์รไวด้งัน้ี 

1)  ความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร (Continuance Commitment) หมายถึงการ
ท่ีบุคคลตอ้งการอยู่ท  างานกบัองคก์ร เพราะมีความเช่ือว่า หากลาออกจะไม่คุม้  
ยิง่ถา้อยูก่บัองคก์รมาเป็นเวลานาน  หากลาออกจะยิง่ท าให้สูญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุน
กบัองคก์รในเวลาท่ีผ่านมา  เช่น  ประโยชน์ท่ีไดจ้ากการเกษียณอายุ  มิตรภาพ  
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พนักงานยงัคงอยู่กบัองค์กรเพียงเพราะว่าไม่ตอ้งการการสูญเสียส่ิงเหล่าน้ีไป  
อาจกล่าวไดว้า่เป็นผูท่ี้มีความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์รในระดบัสูง 

2)  ความผูกพันด้านความรู้สึก ( Affective  Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคล
ตอ้งการอยู่ท  างานกับองค์กร  เพราะว่าเห็นพอ้งกับเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์กร  คนท่ีมีความผูกพันด้านความรู้สึกมาก  จะเป็นผูท่ี้เห็นพอ้งกับส่ิงท่ี
องคก์รก าลงัท าอยู ่และเตม็ใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในกรณี
ท่ีองค์กรก าลังด าเนินการให้เกิดการเปล่ียนแปลง  พนักงานอาจจะสงสัยว่า  
ค่านิยมของตนยงัคงสอดคลอ้งกับค่านิยมขององค์กรหรือไม่  เม่ือเหตุการณ์
เช่นน้ีเกิดข้ึนพนักงานอาจจะสงสัยว่าตนเองยงัคงเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร
หรือไม่  หากคิดวา่ไม่กอ็าจจะลาออกไป 

3)  ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน (Normative  Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคล
ตอ้งการท างานกบัองคก์รเน่ืองมาจากแรงกดดนัจากคนอ่ืน  คนท่ีมีความผูกพนั
ด้านบรรทัดฐานมากจะมีความกังวลมากกว่าคนอ่ืน  จะคิดอย่างไรหากตน
ลาออก  คนเหล่านั้ นจะไม่อยากท าให้นายจ้างผิดหวงัและกังวลหว่าเพื่อน
ร่วมงานอาจจะคิดกบัตนในทางท่ีไม่ดีหากลาออก 

International Survey Research (ISR,2004 อา้งถึงใน พรทิพย ์ไชยฤกษ ์2555 :42) ได้
แบ่งความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ตามภาพท่ี 2.1 ดงัน้ี 

 

 
รูปท่ี 2.1  The ISR Model of Employee Engagement 

  ท่ีมา : International Survey Research (2004)  
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1)  ดา้นความคิด (Cognitive) หมายถึงส่ิงท่ีบุคลากรมีความคิดเก่ียวกบัองคก์ร การ
รับรู้ถึงเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

2)  ดา้นความรู้สึก (Affective) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคลากรรู้สึกต่อองค์กร ความรู้สึกท่ี
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

3)  ด้านพฤติกรรม (Behavioral) หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคลากรแสดงออกมาใน
องคก์ร ซ่ึงมีอยู ่2 ลกัษณะ คือ ความพยายาม กระตือรือร้นในการท างาน และมี
ความตอ้งการอยูก่บัองคก์ร 

 จากการศึกษาขา้งตน้ สรุปไดว้่า องค์ประกอบและพฤติกรรมของความผูกพนัต่อ
องคก์รของบุคลากร จะประกอบดว้ย 3 ดา้น คือ 

1)  ด้านการรับรู้ (Cognitive) คือการท่ีบุคลากรมีการรับรู้ถึงภาระหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ เข้าใจถึงบทบาทตนเองว่ามีความสัมพันธ์ต่อเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์ององคก์รอยา่งไร ทราบความคาดหวงัขององคก์ร คิดว่าบริษทัน้ี
เป็นนายจา้งท่ีดี มีจริยธรรม รับผิดชอบต่อสังคม รับรู้ถึงช่ือเสียงขององค์กร
ในทางท่ีดี  

2)  ด้านความรู้สึก  (Affective) คือ การท่ีบุคลากรมีความห่วงใยในอนาคตของ
องคก์ร โดยจริงมีความภาคภูมิใจท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร มีความรู้สึกผูกพนักบั
ภาวะหน้าท่ีท่ีท าอยู่มีความเต็มใจท่ีจะพยายามอย่างสุดความสามารถ เกินกว่า
ความคาดหมายขององคก์รเพื่อช่วยใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จ 

3)  ด้านพฤติกรรม (Behavior) เป็นประเด็นท่ีบุคลากรกล่าวถึงองค์กรในทางท่ีดี
ช้ีแจงขอ้เท็จจริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผิด พูดช่ืนชมยกยอ่งองคก์รอยูเ่สมอ 
และพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆเร่ืองและทุกโอกาสท่ีสามารถท าได ้

2.1.4  ควำมส ำคญัของควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร 
สเตียร์ (Steer 1977 อา้งถึงใน โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์2556 :13) เห็นว่า ความผูกพนั

ในองคก์ารเป็นเร่ืองส าคญัในการบริหารงานเพราะ 
1)  การศึกษาเร่ืองความผูกพนัในองค์การมีความส าคญัเพราะสามารถใช้ท านาย

อตัราการเขา้ออกจากงาน ไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
2)  ความผูกพนัในองคก์ารยงัเป็นแรงผลกัดนัผูป้ฏิบติังานในองคก์ารให้ท างานได้

ดีกวา่ผูไ้ม่มีความผกูพนัในองคก์ารท่ีตนท างานอยู ่
3)  นอกจากน้ีความผูกพนัต่อองคก์ารยงัเป็นตวัช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์ารอีก

ดว้ย 
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Greenberg (Greenberg 2004 อา้งถึงใน พรทิพย ์ ไชยฤกษ์ 2555:45) ไดศึ้กษาพบว่า 
บุคลากรท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รนั้นสามารถท าใหเ้กิดผลท่ีตามมา ดงัน้ี  

1)  อตัราการออกจากงานสูง (Higher employee turnover) บุคลากรท่ีออกไปนั้นได้
เอาความรู้และประสบการณ์ท่ีสะสมออกไปสู่สถานท่ีท างานใหม่ดว้ย  

2)  ผลการปฏิบติังานท่ีลดลง (Diminished performance) สมรรถนะขององคก์รนั้น
ลดลง จนกระทัง่บุคลากรท่ีมาใหม่จะไดรั้บการฝึกอบรม  

3)  การสูญเสียค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม (Lost training dollars) เวลาและเงินท่ี
ลงทุนไปกบัการฝึกอบรมและโปรแกรมพฒันาส าหรับบุคลากรจากไปเป็นส่ิงท่ี
สูญเปล่า  

4)  ขวญัก าลงัใจลดลง (Lower morale) บุลากรท่ียงัคงอยู่กบัองคก์รนั้นอาจจะตอ้ง
รับภาระหนา้ท่ีท่ีมากเกินไปส าหรับภาระหนา้ท่ีใหม่ท่ีเพิ่มข้ึนโดยไม่มีการแกไ้ข 
ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการเกิดความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์(2556 :13) ความสัมพนัธ์ต่อองคก์รมีความส าคญัเป็นอยา่งยิ่ง
ต่อความส าเร็จขององค์กร และเป็นจุดเร่ิมต้นท่ีจะน าองค์กรให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีได้
ตั้งเป้าหมายไว ้โดยองคก์รตอ้งสร้างความมัน่คงใหก้บัสมาชิก เพื่อใหส้มาชิกปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความ
มุ่งมัน่อย่างมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองค์กรจะมีประสิทธิภาพการท างานท่ี
ดีกว่าสมาชิกท่ีไม่มีความรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร เน่ืองจากสมาชิกท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รนั้นจะมี
ความปรารถนาดีและมีแรงบนัดาลใจท่ีจะสร้างสรรคง์านอย่างเต็มท่ี  เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
เพราะเห็นวา่งานคือหนทางซ่ึงตนจะสามารถท าประโยชน์กบัองคก์ารใหบ้รรลุถึงเป้าหมายไดส้ าเร็จ  
การวดัว่าสมาชิกจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากนอ้ยเพียงใดนั้นก็สามารถดูไดจ้ากจ านวนสมาชิกท่ี
เขา้ออกงาน 

จิระพร  จนัทภาโส (2558 :10)  กล่าวว่า  ความผูกพนัต่อองค์กรมีความส าคญัต่อ
องคก์รอยา่งมาก  โดยความผูกพนัต่อองคก์รเป็นเสมือนตวักระตุน้ให้สมาชิกในองคก์รปฏิบติังาน
อย่างมีประสิทธิภาพ  ในท่ีสุดแลว้องคก์รนั้นก็จะสามารถด าเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

อนนัต ์ สังเกตใจ (2559 : 9) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญัต่อองคก์ร 
เพราะเป็นส่ิงบ่งช้ีถึงความทุ่มเทและความพยายามในการปฏิบติังาน  เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย
ตลอดจนเป็นตวับ่งบอกถึงอตัราการลาออก การขาดงานและการมาท างานสายของบุคลากรใน
องคก์ารดว้ย  บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์าร จะมีความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารมีความ
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ภาคภูมิใจในองคก์ารของตนเอง มีความจงรักภกัดี เช่ือถือ มีการยอมรับเป้าหมาย  มีความพึงพอใจ
ในงานและจะมีสมัพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์าร 

ศศิวิมล  ทุมวนั (2560 : 29) ความส าคญัของความผกูพนัในองคก์ร  มีความส าคญัต่อ
องค์กรอย่างมาก  โดยหากพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรแลว้  การปฏิบติังานก็จะก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพ  บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้

กล่าวโดยสรุปไดว้า่ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร มีความส าคญัต่อองคก์ารเป็น
อยา่งยิง่ เป็นเสมือนตวักระตุน้หรือแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรในองคก์รปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
ท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้ บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร จะมีความ
ปรารถนาอย่างแรงท่ีจะคงอยู่กับองค์กรต่อไป จะส่งผลให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรไวก้ับ
องคก์ารได ้ และความผกูพนัขององคก์รยงัเป็นตวับ่งบอกถึงอตัราการลาออก การขาดงานและการ
มาท างานสายของบุคลากรในองคก์ารดว้ย   

 
2.2  งำนวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร  

ปาริชาต  บวัเป็ง  (2554) ได้ศึกษา  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน  
บริษทัไดก้ิน  อินดัสทรีส์  ประเทศไทย (จ ากัด)  พบว่า  ระดบัความคิดเห็นในลกัษณะงานของ
พนักงาน มีความเขา้ใจต่องาน  ลกัษณะงานท่ีท าเป้นอย่างดี  รู้สึกว่างานท่ีท ามีความทา้ทาย และมี
โอกาสติดต่อกับบุคคลทั้ งภายในและภายนอกองค์กร  ด้านประสบการณ์ในการท างาน พบว่า 
พนักงานมีทัศนคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงานในองค์กร  พนักงานมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์กร  และมี
ความรู้สึกว่าองคก์รน้ีสามารถพึ่งพาได ้การวิเคราะห์เก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน  
บริษทัไดก้ิน  อินดสัทรีส์  ประเทศไทย (จ ากดั)  พบว่า  ระดบัความผูกพนัต่อองคก์รในภาพรวม
ทั้งหมดอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ีย  3 อนัดบั  มากท่ีสุด
คือ  ดา้นความรู้สึก  รองลงมาคือดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม  และดา้นความต่อเน่ือง 

พรทิพย ์ไชยฤกษ์ (2555)  ไดศึ้กษา ความผูกพนัต่อองคก์รและพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์
ของบุคลากร สถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน(องค์การมหาชน) พบว่า  บุคลากรสถาบนัวิจยัแสง
ซินโครตรอน (องค์การมหาชน) มีระดบัผูกพนัต่อองคก์ร อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยระดบัความ
ผูกพนัอยู่ในระดับมากท่ีสุดคือ ด้านความรู้สึก ส่วนระดับความผูกพนัอยู่ในระดับมากคือ ด้าน
พฤติกรรม และดา้นการรับรู้ ในดา้นความรู้สึก บุคลากรสถาบนัวิจยัแสงซินโครตรอน (องคก์าร
มหาชน) มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมีระดบั
ความผกูพนัมากท่ีสุดไดแ้ก่  ดา้นปัญหาขององคก์รเป็นปัญหาของท่าน  รองลงมาคือประเด็นความ
ห่วงใยในอนาคตขององคก์ร และประเด็นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย  
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ในด้านพฤติกรรม บุคลากรสถาบันวิจยัแสงซินโครตรอน  (องค์การมหาชน) มีความผูกพนัต่อ
องคก์รดา้นพฤติกรรมอยู่ในระดบัมาก โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมีระดบัความผูกพนัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ดา้นความพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆ เร่ืองท่ีตนเองมีความสามารถ รองลงมาคือประเดน็ช้ีแจง
ขอ้เทจ็จริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผดิ และประเดน็ความสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจาก
งานประจ าของตนเอง  และในด้านการรับรู้ บุคลากรสถาบันวิจัยแสงซินโครตรอน  (องค์การ
มหาชน) มีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้อยู่ในระดบัมาก โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมีระดบัความ
ผูกพนัมากท่ีสุดไดแ้ก่  ดา้นความเขา้ใจถึงภาระหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร   รองลงมาคือ
ประเด็นด้านองค์กรมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม  และประเด็นความเขา้ใจถึงบทบาทมี
ความสมัพนัธ์กบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

โสมยสิ์รี มูลทองทิพย  ์(2556)  ไดศึ้กษา  ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในโรงเรียนมธัยมศึกษา อ าเภอท่ามะกา พบว่า ผลการศึกษาเก่ียวกับความคิดเห็นต่อปัจจยัด้าน
ลักษณะงานและปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียน
มธัยมศึกษา  อ าเภอท่ามะกา จงัหวดักาญจนบุรี พบว่า โดยรวมบุคลากรท่ีมีความผกูพนัอยูใ่นระดบั
มาก ( X  = 4.16, S.D. = 0.49) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ในทุกด้านมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารอยูใ่นระดบัมาก เรียงตามล าดบัคือ ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร ( X  = 4.21, S.D. 
= 0.661) ความต้องการท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ  ( X  = 4.23, S.D. = 0.601) และ
ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายขององคก์าร ( X  = 4.04, S.D. = 0.562) ตามล าดบั 
 วรารักษ์  ลีเลิศพนัธ์ (2557)  ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนักงานบริษทั เนชัน่ บรอดแคสต้ิง คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั (มหาชน)  พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
ของพนักงาน บริษัท เนชั่น บรอดแคสต้ิง คอร์ปอร์เรชั่น จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมมีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( 36.3X )  เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่ามีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
คือ ขา้พเจา้คิดว่างานของขา้พเจา้เป็นงานท่ีทา้ทาย งานท่ีขา้พเจา้ท ามีความหลากหลาย และงานท่ี
ปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าและมัง่คง ( X =3.65, 3.63 และ 3.56) ความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง 
คือ ขา้พเจา้มีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ และไดท้ างานสายงานท่ีตรงกบัความสามารถของ
ขา้พเจา้ และผูบ้งัคบับญัชาให้อิสระในการท างานเพื่อให้เกิดความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ ( X  = 3.36 
และ 3.28) ส่วนความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย คือ NBC มีอุปกรณ์และเคร่ืองมือ เพียงพอท่ีจะช่วยให้
ขา้พเจา้สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ( X = 2.36)ตามล าดบั  ปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์ร
ของพนักงานโดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.26) เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่ามีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก คือ ขา้พเจา้มีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีท างาน ขา้พเจา้ทราบวา่ขา้พเจา้
ถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการท างาน และในท่ีท างานขา้พเจา้มีโอกาสไดท้ าในส่ิงท่ีขา้พเจา้ท าไดดี้
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ท่ีสุดทุกวนั ( X  = 3.71 , 3.50 และ 3.44) ส่วนความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง คือ ขา้พเจ้ามี
หัวหน้า หรือคนท่ีคอยดูแลเอาใจใส่ข้าพเจ้า ข้าพเจ้ามีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานท่ี
เหมาะสมและในช่วง 7 วนัท่ีผ่านมาขา้พเจา้ไดรั้บการยกย่องหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี ( X  = 
3.23 , 2.73และ 2.70 ตามล าดบั) 

สมจิตร จนัทร์เพ็ญ (2557) ไดศึ้กษา ความผูกพนัต่อองคก์ารของเจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชน (องคก์ารมหาชน) พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.5 มี
อายรุะหว่าง 36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.2 สถานภาพสมรส ร้อยละ 48.6   มีรายไดต่้อเดือน 20,001 - 
30,000 บาท ร้อยละ 41.9 ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 58.8 ต าแหน่งในการปฏิบติังาน  
ต าแหน่งเจา้หน้าท่ี ร้อยละ 78.4 ส่วนงานท่ีสังกดัส านักงานบา้นมัน่คงและส านักผูอ้  านวยการ คิด
เป็นร้อยละ 8.8 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในสถาบนั 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.8  และจากการศึกษา
ความผกูพนัของเจา้หน้าท่ีสถาบนัพฒันาองคก์รชุมชน พบว่า โดยรวมแลว้เจา้หนา้ท่ีสถาบนัพฒันา
องคก์รชุมชนมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงค่าเฉล่ีย 3.73 เรียงล าดบัคะแนนเฉล่ีย
ของความคิดเห็นแต่ละดา้นจากมากไปหาน้อย ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ค่าเฉล่ีย 4.00 ดา้น
ความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 3.93 ดา้นความเตม็ใจและทุ่มเทในการท างานเพื่อ
องค์การ ค่าเฉล่ีย 3.92 ดา้นความตอ้งการท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์าร  3.37  ดา้น
ความเสียสละเพื่อองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.13 

จิระพร  จนัทภาโส  (2558) ไดศึ้กษา ความผกูพนัต่อองคก์ารของขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในวิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา  พบวา่ ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในวิทยาลยัเทคนิคหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา  มีระดบัการศึกษา  อายงุาน  ต าแหน่งงาน  และ
รายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันขององค์การ  ในด้านการคงอยู่กับองค์การ  
ความรู้สึกและบรรทดัฐานแตกต่างกนั  ส่วนเพศและสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความผกูพนัไม่
แตกต่างกนั  ในดา้นปัจจยัโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารในภาพรวมค่อนขา้ง
สูง (r = 0.743) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น  พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในภาพรวม
ค่อนขา้งสูงทุกดา้น โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ดงัน้ี  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
(r = 0.663)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (r = 0.563)  ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ  (r = 0.617)  
ดา้นความรับผดิชอบ  (r = 0.629)  และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  (r = 0.611) 

พุธพงษ์ สองสี (2558) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
เทศบาลในเขตอ าเภอเมือง  จงัหวดัปทุมธานี  พบว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ปรากฏวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนั
ดา้นจิตใจ โดยเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98)  ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความผกูพนั
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ดา้นการคงอยู่กบัองคก์าร โดยเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75)  ความผูกพนัต่อองคก์าร
ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานทางสังคม โดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10) ทั้งน้ีอาจ
เป็นของผูต้อบแบบสอบถามพอใจท่ีไดใ้ชชี้วิตการท างานในองคก์ารแห่งน้ี  รู้สึกว่าปัญหาต่าง ๆ 
ขององคก์าร คือ ปัญหาของตนเองรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร จะรีบช้ีแจงแกไ้ขคากล่าวหา
เม่ือมีบุคคลภายนอกกล่าวถึงองคก์ารของตนเองในทางเสียหายทนัที และรู้สึกว่ามีส่วนเป็นเจา้ของ
องคก์ารท่ีไดท้  างานอยู ่ผูต้อบแบบสอบถามยงัคงอยูก่บัองคก์ารน้ีเพราะไดเ้งินเดือนเป็นค่าตอบแทน
ท่ีคุ้มค่า ต้องการอยู่กับองค์การน้ีเพราะได้รับสวสัดิการและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม  ท าให้
ครอบครัวมีความเป็นอยู่ท่ีดี มีความตั้งใจอย่างแน่วแน่ ท่ีจะเป็นบุคลากรขององคก์าร จนกว่าจะ
เกษียณอายุงาน ยืนหยดัท่ีจะท างานในองคก์ารต่อไป แมมี้โอกาสไดรั้บขอ้เสนอเงินเดือนท่ีสูงกว่า 
หรือไดรั้บการโยกยา้ยในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน มีความภาคภูมิใจท่ีมีส่วนท าให้องคก์ารกา้วหนา้ และมี
ช่ือเสียเป็นท่ีรู้จกั ผูต้อบแบบสอบถามคิดว่าองคก์ารน้ีมีความหมายและความส าคญัส าหรับตนเอง
มากไดป้ฏิบติัตามกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และวฒันธรรมองคก์ารของหน่วยงานเป็นอย่างดี มีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ารอยูเ่สมอ อุทิศตนให้การท างานกบัหน่วยงานของท่านอยา่งเต็มความสามารถ
และเต็มใจท่ีจะปฏิบติังาน ทั้งงานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบโดยตรง และนอกเหนือจากหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ และท่านจะทุ่มเทใหก้บังานนั้น อยา่งเตม็ท่ีทุกคร้ัง 

กองแผนงาน กรมควบคุมโรค (2559)  ไดศึ้กษา  ความผูกพนัในองคก์รของบุคลากรกอง
แผนงาน  พบว่า  การศึกษาในภาพรวมระดบัความผูกพนัในองคก์รของบุคลากร พบว่าบุคลากรมี
ความผูกพันมากต่อองค์กร ค่าเฉล่ีย  3.94 ตาม  ความพยายามทุ่มเทปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.04  ความภาคภูมิใจและจงรักภกัดีต่อองคก์ร ค่าเฉล่ีย 4.06 การ
ด ารงสมาชิกภาพและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  ค่าเฉล่ีย 3.73 แต่ในประเด็นย่อยของการด ารง
สมาชิกภาพและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร คือ การท่ีจะยนืหยดัท างานในองคก์รน้ีต่อไป ไม่โยกยา้ย
ไปยงัองคก์รอ่ืนแมว้่าจะไดรั้บขอ้เสนอผลตอบแทนท่ีสูงกว่าจะมีผลอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 
2.89 ซ่ึงยงัมีขอ้สังเกตในส่วนของสถานภาพส่วนบุคคลเฉพาะดา้นการด ารงสมาชิกภาพและเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีวดัค่าไดใ้นระดบัปานกลางจะพบไดจ้ากกลุ่มงาน ไดแ้ก่ กลุ่มพฒันากลยทุธ์ 
ค่าเฉล่ีย 3.40  และกลุ่มพฒันาแผนปฏิบติัการ ค่าเฉล่ีย 3.22 ระดบัการศึกษาท่ีสูงกว่าปริญญาตรี 
ค่าเฉล่ีย 3.44 และจากระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนั คือ 16 – 20 ปี ค่าเฉล่ีย 3.00 

อนันต ์สังเกตใจ (2559) ไดศึ้กษา  ความผูกพนัต่อองคก์รของพยาบาลโรงพยาบาลธญัญา
รักษ์ แม่ฮ่องสอน  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัสูง โดยพิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียรวม มีค่าเท่ากบั  3.97 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.44 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า
ระดบัความ ผกูพนัองคก์รจากมากไปหานอ้ยตามล าดบัดงัน้ี พยาบาลตอ้งการใหผู้อ่ื้นทราบวา่ท างาน
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ในโรงพยาบาลน้ี เพราะโรงพยาบาลมกัได้รับการวิพากษ์วิจารณ์ในทางดี  เฉล่ียรวม มีค่าเท่ากับ 
4.45, หากมีโอกาส พยาบาลมกัจะร่วมพูดคุยเก่ียวกบัโรงพยาบาลในดา้นท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานหรือ
คนทัว่ไปเสมอ เฉล่ียรวม มีค่าเท่ากับ 4.35, พยาบาลมีความภาคภูมิใจในงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนั 
เพราะเป็นงานท่ีมีส่วนสนับสนุนในความส าเร็จของโรงพยาบาลเฉล่ียรวม มีค่าเท่ากบั 4.32 และ
พยาบาลพร้อมท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้โรงพยาบาลมีช่ือเสียงในทางท่ีดี เฉล่ียรวม มีค่า
เท่ากบั 4.32  

โสภิท เลิศปีติภทัร  และ กมัพล ศิริชยัสิทธ์ิ (2559)  ไดศึ้กษา  ความผูกพนัต่อองคก์รของ
บุคลากร ในส านักงานคณะกรรมการควบคุมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์  พบว่า  กลุ่มตวัอย่างมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง ( 30.3X ) โดยมีความผกูพนัในระดบัความผกูพนัมากท่ีสุด 
คือด้านความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์กร ( 71.3X ) โดย
อธิบายไดว้่า บุคลากรในหน่วยงานมีความมุ่งมัน่ทุ่มเทท างานอยา่งเต็มท่ี และเสียสละเวลา เพื่อให้
การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายขององค์กรทั้ งน้ีส านักงานฯ มีวิสัยทัศน์  พนัธกิจและมีแผนการ
ด าเนินงานท่ีชัดเจน มีค่าตอบแทนนอกเวลาในการปฏิบติังานนอกพื้นท่ี โดยเฉพาะการเฝ้าระวงั
ในช่วงเทศกาล  มีการจดัท าประกนัชีวิตให้แก่ผูป้ฏิบติังาน และความผกูพนัในระดบันอ้ยท่ีสุด  คือ  
ดา้นความมัน่คงในการท างาน   ( 82.2X )  ทั้งน้ีเน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถามเกินกว่าคร่ึงของ
ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดเป็นลูกจา้ง ซ่ึงตามระเบียบสวสัดิการของทางราชการไม่ไดค้รอบคลุม
บุคลากรดงักล่าว ส่งผลใหข้าดความมัน่คงในการท างาน 

งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโดยมากนั้นจะการศึกษาความผกูพนั
ด้านการคงอยู่กับองค์กร ด้านความรู้สึก  และด้านบรรทัดฐาน แต่ยงัไม่มีงานวิจยัท่ีศึกษาความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ในดา้นการรับรู้  ความรู้สึกและพฤติกรรม  ซ่ึงพฤติกรรมท่ีบุคลากร
แสดงออกมาในองคก์ร มีอยู่ 2 ลกัษณะ คือ ความพยายาม กระตือรือร้นในการท างาน และมีความ
ตอ้งการอยูก่บัองคก์ร  ดงันั้นจึงไดท้  าการศึกษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยู
นิค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน) เพื่อน าผลการศึกษาในคร้ังน้ีมาใชป้ระโยชน์ใน
การวางแผนสร้างความผูกพนัของบุคลากรท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์กรอย่างย ัง่ยืน ลด
จ านวนการลาออกของบุคลากร  และพฒันารูปแบบการบริหารจดัการบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ
การท างานใหม้ากยิง่ข้ึน  
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2.3 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย  

 
 
 

 

 
 

 
 

รูปท่ี 2.2  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
ท่ีมา : ปรับปรุงมาจากกรอบแนวคิดในการวิจยัของ พรทิพย ์ ไชยฤกษ ์(2555) และ ISR (2004) 

 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variable) 
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 

(Employee Engagement) 
-  ดา้นการรับรู้ (Cognitive) 

-  ดา้นความรู้สึก (Affective) 
-  ดา้นพฤติกรรม (Behavior) 

ตัวแปรตำม (Dependent  Variable 

-  แผนเสนอแนะแนวทางในการสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์ร 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 

การศึกษาเร่ือง  ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร  บริษทั  ยนิูค  เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอน 
สตรัคชนั  จ  ากดั (มหาชน)  มีวิธีในการด าเนินการวิจยั  ดงัน้ี 
 

3.1 วิธีกำรวิจัย 
 งานวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบของการวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey  Research) ซ่ึงมีวิธีด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลในรูปแบบของการส ารวจ  โดยการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น เค ร่ืองมือ   เพื่ อรวบรวมข้อมูลจากก ลุ่มตัวอย่าง โดย
กลุ่มเป้าหมายดงักล่าว  ไดเ้นน้เฉพาะบุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังานใหญ่  ณ บริษทั ยนิูค เอน็จิ
เนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน)  เน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมีบุคลากรครอบคลุมทุกต าแหน่ง
สายงาน โดยมีขั้นตอนของการด าเนินงานวิจยั  ดงัน้ี 

1. ศึกษางานวิจยั  แนวคิด  และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งทั้งจากหนังสือ  และบทความวิชาการ  
เพื่อเรียบเรียงความส าคญัของปัญหาการวิจยั 

2.  ก าหนดวตัถุประสงค ์ และสมมุติฐานงานวิจยั 
3.  พฒันากรอบแนวคิดงานวิจยั 
4.  ระบุประชากรกลุ่มเป้าหมายท่ีจะท าการศึกษา  ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  รวมทั้ง

เลือกสถานท่ีท่ีจะท าการวิจยั 
5.  สร้างและพฒันาเคร่ืองมือแบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูลส าหรับการวิจยั  รวมทั้ง

หาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 
6.  เกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
7.  วิเคราะห์ขอ้มูล   
8.  สรุปผลการวิจยั  และอภิปรายผลท่ีไดจ้ากการวิจยั 
9.  น าเสนอขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวิจยั  เพื่อเป็นแนวทางในการน าไปใชป้ระโยชน์และ

พฒันางานวิจยัคร้ังต่อไป 
 

3.2  วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 3.2.1  ประชำกร 
 กลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการศึกษาเร่ือง  ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร บริษทั ยู
นิค  เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชนั  จ  ากดั (มหาชน) คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในส านกังานใหญ่  
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ณ บริษทั ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน จ ากัด(มหาชน)  เน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมีบุคลากร
ครอบคลุมทุกต าแหน่งสายงาน  โดยจะท าการศึกษาส านักงานในจังหวดันนทบุรี  มีจ านวน
ประชากรรวม  325 คน ( ฝ่ายบุคคล บริษัท    ยูนิค  เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน  จ  ากัด 
(มหาชน) ,2560) 
 3.2.2  ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำงและกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 กลุ่มเป้าหมายทราบจ านวนประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา  คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานใน
ส านกังานใหญ่  ณ บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน) จ านวน 325  คน ท า
การเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากประชากร  เพื่อให้ไดต้วัแทนท่ีดีของประชากร การก าหนดขนาดตวัอยา่ง  
ไดจ้ากการค านวณสูตรของ Taro  Yamane (1973)  ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 

สูตร        

 
เม่ือ   n =   จ  านวนตวัอยา่งท่ีจะตอ้งท าการสุ่ม  

N  =   จ านวนประชากรทั้งหมด 
e           =   ค่าความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง ในการศึกษาคร้ังน้ี   

ก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดเ้ท่ากบั 0.05 
 แทนค่า  n =           325 
     1 + 325( 205.0 ) 
   n =       325 
          1.81 
   n =    179.56  ตวัอยา่ง 

 
เม่ือน าตวัเลขไปแทนค่าในสูตร  จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง  เท่ากบั 179.56  ตวัอยา่ง 
โดยท่ีในการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งนั้นไดใ้หค้วามคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่งท่ี

ยอมรับไดเ้ท่ากบั  0.05 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ  95  ในท่ีน้ีผูว้ิจยัไดป้รับขนาดกลุ่มตวัอยา่งเป็น 
180  คน  ท าการสุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วามน่าจะเป็น (Probability sampling) ดว้ยวิธีการสุ่มแบบกลุ่ม 
(Cluster  random  sampling ) 
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 3.2.3  สถำนทีเ่กบ็ข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีได้ก าหนดสถานท่ีในการท าวิจยัเป็นพื้นท่ีในจังหวดันนทบุรี  

ระยะเวลาเกบ็ขอ้มูลในช่วงเดือน ธนัวาคม พ.ศ. 2560 – เดือนมิถุนายน  พ.ศ. 2561 

 
3.3 เคร่ืองมือในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  คือ แบบสอบถาม  ซ่ึงแบ่งออกเป็น  3  ส่วน  ไดแ้ก่   
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไป  ไดแ้ก่  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  ฝ่าย/แผนกท่ีสังกดั  
รายได้เฉล่ียต่อเดือน  และระยะเวลาปฏิบัติงาน  มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด  (Close  ended  
question) แบบเลือกค าตอบ  (Checklist)  วดัตวัแปรแบบมาตรานามบญัญติั  (Nominal Scale) 
 ส่วนท่ี 2  เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิง
แอนด์คอนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน)  จ  านวน 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการรับรู้ ดา้นความรู้สึก และดา้น
พฤติกรรม วดัตวัแปรแบบมาตราอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) 
 แบบสอบถามในส่วนท่ี 2  มีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (Close  ended  question)แบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating  scale) โดยแบ่งออกเป็น 5 ระดบั ตามลิเคิรตส์เกล (Likert’s Scale) 
(พรทิพย ์ไชยฤกษ ์,2555)  ซ่ึงแสดงถึงระดบัความคิดเห็นในแต่ละขอ้ค าถาม  มี 5 ระดบั ดงัน้ี 
 คะแนน  5     ความคิดเห็นระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนน  4     ความคิดเห็นระดบัมาก 

คะแนน  3     ความคิดเห็นระดบัปานกลาง 
คะแนน  2     ความคิดเห็นระดบันอ้ย 
คะแนน  1     ความคิดเห็นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ส าหรับการก าหนดเกณฑ์ในการวดัระดบัความคิดเห็นนั้น  ใชว้ิธีการน าคะแนนสูงสุดลบ

คะแนนต ่าสุด  และหารดว้ยจ านวนชั้น  ตามหลกัสถิติการวดัการกระจายขอ้มูล  เพื่อให้ไดค้วาม
กวา้งของอนัตรภาคชั้น  โดยมีสูตรการค านวณดงัน้ี 
 

ช่วงความกวา้งขอ้มูลในแต่ละชั้น     =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
               จ  านวนชั้น 

  =    5 - 1 
                5 
       =    0.8 
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 การก าหนดเกณฑด์งักล่าว  ไดค้วามกวา้งของชั้น  เท่ากบั  0.8 สามารถน ามาก าหนดเกณฑ์
โดยละเอียดมากยิ่งข้ึนในการอธิบายความหมายของระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง  ตามช่วง
คะแนนดงัน้ี 
 ช่วงคะแนน  4.21 -  5.00       หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด 
 ช่วงคะแนน  3.41 -  4.20       หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัมาก 
 ช่วงคะแนน  2.61 -  3.40       หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 
 ช่วงคะแนน  1.81 -  2.60       หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
 ช่วงคะแนน  1.00 -  1.80       หมายถึง  มีความคิดเห็นในระดบันอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามท่ีให้ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
เพิ่มเติม โดยใช้ค  าถามปลายเปิด (Open-Ended Questions)   เพื่อเปิดโอกาสให้กลุ่มตวัอย่างแสดง
ความคิดเห็นท่ีเป็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัเร่ืองวิจยัอยา่งเป็นอิสระ   

 
3.4  กำรสร้ำงและหำประสิทธิภำพของเคร่ืองมือ 
 1.  ศึกษาคน้ควา้เอกสาร  งานวิจยั  และแนวคิดเก่ียวกบัเร่ือง  ความผกูพนัของบุคลากร 
 2.  ก าหนดกรอบและขอบเขตของแบบสอบถาม  โดยให้ มีความสอดคล้องกับ

วตัถุประสงค์  โดยเรียงล าดับตามลักษณะของค าถามและแยกเป็นหมวดหมู่ตาม
แนวคิดของงานวิจยั 

 3.  สุ่มตวัอย่างเพื่อสัมภาษณ์กลุ่มบุคลากรในบริษทั  เพื่อให้ไดค้  าตอบในการน ามาเป็น
แนวทางในการตั้งค  าถามและการปรับปรุงค าถามในแบบสอบถามใหถู้กตอ้ง 

 4.  สร้างแบบสอบถามตามกรอบและขอบเขตท่ีไดต้ั้ งไว ้ โดยมีแนวทางการตั้งค  าถาม
ตามท่ีไดส้รุปจากขอ้ท่ี 3  

 5.  น าแบบสอบถามไปปรึกษาผูท้รงคุณวุฒิ  ท่ีมีความเช่ียวชาญในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
วิจยั  ซ่ึงมีความรู้  ความเช่ียวชาญ  และประสบการณ์ทางดา้นเศรษฐศาสตร์  จ านวน  3  
ท่าน  ไดแ้ก่   1.)  รศ.ดร. ขวญักมล ดอนขวา  อาจารยป์ระจ าสาขาวิชาเทคโนโลยีการ
จดัการ  ส านกัวิชาเทคโนโลยสีังคม  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี  2.) รศ.ดร.พรศิริ  
จงกล  อาจารย์ประจ าสาขาวิศวกรรมอุตสาหการ  ส านักวิชาวิศวกรรมศาสตร์  
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีสุรนารี 3.) นายวรพจน์  อินทรโยธา  รองผูจ้ดัการบริษทั  ยนิูค  
เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน  จ  ากัด (มหาชน)  เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของ
เน้ือหาและขอ้ค าถามในแต่ละขอ้ใหเ้ป็นไปตามจุดประสงคข์องการวิจยั  โดยการหาค่า
ความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม  หรือหาค่าความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกับ
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วตัถุประสงค ์ หรือเน้ือหา ( Index  of  item  objective  congruence:IOC ) ซ่ึงปกติแลว้
จะให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบตั้งแต่ 3 คนข้ึนไป  ซ่ึงในการตรวจสอบมีการให้เกณฑ์ใน
การตรวจพิจารณาขอ้ค าถาม ดงัน้ี (สุรพงษ ์คงสตัย ์และ  ธีรชาติ  ธรรมวงศ,์ 2551) 

  ใหค้ะแนน    +1   ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน      0   ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค ์
  ใหค้ะแนน    - 1   ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค ์

ในการพจิารณาค่าความเท่ียงตรง  มีหลกัการดงัน้ี 
1. ขอ้ค าถามท่ีมีค่า  IOC  ตั้งแต่  0.50-1.00  มีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้
2. ขอ้ค าถามท่ีมีค่า  IOC  ต ่ากวา่  0.50  ตอ้งปรับปรุง  ยงัใชไ้ม่ได ้

 6.  สร้างแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เพื่อน าไปใชจ้ริงในการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มเป้าหมาย 
 

3.5  ผลกำรหำประสิทธิภำพของเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามท่ีน ามาเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
บริษทั  ยูนิค  เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอน สตรัคชัน  จ  ากดั (มหาชน)  มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating  Scale)  ซ่ึงประกอบดว้ย มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด   มาก  ปานกลาง  
นอ้ย  และนอ้ยท่ีสุด  โดยไดน้ ามาทดสอบค่าความเท่ียงตรง  (Validity)  ของแบบสอบถาม  หรือค่า
สอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์หรือเน้ือหา  (IOC) พบว่าขอ้ค าถามมีค่า IOC  อยู่ท่ี 
1.00 สรุปรายละเอียดไดต้ามตารางท่ี 3.1 
 

ตารางท่ี  3.1  ค่าความเท่ียงตรง ในแบบสอบถามท่ีค านวณไดจ้ากผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 

องค์ประกอบของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

ค่ำ 
IOC 

แปลผล ท่ำนที่
1 

ท่ำน
ที่ 2 

ท่ำนที ่
3 

ด้ำนกำรรับรู้ (Cognitive)      
1.องคก์รของท่านมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับใน
สังคม  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2.ท่านมีความรับผดิชอบต่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากองคก์ร  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3.ท่านเขา้ใจถึงบทบาทของตนเองวา่มี
ความสมัพนัธ์กบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์อง
องคก์ร  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี  3.1  (ต่อ) 

องค์ประกอบของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ 

ค่ำ 
IOC 

แปลผล ท่ำนที่
1 

ท่ำน
ที่ 2 

ท่ำนที ่
3 

ด้ำนกำรรับรู้ (Cognitive)      
4.องคก์รของท่านมีการกระตุน้และผลกัดนัให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5.องคก์รของท่านมีแนวทางส่งเสริมพฒันาในการ
ปฏิบติังาน  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6.องคก์รของท่านมีผูบ้ริหารท่ีดี  มีจริยธรรม และ
รับผดิชอบต่อสงัคม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ด้ำนควำมรู้สึก (Affective)      
7.ท่านภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รน้ี  +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
8.ท่านมีความภาคภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
จากองคก์ร  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

9.ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งสุด
ความสามารถมากกวา่ความคาดหวงัเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ร  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10.ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์รบรรลุ
เป้าหมาย  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11.ท่านมีความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร  +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
12.ท่านมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ด้ำนพฤติกรรม (Behavior)      
13.ท่านมกัจะพดูช่ืนชมยกยอ่งองคก์รใหผู้อ่ื้นฟัง
เสมอวา่เป็นองคก์รท่ีน่าร่วมท างานดว้ย  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

14.ท่านมกัจะยกยอ่งองคก์ร รวมทั้งใหก้ารท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสงัคมใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

15.ท่านมกัจะช้ีแจงขอ้เทจ็จริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้น
เขา้ใจผดิ  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี  3.1  (ต่อ) 

องค์ประกอบของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ผู้เช่ียวชำญ ค่ำ 

IOC 
แปลผล 

ท่ำนที่
1 

ท่ำน
ที่ 2 

ท่ำนที ่
3 

16.ท่านพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆเร่ืองและ
ทุกโอกาสท่ีท่านสามารถท าได ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17.ท่านสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆท่ีนอกเหนือจาก
งานประจ าของท่าน  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

18.ท่านสามารถเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ข
ปัญหาในการท างาน  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

19.ท่านตอ้งการยกระดบังาน ทีมงาน และองคก์ร
อยา่งต่อเน่ือง  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

20.ท่านรักษาภาพพจน์และมาตรฐานขององคก์ร
เสมอ  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

รวมทั้งหมด 20 ข้อ  ใช้ได้ 20 ข้อ 
 
3.6   กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจยัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากร  บริษทั  ยูนิค  เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอน 
สตรัคชัน  จ  ากัด (มหาชน)  ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้ งขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative 
Data) และขอ้มูลในเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) จากแหล่งขอ้มูลแบบทุติยภูมิ (Secondary Data 
Source) และแหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data Source) โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 3.6.1  แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)   
  เป็นขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนั  และองคป์ระกอบของความ
ผูกพนัต่อองคก์ร  ซ่ึงไดจ้ากการศึกษาทบทวน รวบรวม และเรียบเรียงจากหนังสือ บทความทาง
วิชาการ  รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ งานวิจยั และเอกสารจากองค์กรท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้ งการ
คน้ควา้จากเครือข่ายคอมพิวเตอร์อินเตอร์เน็ต เป็นตน้  
 3.6.2  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
  เป็นข้อมูลท่ี เก็บรวบรวมจากพื้ น ท่ี เป้าหมาย  รวมประชากรทั้ งส้ิน 325  คน  
กลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการศึกษา  คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน ณ บริษทั ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอน
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สตรัคชันจ ากัด(มหาชน)  ท าการเลือกกลุ่มตัวอย่างจากประชากร  เพื่อให้ได้ตัวแทนท่ีดีของ
ประชากรโดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบกลุ่ม (Cluster  random  sampling)  จ  านวน  180  คน   
 
3.7  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อน สตรัค
ชนั  จ  ากดั (มหาชน)  เป็นการวิเคราะห์เชิงปริมาณ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์เป็น
เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล  ท่ีไดจ้ากการออกแบบสอบถามตามวตัถุประสงคท่ี์ไดก้ าหนดไว ้ 
ดงัน้ี 

1.  ขอ้มูลทัว่ไป  ไดแ้ก่  เพศ อาย ุ สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  ฝ่าย/แผนกท่ีสังกดั  รายได้
เฉล่ียต่อเดือน  และระยะเวลาปฏิบติังาน ใชค่้าสถิติเชิงพรรณนา  คือ การวดัค่าความถ่ี  
ค่าร้อยละ  ในการแปลความหมายและการวิเคราะห์ขอ้มูล 

2.  ขอ้มูลความผกูพนัต่อองคก์ร มี 3 ดา้น ไดแ้ก่  1. ดา้นการรับรู้  2. ดา้นความรู้สึก  3.ดา้น
พฤติกรรม  ใช้ค่าสถิติเชิงพรรณนา  คือ ค่าเฉล่ีย   (Mean : X )  และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard  Deviation  : SD) ในการแปลความหมายและการวิเคราะห์ขอ้มูล 
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บทที ่4 
ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาเร่ือง  ความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร  บริษทั  ยนิูค  เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอน 
สตรัคชัน  จ  ากัด (มหาชน) ได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้เคร่ืองมือ
แบบสอบถาม จ านวน 180 ชุด จากขอ้มูลท่ีรวบรวมไดน้ั้นไดน้ ามาประมวลผลและวิเคราะห์ผล
ขอ้มูลสามารถสรุปไดด้งัน้ี 

4.1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
4.2  ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยู

นิคเอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน)   
 

4.1  ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามสามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ   
          ชาย 96 53.33 
          หญิง 84 46.67 
        รวม 180 100.00 

อำยุ   
          ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี 51 28.33 
          31-40 ปี 55 30.56 
         41-50 ปี 54 30.00 
         51  ปีข้ึนไป 20 11.11 
        รวม 180 100.00 
สถานภาพ   
         โสด 46 25.56 
         สมรส 112 62.22 
         หยา่ร้าง/หมา้ย 22 12.22 
        รวม 180 100.00 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ระดับกำรศึกษำ   
          อนุปริญญา  11 6.11 
          ปริญญาตรี  120 66.67 
          ปริญญาโท  49 27.22 
         รวม 180 100.00 
ฝ่ำย/แผนกที่สังกดั   
         แผนกผูจ้ดัการงานก่อสร้าง (Construction) 25 13.89 
         แผนกจดัเรียงเอกสารโครงการ (Document) 26 14.44 
          แผนกประกนัคุณภาพและควบคุมคุณภาพ  
          (QA/QC) 

26 14.44 

         แผนกตรวจสอบปริมาณโครงการ (QS) 27 15.00 
         แผนกธุรการ (Administration) 25 13.89 
         แผนกเจา้หนา้ท่ีความปลอดภยั (Safety) 26 14.44 
         แผนกวางแผนงานก่อสร้าง (Scheduling) 25 13.89 
        รวม 180 100.00 
รำยได้เฉลีย่ต่อเดือน   
         ต  ่ากวา่  10,000 บาท 0 0 
         10,001 -19,999 บาท 31 17.22 
         20,000-29,999 บาท 94 52.22 
         30,000-39,999 บาท 24 13.33 
         ตั้งแต่  40,000 บาท ข้ึนไป 31 17.22 
        รวม 180 100.00 
ระยะเวลำกำรปฏิบัติงำน     
         ต  ่ากวา่ 1 ปี 13 7.22 
         1-3  ปี 64 35.56 
         4-6  ปี 58 32.22 
         7-9  ปี 30 16.67 
         10  ปีข้ึนไป 15 8.33 
        รวม 180 100.00 
ท่ีมา : จากการส ารวจปี 2561 และจากการค านวณ 
 



39 

 

 จากตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูท่ี้ตอบแบบสอบถาม
จากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 180  คน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ดา้นเพศ พบวา่  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จ านวน  96  คน  คิดเป็นร้อยละ 53.33  และเป็นเพศ
หญิง  จ านวน 84  คน  คิดเป็นร้อยละ 46.67 
 ดา้นอายุ  พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี  จ  านวน  55 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.56  
รองลงมามีอายรุะหวา่ง 41-50  ปี จ  านวน  54 คน  คิดเป็นร้อยละ  30.00  อายตุ  ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี 
จ  านวน  51 คน  คิดเป็นร้อยละ  28.33  และอาย ุ51 ปีข้ึนไป  จ านวน  20 คน  คิดเป็นร้อยละ  11.11  
ตามล าดบั 
  ดา้นสถานภาพ  พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน  112 คน  คิดเป็นร้อยละ 62.22  
รองลงมาคือสถานภาพโสด จ านวน  46 คน  คิดเป็นร้อยละ  25.56  และสถานภาพหย่าร้าง/หมา้ย 
จ านวน  22 คน  คิดเป็นร้อยละ  12.22  ตามล าดบั 
  ดา้นการศึกษา  พบว่า ส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 120 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 66.67  รองลงมาคือระดับปริญญาโท จ านวน  49 คน  คิดเป็นร้อยละ  27.22  และระดับ
อนุปริญญา จ านวน  11 คน  คิดเป็นร้อยละ  6.11 ตามล าดบั 
 ดา้นฝ่าย/แผนกท่ีสังกดั ไดท้  าการสุ่มเกบ็ตวัอยา่งในแผนกตรวจสอบปริมาณโครงการ (QS)  
มากท่ีสุด จ านวน 27 คน  คิดเป็นร้อยละ  15.00 รองลงมาคือแผนกจัดเรียงเอกสารโครงการ 
(Document), แผนกประกนัคุณภาพและควบคุมคุณภาพ (QA/QC)  แผนกเจา้หนา้ท่ีความปลอดภยั 
(Safety) จ านวนฝ่ายละ 26 คน คิดเป็นร้อยละ 14.44  และแผนกผูจ้ดัการงานก่อสร้าง (Construction) 
แผนกธุรการ (Administration)  แผนกวางแผนงานก่อสร้าง (Scheduling)  จ  านวนแผนกละ  25  คน 
คิดเป็นร้อยละ  13.89  ตามล าดบั 

ดา้นรายได ้ ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,000 -29,999 บาท  จ านวน  94  
คน  คิดเป็นร้อยละ  52.22 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,001 - 19,999 บาท และ
รายไดต้ั้งแต่  40,000 บาท ข้ึนไป  จ านวน  31  คน  คิดเป็นร้อยละ  17.22  ส่วนผูท่ี้มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน  30,001-39,999 บาท  จ านวน  24  คน คิดเป็นร้อยละ  13.33  ตามล าดบั 

ด้านระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีบริษัทยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอน สตรัคชัน  จ  ากัด 
(มหาชน) ส่วนใหญ่ ปฏิบติังานอยูร่ะหว่าง 1-3 ปี จ านวน  64 คน  คิดเป็นร้อยละ  35.56  รองลงมา
คือ 4-6 ปี  จ  านวน  58 คน  คิดเป็นร้อยละ  32.22  ปฏิบติังาน 7-9 ปี จ านวน  30 คน  คิดเป็นร้อยละ  
16.67  ปฏิบัติงาน 10 ปีข้ึนไป  จ านวน  15 คน  คิดเป็นร้อยละ  8.33  และปฏิบติังานต ่าว่า  1 ปี 
จ  านวน  13 คน  คิดเป็นร้อยละ  7.22  ตามล าดบั 
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4.2 ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมคิดเห็นเกี่ยวกับระดับควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรบริษัท ยู
นิคเอน็จิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน จ ำกดั(มหำชน)   

ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยนิูคเอน็
จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั (มหาชน)  โดยวิเคราะห์ในภาพรวม ดงัตารางท่ี  4.2  
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นโดยรวมของบุคลากรต่อความ

ผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการรับรู้ ดา้นความรู้สึก และดา้นพฤติกรรม  

ปัจจัยระดับควำมผูกพนั 
ค่ำเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

กำรแปล
ควำมหมำย 

ล ำดับที ่
( X ) (S.D.) 

ค ว าม ผู ก พั น ต่ อ อ งค์ ก รข อ ง
บุคลากร 

    

ดา้นการรับรู้ 4.09 0.33 มาก 2 
ดา้นความรู้สึก 4.25 0.30 มากท่ีสุด 1 
ดา้นพฤติกรรม 3.95 0.33 มาก 3 

รวม 4.10 0.21 มำก  
ท่ีมา : จากการส ารวจปี 2561 และจากการค านวณ 
  

ตารางท่ี 4.2  ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของบุคลากร
บริษทั ยนิูคเอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน)  โดยภาพรวมพบว่า  มีความผกูพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.10) เม่ือพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรรายดา้น พบว่า 
ระดบัความผกูพนัมากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก ( X  = 4.25) รองลงมาคือ ดา้นการรับรู้ ( X  = 4.09) 
และดา้นพฤติกรรม ( X  = 3.95) ตามล าดบั 

4.2.1  ผลกำรศึกษำระดับควำมผูกพันต่อองค์กรด้ำนกำรรับรู้ ของบุคลำกรบริษัท ยูนิคเอ็น
จิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน จ ำกดั(มหำชน)  
ความผูกพันต่อองค์กรด้านการรับรู้ แบ่งออกเป็น 6 ประเด็น ได้แก่ 1. องค์กรมี

ช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับของสังคม 2. ความเขา้ใจถึงภาระหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร 3. 
ความเขา้ใจถึงบทบาทมีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร 4. การกระตุน้และ
ผลักดันให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน  5. แนวทางส่งเสริมพัฒนาในการปฏิบัติงาน  6. 
ผูบ้ริหารท่ีดี มีจริยธรรม และรับผดิชอบต่อสงัคม ผลการวิเคราะห์ ดงัตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร จ าแนกตามประเดน็ยอ่ยดา้นการรับรู้  

ด้ำนกำรรับรู้ 
ค่ำเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

กำรแปล
ควำมหมำย 

ล ำดับที ่
( X ) (S.D.) 

ความเขา้ใจถึงภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากองคก์ร 

4.32 0.63 มากท่ีสุด 1 

องคก์รมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับ
ของสงัคม 

4.29 0.71 มากท่ีสุด 2 

ผูบ้ริหารท่ีดี มีจริยธรรม และ
รับผดิชอบต่อสงัคม 

4.18 0.67 มาก 3 

แนวทางส่งเสริมพฒันาในการ
ปฏิบติังาน 

4.17 0.70 มาก 4 

การกระตุน้และผลกัดนัให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน 

3.91 0.79 มาก 5 

เขา้ใจถึงบทบาทของตนเองวา่มี
ความสัมพนัธเ์ป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

3.67 0.87 มาก 6 

รวม 4.09 0.33 มำก  
ท่ีมา : จากการส ารวจปี 2561 และจากการค านวณ 
  

จากตารางท่ี 4.3  ผลของการศึกษาพบวา่  บุคลากรบริษทั ยนิูคเอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อน
สตรัคชนั จ ากดั(มหาชน) มีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
( X  = 4.09) โดยประเด็นดา้นความเขา้ใจถึงภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร  มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดับมากท่ีสุด  ( X  = 4.32) รองลงมาคือประเด็นด้านองค์กรมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับใน
สังคม ( X  = 4.29) ประเด็นผูบ้ริหารท่ีดี มีจริยธรรม และรับผิดชอบต่อสังคม แนวทางส่งเสริม
พฒันาในการปฏิบติังาน  การกระตุน้และผลกัดนัให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน  ความเขา้ใจ
ถึงบทบาทของตนเองว่ามีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
4.18  4.17  3.91 และ 3.67 ตามล าดบั 
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4.2.2  ผลกำรศึกษำระดับควำมผูกพันต่อองค์กรด้ำนควำมรู้สึก ของบุคลำกรบริษัท ยูนิค
เอน็จิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน จ ำกดั(มหำชน)  
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก แบ่งออกเป็น 6 ประเด็น ไดแ้ก่ 1.ความภูมิใจท่ี

ไดท้  างานในองคก์รน้ี  2. ความภาคภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร 3. ความเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังานอย่างสุดความสามารถมากกว่าความคาดหวงัเพื่อความส าเร็จขององคก์ร  4. ความเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย  5. ความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร 6. ความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.4 
 

ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อความผกูพนัต่อ
องคก์ร จ าแนกตามประเดน็ยอ่ยดา้นความรู้สึก  

ด้ำนควำมรู้สึก 
ค่ำเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

กำรแปล
ควำมหมำย 

ล ำดับที ่
( X ) (S.D.) 

ความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่ง
สุดความสามารถมากกวา่ความ
คาดหวงัเพื่อความส าเร็จของ
องคก์ร 

4.51 0.57 มากท่ีสุด 1 

ความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร 4.39 0.67 มากท่ีสุด 2 
ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

4.36 0.73 มากท่ีสุด 3 

ความภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์ร
น้ี 

4.22 0.73 มากท่ีสุด 4 

ความภาคภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากองคก์ร 

4.02 0.90 มาก 5 

ความเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์ร
บรรลุเป้าหมาย 

4.01 0.80 มาก 6 

รวม 4.25 0.30 มำกทีสุ่ด  
ที่มำ : จากการส ารวจปี 2561 และจากการค านวณ 

 

ตารางท่ี 4.4  ผลของการศึกษาพบว่า  บุคลากรบริษทั ยูนิคเอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอน
สตรัคชนั จ ากดั(มหาชน) มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกมีค่าเฉล่ียภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก
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ท่ีสุด ( X  = 4.25)  โดยประเดน็ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถมากกว่าความ
คาดหวงัเพื่อความส าเร็จขององค์กร  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด  ( X  = 4.51) รองลงมาคือ
ประเด็นดา้นความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร  ( X  = 4.39) ประเด็นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร  ความภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รน้ี   ความภาคภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากองค์กร ความเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 4.36  
4.22  4.02 และ 4.01 ตามล าดบั 

4.2.3  ผลกำรศึกษำระดับควำมผูกพันต่อองค์กรด้ำนพฤติกรรม ของบุคลำกรบริษัท ยูนิค
เอน็จิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน จ ำกดั (มหำชน)  
ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม แบ่งออกเป็น 8 ประเด็น ไดแ้ก่ 1.การพูดช่ืน

ชม ยกยอ่งองคก์รใหผู้อ่ื้นฟังเสมอวา่เป็นองคก์รท่ีน่าร่วมท างานดว้ย 2. ยกยอ่งองคก์ร รวมทั้งใหก้าร
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมให้ผูอ่ื้นฟังเสมอ 3. ช้ีแจงข้อเท็จจริงแทนองค์กรเม่ือผูอ่ื้นเข้าใจผิด            
4. พยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆเร่ืองและทุกโอกาสท่ีท่านสามารถท าได ้5. สมคัรใจท่ีจะท าส่ิง
อ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากงานประจ าของท่าน  6. เสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาในการท างาน 7. 
ตอ้งการยกระดบังาน ทีมงาน และองคก์รอยา่งต่อเน่ือง  8. รักษาภาพพจน์และมาตรฐานขององคก์ร
เสมอ  มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ร จ าแนกตามประเดน็ยอ่ยดา้นพฤติกรรม 

ด้ำนพฤติกรรม 
ค่ำเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

กำรแปล
ควำมหมำย 

ล ำดับที ่
( X ) (S.D.) 

เสนอแนะแนวทางในการแกไ้ข
ปัญหาในการท างาน 

4.13 0.75 มาก 1 

ตอ้งการยกระดบังาน ทีมงาน และ
องคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

4.13 0.89 มาก 1 

ช้ีแจงขอ้เทจ็จริงแทนองคก์รเม่ือ
ผูอ่ื้นเขา้ใจผดิ 

4.10 0.86 มาก 2 

รักษาภาพพจน์และมาตรฐานของ
องคก์รเสมอ 

4.06 0.73 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 

ด้ำนพฤติกรรม 
ค่ำเฉลีย่ 

ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

กำรแปล
ควำมหมำย 

ล ำดับที ่
( X ) (S.D.) 

พยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆเร่ือง 
และทุกโอกาสท่ีท่านสามารถท าได ้

4.05 0.95 มาก 4 

สมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆท่ี
นอกเหนือจากงานประจ าของท่าน 

3.98 0.90 มาก 5 

การพดูช่ืนชม ยกยอ่งองคก์รใหผู้อ่ื้น
ฟังเสมอวา่เป็นองคก์รท่ีน่าร่วม
ท างานดว้ย 

3.71 0.88 มาก 6 

ยกยอ่งองคก์ร รวมทั้งใหก้ารท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสงัคมใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ 

3.42 0.83 มาก 7 

รวม 3.95 0.33 มำก  
ท่ีมา : จากการส ารวจปี 2561 และจากการค านวณ 

 
ตารางท่ี 4.2.3  ผลของการศึกษาพบว่า  บุคลากรบริษทั ยูนิคเอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอน

สตรัคชนั จ ากดั(มหาชน) มีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรม  มีค่าเฉล่ียภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก ( X  = 3.95)  โดยประเด็นด้านเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาในการท างาน และ 
ตอ้งการยกระดบังาน ทีมงาน และองคก์รอย่างต่อเน่ือง  มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีเท่ากนั  ( X  = 
4.13) รองลงมาคือประเดน็ดา้นช้ีแจงขอ้เทจ็จริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผดิ  ( X  = 4.10) ประเด็น
รักษาภาพพจน์และมาตรฐานขององคก์รเสมอ  พยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆเร่ืองและทุกโอกาส
ท่ีท่านสามารถท าได ้ สมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากงานประจ าของท่าน  การพูดช่ืนชม 
ยกยอ่งองคก์รให้ผูอ่ื้นฟังเสมอว่าเป็นองคก์รท่ีน่าร่วมท างานดว้ย  และยกยอ่งองคก์ร รวมทั้งให้การ
ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมให้ผู ้อ่ืนฟังเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ  4.06  4.05  3.98  3.71 และ 3.42  
ตามล าดบั 
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บทที ่5 
สรุปผลกำรวจิยัและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาวิจยัเร่ืองความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อน

สตรัคชนั จ ากดั (มหาชน)   มีการก าหนดวตัถุประสงคใ์นการศึกษา  คือ (1) เพื่อศึกษาระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนัจ ากดั (มหาชน)  (2) เพื่อ
น าผลการวิจยัมาวางแผนเสนอแนะแนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยู
นิค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั (มหาชน)  เก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 
ณ บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนัจ ากดั(มหาชน)  จากกลุ่มตวัอยา่ง  จ  านวน  180  คน  
ท าก าร สุ่ มตัวอย่ างโด ยใช้ค ว าม น่ าจะ เป็ น  (Probability sampling)  ด้ ว ยวิ ธี ก าร สุ่ ม แบบ
กลุ่ม  (Cluster random sampling) เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างครอบคลุมทุกสายงาน   โดยการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น เคร่ืองมือ  วิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติ เชิงพรรณนา  
(Descriptive Statistics) ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

 
5.1  สรุปผลกำรวจัิย 

ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จ านวน  96  คน  คิดเป็นร้อย
ละ 53.33  และเป็นเพศหญิง  จ านวน 84  คน  คิดเป็นร้อยละ 46.67 มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี  จ  านวน  
55 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.56 รองลงมามีอายรุะหว่าง 41-50  ปี จ  านวน 54 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.00  
ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน  112 คน  คิดเป็นร้อยละ 62.22  รองลงมาคือสถานภาพโสด 
จ านวน 46 คน  คิดเป็นร้อยละ  25.56 ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อย
ละ 66.67 รองลงมาคือระดบัปริญญาโท จ านวน 49 คน  คิดเป็นร้อยละ 27.22 ได้ท าการสุ่มเก็บ
ตวัอยา่งในแผนกตรวจสอบปริมาณโครงการ (QS)  มากท่ีสุด จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00  
รองลงมาคือแผนกจดัเรียงเอกสารโครงการ (Document) แผนกประกนัคุณภาพและควบคุมคุณภาพ 
(QA/QC)  แผนกเจา้หน้าท่ีความปลอดภยั (Safety) จ านวนฝ่ายละ 26 คน  คิดเป็นร้อยละ 14.44  มี
รายได้เฉล่ียต่อเดือนอยู่ระหว่าง 20,000 -29,999 บาท   จ านวน 94 คน  คิดเป็นร้อยละ  52.22 
รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง  10,001 - 19,999 บาท และรายไดต้ั้งแต่  40,000 บาท ข้ึน
ไป  จ านวน  31  คน  คิดเป็นร้อยละ  17.22  ปฏิบติังานท่ีบริษทัยนิูค เอ็นจิเนียร่ิงแอนดค์อน สตรัค
ชนั  จ  ากดั (มหาชน) ส่วนใหญ่ ปฏิบติังานอยู่ระหว่าง 1-3 ปี จ านวน  64 คน  คิดเป็นร้อยละ 35.56  
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รองลงมาคือ 4-6 ปี  จ  านวน  58 คน  คิดเป็นร้อยละ  32.22  ตามล าดบั  ผลการศึกษาสรุปไดต้าม
วตัถุประสงค ์ ดงัน้ี 
 5.1.1  ระดับควำมผูกพันต่อองค์กรของบุคลำกรบริษัท ยูนิคเอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัค

ชัน จ ำกดั(มหำชน) 
ผลการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยู

นิคเอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั (มหาชน)  โดยภาพรวมพบว่ามีความผกูพนัต่อองคก์รอยู่
ในระดบัมาก  ( X  = 4.10)  เม่ือพิจารณาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรรายดา้น  พบว่า ระดบั
ความผูกพนัมากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้สึก ( X  = 4.25) รองลงมาคือ ดา้นการรับรู้ ( X  = 4.09) และ
ดา้นพฤติกรรม ( X  = 3.95) ตามล าดบั 

ด้ำนควำมรู้สึก  บุคลากรบริษทั ยนิูคเอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน)  
มีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึกอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมีระดบัความ
ผกูพนัมากท่ีสุดไดแ้ก่  ดา้นความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถมากกว่าความคาดหวงั
เพื่อความส าเร็จขององค์กร ( X  = 4.51) รองลงมาคือความห่วงใยในอนาคตขององค์กร ( X  = 
4.39) และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร ( X  = 4.36) 

ด้ำนกำรรับรู้  บุคลากรบริษทั ยูนิคเอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน)  
มีความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก  โดย 3 ประเดน็แรกท่ีมีระดบัความผกูพนัมาก
ท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความเขา้ใจถึงภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร ( X  = 4.32) รองลงมาคือ
ประเด็นดา้นองคก์รมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม ( X  = 4.29)  และประเด็นผูบ้ริหารท่ีดี  มี
จริยธรรม และรับผดิชอบต่อสงัคม ( X  = 4.18) 

ด้ำนพฤติกรรม  บุคลากรบริษทั ยนิูคเอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน)  
มีความผูกพนัต่อองคก์รดา้นพฤติกรรมอยูใ่นระดบัมาก  โดย 3 ประเด็นแรกท่ีมีระดบัความผูกพนั
มากท่ีสุด ไดแ้ก่ ประเด็นดา้นเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาในการท างาน และ ตอ้งการ
ยกระดับงาน  ทีมงาน  และองค์กรอย่างต่อเน่ือง  ( X  = 4.13) รองลงมาคือประเด็นด้านช้ีแจง
ขอ้เท็จจริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผิด ( X  = 4.10) และประเด็นรักษาภาพพจน์และมาตรฐาน
ขององคก์รเสมอ ( X  = 4.06) 

ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรมีความเข้าใจในภาระหน้าท่ีของตนเอง มีความ
รับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมายและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ เม่ือเกิดปัญหา
มีการเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาในการท างาน  เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและ
ประสบความส าเร็จ  บุคลากรมีความปรารถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และ
ภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รน้ี อีกทั้งบริษทั ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์ คอนสตรัคชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 
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เป็นบริษทัรับเหมาก่อสร้างท่ีมีช่ือเสียง และเป็นท่ียอมรับ  มีผลงานท่ีมีคุณภาพชั้นน าแห่งหน่ึงของ
อุตสาหกรรมการก่อสร้างในประเทศไทย และประสบความส าเร็จเกือบ 20 ปี  ผูบ้ริหารมีคุณธรรม  
จริยธรรม และรับผิดชอบต่อสังคม  จนไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในความเช่ียวชาญ ของการ
บริหารจดัการ  สร้างงานท่ีมีมาตรฐาน  และตรงต่อเวลา มีการเลือกใชเ้ทคโนโลยีระดบัสูงในการ
ท างาน  ไม่หยุดน่ิงท่ีจะพฒันาความสามารถในการผลิตงานท่ีมีคุณภาพ  เสริมสร้างความเขม้แข็ง
ทางการเงินเพื่อเพิ่มศกัยภาพขององค์กรให้มัน่คงอย่างย ัง่ยืน  จึงท าให้บุคลากรมีความผูกพนัต่อ
องคก์รอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.10)   
 

5.2 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะจำกงำนวจิัย 

ผลการศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรบริษทั ยูนิคเอ็นจิเนียร่ิง
แอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั (มหาชน)  สามารถสรุปประเดน็ส าคญัท่ีเป็นขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 

1.  ความผูกพันด้านการรับ รู้ พบว่า ความเข้าใจถึงบทบาทของตนเองว่ามี
ความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร  มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบั
สุดทา้ย ( X  = 3.67) รองลงมาคือ การกระตุน้และผลกัดนัใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจ
ในการท างาน ( X  = 3.91)  ดงันั้น  ผูบ้ริหารบริษทั ยูนิคเอ็นจิเนียร่ิงแอนดค์อน
สตรัคชัน จ ากัด (มหาชน)  ควรให้ความส าคญัด้านการรับรู้  โดยส่งเสริมให้
บุคลากรมีความเขา้ใจถึงบทบาทของตนเองว่ามีความสัมพนัธ์กบัเป้าหมายและ
วตัถุประสงคข์ององคก์รอย่างไร  ก าหนดนโยบายขององคก์ารท่ีชดัเจน ง่ายต่อ
ความเขา้ใจและการปฏิบติังานของบุคลากร  สร้างแรงจูงใจในเร่ืองค่าตอบแทน
ท่ีเหมาะสมจดัสรรสวสัดิการใหค้รอบคลุม เพื่อยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2.  ความผูกพนัด้านความรู้สึก พบว่า  ความเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย  มี ค่าเฉล่ียเป็นอันดับสุดท้าย ( X  = 4.01)   รองลงมาคือ ความ
ภาคภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร  ( X  = 4.02)  ดงันั้น  ผูบ้ริหาร
บริษทั ยนิูคเอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั (มหาชน) ควรใหค้วามส าคญั
ในความชัดเจนในทิศทางและกลยุทธ์ขององค์กร  แสดงออกถึงการให้
ความส าคญัแก่บุคลากรทุกระดบัเท่าเทียมกนัส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความตอ้งการ
ท่ีจะด ารงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การ   มอบหมายงานให้ตรงกับ
ความสามารถ  และมีขั้นตอนการท างานท่ีชัดเจน เพื่อให้บุคลากรมีความพึง
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พอใจในงาน ท าให้เกิดความเต็มใจ ท่ีจะทุ่มเทความสามารถ และความพยายาม
ในการปฏิบติังาน อนัจะส่งผลดีต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 

3.  ความผูกพันด้านพฤติกรรม พบว่า การยกย่ององค์กร รวมทั้ งให้การท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสังคมให้ผูอ่ื้นฟังเสมอ มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสุดทา้ย ( X  = 3.42)   
รองลงมาคือ การพดูช่ืนชม ยกยอ่งองคก์รใหผู้อ่ื้นฟังเสมอวา่เป็นองคก์รท่ีน่าร่วม
ท างานด้วย ( X  = 3.71) สมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากงานประจ า 
( X  = 3.98)  ดงันั้น ผูบ้ริหารบริษทั ยนิูคเอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั 
(มหาชน) ควรส่งเสริมการประชาสัมพันธ์ด้านภาพพจน์และช่ือเสียงของ
หน่วยงาน โดยใชส่ื้อต่างๆใหเ้ป็นท่ีรู้จกัของคนทัว่ไปมากยิง่ข้ึน  เพื่อใหบุ้คลากร
เกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์กรและมีความมัน่ใจท่ีจะท างานกับองค์กรต่อไป  
และควรจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร ท่ีท าให้บุคลากรมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ให้ความช่วยเหลือร่วมมือกนัในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ 
ในการท างาน  

5.3.2  ข้อเสนอแนะในกำรศึกษำคร้ังต่อไป 
 เพื่อให้ผลการวิจยัในคร้ังน้ีสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์กวา้งมากข้ึน 

ผูว้ิจยัขอเสนอแนะความคิดเห็นในการวิจยัในคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
1. ควรศึกษาต่อยอดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รในทศันคติของ

บุคลากร เพื่อให้ทราบความตอ้งการของบุคลากรไดอ้ยา่งลึกซ้ึง อนัจะส่งผลให้
เสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการของบุคลากร 

2.  ควรเพิ่มการศึกษาแนวโน้ม ปัจจยัการลาออก และผลกระทบอ่ืนๆ ของความ
ผกูพนัต่อองคก์าร เช่น ประสิทธิภาพการท างาน ขวญัและก าลงัใจของบุคลากร 
เพื่อจะไดท้ราบถึงขอ้มูลท่ีจะน าไปใชใ้นการวางแผนก าลงัคนขององคก์ร และ
หาแนวทางการป้องกนัต่อไป 
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แบบสอบถำมเพ่ือกำรวจิยั  
เร่ือง ควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร 

บริษทั ยูนิค เอน็จเินียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน จ ำกดั (มหำชน) 
…………………………………………………………………………………………

……. 
ค ำช้ีแจง  

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการจดัท าวิทยานิพนธ์ ในหลกัสูตรวิศวกรรมศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีนารี 
จดัท าข้ึนเพื่อศึกษาระดบั ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร บริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อน
สตรัคชนั จ ากดั (มหาชน)  

ผูว้ิจยั จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม ตามความคิดเห็นของท่านอยา่ง
เป็นอิสระและเป็นจริงท่ีสุด และขอ้มูลดงักล่าวจะถูกเกบ็เป็นความลบัทุกประการ โดยจะมีการ
วิเคราะห์และน าเสนอผลการวิจยัในเชิงวิชาการเท่านั้น  

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ประกอบดว้ย  
ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนที่ 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิง

แอนดค์อนสตรัคชนั จ ากดั(มหาชน) 
ส่วนที่ 3 ขอ้ทูลเก่ียวกบัความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
ค ำนิยำมศัพท์ 
ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  หมายถึง  ทศันคติทางบวกของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์ร 

บุคลากรมีความเช่ือมัน่ความศรัทธาต่อองคก์ร  มีความผกูพนัและเขา้ร่วมกบัองคก์รพร้อมตกลงใจท่ี
จะท าส่ิงต่างๆ  ให้ดียิ่งข้ึน เป็นความเต็มใจท่ีจะพยายามอย่างสุดความสามารถ และท างานอยู่ใน
องค์กรแม้องค์กรจะอยู่ในภาวะท่ีย  ่าแย่  เพื่อท่ีจะช่วยให้องค์กรผ่านพ้นวิกฤตนั้ นไปได้ ซ่ึงมี3 
องคป์ระกอบ  คือการรับรู้เก่ียวกบัองคก์รในทางท่ีดี (Cognitive)  มีอารมณ์ความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร
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(Affective) และการแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีดี (Behavioral) ต่อองค์กรด้วย (International  
Survey  Research,2004) 

หลงัจากกรอกแบบสอบถามเรียบร้อยแลว้ กรุณาส่งแบบสอบถามคืนให้ผูว้ิจยั โดยท่าน
สามารถส่งแบบสอบถามได้ท่ี คุณกรพงษ์  พงศ์ดำรัตน์ เจ้ำหน้ำที่ฝ่ำยบุคคล  และกรุณำส่งคืน
แบบสอบถำม ระหว่ำงวนัที ่1 เมษำยน 2561 ถึง วนัที ่10 เมษำยน 2561 

ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี  และขอขอบคุณในความ
อนุเคราะห์ของท่านในการใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่องานวิจยัมา ณ โอกาสน้ี  

 
 
 

                                                                 นายธวชัชยั  สร้อยสนธ์ิ 
  นกัศึกษาหลกัสูตรวิศวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต  

สาขาวิชาการบริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค 
                                                       มหาวิทยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
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ส่วนที่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  
ค ำแนะน ำ โปรดท าเคร่ืองหมาย ในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว  
 
1. เพศ     หญิง       ชาย  
2. อำยุ      ต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี     31-40 ปี  

   41-50ปี       51ปีข้ึนไป   
3. สถำนภำพ     โสด       สมรส  

  หยา่ร้าง/หมา้ย     อ่ืนๆ(โปรด
ระบุ)................ 

4. ระดับกำรศึกษำ    อนุปริญญา      ปริญญาตรี  
  ปริญญาโท      ปริญญาเอก  

5. ฝ่ำย/แผนกที่สังกดั     Construction     Document 
     QA/QC      QS 
     Admin      Safety 
     Scheduling 
6. รำยได้เฉลีย่ต่อเดือน   ต ่ากวา่  10,000 บาท     10,001 -19,999 บาท 
     20,000-29,999 บาท     30,000-39,999 บาท 
     ตั้งแต่  40,000 บาท ข้ึนไป 
7. ระยะเวลำกำรปฏิบัติงำน    ต  ่ากวา่ 1 ปี     1-3  ปี 
          4-6  ปี      7-9  ปี 
          10  ปีข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกีย่วกบัระดบัควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร 
ค ำแนะน ำ โปรดแสดงระดบัความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อองคก์ร โดยท า เคร่ืองหมายภายในช่อง
 ท่ีตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว ซ่ึงระดบัคะแนนมีความหมายดงัน้ี  

5 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  
4 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นมาก  
3 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นปานกลาง  
2 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ย  
1 หมายถึง ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 

รำยละเอยีดองค์ประกอบของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับควำมคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้ำนกำรรับรู้  
1.องคก์รของท่านมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสงัคม       
2.ท่านมีความรับผดิชอบต่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากองคก์ร  

     

3.ท่านเขา้ใจถึงบทบาทของตนเองวา่มีความสมัพนัธ์กบั
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

     

4.องคก์รของท่านมีการกระตุน้และผลกัดนัใหบุ้คลากรมี
แรงจูงใจในการท างาน  

     

5.องคก์รของท่านมีแนวทางส่งเสริมพฒันาในการ
ปฏิบติังาน  

     

6.องคก์รของท่านมีผูบ้ริหารท่ีดี  มีจริยธรรม และ
รับผดิชอบต่อสงัคม  

     

ด้ำนควำมรู้สึก  
7.ท่านภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รน้ี       
8.ท่านมีความภาคภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายจาก
องคก์ร  

     



58 

 

 

รำยละเอยีดองค์ประกอบของควำมผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับควำมคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้ำนควำมรู้สึก (ต่อ)  
9.ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งสุด
ความสามารถมากกวา่ความคาดหวงัเพื่อความส าเร็จของ
องคก์ร  

     

10.ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย       
11.ท่านมีความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร       
12.ท่านมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกท่ี
ดีขององคก์ร  

     

ด้ำนพฤติกรรม  
13.ท่านมกัจะพดูช่ืนชมยกยอ่งองคก์รใหผู้อ่ื้นฟังเสมอวา่
เป็นองคก์รท่ีน่าร่วมท างานดว้ย  

     

14.ท่านมกัจะยกยอ่งองคก์ร รวมทั้งใหก้ารท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อสงัคมใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ  

     

15.ท่านมกัจะช้ีแจงขอ้เทจ็จริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจ
ผดิ  

     

16.ท่านพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆเร่ืองและทุก
โอกาสท่ีท่านสามารถท าได ้

     

17.ท่านสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากงาน
ประจ าของท่าน  

     

18.ท่านสามารถเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหา
ในการท างาน  

     

19.ท่านตอ้งการยกระดบังาน ทีมงาน และองคก์รอยา่ง
ต่อเน่ือง  

     

20.ท่านรักษาภาพพจน์และมาตรฐานขององคก์รเสมอ       
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ส่วนที่ 4 ควำมคดิเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
โปรดแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมท่ีมีต่อบริษทั ยนิูค เอน็จิเนียร่ิงแอนดค์อนสตรัค
ชนั จ ากดั (มหาชน)   
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
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กำรหำค่ำควำมสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ (IOC) เร่ือง ควำมผูกพนัต่อองค์กรของบุคลำกร 
บริษัท ยูนิค เอน็จิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชัน จ ำกดั (มหำชน) 

องค์ประกอบของควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ควำมสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ 

สอดคล้อง ไม่แน่ใจ ไม่สอดคล้อง 

1 0 -1 

              ด้ำนกำรรับรู้ (Cognitive) 
1.องคก์รของท่านมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคม     
2.ท่านมีความรับผดิชอบต่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย
จากองคก์ร  

   

3.ท่านเขา้ใจถึงบทบาทของตนเองวา่มีความสมัพนัธ์กบั
เป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร  

   

4.องคก์รของท่านมีการกระตุน้และผลกัดนัใหบุ้คลากรมี
แรงจูงใจในการท างาน  

   

5.องคก์รของท่านมีแนวทางส่งเสริมพฒันาในการปฏิบติังาน     
6.องคก์รของท่านมีผูบ้ริหารท่ีดี  มีจริยธรรม และรับผดิชอบ
ต่อสงัคม  

   

              ด้ำนควำมรู้สึก (Affective) 
7.ท่านภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รน้ี     
8.ท่านมีความภาคภูมิใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร     
9.ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งสุดความสามารถ
มากกวา่ความคาดหวงัเพื่อความส าเร็จขององคก์ร  

   

10.ท่านรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย     
11.ท่านมีความห่วงใยในอนาคตขององคก์ร     
12.ท่านมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ร  
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องค์ประกอบของควำมผูกพนัต่อองค์กร 

ควำมสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ 

สอดคล้อง ไม่แน่ใจ ไม่สอดคล้อง 

1 0 -1 

              ด้ำนพฤติกรรม (Behavior) 
13.ท่านมกัจะพดูช่ืนชมยกยอ่งองคก์รใหผู้อ่ื้นฟังเสมอวา่เป็น
องคก์รท่ีน่าร่วมท างานดว้ย  

   

14.ท่านมกัจะยกยอ่งองคก์ร รวมทั้งใหก้ารท่ีเป็นประโยชน์
ต่อสงัคมใหผู้อ่ื้นฟังเสมอ  

   

15.ท่านมกัจะช้ีแจงขอ้เทจ็จริงแทนองคก์รเม่ือผูอ่ื้นเขา้ใจผดิ     
16.ท่านพยายามช่วยเหลือองคก์รในทุกๆเร่ืองและทุกโอกาส
ท่ีท่านสามารถท าได ้

   

17.ท่านสมคัรใจท่ีจะท าส่ิงอ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากงานประจ า
ของท่าน  

   

18.ท่านสามารถเสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาในการ
ท างาน  

   

19.ท่านตอ้งการยกระดบังาน ทีมงาน และองคก์รอยา่ง
ต่อเน่ือง  

   

20.ท่านรักษาภาพพจน์และมาตรฐานขององคก์รเสมอ     
 
 

ลำยมือช่ือ....................................                
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

(.............................................) 
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