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บทคัดย่อ 
การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 

ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด และ 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีความผูกพัน
ต่อองค์กรกับระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด จํานวน 
803 คน กําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรคํานวณของทาโร ยามาเน่ ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 0.05 
ได้กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 267 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติ ได้แก่ 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

ผลการศึกษาพบว่า  
1) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน 

พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์
การทํางานและคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร ยกเว้นคุณลักษณะส่วนบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง   
ส่วนความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

2) ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณพบว่า ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่
คุณลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์การทํางาน และคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คิดเป็นร้อยละ 59.70 (R2=0.597) 
 
คําสําคัญ : ความผูกพัน พนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด  
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ABSTRACT 
The objectives of this independent study were 1) to study the level of organizational 

commitment of the employees of T.C. Pharmaceutical Industrial Company Limited, 2) 
to study the relation between the factors affecting organizational commitment and 
the actual level of organizational commitment of the employees of T.C. Pharmaceutical 
Industrial Company Limited. The population of this study was the 803 employees of 
T.C. Pharmaceutical Industrial Company Limited. The sample size was determined using 
Taro Yamane's formula with a confidence level of 0.05. The calculated sample size 
was 267. The instrument was a questionnaire. The data were analysed using statistics 
including percentage, mean, standard deviation and multiple regression analysis.  

The results of this study were as follows: 
1) Overall, the factors affecting organizational commitment were at a high level. 

Considering each individual aspect, the participants rated all the factors at high levels. 
Ordering them from the highest to the lowest, they were: job characteristics, work 
experience and structural characteristics. The aspect personal characteristics was an 
exception being rated at mid level. The overall organizational commitment of the 
employees of T.C. Pharmaceutical Industrial Company Limited was at a high level. 
Considering each individual aspect, the participants rated all the factors at high levels. 
Ordered from the highest to the lowest, they were: feelings, continuity and social norms. 

2) The multiple regression analysis showed that the factors affecting organizational 
commitment such as personal characteristics, job characteristics, work experience and 
structural characteristics were all related to the level of organizational commitment 
of the employees of T.C. Pharmaceutical Industrial Company Limited at the statistical 
significance level of 0.05 (59.70 % R2=0.597).  
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บทที่  1 
บทนํา 

 
1.1  ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดประการหนึ่งต่อการบรรลุความสัมฤทธิผลใน
การบริหารองค์กรไม่ว่าจะเป็นการวางแผนการจัดองค์กร การจัดการด้านบุคคล การอํานวยการหรือ
การควบคุม ล้วนต้องอาศัยบุคลากรเป็นผู้กําหนดเป้าหมายวางแผนและดําเนินการในการใช้ทรัพยากร
ต่าง ๆ ขององค์กรให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดและบรรลุตามเป้าหมายท่ีองค์กรต้ังไว้ซ่ึงภายใต้ความสําเร็จ
และความมีประสิทธิภาพขององค์กรนั้นเกิดจากคุณภาพของบุคลากรเป็นสําคัญบุคลากรในองค์กรจึง
เปรียบเสมือนเป็น “ต้นทุน” ท่ีมีค่ามหาศาลอีกท้ังยังเป็นต้นทุนท่ีองค์กรต้องรักษาและลงทุนเพ่ิมเติม
อย่างสมํ่าเสมอ เพ่ือพัฒนาให้บุคลากรมีคุณค่าอย่างเหมาะสมแก่องค์กรในระยะยาวการท่ีแต่ละองค์กร
ต้องสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถไปด้วยเหตุผลใดก็ตามย่อมเท่ากับองค์กรต้องเสียต้นทุนท่ี
มีค่าไปโดยได้รับผลตอบแทนท่ีไม่คุ้มค่ากับการลงทุนในขณะเดียวกันกลับต้องลงทุนอีกหลายด้าน
เพ่ือท่ีจะสรรหาคัดเลือกฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเข้ามาทดแทนทําให้องค์กรสูญเสียเวลาและ
ผลประโยชน์มากพอสมควร (จักรพันธ์  เทพพิทักษ์, 2551) 

พนักงานถือเป็นปัจจัยท่ีสําคัญต่อความก้าวหน้าขององค์กรข้ึนอยู่กับความสามารถและ
ความทุ่มเทในการทํางานของพนักงานเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ปัจจัยด้านบุคลากร จึงมีความสําคัญ
ต่อธุรกิจ เช่นเดียวกับปัจจัยด้านการเงินธุรกิจล้วนต้องการบุคลากรท่ีมีความรู้มีประสบการณ์และ
ความเชี่ยวชาญซ่ึงต้องใช้ระยะเวลาในการฝึกฝนและสั่งสมประสบการณ์จึงจะสร้างให้เกิดขีดความสามารถ
และทักษะท่ีสอดคล้องกับลักษณะงานท่ีต้องการ เพ่ือสร้างศักยภาพในเชิงการบริการและแข่งขันได้
อย่างต่อเนื่องแต่การจะสร้างให้บุคลากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานนั้น ต้องมีสิ่งตอบแทน
ให้บุคลากรในองค์กรเกิดความม่ันใจว่าจะสามารถทํางานอยู่อย่างม่ันคงปลอดภัยมีผลตอบแทนและ
สวัสดิการเพียงพอมีความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน องค์กรจึงมีหน้าท่ีสําคัญในการท่ีจะต้องสร้างให้
พนักงานมีความรู้สึกท่ีดี มีความพึงพอใจจนพัฒนาเป็นความจงรักภักดี ความผูกพันต่อองค์กรในท่ีสุด 
ซ่ึงความผูกพันต่อองค์กรเป็นคุณลักษณะสําคัญท่ีทุกองค์กรต้องการเนื่องจากก่อให้เกิดประโยชน์
มากมายหลายทางและส่งผลต่อความสมํ่าเสมอของการมาทํางานของพนักงาน การลดลงของสถิติการ
ขาดงาน ผลการปฏิบัติงานดีข้ึน อัตราการเข้าออกลดลง รวมถึงพฤติกรรมอ่ืน ๆ ท่ีส่งเสริมการทํางาน
เช่น การทุ่มเททํางาน นอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีท่ีองค์กรกําหนดให้มีความคิดสร้างสรรค์เพ่ือให้
องค์กรอยู่รอดและสามารถแข่งขันได้ จึงเห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นคุณสมบัติท่ีมีค่าอนันต์
เป็นศักยภาพให้องค์กรฟันฝ่าอุปสรรคยามวิกฤตช่วยให้ธุรกิจสามารถยืนหยัดอยู่ได้ ขณะเดียวกันเป็น
การสร้างความแข็งแกร่งให้ระบบเศรษฐกิจโดยรวมด้วย (สันต์ฤทัย  ลิ่มวีรพันธ์, 2550) 

การปฏิบัติงานเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กรของพนักงานนั้น อาจมีเหตุผลหลาย
ประการแต่หากบุคลากรมีความรักและผูกพันให้กับองค์กร สภาวะทางความรู้สึกท่ีแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการเข้าไปมีส่วนร่วมรู้สึกอยากช่วยเหลือองค์กรมีความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความมุ่งม่ัน
ท่ีจะธํารงสถานการณ์เป็นสมาชิกขององค์กรไว้และตลอดจนรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร ซ่ึงความผูกพันต่อ
องค์กรอาจจะแสดงออกมาได้ในลักษณะดังนี้ เช่น เชื่อม่ันยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร
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ความพยายามและเต็มใจทุ่มเทเพ่ือประโยชน์และความสําเร็จขององค์กรปกป้องชื่อเสียงและภาพลักษณ์
ขององค์กรตลอดจนมีความมุ่งม่ันท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกในองค์กร (ทิวา  แก้ววิเชียร, 2552) 

องค์กรท่ีผู้วิจัยทําการศึกษาเป็นองค์กรหนึ่งซ่ึงต้องใช้ทักษะและประสบการณ์ในการทํางาน
ของผู้ปฏิบัติงานเป็นกําลังหลักในการผลิต เม่ือมีการปรับเปลี่ยนตัวพนักงานในการปฏิบัติงานไม่ว่าจะ
เป็นจากแผนกหนึ่งไปยังอีกแผนกหนึ่งหรือเม่ือมีพนักงานลาออกก็ต้องรับพนักงานใหม่เข้ามาทํางาน 
ส่วนนี้ได้ส่งผลให้เกิดปัญหาในการวางแผนกําลังการผลิตเพราะจะต้องปรับเปลี่ยนการวางแผนระหว่าง
ท่ีกําลังดําเนินการผลิตซ่ึงพนักงานท่ีรับเข้ามาทดแทนพนักงานประจํายังขาดทักษะและประสบการณ์
ในการทํางาน ทําให้เกิดชิ้นงานเสียส่งผลให้ต้นทุนการผลิตเพ่ิมข้ึนกําหนดส่งมอบสินค้าต้องถูกเลื่อนออกไป
และในบางครั้งลูกค้าได้รับสินค้าไม่มีคุณภาพผลท่ีตามมา คือ ทําให้ลูกค้าขาดความเชื่อถือในองค์กรซ่ึง
ผลท่ีจะตามมานี้ ก็คือ เกิดความสูญเสียในองค์กรท้ังด้านผลผลิตชื่อเสียงภาพพจน์ความนิยมขององค์กร
และค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากรแต่ความสูญเสียท่ีสําคัญท่ีสุด คือ ทรัพยากรบุคคลจากสถิติการลาออก
ของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด มีจํานวนท่ีเพ่ิมข้ึนในทุกปี ดังนี้ คือ ดังตารางท่ี 1.1  

 
ตารางท่ี 1.1 สถิติการลาออกของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด พ.ศ. 2553 - 2558 

 
ปี 

พ.ศ. 
จํานวนพนักงาน (คน) สถิติการลาออก (คน) เปอร์เซ็นต์การลาออก 

รายวัน รายเดือน รวม รายวัน รายเดือน รวม รายวัน รายเดือน รวม 
2553 1,124 378 1,502 35 2 37 3.11 0.53 2.46 
2554 1,292 452 1,744 54 1 55 4.18 0.22 3.15 
2555 1,434 582 2,016 70 6 76 4.88 1.03 3.77 
2556 1,485 671 2,156 94 7 101 6.33 1.04 4.68 
2557 1,614 728 2,341 90 10 100 5.58 1.37 4.27 
2558 1,555 803 2,358 56 12 68 3.60 1.49 2.88 

 
ท่ีมา: ฝ่ายบุคคลบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด พ.ศ. 2553 - 2558 
หมายเหตุ จํานวนพนักงานท่ีลาออกสรุป ณ วันสิ้นปี 
 

จากตารางท่ี 1.1 จะเห็นได้ว่า ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2553 - 2556 อัตราการลาออกของพนักงาน
รายวันมีเพ่ิมข้ึน ส่วนในปี พ.ศ. 2557 - 2558 มีอัตราลดลงอย่างต่อเนื่อง ส่วนพนักงานรายเดือนมี
อัตราการลาออกเพ่ิมข้ึน ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2553 - 2558  หากพิจารณาอัตราการลาออกโดยภาพรวมจะ
เห็นว่าลดลงทําให้องค์กรต้องจูงใจและส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรเกิดความผูกพันยอมรับค่านิยม
ขององค์กรและพร้อมท่ีจะทุ่มเทพลังและความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กรขณะเดียวกันก็พยายามรักษาไว้ซ่ึงการเป็นสมาชิกภาพขององค์กรความผูกพันต่อองค์กรซ่ึงจะ
ก่อให้เกิดความเชื่อและเกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกในด้านดีต่อองค์กรบุคลากรท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร
จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์และปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะเวลา
ยาวนานเท่าท่ีองค์กรต้องการ ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงสนใจศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
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บริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด เพ่ือนําผลการศึกษาท่ีได้ไปใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนา
ระดับความผูกพันต่อองค์กรอีกท้ังช่วยรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพให้คงอยู่
กับองค์กรตลอดไป 

 
1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล
อุตสาหกรรม จํากัด   

1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรกับระดับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด  
  
1.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้มีกรอบแนวคิดมุ่งศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มา 
ซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด สําหรับการศึกษาในครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกแนวคิดปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพัน
ทางด้านจิตใจของเมาว์เดย์ และคนอ่ืน ๆ (Mowday et al., 1982) และแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของ 
อลัน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1997) เป็นแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
 
          ตัวแปรอิสระ                                     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ท่ีมา: เมาว์เดย์ และคนอ่ืน ๆ (Mowday et al., 1982) และอลัน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1997) 
 
1.4  สมมติฐานของการวิจัย 

1.4.1 ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับระดับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

 
1.5 ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 
ผู้วิจัยจึงได้กําหนดขอบเขตของการวิจัย ดังต่อไปนี้ 

ความผูกพันต่อองค์กร 
(Allen & Meyer, 1997) 

1. ด้านความรู้สึก 
2. ด้านความต่อเนื่อง 
3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร
(Mowday et al,1982) 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล 
2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
3. ประสบการณ์การทํางาน 
4. คุณลักษณะโครงสร้างองค์กร 
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1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหาผู้วิจัยมุ่งศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มา 
ซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด ดังนี้ 
  1.5.1.1 เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล
อุตสาหกรรม จํากัด   
  1.5.1.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรกับระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.5.2.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล 
อุตสาหกรรม จํากัด ซ่ึงเป็นพนักงานรายเดือนจํานวน 803 คน (ข้อมูลเดือนมกราคม - กุมภาพันธ์ 2559) 
  1.5.2.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล 
อุตสาหกรรม จํากัด ซ่ึงได้มาโดยคํานวณจากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ท่ีระดับ
ความเชื่อม่ัน 95 % โดยได้กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 267 คน 
 1.5.2.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Sampling) โดย
การนําเอารายชื่อของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด โดยการเรียงลําดับท่ีตามรหัส
พนักงาน จากบัญชีรายชื่อพนักงานแยกตามตําแหน่งงานของแต่ละฝ่าย และสุ่มเลือกตามบัญชีรายชื่อ
พนักงาน เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามจํานวนกลุ่มตัวอย่างครบถ้วนตามจํานวน 

1.5.3 ขอบเขตด้านเวลา การศึกษาวิจัยครั้งนี้เก็บข้อมูลในช่วงระหว่าง เดือนมีนาคม - เมษายน 
2559 
 
1.6 คําจํากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

1.6.1 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและ
ความต้องการของบุคคลท่ีจะมีส่วนร่วมในการทํางานให้กับหน่วยงานหรือองค์กรท่ีตนเองเป็นสมาชิก
อยู่ประกอบด้วยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ ด้านความต่อเนื่อง ด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคม ดังนี้ 
 1.6.1.1 ความผูกพันด้านความรู้สึก หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึก
ภายในส่วนบุคคลเป็นความรู้สึกผูกพันอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ได้แก่ ความภูมิใจท่ีได้ทํางานใน
องค์กรนี้ และมีความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหนึ่งในองค์กร รู้สึกปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของตนเอง 
เพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งในครอบครัว รู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนบ้านพร้อมท่ีจะอุทิศตนให้กับ
องค์กร รู้สึกว่าพร้อมให้ความร่วมมือต่อองค์กร โดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ 
 1.6.1.2 ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการคิด
ของบุคคลท่ีอยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กับองค์กร ได้แก่ ความเป็นอยู่ท่ีลําบาก ถ้าตัดสินใจ
ออกจากองค์กรนี้ องค์กรให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการอย่างเพียงพอ คิดว่าองค์กรนี้ให้ในสิ่งท่ีต้องการมากกว่า
องค์กรอ่ืน ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่ทําให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงาน ทํางานในองค์กรนี้ เพราะให้
โอกาสพัฒนาความรู้มากกว่าองค์กรอ่ืน ทุ่มเทในการทํางานกับองค์กรนี้มากจนไม่อยากทํางานอ่ืน เห็นว่า
องค์กรให้ความม่ันคงในอนาคต ทํางานในองค์กรนี้เพราะมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากกว่า
องค์กรอ่ืน 
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 1.6.1.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยม
หรือบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ เป็นหนี้บุญคุณองค์กรนี้อยู่ จะไม่ออกจากองค์กรในตอนนี้ เพราะมีความ
ผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้อยู่ องค์กรนี้สมควรได้รับความจงรักภักดีและรู้สึกผิดถ้าออกจากองค์กรนี้ 
ขณะท่ีองค์กรกําลังมีปัญหา ถึงแม้จะมีข้อเสนอท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเอง แต่ท่านมีความรู้สึกว่าเป็น
เรื่องท่ีไม่ถูกต้องท่ีจะผละจากองค์กรในตอนนี้ รู้สึกว่าต้องทํางานกับองค์กรนี้ต่อไป เพ่ือตอบแทนบุญคุณ
พร้อมเสมอท่ีจะทําทุกอย่างให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความสําเร็จเพ่ือเป็นการตอบแทนองค์กร 

1.6.2 ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ปัจจัย 4 ด้าน ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์การทํางานและคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร ดังนี้ 
  1.6.2.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 
   1) เพศ หมายถึง เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศชาย และเพศหญิง 
   2) อายุหมายถึง ช่วงอายุของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ อายุตํ่ากว่า 25 ปี 
25 - 35 ปี และ 35 ปีข้ึนไป 
   3) ระดับการศึกษาหมายถึง ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกว่าปริญญาตรี 
   4) สถานภาพ หมายถึง สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ โสด สมรส 
หม้าย/หย่าร้าง 
   5) รายได้ต่อเดือน หมายถึง รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
ตํ่ากว่า 15,000 บาท 15,001 - 25,000 บาท 25,001 - 35,000 บาท และมากกว่า 35,000 บาท 
   6) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ ตํ่ากว่า 10 ปี และต้ังแต่ 10 ปีข้ึนไป 
  1.6.2.2 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ งาน
ท่ีมีลักษณะท้าทายเป็นงานท่ีต้องใช้ความสามารถใช้สติปัญญาและใช้ความคิดสร้างสรรค์ งานท่ีมีความ
ชัดเจนทําให้รับรู้ขอบเขตของงานและบทบาทหน้าท่ีของตนเอง งานท่ีมีความเป็นอิสระใช้ความรู้ความสามารถ
และทักษะได้อย่างอิสระตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง งานท่ีมีความหลากหลายไม่จําเจมีลักษณะท่ีต้องใช้
ความสามารถหลายด้าน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนทําให้ได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ก่อให้เกิดความหลากหลายในการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน งานท่ีมีการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือเป็น
การประเมินผลงานและประเมินตนเอง 
  1.6.2.3 ประสบการณ์การทํางานท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร ได้แก่
ทัศนคติของกลุ่มในองค์กรทําให้บรรยากาศในองค์กรแตกต่างกันส่งผลให้เกิดความรู้สึกท่ีจะอยู่กับองค์กร
ต่อไป เพราะทัศนคติของกลุ่มมีอิทธิพลต่อทัศนคติของบุคคลความน่าเชื่อถือและพ่ึงพาได้ขององค์กร
ทําให้บุคลากรมีความม่ันใจว่าจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ความสําคัญของตนเองในองค์กรทําให้
รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร รู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญต่อองค์กรจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกจงรักภักดี
ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีได้รับเป็นสิ่งจูงใจทําให้บุคลากรมีพลังในการทํางานหากองค์กรตอบสนองความ
คาดหวังของบุคลากรได้จะทําให้เกิดความรู้สึกยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร 
  1.6.2.4 คุณลักษณะโครงสร้างองค์กรท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร 
ได้แก่ ระบบท่ีมีแบบแผน มีหน้าท่ีท่ีเด่นชัด มีการรวมอํานาจ การกระจายอํานาจ การให้ผู้ร่วมงาน    
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มีการตัดสินใจ การมีส่วนเป็นเจ้าของและความเป็นทางการการสื่อสารข้อมูลให้ทราบอย่างท่ัวถึงเสมอ 
เช่น การสื่อสารผ่านทางระบบอินเทอร์เนต และสื่อประชาสัมพันธ์ เป็นต้น การส่งเสริมความก้าวหน้า
ในงานและส่งเสริมให้เรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ให้ความคุ้มครองและช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการมีระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยท่ีได้มาตรฐาน 

1.6.3 พนักงาน หมายถึง พนักงานท่ีปฏิบัติงานในปี พ.ศ. 2558 ในบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล 
อุตสาหกรรม จํากัด ในส่วนโรงงานผลิตเครื่องด่ืมกระทิงแดง จังหวัดปราจีนบุรี 
 
1.7 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1.7.1 ประโยชน์ในทางวิชาการ ผลการศึกษาจะทําให้ทราบถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด   

1.7.2 ผู้บริหารบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด สามารถนําผลการวิจัยไป
วิเคราะห์์เพ่ือใช้ในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์์มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน อันจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันองค์กรและลดจํานวนการลาออกของพนักงาน 

1.7.3 ผลการวิจัยครั้งนี้ จะเป็นประโยชน์ต่อนักวิชาการและผู้ท่ีสนใจท่ีศึกษาเรื่อง ความผูกพัน
ขององค์กร ในการท่ีจะนําเอาผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงการบริหารจัดการ และหรือ
นําไปใช้ในการอ้างอิงการศึกษาในโอกาสต่อไป 



 

บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 

จํากัด ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องจากเอกสาร ผลงานวิจัยและบทความต่าง ๆ เพ่ือนํามาประกอบ 
การวิเคราะห์หาข้อสรุปในการประเมิน ซ่ึงแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องสามารถนํามาสรุปได้ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 2.1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
 2.1.2 ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 2.1.3 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

2.2 ข้อมูลเก่ียวกับบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด  
2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 

2.1  แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 
2.1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

 คาน (Kahn, 1990) ได้ให้คําจํากัดความของความผูกพันของพนักงานว่า การแสดงออก
ทางจิตวิทยาถึงความพยายามของสมาชิกในองค์กรท่ีมีต่องานและองค์กรซ่ึงความผูกพันจะแสดงออกมา
ทางด้านพฤติกรรมการนึกคิดและทางความรู้สึก นอกจากนี้ยังกล่าวอีกว่าความผูกพันของพนักงานเป็นเรื่อง 
เก่ียวกับประสบการณ์ในการทํางานท่ีจะขัดเกลากระบวนการของคนให้แสดงออกมาระหว่างท่ีทํางานโดย
ความผูกพันของพนักงานนั้น มีหลายด้านด้วยกัน ได้แก่ ด้านความรู้สึกผูกพันของพนักงาน ด้านการเรียนรู้ 
การคิดหรือความผูกพันท่ีแสดงออกมาด้านกายภาพ ซ่ึงพนักงานสามารถท่ีจะเกิดความผูกพันในด้านใดก็ได้ 

 สเตียร์ (Steers, 1977) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิก
ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนักเพ่ือดําเนินภารกิจขององค์กรโดยผู้ปฏิบัติงาน
ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะแสดงออก โดย 

 1) มีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
 มาร์ซ และมานาริ (Marsh & Manari, 1977) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์กร

เป็นความต้ังใจของพนักงานท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กรเป็นความสามารถ
ท่ีจะอยู่กับองค์กรตลอดไปและมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรตลอดจนการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์กร 
 นิวส์ตัน และเคียสท์ (Newston & Keith, 1993) นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่า
เป็นเอกลักษณ์ของพนักงานท่ีเป็นระดับความต่อเนื่องกับองค์กรในการปฏิบัติงานเหมือนกับเป็นความ
เข้มข้นของแรงดึงดูดต่อเป้าหมายอ่ืน ๆ เป็นความเต็มใจของพนักงานท่ีจะอยู่กับองค์กรต่อไปในอนาคต
ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อความเชื่อในภารกิจและเป้าหมายขององค์กรและมีความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายาม
ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและต้ังใจทํางานอย่างต่อเนื่องและลดอัตราการลาออกของพนักงานลงได้ 
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 รอทบารด (Rothbard, 2001) กล่าวถึงความผูกพันว่าเป็นเรื่องท่ีเก่ียวกับจิตวิทยา
โดยกล่าวถึงว่า ความผูกพันเก่ียวข้องกับส่วนประกอบสําคัญ 2 ส่วน คือ ความต้ังใจทํางาน (Attention) 
และการให้เวลากับงาน (Absorption) โดยความต้ังใจทํางาน หมายถึง การมีความรู้สึกนึกคิดในการรับรู้
และระยะเวลาส่วนใหญ่เก่ียวกับบทบาทหน้าท่ีของตนในการทํางานในขณะท่ีการให้เวลากับงาน หมายถึง 
การทุ่มเทเวลาและความรู้สึกอย่างแรงกล้าหรือความต้ังใจท้ังหมดกับบทบาทหน้าท่ีของตนเอง  
 กัปแมน (Gubman, 1998) ให้ความหมายว่าความผูกพันของพนักงาน คือ การทุ่มเท
พลังกายพลังใจอย่างเต็มท่ีให้กับงานท่ีตนได้รับมอบหมายซ่ึงพลังกายพลังใจจะแสดงออกมาในหลาย
รูปแบบ เช่น การทํางานสร้างสรรค์และมีคุณค่าเกินความคาดหมายของลูกค้า และองค์กร  
 เดอะเกลลอบ ออร์แกนไนเซชั่น (The Gallup Organization, 2006) ได้ให้ความหมาย 
ของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee Engagement) คือ ความเป็นหุ้นส่วนกันระหว่าง
พนักงานกับองค์กร ทุกคนทํางานร่วมกัน เพ่ือไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ทางธุรกิจขององค์กร และ
เป็นการบรรลุความปรารถนาส่วนบุคคลของพนักงาน โดยองค์กรมีภาระหน้าท่ีในการช่วยเหลือสนับสนุน
เชิงสร้างสรรค์ต่อสภาวะท่ีเกิดข้ึน 
 ชาฟเฟล (Schaufeli, 2002) ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความมุ่งหมายความรู้สึกนึกคิด
ภาวะจิตใจท่ียึดเหนี่ยวสัมพันธ์กับงานท่ีทํา คือ ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทํางาน การอุทิศตัวเองให้เป็น
ส่วนหนึ่งของงาน และการให้เวลากับงาน โดยเกิดการผูกพันกับงานนั้น ๆ ซ่ึงความผูกพันไม่ใช่ภาวะ
เพียงชั่วคราวหรือเฉพาะการณ์เท่านั้นแต่ยังรวมถึงกระบวนการคิดท่ีมีประสิทธิภาพครอบคลุมและมี
ความต่อเนื่องซ่ึงจะต้องไม่เจาะจงเพียงแค่เป้าหมายใดเป้าหมายหนึ่งเหตุการณ์เฉพาะความเป็นส่วนตัว
หรือพฤติกรรมใดโดยเฉพาะโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1) ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการทํางาน (Vigor) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนท่ีแสดงออก
ถึงความมุ่งม่ันเป่ียมไปด้วยพลังและมีความสามารถในการปรับสภาพจิตใจให้มีความยืดหยุ่นในขณะท่ี
ปฏิบัติงาน 
 2) การอุทิศตัวเองให้เป็นส่วนหนึ่งของงาน (Dedication) หมายถึง การอุทิศตนทุ่มเท 
ในการทํางานโดยรับรู้ถึงการทํางานในลักษณะการทํางานหนัก (Work Hard) การใช้ระยะเวลาในการ
ทํางานนาน (Work Long) และการพยายามหาความรู้ใหม่ ๆ (Work Smart) เพ่ือพัฒนาตนเองและหน่วยงาน 
 3) การให้เวลากับงาน (Absorption) หมายถึง บุคลิกลักษณะท่ีเต็มไปด้วยความต้ังใจ
จดจ่อและมีความสุขกับการทํางาน โดยไม่คํานึงถึงระยะเวลาในการทํางาน และความยากของงานท่ีทํา 

 บูค (Burke, 2003) เป็นบริษัทท่ีปรึกษาทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ทําการวิจัย
ในเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร พบว่า พนักงานท่ีมีความผูกพันจะต้องการทํางานอยู่กับองค์กร
นั้น ๆ และเสียสละเพ่ือองค์กรสร้างผลผลิตและให้บริการแก่ลูกค้าและช่วยเหลือองค์กรให้ประสบความสําเร็จ
โดยความผูกพันของพนักงานนี้จะส่งผลให้เกิดความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer Loyalty) และ
ก่อให้เกิดผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองค์กร 
 เชลดอน (Sheldon, 1971) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับองค์กรเป็นการประเมินองค์กรในด้านบวกและมีการใช้
ความพยายามในการทํางานเพ่ือให้งานบรรลุจุดมุ่งหมาย 
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 บูชานัน (Buchanan, 1974) ได้ให้คํานิยามความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง 
 1) การระบุตนเองเข้ากับองค์กร (Identification With) ด้วยความเต็มใจและยอมรับ
ในค่านิยมและวัตถุประสงค์ขององค์กรและถือเสมือนหนึ่งว่าเป็นของตน เช่นกัน 
 2) การเข้ามามีส่วนเก่ียวกันในองค์กร (Involvement) โดยการเข้ามีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององค์กรตามบทบาทหน้าท่ีของตนเองอย่างเต็มท่ี 
 3) ความจงรักภักดีต่อองค์กร (Loyalty) รู้สึกผูกพันกับองค์กร  
 เอสสึโอนิ (Etzioni, 1975) ศึกษาพบว่าเม่ือบุคคลเข้าไปอยู่ในองค์กรจะเกิดความรู้สึก
ท้ังในทางบวกและทางลบความรู้สึกในทางบวกเรียกว่าความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรส่วนความรู้สึก
ในทางลบเรียกว่าความรู้สึกแปลกแยกหรือแยกตัวออกห่าง (Alienation) ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นการ
แสดงความรู้สึกอย่างแรงกล้าของบุคคลเม่ือเข้าไปอยู่ในองค์กรและรับเอาบรรทัดฐานขององค์กรเข้าไว้
อย่างซึมซับรวมท้ังแสดงตนเป็นฝ่ายขององค์กรอย่างเด่นชัดเต็มใจท่ีจะทําตามมาตรฐานกฎเกณฑ์ผูกติด
กับการกระทําท่ีจะเข้าไปมีส่วนร่วมในองค์กร 
 ชุติรัตน์  ชมพูรัตน์ (2552) ได้สรุปความผูกพันองค์กร หมายถึง ทัศนคติของบุคคลท่ี
สะท้อนความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กรมีความคิดเห็นสอดคล้องกับองค์กรและมีความเต็มใจ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป 
 ภาสิริ  ปัญญาภู (2553) ได้สรุปไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง สิ่งท่ีเป็นคุณลักษณะ
ภายในของพนักงานโดยมีความเชื่อว่าการท่ีพนักงานจะทํางานได้ดีอยู่กับองค์กรอย่างยาวนานและสร้างสรรค์
ผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถก็ต่อเม่ือพนักงานมีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร
ต่องานต่อเพ่ือนร่วมงานและต่อตนเองโดยความรู้สึกนั้นจะยั่งยืนหรือไม่ข้ึนอยู่กับว่าองค์กรตระหนักและ
ให้ความสําคัญต่อคุณค่าของพนักงานเพียงใดได้เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงบทบาทความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มท่ี 
 ชาญวุฒิ  บุญชม (2553) ได้สรุปไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของ
บุคลากรในองค์กรต่อองค์กรยินดีจะปฏิบัติงานในหน้าท่ีของตนและส่วนท่ีเก่ียวข้องเพ่ือให้องค์กรได้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
 สันติชัย  อินทรอ่อน (2551) สรุปไว้ว่าความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) 
เป็นลักษณะภายในจิตใจของพนักงานโดยมีความเชื่อท่ีว่าพนักงานจะทํางานได้ดีอยู่กับองค์กรอย่าง
ยาวนานและสร้างสรรค์ผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถก็ต่อเม่ือพนักงาน
มีทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร ต่องาน ต่อเพ่ือนร่วมงาน และต่อตนเองโดยความรู้สึกนั้นจะยั่งยืนหรือไม่
ข้ึนอยู่กับว่าองค์กรตระหนักและให้ความสําคัญต่อคุณค่าของพนักงานเพียงใดได้เปิดโอกาสให้พนักงาน
ได้แสดงบทบาทความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมหรือไม่เพ่ือท่ีว่าในท้ายท่ีสุดท้ังพนักงานและองค์กร 
จะอยู่ในสถานการณ์ชนะ - ชนะ (Win - Win Situation) หรือเป้าหมายแห่งความสําเร็จด้วยกันท้ังคู่ 
 จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปแนวคิดความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง
ความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและความต้องการของบุคคลท่ีจะมีส่วนร่วมในการทํางาน
ให้กับหน่วยงานหรือองค์กรท่ีตนเองเป็นสมาชิก ดังนั้นจึงทําให้พนักงานเกิดความต้ังใจและทุ่มเททํางาน
ให้แก่องค์กรอย่างเต็มความสามารถ 
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2.1.2 ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กร 
 การพัฒนาองค์กรข้ึนอยู่กับปัจจัยหลายประการท้ังเทคโนโลยีการผลิตโอกาสทางธุรกิจ
และความสามารถในการแข่งขันแต่ปัจจัยสําคัญยิ่ง คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซ่ึงถือเป็นขุมกําลังหลัก
ให้มีความผูกพันต่อองค์กรเพ่ือความอยู่รอดและประสิทธิผลขององค์กร หากพนักงานในองค์กรมีความ
ผูกพันสูงก็จะนําพาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีต้องการได้มีนักวิชาการหลายท่านได้
กล่าวถึง ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 
 บูชานัน (Buchanan, 1974) เห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญ ดังนี้ 
 1) สามารถใช้ทํานายอัตราการเข้า - ออกจากงานของสมาชิกขององค์กรได้ดีกว่าความ
พึงพอใจในงาน 
 2) เป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรปฏิบัติงานได้ดีเนื่องจากเกิดความรู้สึกว่า
มีส่วนร่วมเป็นเจ้าขององค์กรนั่นเอง 
 3) เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์กรเพราะเห็นว่างาน คือ หนทางท่ีตนสามารถทําประโยชน์ให้แก่องค์กรและบรรลุเป้าหมายได้สําเร็จ 
 4) เป็นตัวทําให้บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรสูงจะเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมาก
ในการทํางานให้กับองค์กร 
 5) ช่วยขจัดการควบคุมจากภายนอกเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองค์กรมีความรัก
และความผูกพันต่อองค์กรของตนมากนั่นเอง 
 6) เป็นตัวบ่งชี้ท่ีดีถึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
 ฟาสซีส์ (Fazzil, 1994) ให้ความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กรท่ีมีผลต่อการบริหารงาน
สมัยใหม่โดยเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้น สามารถท่ีจะนําไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ต่อองค์กรและเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารท่ีจะต้องสร้างความผูกพันและความจงรักภักดีต่อพนักงานเพ่ือลด
การสูญเสียบุคลากรท่ีมีค่าแก่องค์กรไป 
 แอนเจิล และเพอรรี่ (Angle & Perry, 1981) กล่าวว่า หากสมาชิกในองค์กรไม่มีความผูกพัน
แล้วจะก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหา ดังนี้ 
 1) ปัญหาการลาออกจากงาน 
 2) ปัญหาการขาดงาน 
 3) ปัญหาการมาทํางานสาย 
 อลัน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1997) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 
3 ด้าน ดังนี้ 

 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากการคิดของบุคคลท่ีอยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กับองค์กรและ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลได้รับจากองค์กรแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการทํางานว่าจะทํางาน
อยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงท่ีทํางาน 

 2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความ
ผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคลเป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรเต็มใจท่ีจะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร 



11 

 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคมเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเพ่ือตอบแทน
สิ่งท่ีบุคคลได้รับจากองค์กรแสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร 

 เมเยอร์ และคนอ่ืน ๆ (Meyer et al., 1993) กล่าวว่า แม้รูปแบบของความผูกพัน ได้แก่ 
ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคมล้วนมี
ความสัมพันธ์เชิงผกผันกับการลาออกแต่ท้ัง 3 รูปแบบ ก็มีความแตกต่างในพฤติกรรมการปฏิบัติงานและผล
การปฏิบัติงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งความผูกพันด้านความรู้สึกและความผูกพันท่ีเกิดจากมาตรฐานทางสังคม
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานและความเป็นประชากรขององค์กรแต่ความผูกพันท่ีเกิดจาก
มาตรฐานทางสังคมมีระดับของความสัมพันธ์น้อยกว่า ขณะท่ีความผูกพันต่อเนื่องคาดว่าไม่น่าจะมี
ความสัมพันธ์หรือมีความสัมพันธ์เชิงผกผันกับตัวแปรเหล่านี้ ด้วยเหตุนี้จึงควรระวังไว้เสมอว่าความผูกพัน
ทุกรูปแบบไม่เหมือนกัน องค์กรควรห่วงใจท่ีจะรักษาพนักงานไว้ โดยทําให้ความผูกพันของพวกเขาแข็งแรงข้ึน 
โดยพิจารณาถึงธรรมชาติของความผูกพันท่ีพวกเขามีอยู่เป็นอย่างดี 

 สเตียร์ (Steers, 1977) กล่าวว่า ความผูกพันขององค์กร หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิก
ว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมีความเต็มใจท่ีจะทํางานหนักเพ่ือดําเนินภารกิจขององค์กรโดยผู้ปฏิบัติงาน
ท่ีมีความผูกพันต่องานสูงจะแสดงออก โดย 

 1) ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 2) ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
 3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 
 วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรจะก่อให้เกิดการยึดเหนี่ยว

ในคุณค่าของคุณงามความดีซ่ึงกันและกันการดําเนินกิจการต่าง ๆ ถ้าสามารถจูงใจให้พนักงานมีความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติหน้าท่ีตามท่ีตนได้รับมอบหมายรวมท้ังมีความห่วงใยต่อความสําเร็จและ
ความก้าวหน้าขององค์กรก็แสดงว่า องค์การนั้นได้สร้างความผูกพันต่อองค์กรให้เกิดข้ึนกับตัวของ
พนักงานแล้วซ่ึงการสร้างความผูกพันต่อองค์กรนั้นจะส่งผลต่อภาพรวมของการปฏิบัติงานในองค์กร
ดังนี้ คือ 

 1) เสริมสร้างกําลังใจให้แก่พนักงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร 
 2) สร้างแรงศรัทธาและความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงานทําให้เขามีความรู้สึก

ท่ีดีต่อองค์กร 
 3) สร้างความสามัคคีและการทํางานเป็นทีม 
 4) สร้างความจงรักภักดีและเสียสละเพ่ือองค์กร 
 5) สร้างมาตรฐานในการทํางานและเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน 
 6) สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมท่ีดีในการทํางาน 
 7) ลดข้อขัดแย้งต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนระหว่างปฏิบัติงาน 

 ชุติรัตน์  ชมพูรัตน์ (2552) ได้สรุปไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญยิ่งต่อองค์กร
ในประเด็น ดังนี้ 
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 1) ความผูกพันต่อองค์กรสามารถใช้ทํานายอัตราการเข้า - ออกจากงานได้ดีกว่าความ
พึงพอใจในงานท้ังนี้เพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ
ในงานและค่อนข้างจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงาน 
 2) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรสามารถทํางานได้ดี
ยิ่งข้ึน เนื่องจากเกิดความรู้สึกในความเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน 
 3) ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กร
กับเป้าหมายองค์กรเพ่ือให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ 
 4) มีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 
 5) ช่วยลดการควบคุมจากภายนอกซ่ึงเป็นผลมาจากการท่ีสมาชิกในองค์กรมีความรัก
และผูกพันต่อองค์กรของตน 
 ฤทธิวัฒน์  ท่ังกลาง (2552) ได้สรุป องค์กรท่ีมีการเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพัน
ต่อองค์กรจะช่วยรักษาให้พนักงานคงอยู่กับองค์กร ลดการขาดงานหรือลาออกจากองค์กรอีกท้ังยังช่วยให้
พนักงานทุ่มเททํางานเพ่ือประสิทธิผลขององค์กรรวมท้ังมอบความจงรักภักดีให้กับองค์กร ดังนั้น การศึกษา
ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นเรื่องท่ีสําคัญและเป็นประโยชน์ในเชิงการบริหารจัดการองค์กร 
 จากแนวคิดต่าง ๆ แสดงให้เห็นว่าความผูกพันของพนักงานมีความสําคัญต่อองค์กร
อย่างมากโดยความผูกพันจะส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกต่อองค์กรในทางบวกซ่ึงมีความผูกพันท่ีมีต่องาน
ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรพนักงานจะมีความจงรักภักดี โดยปรารถนาท่ีจะเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร เพ่ือความก้าวหน้าไปพร้อมกับองค์กรและความผูกพันจะเปรียบเสมือนตัวกระตุ้นให้สมาชิกใน
องค์กรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดทําให้การดําเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 สรุปจากการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล 
อุตสาหกรรม จํากัด ศึกษาภายใต้กรอบแนวคิดท่ีว่าความผูกพันมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานกับองค์กรซ่ึงสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีต้องร่วมมือกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กรและความปรารถนาสูงสุดของพนักงาน เม่ือท้ังบุคคลและองค์กรมีความต้องการท่ีจะได้รับ
การตอบสนองท้ังสองฝ่าย จึงต้องพ่ึงพาอาศัยกันและกันในด้านทรัพยากรซ่ึงแต่ละฝ่ายมีอยู่การแลกเปลี่ยน
ระหว่างบุคคลและองค์กรจึงเกิดข้ึนโดยบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรด้วยเจตนาท่ีจะพยายามใช้
ความรู้ทักษะความชํานาญในการปฏิบัติงานให้องค์กรเพ่ือผลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีองค์กรจะจัดหาให้ซ่ึง
เป็นหน้าท่ีขององค์กรจะต้องจัดหาให้เป็นสิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคคลซ่ึงจะต้องมีความเท่าเทียม
กับความคาดหวังของบุคคลจะทําให้บุคคลผูกพันท่ีจะปฏิบัติงานให้แก่องค์กรต่อไป แต่หากผลตอบแทน
ท่ีองค์กรมอบให้ไม่เป็นไปตามท่ีเขาคาดหวังจะทําให้เขาลาออกจากองค์กรและไปเข้าร่วมกับองค์กรอ่ืน
ท่ีเขาคาดหวังว่าจะได้รับการตอบสนองดีกว่าหรือแม้ว่าเขาจะคงอยู่กับองค์กรต่อไปด้วยเหตุของการมี
โอกาสท่ีจํากัดหรือไม่มีทางเลือกเขาก็จะยอมรับผลตอบแทนท่ีองค์กรจัดให้แต่ความผูกพันท่ีเขามีต่อองค์กร
ก็จะตํ่าลง 

2.1.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 นักวิชาการหลายท่านให้ความสนใจในการศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร

และพบว่ายังไม่มีแบบจําลองใดท่ีชี้ชัดว่าอะไรคือตัวแปรท่ีมีอิทธิพลต่อการก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์กรโดยมองว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรต่างกันไป ดังนี้ 
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 สเตียร์ (Steers, 1977) ได้ศึกษา ปัจจัยเบ้ืองต้นของความผูกพันต่อองค์กรพบว่า มี
องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 

 1) ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง ตัวแปรท่ีเก่ียวกับลักษณะ
ส่วนบุคคลท่ีมีต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร เช่น เพศ อายุ การศึกษา ระดับตําแหน่ง ระยะเวลาปฏิบัติงาน
สถานภาพสมรส ฯลฯ 

 2) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละบุคคล
รับผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร เช่น ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) งานท่ีมีคุณค่า
ความประจักษ์ในงาน (Task Identity) ความหลากหลายในงาน (Variety) งานท่ีมีโอกาสพบปะผู้อ่ืน 
(Social Interactions) 

 3) ประสบการณ์ในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงาน
แต่ละคนว่ามีความรับรู้ต่อการทํางานในองค์กรท่ีผ่านมาอย่างไร เช่น ทัศนคติของกลุ่มต่อองค์กร (Group 
Attitude) การพ่ึงพาได้จากองค์กร (Organization Dependability) ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญ
ต่อองค์กร (Personal Importance) 

 เมาว์เดย์ และคนอ่ืน ๆ (Mowday et al., 1982) ได้เสนอปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรซ่ึงประกอบด้วยปัจจัย 4 ประการด้วยกัน คือ 
 1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ อายุงาน
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส 

 2) คุณลักษณะงาน (Job Characteristics) ได้แก่ ความสําคัญของลักษณะงานท่ีรับผิดชอบ
งานท่ีท้าทายการมีส่วนร่วมในการบริหารงานโอกาสความก้าวหน้าความมีอิสระในการทํางานและความ
คลุมเครือของบทบาท 

 3) ประสบการณ์การทํางาน (Work Experience) ได้แก่ ความเชื่อถือต่อองค์กร ความรู้สึก
ว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กรและระบบการพิจารณาความดีความชอบ 

 4) คุณลักษณะโครงสร้าง (Structural Characteristics) ได้แก่ ลักษณะการกระจาย
อํานาจการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของกิจการการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

 นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันมากท่ีสุด คือ ประสบการณ์การทํางาน
ท่ีทําให้พนักงานรู้สึกว่าความต้องการทางสภาวะจิตใจของเขาได้รับการตอบสนอง เช่น การได้รับความ
สะดวกสบายภายในองค์กร 

 ชูลส์ และชูลส์ (Schultz & Schultz, 1998) ได้เสนอว่า ความผูกพันในงานจะข้ึนอยู่
กับปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ 

 1) คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีมีความสําคัญต่อความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของงาน ได้แก่ 
อายุ ความต้องการความก้าวหน้าในงาน และความเชื่อในการทํางานอย่างมีจริยธรรม พนักงานท่ีมีอายุมาก
โดยปกติแล้วจะมีความเป็นส่วนหนึ่งกับงานของเขามาก ซ่ึงอาจเป็นเพราะเขามีความรับผิดชอบมากข้ึน
รู้สึกถึงความท้าทายและความพึงพอใจกับโอกาสท่ีจะได้รับความเจริญก้าวหน้าและมักมีความเชื่อในค่านิยม
ของการทํางานหนักมากยิ่งข้ึน แต่สําหรับพนักงานท่ีมีอายุน้อยตําแหน่งงานต่าง ๆ จะไม่สามารถกระตุ้น
และสร้างความท้าทายในการทํางานได้ 
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 2) คุณลักษณะของงานความต้องการความเจริญก้าวหน้าเป็นสิ่งท่ีมีความสําคัญมาก
ต่อความเป็นส่วนหนึ่งของงาน ซ่ึงเป็นไปตามคุณลักษณะของงานด้านต่าง ๆ ได้แก่ การได้รับแรงกระตุ้น
ความมีอิสระความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณ์ของงานการให้ข้อมูลย้อนกลับจากการทํางาน
และการมีส่วนร่วมในการทํางาน 

 3) ปัจจัยทางสังคมปัจจัยทางสังคมในการทํางานสามารถมีอิทธิพลต่อความรู้สึกเก่ียวข้อง
กับงานโดยพนักงานท่ีทํางานร่วมกันเป็นกลุ่มจะมีความเป็นส่วนหนึ่งของงานสูงกว่าพนักงานท่ีทํางาน
คนเดียว การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การท่ีพนักงานสนับสนุนเป้าหมายขององค์กรความรู้สึกประสบ
ความสําเร็จสิ่งเหล่านี้สามารถเพ่ิมความผูกพันในงาน 

 สมาคมเฮวิทท์ (Hewitt Associates, 2005) กล่าวถึง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ของพนักงานสามารถแยกเป็น 7 ประการ ดังนี้ 

 1) ภาวะผู้นํา (Leadership) 
 2) วัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร (Culture/Purpose) 
 3) ลักษณะงาน (Work Activity) 
 4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation) 
 5) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
 6) โอกาสท่ีได้รับ (Opportunity) 
 7) ความสัมพันธ์ (Relationship) 

 โมททาซ (Mottaz, 1987) พบว่า หากพนักงานรับรู้ว่าคุณค่าของงานและผลตอบแทน
มีความสอดคล้อง ยุติธรรม ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานจะมีมากข้ึนจึงถือได้ว่า รางวัลตอบแทน
เป็นปัจจัยหนึ่งท่ีกําหนดระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน โดยระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานข้ึนอยู่กับคุณค่าท่ีบุคคลให้กับงาน 

 อลัน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) ได้แบ่งความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันท่ีเกิดจากบรรทัดฐานของสังคม 
ดังท่ีได้กล่าวในข้ันต้น นอกจากนั้นแล้วยังได้กล่าวถึง ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันในแต่ละด้าน มีรายละเอียด 
ดังนี้ 

 1) ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก คือ การรับรู้ลักษณะของงาน ได้แก่ 
อิสระในงานลักษณะเฉพาะของงานความสําคัญของงานทักษะท่ีหลากหลายและปฏิกิริยาของหัวหน้างาน 
เช่น การรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ซ่ึงปัจจัยเหล่านี้มี
ความสอดคล้องกับการค้นพบของ สเตียร์ (Steer, 1977) และโมททาซ (Mottaz, 1987) ซ่ึงกล่าวว่า 
ปัจจัยเหล่านี้จะทําให้เกิดสถานการณ์การให้รางวัลภายใน ซ่ึงจะพัฒนาให้เกิดความผูกพันด้วยความรู้สึก 

 2) ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ความพึงพอใจในอาชีพ และความต้ังใจจะลาออก ซ่ึงอายุมีความสัมพันธ์ทางลบกับโอกาสของทางเลือก 
ในงานอ่ืน ๆ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานใช้เป็นเครื่องบ่งชี้ถึงการไม่เคลื่อนย้ายการลงทุน เช่น ความสัมพันธ์
ท่ีใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน การปลดเกษียณ ความต้ังใจจะลาออกมีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพัน
ต่อเนื่อง เพราะพนักงานท่ีตั้งใจจะลาออกจะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับตํ่า 
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 3) ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันท่ีเกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ได้แก่ ความรู้สึกผูกพัน
ต่อเพ่ือนร่วมงาน การรับรู้ได้ถึงการพ่ึงพาองค์กร การมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์กร 

 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาและการเติบโต
ขององค์กรตลอดจนทําให้องค์กรสามารถรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถมีศักยภาพให้อยู่กับองค์กร
ตลอดไปและสร้างผลงานอันมีประสิทธิภาพก่อให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์กรได้ถ้าหากพนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงก็จะสามารถทําให้องค์กรนั้นก้าวต่อไปข้างหน้าและประสบความสําเร็จต่อไปได้ 
 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีกล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่า การปฏิบัติตัวในการเป็นผู้นําสามารถ
ประเมินได้จากความผูกพันต่อองค์กร ซ่ึงประกอบด้วย ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้า
ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าจากการศึกษา
ปัจจัยท่ีมีต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด ครั้งนี้ผู้วิจัย
ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้ 

 1) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ประกอบด้วย 
  1) เพศมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยเพศหญิงจะมีความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่าเพศชายเนื่องจากเพศหญิงมีความผูกพันต่อกลุ่มมากกว่าเพศชายและพบว่าเพศหญิงมีความ
ต้ังใจท่ีจะเปลี่ยนงานน้อยเพศหญิงต้องฟันฝ่าอุปสรรคในการเข้ามาเป็นสมาชิกองค์กรมากกว่าเพศชาย 
  2) อายุมีผลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรเพราะว่าอายุเป็นสิ่งท่ีแสดงถึงการรับรู้
วุฒิภาวะของบุคคลอายุทําให้คนตระหนักว่าทางเลือกในการทํางานของตนเองลดลง บุคคลท่ีมีอายุมาก
จะมีความคิดมีความรอบคอบในการตัดสินใจมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อยและคนท่ีมีอายุมากมักจะมีตําแหน่ง
หน้าท่ีการงานสูง ดังนั้นสิ่งท่ีมาจูงใจเพ่ือท่ีจะทําให้เขาออกไปทํางานในองค์กรอ่ืนต้องสูงเพียงพอท่ีจะทําให้
เขาย้ายออกไปและสิ่งเหล่านี้เองทําให้แรงดึงดูดใจของบุคคลท่ีมีต่อหน่วยงานลดลง ดังนั้นการเคลื่อนไหว
ระหว่างองค์กรจะลดลงเม่ือคนมีอายุมากข้ึนคนจึงอยู่กับองค์กรมากข้ึนนอกจากนี้บุคคลท่ีมีอายุมากมี
ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรมากกว่าบุคคลท่ีมีอายุน้อย 
  3) ระดับการศึกษาหรือวุฒิการศึกษาบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์กรตํ่าเนื่องจากบุคคลท่ีมีการศึกษาสูงจะมีความคาดหวังต่อสิ่งท่ีได้รับจากองค์กรสูงซ่ึงบางครั้ง
องค์กรไม่สามารถให้ได้ก็จะเกิดความผิดหวังและมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรน้อยลง 
  4) สถานภาพสมรส คนท่ีแต่งงานแล้วหรือมีครอบครัวแล้วจะมีความยึดม่ันผูกพัน
ต่อองค์กรสูงกว่าคนท่ีไม่ได้แต่งงานหรือเป็นโสดเพราะว่ามีความต้องการความม่ันใจในอาชีพมากกว่า
จึงมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรไม่อยากให้องค์กรต้องสลายลงเพราะจะมีผลกระทบต่อตนเองและ
ครอบครัวทําให้ขาดรายได้จึงมีแนวโน้มสูงท่ีจะปฏิเสธการเปลี่ยนงานใหม่มากกว่าคนท่ีโสดแม้จะมีสิ่งจูงใจ
ให้ทําเช่นนั้นก็ตาม 
  5) ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์กรจากการศึกษาของเชลดอน (Sheldon, 1971) 
พบว่า ยิ่งบุคคลปฏิบัติงานในองค์กรนานเท่าใดก็จะมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรสูงมากข้ึน เนื่องจาก
ระยะเวลาท่ีบุคคลทํางานในองค์กรเป็นเสมือนการลงทุนอย่างหนึ่งเพราะบุคคลต้องเสียสละกําลังกาย
กําลังสติปัญญาสะสมประสบการณ์ สะสมทักษะความรู้ความชํานาญในงานนั้น ๆ ตามระยะเวลาท่ีเพ่ิมข้ึน
จะทําให้เกิดสิ่งจูงใจในการทํางานและหวังท่ีจะได้รับผลประโยชน์ตอบแทน เช่น การได้เลื่อนตําแหน่ง
เงินเดือนบํานาญ ดังนั้นบุคคลท่ีจะปฏิบัติงานนานเท่าใดก็จะมีความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กรมากข้ึนเท่านั้น 
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  6) ระดับรายได้องค์กรท่ีมีระบบสิ่งจูงใจท่ีดีมากเท่าใดยิ่งมีแนวโน้มท่ีจะผูกพันกับ
องค์กรมากข้ึนเท่านั้นโดยสิ่งจูงใจในองค์กร หมายถึง เงินเดือนสวัสดิการและผลประโยชน์ตอบแทนใน
รูปต่าง ๆ (Hrebiniak & Alutto, 1972) 

 2) คุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) มีผู้กล่าวถึงปัจจัยด้านลักษณะงานไว้
หลากหลายว่าคุณลักษณะงานมีผลต่อความผูกพัน ดังนี้ 

  คาน (Kahn, 1992) ได้กล่าวถึงลักษณะของงาน (Job Characteristics) ว่ามีลักษณะ
หลัก 5 อย่าง และพบว่าลักษณะของงานมีผลต่อความผูกพันท่ีพนักงานมีต่อองค์กร ได้แก่ 

  1) ความเชี่ยวชาญท่ีหลากหลาย (Skill Variety) เป็นส่วนประกอบหนึ่งท่ีสามารถ
จะนํามาซ่ึงการเปลี่ยนแปลงเกิดการฝึกทักทักษะและนําความสามารถท่ีมีอยู่มาใช้ในการปฏิบัติงานและ
จะทําให้การทํางานนั้น ๆ มีคุณค่าและประสบผลสําเร็จ 

  2) การระบุลักษณะงาน (Task Identity) ต้องมีความเป็นเอกภาพและมีระดับความ
ยากง่ายช่วยให้สามารถสังเกตและประเมินผลงานให้ออกมาได้ดี ซ่ึงจะส่งผลให้งานนั้นเสร็จสมบูรณ์โดย
อาจจะทําคนเดียวหรือร่วมมือกันทําก็ได้ 

  3) ความสําคัญของงาน (Task Significance) มีอิทธิพลต่อผู้ปฏิบัติงานหรือผู้บริโภค
อาจกระตุ้นให้เห็นว่างานมีความสําคัญมีคุณค่า 

  4) อิสรภาพในการปกครองตนเอง (Autonomy) การให้อิสระแก่พนักงานในการ
ทํางานการเลือกและการตัดสินใจปฏิบัติการกําหนดรายการหรือตารางการทํางานและการจัดการนั้น ๆ ได้ 

  5) ผลย้อนกลับ (Feedback) เป็นการให้พนักงานได้รับทราบเก่ียวกับประสิทธิภาพ
คุณภาพในการทํางานของตัวเองว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด 

  แฮคเมน และโอแฮม (Hackman & Oldham, 1980) ได้กล่าวถึง ปัจจัยด้านคุณลักษณะ 
ของงานไว้ว่าปัจจัยคุณลักษณะของงานประกอบไปด้วย ความหลากหลายของทักษะ ความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ และผลสะท้อนกลับโดยมีพ้ืนฐาน
ทางจิตวิทยาท่ีมีผลกระทบต่อความผูกพันต่องานและความพอใจในการทํางาน 

  มาสลาค, ชูลเฟลลิ และเลสเตอร์ (Maslach, Schaufelli & Leiter, 2001) กล่าวว่า
ลักษณะของงานในด้านภาระงาน (Workload) และสภาวะการควบคุม (Control Condition) มีความสําคัญ
ต่อความผูกพันของพนักงานรวมถึงลักษณะของงาน โดยเฉพาะผลย้อนกลับ (Feedback) และอิสรภาพ 
ในการปกครองตนเอง (Autonomy) มีผลอย่างต่อเนื่องในการหมดพลังในการทํางาน 

   เมย์, กิบซัน และฮาทเตอร์ (May, Gilson & Harter, 2004) กล่าวว่า การเพ่ิมคุณค่า
ในงาน (Job Enrichment) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการทํางานท่ีเต็มไปด้วยความหมายและเป็นตัวกลาง
ในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างการเพ่ิมคุณค่าในงาน (Job Enrichment) และความผูกพันของพนักงาน 
 3) ประสบการณ์ท่ีได้รับระหว่างการปฏิบัติงาน (Job Experience) ลักษณะของประสบการณ์ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ 
  1) ทัศนคติของกลุ่มในองค์กรทัศนคติของกลุ่มภายในองค์กรนั้น ทําให้บรรยากาศ
ในองค์กรแตกต่างกัน บรรยากาศขององค์กรท่ีดีทําให้บุคลากรรู้สึกว่าทัศนคติของกลุ่มก็ดีส่งผลให้เกิด
ความรู้สึกท่ีจะอยู่กับองค์กรต่อไปเพราะทัศนคติของกลุ่มมีอิทธิพลต่อทัศนคติของบุคคล 
  2) ความน่าเชื่อถือและพ่ึงพาได้ขององค์กรความน่าเชื่อถือขององค์กรเป็นสิ่งท่ีทํา 
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ให้บุคลากรมีความม่ันใจว่าจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเม่ือเขารู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพ่ึงพาของเขาได้
ก็จะรู้สึกยึดม่ันผูกพันมากข้ึน ถ้าองค์กรไม่สามารถสร้างความรู้สึกม่ันคงในการทํางานก็จะเป็นสาเหตุ
ทําให้บุคลากรไม่อยากทํางานอาจจะลาออกและโอนย้ายไปจากองค์กรเดิม 
  3) ความสําคัญของตนเองในองค์กรเม่ือบุคคลเข้าไปปฏิบัติงานในองค์กรต้องการ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ถ้าผู้บริหารให้ความสําคัญแก่บุคลากรโดยการให้เกียรติให้ความไว้วางใจให้มี
ส่วนร่วมในการบริหารมอบหมายอํานาจหน้าท่ีให้ตรงกับความสามารถบุคลากรท่ีรู้สึกว่าตนเองมีความสาํคัญ
ต่อองค์กรจะเกิดความรู้สึกจงรักภักดีและคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรทําให้เกิดความรู้สึกผูกพัน
ต่อองค์กร 
  4) ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีได้รับผลตอบแทนหรือรางวัลท่ีได้รับจากการทํางาน
เป็นสิ่งจูงใจทําให้บุคลากรมีพลังในการทํางาน เม่ือบุคลากรลงทุนกับองค์กรแล้วเขาก็คาดหวังว่าจะได้รับ
ผลตอบแทนอย่างเพียงพอและยุติธรรม เช่น ค่าตอบแทน ระบบการพิจารณาความดีความชอบ เม่ือองค์กร
ตอบสนองความคาดหวังของบุคลากรได้จะทําให้เกิดความรู้สึกยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร 

  คาน (Kahn, 1990) ได้กล่าวว่า ความผูกพันของบุคคลมีผลทําให้เกิดความแตกต่างกัน
ในเรื่องของพฤติกรรมท้ังนี้ข้ึนอยู่กับการรับรู้เก่ียวกับผลประโยชน์หรือผลตอบแทนท่ีตนเองได้รับจาก
บทบาทหน้าท่ีของแต่ละบุคคล 
 4) คุณลักษณะโครงสร้าง (Structural Characteristic) จะต้องมีลักษณะเป็นระบบ
ท่ีมีแบบแผนมีหน้าท่ีท่ีเด่นชัดมีการรวมอํานาจการกระจายอํานาจการให้ผู้ร่วมงานมีการตัดสินใจการมี
ส่วนเป็นเจ้าของความเป็นทางการ ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบายกลยุทธ์ให้กับทุกหน่วยงานอย่างชัดเจน
การจัดให้มีช่องทางเพ่ือสื่อสารกับพนักงานได้อย่างสะดวก และเข้าถึงทุกระดับการเปิดโอกาสและรับฟัง
ความคิดเห็นของพนักงานการจัดระบบวิธีการทํางานอย่างเป็นมาตรฐานและมีเกณฑ์โดยรวมอยู่ในระดับดี
การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมและปลอดภัยการกําหนดกฎระเบียบข้อบังคับท่ีใช้เป็นกรอบการ
ทํางานอย่างชัดเจนและเป็นธรรมแก่พนักงานและการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
ในองค์กร 
  โรลเดส และเบอร์เกอร์ (Rhoades & Berger, 2002) กล่าวว่า การได้รับการสนับสนุน
จากองค์กร (Perceived Organizational Support) จะทําให้พนักงานให้ความใส่ใจต่อความเป็นอยู่
ขององค์กรและช่วยองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์พนักงานท่ีได้รับการสนับสนุนจากองค์กรสูงจะมีความ
ผูกพันต่องานและองค์กรเม่ือพนักงานมีความเชื่อว่าองค์กรให้ความใส่ใจกับความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน
พนักงานก็จะพยายามปฏิบัติหน้าท่ีของตนมีต่อองค์กรอย่างเต็มท่ีซ่ึงทําให้เพ่ิมความผูกพันต่อองค์กร
มากยิ่งข้ึน นอกจากนี้การได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Perceived Supervisor Support) ก็
เป็นส่วนสําคัญท่ีจะทําให้เกิดความผูกพันเนื่องจากการขาดการสนับสนุนจากหัวหน้างานจะส่งผลให้
พนักงานรู้สึกเหนื่อยล้าในการทํางาน 
  คาน (Kahn, 1992) กล่าวว่า ความรู้สึกปลอดภัยจะเกิดจากการได้รับความห่วงใย
และการสนับสนุนจากองค์กรและหัวหน้างานพนักงานท่ีรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์กรสูงมักจะมีความ
ผูกพันต่องานและองค์กรซ่ึงช่วยให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาระดับล่างเชื่อว่า
การสร้างความผูกพันให้เกิดกับพนักงานเป็นสิ่งสําคัญซ่ึงหากพนักงานรับรู้ว่าองค์กรมีความยุติธรรมสูง
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หรือเป็นในเชิงบวกแล้วจะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กรสูงแต่หากพนักงานรับรู้ว่าไม่ได้รับ
ความยุติธรรมจะทําให้ผลการทํางานความพึงพอใจท่ีมีต่องานและความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรลดน้อยลง 
  บาส (Bates, 2004) พบว่าหัวหน้างานระดับแรกถูกเชื่อว่ามีความสําคัญต่อการสร้าง
ความผูกพันของพนักงานและสามารถเป็นรากฐานของความไม่ผูกพันของพนักงานอีกด้วย 
  สรุปจากการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล 
อุตสาหกรรม จํากัด ศึกษาภายใต้กรอบแนวคิดท่ีว่า ความผูกพันมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน
กับองค์กรซ่ึงสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์กรท่ีต้องร่วมมือกันเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร
และความปรารถนาสูงสุดของพนักงาน เม่ือท้ังบุคคลและองค์กรมีความต้องการท่ีจะได้รับการตอบสนอง
ท้ังสองฝ่ายจึงต้องพ่ึงพาอาศัยกันและกันในด้านทรัพยากรซ่ึงแต่ละฝ่ายมีอยู่การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคล
และองค์กรจึงเกิดข้ึน โดยบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กรด้วยเจตนาท่ีจะพยายามใช้ความรู้ทักษะความ
ชํานาญในการปฏิบัติงานให้องค์กรเพ่ือผลตอบแทนต่าง ๆ ท่ีองค์กรจะจัดหาให้ซ่ึงเป็นหน้าท่ีขององค์กร
จะต้องจัดหาให้เป็นสิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคคลซ่ึงจะต้องมีความเท่าเทียมกับความคาดหวังของ
บุคคลจะทําให้บุคคลผูกพันท่ีจะปฏิบัติงานแก่องค์กรต่อไป แต่หากผลตอบแทนท่ีองค์กรมอบให้ไม่เป็นไป
ตามท่ีเขาคาดหวังจะทําให้เขาลาออกจากองค์กรและไปเข้าร่วมกับองค์กรอ่ืนท่ีเขาคาดหวังว่าจะได้รับการ
ตอบสนองดีกว่าหรือแม้ว่าเขาจะคงอยู่กับองค์กรต่อไปด้วยเหตุของการมีโอกาสท่ีจํากัดหรือไม่มีทางเลือก
เขาก็จะยอมรับ (จํายอม) ผลตอบแทนท่ีองค์กรจัดให้แต่ความผูกพันท่ีเขามีต่อองค์กรก็จะตํ่าลง การศึกษา
ครั้งนี้ผู้วิจัยจึงใช้แนวคิดของปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของ เมาว์เดย์ และคนอ่ืน ๆ (Mowday et al., 
1982) ท่ีชี้ให้เห็นว่าปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันทางด้านจิตใจประกอบด้วยคุณลักษณะส่วนบุคคล
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์การทํางาน และคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร และแนวคิดความผูกพัน
ต่อองค์กรของอลัน และเมเยอร์ (Allen & Mayer, 1997) ท่ีกล่าวว่า ความผูกพันท่ีเกิดข้ึนจากอารมณ์ความรู้สึก
เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนท่ีบุคคลให้กับองค์กร
และผลตอบแทนท่ีบุคคลได้รับจากองค์กร เป็นพันธะหน้าท่ีและความรับผิดชอบของตนท่ีควรอยู่และสนับสนุน
กิจกรรมขององค์กรให้ดําเนินต่อไป ซ่ึงเป็นผลมาจากจรรยาบรรณหรือจิตสํานึกบุคคลจะรู้สึกว่าเม่ือเขาเข้า
เป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กรและจงรักภักดีกับองค์กร มาเป็นแนวทางในการศึกษา  
วิจัยครั้งนี้ 
 
2.2 ข้อมูลเก่ียวกับบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

เม่ือย้อนกลับไปเกือบ 50 ปี ท่ีผ่านมา ในปี พ.ศ. 2499 นายเฉลียว อยู่วิทยา ได้ก่อตั้ง    
ห้างหุ้นส่วนจํากัด ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล ข้ึนด้วยมีวัตถุประสงค์เพ่ือนําเข้ายาสําเร็จรูปจากต่างประเทศ
มาจําหน่ายในประเทศส่วนใหญ่จะนําเข้ามาจากประเทศอังกฤษและนําเข้าเคมีภัณฑ์อันเป็นวัตถุดิบ
สําหรับโรงงานผลิตยาซ่ึงบริษัทได้สั่งซ้ือและนําเข้าจากประเทศเยอรมันนี ในระยะต่อมาได้เปลี่ยนจาก
การนําเข้าวัตถุดิบจากประเทศดังกล่าวเป็นการว่าจ้างบริษัทในต่างประเทศให้ดําเนินการผลิตยา เพ่ือ
ต้องการใช้เครื่องหมายการค้าท่ีเป็นของคนไทยเอง ซ่ึงการดําเนินธุรกิจดังกล่าวเป็นท่ีนิยมจึงทําให้
ผู้ประกอบการรายอ่ืน ๆ ดําเนินการ เช่นเดียวกัน เป็นผลทําให้เกิดการแข่งขันทางธุรกิจสูงข้ึนในเวลา
อันรวดเร็วจึงส่งผลกระทบทําให้การดําเนินธุรกิจไม่สามารถสร้างรายได้เพียงพอกับรายจ่ายท่ีสูงข้ึนเช่นกัน 
จึงริเริ่มต้ังโรงงานผลิตยาข้ึนเองในประเทศยาท่ีผลิตและประสบความสําเร็จเป็นท่ีรู้จักอย่างกว้างขวาง 
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ได้แก่ ยาปฏิชีวนะทีซี - มัยซิน ซ่ึงมีสรรพคุณแก้อักเสบทุกชนิด (บริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 
จํากัด, 2556) 

นอกจากผลิตยาดังกล่าวคุณเฉลียวได้ให้ความสนใจผลิตภัณฑ์ประเภทเครื่องสําอางเพราะ
เป็นสินค้าท่ีท้าทายนักการตลาด ในช่วงระยะเวลานั้นมาก บริษัท ทีซี - มัยซินอุตสาหกรรม จํากัด จึง
เกิดข้ึนเม่ือปี 2508 ได้ผลิตเครื่องสําอางภายใต้เครื่องหมายการค้า แท็ตทูและเบบ้ีดอล ซ่ึงประกอบด้วย
แชมพูสระผม แป้งฝุ่น แป้งพัฟผัดหน้า ลิปสติก น้ํามันใส่ผม สบู่ โลชั่น ผ้าอนามัย เท็นเด้อร์สินค้าเหล่านี้
เป็นสินค้าท่ีผลิตอย่างดีมีคุณภาพได้รับการตอบรับจากผู้บริโภคสูงมากในขณะนั้นจึงประสบปัญหาทําให้
มีผู้ประกอบการรายย่อยทําสินค้าปลอมแปลงข้ึนและจําหน่ายในราคาท่ีตํ่ากว่าจึงทําให้บริษัทฯ ตัดสินใจ
หยุดการทําตลาดในท่ีสุด 

จากผลิตภัณฑ์ยา เครื่องสําอาง ก้าวมาสู่เครื่องด่ืมให้พลังงาน ซ่ึงขณะนั้นลิโพวิตัน - ดี สินค้าของ
ญ่ีปุ่นท่ีผลิตในประเทศไทย เป็นผู้ครองตลาดอันดับหนึ่ง ตามด้วยป๊อปป้ินดี สินค้าของคนไทย จากการสํารวจ
พบว่า ช่องว่างระหว่างผู้นําตลาดกับอันดับสองห่างกันมากและป๊อปป้ินดีไม่สามารถขยายฐานการตลาด
ของคนไทยออกไปได้มากกว่าท่ีเป็นอยู่บริษัทจึงทําการศึกษาตลาดและเห็นถึงโอกาส และความเป็นไป
ได้ในการขยายช่องทางการตลาดของเครื่องด่ืมให้พลังงานมากประกอบกับเครื่องด่ืมให้พลังงานในช่วงนั้น
จะต้องข้ึนทะเบียน อยู่ในกลุ่มผลิตภัณฑ์ยา (ปัจจุบันสํานักงานคณะกรรมการอาหารและยากําหนดให้
เครื่องด่ืมให้พลังงานข้ึนทะเบียนเป็นอาหาร) สืบเนื่องจากบริษัทฯ มีประสบการณ์และมีใบอนุญาตประกอบ
กิจการประเภทนี้อยู่แล้ว บริษัทฯ จึงได้ลงทุนทําการศึกษาวิจัยและผลิตเครื่องด่ืมดังกล่าวมาทดลอง
ทําการตลาดและจําหน่ายเครื่องด่ืมให้พลังงาน ทีโอเปล็กซ์ ดีไซรัป (กระทิงแดงขวดเล็ก) ขนาดบรรจุ 
100 ซี.ซี. กระทิงแดง ขนาดบรรจุ 150 ซี.ซี. จึงได้ถือกําเนิดข้ึนเม่ือปี พ.ศ. 2524 ภายใต้เครื่องหมายการค้า
รูปกระทิงแดงคู่ผงาดเข้าหากันด้วยพละกําลังซ่ึงกระทิงแดงคู่เป็นสัญลักษณ์ของพลังความแข็งแรงและ
วงกลมตรงกลางเปรียบเสมือนอาทิตย์ท่ีฉายแสงพลังและสร้างความสมดุลและสโลแกน กระทิงแดงซู่ซ่า
ก็เกิดข้ึนในช่วงเวลาเดียวกัน 

ความสําเร็จในระยะเวลาอันสั้นเบ้ืองหลังของความสําเร็จไม่เพียงเพราะเครื่องหมายการค้า
ท่ีแสดงถึงพลังหรือสโลแกนท่ีติดปาก และสื่อความหมายชัดเจนยังประกอบด้วยการให้ความสําคัญกับ
รสชาติท่ีฉีกแนวออกไปจากยี่ห้ออ่ืนท่ีวางตลาดกันอยู่แล้วซ่ึงส่วนใหญ่ มีรสชาติคล้ายยาและบริษัทฯ 
ให้ความสําคัญกับพฤติกรรมของผู้บริโภคด้วยการเยี่ยมเยียนสอบถามผู้บริโภค อีกท้ังได้แจกจ่ายเครื่องด่ืม
ให้ผู้บริโภคได้มีโอกาสทดลองชิมก่อนวางตลาดเพ่ือพัฒนารสชาติจนเป็นท่ียอมรับ อีกท้ังความเชื่อม่ัน
ในสินค้าท่ีผลิตเนื่องจากได้ทําการศึกษาก่อนจะทําการผลิตถึง 3 ปี เก่ียวกับความเป็นไปได้ทางการตลาด
คุณสมบัติของสินค้า ข้อดี ข้อด้อย จนได้ข้อสรุปท่ีดีท่ีสุดเพ่ือพัฒนาเครื่องด่ืมกระทิงแดงออกสู่ตลาด
ผู้บริโภคไทย 

นอกจากการดําเนินธุรกิจและได้รับความสําเร็จในประเทศแล้วในปี 2531 บริษัทฯ ยังได้นํา
เครื่องด่ืมกระทิงแดง โดยมอบหมายให้ Mr.Dietrich Mateschitez ไปเริ่มทําตลาดในประเทศเยอรมัน
และออสเตรีย และขยายธุรกิจคลอบคลุมกว่า 108 ประเทศท่ัวโลกโดยในปัจจุบัน Mr.Dietrich Mateschitz 
ดํารงตําแหน่ง Director of International Marketing Red Bull GmbH. ซ่ึงสํานักงานใหญ่ท่ีต้ังอยู่
ในประเทศออสเตรียท่ีดูแลธุรกิจท้ังทางด้านการผลิตและจัดจําหน่าย เรดบูลให้กับประเทศต่าง ๆ    
ท้ังในทวีปยุโรป อเมริกาและออสเตรเลีย 
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ปัจจุบันนอกจากสํานักงานและโรงงานในประเทศไทยและประเทศออสเตรียแล้วบริษัทฯ 
ยังได้ลงทุนสร้างโรงงานเพ่ือผลิตและจัดจําหน่ายเครื่องด่ืมกระทิงแดงในเวียดนาม จีน และอินโดนีเซีย
อีกด้วย โดยทุกสํานักงานและโรงงานการผลิตยังคงยึดม่ันในการรักษาคุณภาพของสินค้าในระดับมาตรฐาน 
สากลและเป็นท่ียอมรับของผู้บริโภคท่ัวโลกตลอดมา 

รายละเอียดสวัสดิการของบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 
1) พนักงานประจําสํานักงานบางบอน หยุดวันเสาร์ - อาทิตย์ 
2) วันหยุดพักผ่อนประจําปี (ลาพักร้อน) 
3) รางวัลอายุงานครบ 10 ปี 15 ปี และ 20 ปี 
4) สวัสดิการด้านการประกันกลุ่ม 
5) ความคุ้มครองด้านสุขภาพ อุบัติเหตุ และชีวิต 
6) ตรวจสุขภาพประจําปี 
7) เงินช่วยเหลือในโอกาสต่าง ๆ เช่น สมรส เงินช่วยค่าปลงศพบิดา มารดา เป็นต้น 
8) ฝึกอบรม/สัมมนาเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
9) ซ้ือสินค้าราคาพิเศษ 
10) การร่วมทํากิจกรรมอาสาสาธารณะกับ Red Bull Spirit 
11) วันหยุดประจําปีและตามประเพณีไม่ต่ํากว่า 13 วัน 
12) เงินรางวัล/โบนัสประจําปี (ตามผลงาน) 
13) กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
14) วันลาพิเศษโดยได้รับค่าจ้าง (ลาอุปสมบท ลาสมรส ลาคลอด พิธีศพและลารับราชการทหาร

จากคําสั่งเรียกระดมพล) 
15) ของเยี่ยมไข้กรณีเจ็บป่วย 
16) เงินของพนักงานรายวันออกทุกวันท่ี 15 และ 30 ของทุก ๆ เดือน 
17) เงินของพนักงานรายเดือนออกวันท่ี 30 ของทุกเดือน 
18) อาหารกลางวันราคาถูก 
19) ชุดยูนิฟอร์ม 
20) สนามแบดมินตันเพ่ือสุขภาพ 
21) งานเลี้ยงสังสรรค์ประจําปี และงานแข่งขันกีฬาภายใน 
 

2.3  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
2.3.1 งานวิจัยในประเทศ 
 จักรพันธ์  เทพพิทักษ์ (2551) ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานบริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดย
รวมอยู่ในระดับมากสําหรับปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ได้แก่ ระดับการศึกษา
และระยะเวลาท่ีทํางานในบริษัท ส่วนเพศ อายุ สถานภาพ รายได้ต่อเดือนและตําแหน่งไม่มีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรสําหรับปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันองค์กร
ได้แก่ ความมีอิสระในการทํางานความหลากหลายของงานความมีเอกลักษณ์ของงานผลป้อนกลับของงาน
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และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงานท่ีมีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันองค์กรในระดับมาก ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กรความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ี
พ่ึงพาได้ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรและทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร 

 นฤมล  กิมภากรณ์ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์กร : กรณีองค์กรสื่อสารโทรคมนาคมเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานของบริษัท แอดวานซ์อินโฟร์
เซอร์วิส จํากัด (มหาชน) สํานักงานปฏิบัติการภูมิภาคภาคเหนือและสํานักบริการลูกค้าสาขาเชียงใหม่
ผลการศึกษา พบว่า โดยเฉลี่ยผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์กรโดยปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพล
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติต่อระดับความผูกพันได้แก่ลักษณะงานท่ีรับผิดชอบและปัจจัยด้านทัศนคติ
ต่อการดําเนินงานขององค์กรในส่วนต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร ได้แก่
ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยด้านภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชา และปัจจัยด้านระบบ
การทํางานในองค์กร 

 สิรินาตย์  กฤษฎาธาร (2552) ได้ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรและเปรียบเทียบความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) จําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ ผลการวิจยั 
พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 41 - 50 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพ
สมรส รายได้สูงกว่า 40,000 บาท ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)  พบว่า ในภาพรวมและรายด้าน ได้แก่ ด้านความรู้สึกด้านความต่อเนื่อง
และด้านบรรทัดฐานทางสังคมอยู่ในระดับมากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานบริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน) ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 กฤษณ์  จิตนุยานนท์ (2552) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่องานของ
พนักงาน ร้านซีเมนต์ไทยโฮมมาร์ท อําเภอเมือง จังหวัดลําปาง ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านการบริการ
ท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่องานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่องานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท้ัง 3 ปัจจัย 
ได้แก่ ปัจจัยด้านความม่ันใจในการให้บริการ ปัจจัยด้านการบริการท่ีมุ่งเน้นลูกค้า และปัจจัยด้านบรรยากาศ
ในการให้บริการในส่วนของความผูกพันต่องาน พบว่า ระดับความผูกพันต่องานของพนักงานร้านซีเมนต์ไทย
โฮมมาร์ท อําเภอเมือง จังหวัดลําปาง อยู่ในระดับผูกพัน นอกจากนี้ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติต่อระดับความผูกพันต่องานในภาพรวม ได้แก่ เพศ ส่วนปัจจัยด้านอายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและอัตราเงินเดือนไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติต่อระดับ
ความผูกพันต่องาน ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติต่อปัจจัยด้านความเชื่อม่ันใน
การบริการด้านการบริการท่ีมุ่งลูกค้าเป็นสําคัญ และด้านบรรยากาศในการบริการ ได้แก่ อายุ ระดับ
การศึกษาและอัตราเงินเดือน ส่วนปัจจัยด้านเพศ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติต่อปัจจัยท้ังสามด้าน 

 วนิดา  เหรียญจิโรจน์ (2553) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของเจ้าหน้า 
ท่ีสํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 ผลการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าท่ี
สํานักงานสรรพากรพ้ืนท่ีสมุทรสาคร 1 พบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและยอมรับ
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ต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรด้านความทุ่มเทและพยายามอย่างเต็มท่ีเพ่ือประโยชน์ขององค์กร
และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรตามลําดับ ส่วน
ปัจจัยด้านองค์กรด้านงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
นอกจากนี้ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรในระดับเห็นด้วยมาก 
คือ มีความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ ด้านองค์กรและด้านภาวะผู้นํา ส่วนด้านงานและด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรในระดับเฉย ๆ 
คือ ไม่มีความผูกพันต่อองค์กรปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจัยท้ัง 4 ด้าน 
ได้แก่ เพศ ส่วนอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน รายได้ต่อเดือนและตําแหน่งไม่มีผล
ต่อปัจจัยท้ัง 4 ด้าน 

 รุ่ง  มาสิก (2553) ได้ทําการศึกษา เรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่องานของเจ้าหน้าท่ี
โรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม พบว่า ปัจจัยด้านการบริการท่ีมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันต่องานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ได้แก่ ด้านความม่ันใจในการทํางานด้านการบริการท่ี
มุ่งเน้นลูกค้าและด้านบรรยากาศในการให้บริการ โดยในส่วนของความผูกพันต่องานพบว่าเจ้าหน้าท่ี
โรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม มีความผูกพันต่องานและพบว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่องานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได้ต่อเดือนท่ีได้รับจากองค์กรและประเภทสายงานนอกจากนี้ พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพล
ต่อปัจจัยด้านความม่ันใจในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาและ
ประเภทสายงานปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจัยด้านการบริการท่ีมุ่งเน้นลูกค้าอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติได้แก่ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน ท่ีได้รับจากองค์กรและปัจจัยส่วน
บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจัยด้านบรรยากาศในการบริการอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติได้แก่ระดับ
การศึกษารายได้ต่อเดือนท่ีได้รับจากองค์กรประเภทสายงาน 

 พิมพ์ชนก  ทรายแก้ว (2553) ได้ทําการศึกษา เรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารทิสโก้ จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า พนักงานธนาคารทิสโก้ จํากัด (มหาชน) 
มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก สําหรับปัจจัยท่ีแสดงถึงความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
ความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้า ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือประโยชน์ขององค์กร 
และความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะคงไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร อยู่ในระดับผูกพันมาก 
ส่วนปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
ในองค์กรและระดับตําแหน่งงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร สําหรับปัจจัยด้านลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติ ได้แก่ ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงาน ผลป้อนกลับ
ของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับความผูกพัน
ขององค์กร เช่นเดียวกับปัจจัยในด้านประสบการณ์ในงาน ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร 
ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพ่ึงพาได้ ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรและทัศนคติต่อ
เพ่ือนร่วมงานและองค์กรท่ีโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร 

 ศิริรัตน์  จําปาทิพย์ (2554) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล 
โรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยท้ังปัจจัย
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ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติและด้านประสบการณ์ในงาน สําหรับปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติเรียงลําดับ
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความหลากหลายของงานอยู่ในระดับเห็นด้วยด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับผู้อ่ืนด้านความมีเอกลักษณ์ของงานด้านความมีอิสระในการทํางานและด้านผลป้อนกลับของงาน
ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานเห็นด้วยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญ
ต่อองค์กรอยู่ในระดับเห็นด้วยด้านความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ด้านทัศนคติต่อ
เพ่ือนร่วมงานและองค์กรและด้านความรู้สึกว่าองค์กรพ่ึงพาได้ 

 กัญชลี  นิลวรรณ (2554) ได้ทําการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลต่อ
โรงพยาบาลเชียงใหม่รามจาก ผลการศึกษา พบว่า พยาบาลของโรงพยาบาลเชียงใหม่รามท่ีตอบ
แบบสอบถามเป็นเพศหญิงท้ังหมด ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 30 - 40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
ดํารงตําแหน่งงานพยาบาลระดับปฏิบัติการสังกัดหน่วยงาน IPD รายได้รวมเฉลี่ยต่อเดือนในระดับ 
20,001 - 25,000 บาท และอายุการทํางานตํ่ากว่า 5 ปี พยาบาลของโรงพยาบาลเชียงใหม่รามมีความ
คิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรทุกปัจจัยอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ด้านลักษณะของ
งานด้านโครงสร้างองค์กร ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและด้านลักษณะส่วนบุคคลตามลําดับ
ส่วนปัจจัยท่ีมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรใน
ภาพรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน ด้านลักษณะของงานและด้านลักษณะส่วนบุคคลตามลําดับและพบว่าระดับความผูกพัน
ของพยาบาลโรงพยาบาลเชียงใหม่รามมีความผูกพันต่อองค์กรมาก 

 สุพัฒนา  อิศวภา (2554) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อโรงแรม
เซ็นทาราแกรนด์แอทเซ็นทรัลเวิลด์ กรุงเทพ ผลการศึกษา พบว่า พนักงานให้ความสําคัญต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านปัจจัยท่ีเก่ียวกับลักษณะงาน อยู่ในระดับมากโดยให้ความสําคัญระดับมาก
ต่องานท่ีทําเป็นงานท่ีตรงกับความถนัดงานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีทําให้มีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจในงานท่ีรับผิดชอบโดยไม่ต้องควบคุมใกล้ชิดการมีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ในการกําหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบัติงานการได้มีโอกาสปรึกษาหารือระหว่างกันเม่ือประสบ
ปัญหาจากการทํางานการได้มีโอกาสแสดงความสามารถของตน ในการปฏิบัติงานความม่ันคงในตําแหน่ง
หน้าท่ีการงานและให้ความสําคัญระดับปานกลางต่องานท่ีทําเป็นงานท่ีตรงกับความรู้ท่ีได้ศึกษามา
พนักงานให้ความสําคัญต่อปัจจัยท่ีเก่ียวกับลักษณะองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางโดยให้ความสําคัญ
ระดับมากต่อความชัดเจนในการกําหนดหน้าท่ีและความรับผิดชอบบรรยากาศการทํางานท่ีมีความไว้วางใจ
ซ่ึงกันและกันความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงานความเอาใจใส่ต่อสวัสดิภาพของ
พนักงานการเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นและรับฟังซ่ึงกันและกันผลตอบแทนและสวัสดิการ
ท่ีจัดให้แก่พนักงานและให้ความสําคัญระดับปานกลางต่อการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
กําหนดนโยบายองค์กรและการกระจายอํานาจการตัดสินใจให้แก่พนักงานพนักงานให้ความสําคัญต่อ
ปัจจัยท่ีเก่ียวกับประสบการณ์ในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยให้ความสําคัญระดับมาก
ต่อการได้รับความยุติธรรมในการพิจารณาผลงานการช่วยเหลือกันในการทํางานให้เสร็จตามเป้าหมาย
การได้รับการยอมรับยกย่องชมเชยจากผู้บังคับบัญชาและให้ความสําคัญระดับปานกลางต่อการได้รับ
รางวัลความดีความชอบในผลการปฏิบัติงานการมีโอกาสรับรู้งานด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา
การมีโอกาสฝึกอบรมศึกษาต่อและดูงานการได้รับตําแหน่งหรือเลื่อนข้ันการได้รับมอบหมายงานพิเศษท่ีสําคัญ 
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 พิรินทร์ชา  สมานสินธุ์ (2554) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความผูกพันของ
พนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท เบสท์เพอฟอร์แมนซ์เอ็นจิเนียริ่ง จํากัด วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยลักษณะงานของพนักงาน
เพ่ือศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยประสบการณ์การทํางานของพนักงาน เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยลักษณะงานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยประสบการณ์การทํางานท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน จากการศึกษา พบว่า
พนักงาน บริษัทเบสท์เพอฟอร์แมนซ์เอ็นจิเนี่ยริ่ง จํากัด มีระดับความผูกพันต่ออยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับมากทุกข้อ พนักงาน บริษัท เบสท์เพอฟอร์แมนซ์เอ็นจิเนี่ยริ่ง 
จํากัด มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ ปัจจัยลักษณะงานโดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ความสําคัญของลักษณะงานท่ีท่านรับผิดชอบการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชา
งานท่ีมีโอกาสติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืนความเข้าใจกระบวนการพนักงานมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ยกเว้นด้านโอกาสความก้าวหน้าในงานผลป้อนกลับของงานและลักษณะงานท่ีท้าทายท่ีมีความคิดเห็น 
อยู่ในระดับปานกลาง พนักงานบริษัท เบสท์เพอฟอร์แมนซ์เอ็นจิเนี่ยริ่ง จํากัด มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ด้าน
ความม่ันคงและน่าเชื่อถือได้ขององค์การด้านความรู้สึกว่าองค์การเป็นท่ีพ่ึงพิงได้ พนักงานมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นความรู้สึกว่ามีความสําคัญต่อองค์การและด้านความคาดหวังท่ีจะได้รับ
การตอบสนองจากองค์การท่ีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก พนักงานบริษัท เบสท์เพอฟอร์แมนซ์เอ็นจิเนี่ยริ่ง 
จํากัด ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ในด้านเพศ ด้านหน่วยงาน ด้านตําแหน่งงานและด้านรายได้
จะมีระดับความผูกพันต่อองค์การท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 และพนักงานท่ีมีปัจจัย
ด้านบุคคลแตกต่างกัน ในด้านอายุด้านระดับการศึกษา ด้านสถานภาพสมรสและด้านระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
จะมีระดับความผูกพันต่อองค์การ ท่ีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิตท่ี 0.05 ปัจจัยด้านลักษณะงาน
กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับปานกลางท่ีระดับนัยสําคัญ 
0.01 ค่า r= 0.36** แปลผลได้ว่า การท่ีพนักงานมีปัจจัยด้านลักษณะงานเพ่ิมข้ึนส่งผลทําให้พนักงาน
มีความผูกพันเพ่ิมมากข้ึนด้วยปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับมากท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 ค่า r= 0.49** แปลผลได้ว่า การท่ีพนักงาน
มีปัจจัยด้านประสบการณ์การทํางานเพ่ิมข้ึนส่งผลทาให้พนักงานมีความผูกพันเพ่ิมมากข้ึนด้วย 

 ณัฎฐกันย์  ธนรัชต์ธํารงกุล (2554) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ไบโอฟาร์มเคมิคัลส์ จํากัด ผลการศึกษา ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับ
ความสําคัญท่ีมีผลต่อความผูกพันในระดับมากเรียงลําดับ คือ งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนความ
หลากหลายของงาน ความมีอิสระในการทํางานและผลป้อนกลับของงานความมีเอกลักษณ์ของงาน
ด้านความมีอิสระในการทํางานผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความสําคัญท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
มีค่าเฉลี่ยในระดับมากลําดับแรก คือ การได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนในการแก้ไขปัญหา รองลงมา
องค์กรให้โอกาสในการกําหนดเป้าหมายและวิธีการทํางานด้านความหลากหลายของงาน ผู้ตอบแบบสอบถาม
ให้ระดับความสําคัญท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยในระดับมากลําดับแรก คือ งานท่ีทําเป็นงาน
ท่ีท้าทายความสามารถตลอดเวลา รองลงมา งานท่ีทําอยู่ต้องใช้ทักษะความรู้ความสามารถหลายด้านประกอบกัน
ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความสําคัญท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
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มีค่าเฉลี่ยในระดับมากลําดับแรก คือ การรับรู้หน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละตําแหน่งงานในองค์กร
รองลงมา คือ การท่ีสามารถทํางานในความรับผิดชอบโดยไม่ต้องขอคําแนะนําจากผู้อ่ืนด้านผลป้อนกลับ
ของงาน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความสําคัญท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยในระดับมาก
ลําดับแรก คือ การรับรู้ผลการปฏิบัติงานของตนเอง รองลงมา ผลงานท่ีเกิดข้ึนได้รับความสนใจจาก
ผู้ร่วมงานด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความสําคัญท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรมีค่าเฉลี่ยในระดับมากลําดับแรก คือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นไปอย่างราบรื่น
รองลงมา งานท่ีทํามีความจําเป็นต้องติดต่อประสานงานกับฝ่ายอ่ืน ๆ ในองค์กรผลการศึกษาด้านประสบการณ์
ในงาน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก คือ ด้านความ
คาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กรและความรู้สึกว่าตน
มีความสําคัญต่อองค์กรสําหรับปัจจัยท่ีให้ความสําคัญท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง
ได้แก่ ด้านความรู้สึกว่าองค์กรพ่ึงพาได้ ด้านความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถาม
ให้ความสําคัญท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากลําดับแรก คือ ความสําเร็จขององค์กรท่ีเกิดข้ึน 
มาจากการท่ีพนักงานมีส่วนร่วมในการสร้างสรรค์ รองลงมา การได้รับมอบหมายให้ทํางานท่ีมีความสําคัญ
และน่าสนใจด้านความรู้สึกว่าองค์กรพ่ึงพาได้ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญท่ีมีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรในระดับปานกลางลําดับแรก คือ องค์กรให้ความสนใจดูแลพนักงานในระหว่างการทํางาน
เสมอ รองลงมา ผลประโยชน์ตอบแทนท่ีได้รับจากองค์กรคุ้มค่ากับความอุตสาหะท่ีได้อุทิศให้กับหน่วยงาน
ด้านความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับมากลําดับแรก คือ การทํางานกับองค์กรในปัจจุบันมีโอกาสก้าวหน้าใน
อาชีพ รองลงมา องค์กรสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถ เช่น การฝึกอบรม
การดูงานด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความสําคัญท่ีมีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรในระดับมากลําดับแรก คือ องค์กรเป็นท่ีดึงดูดใจสําหรับบุคคลภายนอกในการเข้ามา 
ร่วมงาน รองลงมา การท่ีพนักงานมีสัมพันธภาพท่ีดีกับเพ่ือนร่วมงานท้ังในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

 เบญจวรรณ  พัชรพงศ์พรรณ และณัฐแก้ว ข้องรอด (2555) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัท บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ จํากัด ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพัน
องค์กรของพนักงาน บริษัท บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ จํากัด พบว่า พนักงาน บริษัท บางกอกเอ็นเตอร์
เทนเม้นต์ จํากัด มีความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่องด้านบรรทัดฐานของสังคม 
อยู่ในระดับมาก ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัท บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ จํากัด 
พบว่า พนักงาน บริษัท บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ จํากัด ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ท้ัง 5 ด้าน คือ 
ด้านความมีอิสระในการทํางาน ด้านความหลากหลายของงาน ด้านความมีเอกลักษณ์ของงาน ด้านผล
ป้อนกลับของงานและด้านงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนอยู่ในระดับมาก ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันองค์กร ด้านประสบการณ์ในงานท่ีปฏิบัติ ท้ังหมด 4 ด้าน คือ ด้านความสําคัญของตนต่อองค์กร 
อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความพ่ึงพิงได้ขององค์กร ด้านความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กร 
และด้านทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีผล
ต่อความผูกพันองค์กร กับความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ จํากัด 
พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัท บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ จํากัด ด้าน
ความหลากหลายของงาน ด้านผลป้อนกลับของงาน ด้านความสําคัญของตนต่อองค์กร ด้านความ
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พ่ึงพิงได้ขององค์กร ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุและด้านเงินเดือน มีความสัมพันธ์กันสามารถทํานาย
ความผูกพันต่อองค์กรได้ ร้อยละ 54.80 สมการพยากรณ์ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
บริษัท บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ จํากัด 

 ชัยวัฒน์  โอสถอํานวยโชค (2555) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานบริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์ กรณีศึกษา พนักงานบริษัทท่ีปรึกษา
ด้านระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
บริษัทท่ีปรึกษาด้านระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง และหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยคํ้าจุนและปัจจัยจูงใจ
ในการทํางานของพนักงานท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทท่ีปรึกษา
ด้านระบบคอมพิวเตอร์แห่งหนึ่ง ผลการวิจัย พบว่า ผลการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พบว่า พนักงาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง มีช่วงอายุระหว่าง 31 - 40 ปี สถานภาพสมรส มีวุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาตรีหรือตํ่ากว่า มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 35,001 - 50,000 บาท เป็นพนักงานระดับท่ัวไป 
และมีระยะเวลาในการทํางาน 6 - 10 ปี พนักงานท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส ตําแหน่งงานและระยะเวลา
ในการทํางานแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน พนักงานท่ีมี
อายุ ระดับการศึกษา และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ปัจจัยคํ้าจุนและปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

 นาถนภา  ทองแย้ม (2556) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) และเพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ในเขตสํานักงานพ้ืนท่ีศูนย์การค้ารามอินทราและ
ศูนย์การค้ารังสิต โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ความผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ 
จํากัด (มหาชน) ในเขตสํานักงานพ้ืนท่ีศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิตโดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมีความผูกพันมาก การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ในเขตสํานักงานพ้ืนท่ี
ศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิตผลการวิเคราะห์พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลมีผลทางบวก
ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ในเขตสํานักงานพ้ืนท่ีศูนย์การค้า
รามอินทราและศูนย์การค้ารังสิต อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และประสบการณ์การทํางาน
มีผลทางบวกต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ในเขตสํานักงาน
พ้ืนท่ีศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิต อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยคุณลักษณะ
ส่วนบุคคล และประสบการณ์การทํางาน สามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ในเขตสํานักงานพ้ืนท่ีศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิต 
ได้ร้อยละ 31.80 (R2 = 0.318) ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรกับความผูกพันองค์กรของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ในเขตสํานักงานพ้ืนท่ีศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิต 
มีผลต่อความผูกพันมาก คือ คุณลักษณะส่วนบุคคล และประสบการณ์การทํางาน ตามลําดับ  

 



27 

2.3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 อูบ, รอสเซิน และโมริน (Aube, Rousseau & Morin, 2007) ทําการศึกษาความ 

สัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรใน 3 องค์ประกอบ คือ 
ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนและความผูกพันอันเนื่องมาจาก
หน้าท่ีและทดสอบผลของความเชื่อในอํานาจควบคุมและความมีอิสระในการทํางาน ผลการศึกษา พบว่า 
การได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างานนั้นมีส่วนส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพัน
อันเนื่องมาจากอารมณ์และความผูกพัน อันเนื่องมาจากหน้าท่ีและการบริหารจัดการท่ีส่งเสริมให้พนักงาน
มีการรับรู้ถึงการมีอํานาจในการตัดสินใจและการได้รับรู้ผลการทํางานนั้นจะช่วยเพ่ิมพูนความผูกพัน
ต่อองค์กรในด้านความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์มากข้ึน 

 สจ๊วต และคนอ่ืน ๆ (Stewart et al., 2007) ทําการศึกษาถึงการรับรู้สิ่งแวดล้อมใน
การทํางานของหญิงและชายความผูกพันต่อองค์กรและความต้องการลาออกจากงานได้ทําการศึกษา
ถึงความแตกต่างระหว่างเพศ ท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์
และความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนความต้องการท่ีจะลาออกจากงานการรับรู้บรรยากาศ
ทางด้านจิตวิทยา เช่น การมีอํานาจควบคุมความสามัคคีความเชื่อถือการสนับสนุนความมีชื่อเสียงของ
องค์กรความยุติธรรมและนวัตกรรมความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศทางด้านจิตวิทยาความผูกพันต่อ
องค์กรในด้านความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์และความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุนและความ
ต้องการท่ีจะลาออกจากงานตัวแปรอิสระ คือ เพศ การศึกษา อายุ ตําแหน่งงาน และการเป็นสมาชิก
ขององค์กร ผลการศึกษาพบว่า ความแตกต่างทางเพศไม่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม
แต่พนักงานหญิงมีความผูกพันต่อองค์กรอันเนื่องมาจากการลงทุนมากกว่าพนักงานชาย แต่อย่างไรก็ตาม
การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในมิติของลักษณะงานสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรอันเนื่อง 
มาจากอารมณ์และความต้องการลาออกจากงานของพนักงานชายในขณะท่ีความมีชื่อเสียงขององค์กร
ในมิติของความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานสามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรอันเนื่องมาจากอารมณ์
และความต้องการลาออกจากงานของพนักงานหญิงได้ 
 จากการศึกษางานวิจัยแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องผู้วิจัยเห็นว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติประสบการณ์การทํางาน และคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรท้ังสิ้น
ในด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานทางสังคม ดังนั้นความผูกพันของบุคคลย่อม
เกิดข้ึนได้จากปัจจัยหลายแนวคิดด้วยกัน ผู้วิจัยได้พิจารณาแนวคิดมาทําการศึกษาปัจจัยท่ีเหมาะสม
กับองค์กรท่ีจะศึกษาและสามารถครอบคลุมตัวแปรท่ีเก่ียวข้องในการทําการวิจัยในครั้งนี้มากท่ีสุด
ผู้วิจัยนําแนวคิดการวิจัยของเอเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1997) เสนอว่าความผูกพันต่อองค์กร
แบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ คือ ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง และความผูกพัน
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ปัจจัยด้านส่วนบุคคลของ สเตียร์ (Steers, 1977) ปัจจัยด้านความผูกพัน
ต่อองค์กรของ สเตียร์, เมาว์เดย์ และคนอ่ืนๆ (Steers, 1977, Mowday et al., 1982) โดยนําองค์ประกอบ
ความผูกพันต่อองค์กรของเอเลน และเมเยอร์ (Allen & Meyer, 1990) มาทําการศึกษาพบว่า ปัจจัย
ท่ีส่งผลต่อความผูกพันด้านความรู้สึก ได้แก่ ความภาคภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์กร ปัญหาขององค์กร
เป็นปัญหาของตนเอง เพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งในครอบครัว พร้อมท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์กร และ
พร้อมให้ความร่วมมือต่อองค์กร ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความต่อเนื่องกับองค์กร ได้แก่ องค์กรให้ในสิ่งท่ี
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ต้องการอย่างเพียงพอ องค์กรให้ในสิ่งท่ีต้องการมากกว่าองค์กรอ่ืน ความแตกต่างด้านเงินเดือน 
โอกาสพัฒนาความรู้  การทุ่มเทในการทํางานกับองค์กรองค์กรให้ความม่ันคงในอนาคต และมี
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความ
ผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานเป็นหนี้บุญคุณองค์กร ถึงแม้จะมีข้อเสนอท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเองแต่คิดว่า
เป็นเรื่องท่ีไม่ถูกต้องท่ีจะออกจากองค์กรและพร้อมเสมอท่ีจะทําทุกอย่างให้องค์กรก้าวหน้าและ
ประสบความสําเร็จ ผู้วิจัยจึงได้นําผลการศึกษาท่ีกล่าวข้างต้นมาปรับปรุงสร้างเป็นกรอบแนวคิดใน
การวิจัยครั้งนี้ 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การศึกษาเรื่อง การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 

จํากัด ผู้วิจัยได้ดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
3.4 ข้ันตอนในการสร้างเครื่องมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.7 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล 

อุตสาหกรรม จํากัด จํานวน 803 คน โดยแบ่งเป็นฝ่ายซ่ึงประกอบด้วย บัญชีการเงิน ธุรการและความ
ปลอดภัย พัฒนาโครงการก่อสร้าง วิศวกรรมและซ่อมบํารุง ทรัพยากรบุคคล เทคโนโลยีสารสนเทศ 
สํานักผู้อํานวยการสายการผลิต วางแผนการผลิต ผลิต ประกันคุณภาพและคลังสินค้า และจัดส่ง 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 
จํากัด ซ่ึงได้มาโดยคํานวณจากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 
95 % โดยได้กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 267 คน 

 
สูตร n =     N 

     1+Ne2 
 

เม่ือ n คือ  จํานวนตัวอย่าง หรือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N คือ  จํานวนหน่วยท้ังหมด หรือขนาดของประชากรท้ังหมด 

   e คือ  ความผิดพลาดหรือความคาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่าง 
 

 แทนค่า n       =         803              =   266.99 
       1 +803(0.05)2 
 

จํานวนกลุ่มตัวอย่าง                =   267 คน 
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3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง 
 3.1.3.1  วิธีการสุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้ทฤษฎีแบบใช้ความน่าจะเป็น (Probability Sampling) 
โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi - Stage Random Sampling) โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 

 ข้ันแรกทําการแบ่งจากพนักงานรายเดือนจากแต่ละฝ่าย ประกอบด้วย บัญชีการเงิน 
ธุรการและความปลอดภัย พัฒนาโครงการก่อสร้าง วิศวกรรมและซ่อมบํารุง ทรัพยากรบุคคล 
เทคโนโลยีสารสนเทศ สํานักผู้อํานวยการสายการผลิต วางแผนการผลิต ผลิต ประกันคุณภาพและ
คลังสินค้าและจัดส่ง 

 ข้ันท่ีสอง ทําการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการนําเอา
รายชื่อของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด โดยการเรียงลําดับท่ีตามรหัส
พนักงานจากบัญชีรายชื่อพนักงานแยกตามตําแหน่งงานของแต่ละฝ่าย และสุ่มเลือกตามบัญชีรายชื่อ
พนักงานเพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามจํานวนกลุ่มตัวอย่างครบถ้วนตามจํานวน 

 3.1.3.2 ขนาดตัวอย่าง เม่ือทําการสุ่มตัวอย่างแล้วผู้วิจัยจะทําการสุ่มตัวอย่างใช้ทฤษฎี
แบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น (Non - Probability) โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling)
โดยการเรียงลําดับท่ีตามรหัสพนักงาน จากบัญชีรายชื่อพนักงาน แยกตามตําแหน่งงานของพนักงาน
แต่ละฝ่าย และสุ่มเลือกตามบัญชีรายชื่อพนักงานเพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามจํานวนกลุ่มตัวอย่าง
พนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด จนกระท่ังครบ 267 คน ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

พนักงาน (ฝ่าย) ประชากร (คน) % กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
1. บัญชีการเงิน 17 2 5 
2. ธุรการและความปลอดภัย 44 5 15 
3. พัฒนาโครงการก่อสร้าง 120 15 40 
4. วิศวกรรมและซ่อมบํารุง 27 3 9 
5. ทรัพยากรบุคคล 13 2 4 
6. เทคโนโลยีสารสนเทศ 14 2 4 
7. สํานักผู้อํานวยการสายการผลิต 54 7 18 
8. วางแผนการผลิต 69 8 23 
9. ฝ่ายผลิต 200 25 67 
10. ประกันคุณภาพ 62 8 21 
11. คลังสินค้าและจัดส่ง 183 23 61 

รวม 803 100 267 
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3.2 ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
3.2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์การทํางาน และคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร 
3.2.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล

อุตสาหกรรม จํากัด 
 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก 
 2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง 
 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

  
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลในการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม
ท่ีผู้วิจัยได้พัฒนาเพ่ือถามระดับการปฏิบัติของกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งคําถามออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือนและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ลักษณะแบบสอบถามเป็น
แบบสอบถามตามมาตราประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ โดยกําหนดน้ําหนักคะแนนและระดับ
ความสําคัญแต่ละตัวเลือก ดังนี้ 
  5 หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยมาก  
  3 หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยปานกลาง 
  2 หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยน้อย   
  1 หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยน้อยท่ีสุด   

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล 
อุตสาหกรรม จํากัด ซ่ึงประกอบด้วยความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ความต่อเนื่องและความผูกพันต่อองค์กร ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบสอบถาม
ตามมาตราประมาณค่ามี 5 ระดับ โดยกําหนดน้ําหนักคะแนนและระดับความสําคัญแต่ละตัวเลือก ดังนี้ 

5 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก  
  3 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  2 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อย   
  1 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
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3.4 ข้ันตอนในการสร้างเครือ่งมือ 
 3.4.1 การสร้างแบบสอบถาม 
   3.4.1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวิธีการสร้างแบบสอบถาม พิจารณาขอบเขตของ
เนื้อหาท่ีศึกษาวัตถุประสงค์ สมมติฐานและกรอบแนวคิดการวิจัย 
   3.4.1.2 สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมและสอดคล้องตามวัตถุประสงค์การวิจัยและ
กรอบแนวคิดการวิจัย 
   3.4.1.3 นําแบบสอบถามไปเสนอคณะกรรมการและอาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือการตรวจสอบ
พิจารณาหาข้อบกพร่อง รวมท้ังข้อเสนอแนะต่าง ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงแก้ไขให้แบบสอบถามมีความ
สมบูรณ์และเท่ียงตรงมากยิ่งข้ึน 
 3.4.2 การทดสอบเครื่องมือ 
   ผู้วิจัยได้เสนอแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสําหรับการศึกษา ไปทําการทดสอบหาความ
เท่ียงตรง (Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ดังนี้ 
   3.4.2.1 การหาความเท่ียงตรง (Validity) เป็นการหาความเท่ียงตรงเชิงพินิจ แนวคิด 
สํานวนภาษา และการใช้ข้อความท่ีเป็นการแสดงระดับความคิดเห็นของปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อ
องค์กร โดยนําแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึนไป ปรึกษาผู้เชี่ยวชาญเก่ียวกับคําถามในแต่ละข้อตรงตาม
จุดประสงค์ของการศึกษาหรือไม่ จากนั้นจึงมาแก้ไขปรับปรุงให้เหมาะสมยิ่งข้ึนเพ่ือดําเนินการในข้ัน
ต่อไป 
   3.4.2.2 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเนื้อหา 
   3.4.2.3 นําแบบสอบถามท่ีผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแล้วมาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
IOC (Index of Operational Definition Congruence) โดยคัดเลือกเฉพาะข้อคําถามท่ีมีค่าดัชนี
ความสอดคล้อง โดยคัดเลือกเฉพาะข้อคําถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้อง ท่ีมากกว่าหรือเท่ากับ 0.50
เพ่ือนําไปใช้ ส่วนข้อคําถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ท่ีน้อยกว่า 0.50 นํามาปรับปรุงให้เหมาะสม
ตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญได้ค่าดัชนีความสอดคล้องปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรเท่ากับ 0.98 
ค่าดัชนีความสอดคล้องความผูกพันต่อองค์กรเท่ากับ 1.00 
   3.4.2.4 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดสอบ (TryOut) กับพนักงานบริษัท ที.ซี.
ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน และข้อมูลท่ีได้มาวิเคราะห์  
หาค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ วิธีการของครอนบัค (Cronbach, 
1990) ได้ค่าความเชื่อม่ันท้ังฉบับเท่ากับ 0.95 ค่าความเชื่อม่ันของปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร
เท่ากับ 0.88 และค่าความเชื่อม่ันของความผูกพันต่อองค์กรเท่ากับ 0.94 
          3.4.2.5 นําแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ มีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 
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3.5.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขออนุญาตแจกแบบสอบถามจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
วไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ ถึงผู้จัดการบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัดเพ่ือขอ
อนุญาตแจกแบบสอบถาม 

3.5.2 ผู้วิจัยนําแบบสอบถามแจกให้กับกลุ่มตัวอย่างโดยตรง ตลอดจนรวบรวมแบบสอบถาม
กลับคืนด้วยตนเอง เม่ือได้ข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู้วิจัยนําแบบสอบถามไปทําการวิเคราะห์ข้อมูลตามวิธี
ทางสถิติต่อไป 
 
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามท่ีได้รับจากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป
ทางสถิติตามข้ันตอน ดังนี้ 

3.6.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับท่ีได้รับกลับคืนมา 
3.6.2 จัดทํารหัสในแบบสอบถามตามท่ีกําหนดในตารางแจกแจงความถ่ี 
3.6.3 ทําการกรอกข้อมูลตามรหัสลงในโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
3.6.4 ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล และแก้ไขข้อผิดพลาดท่ีเกิดจากการกรอกข้อมูล 
3.6.5 แปลความหมายค่าเฉลี่ยปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มา 

ซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด การวิเคราะห์ระดับการปฏิบัติโดยกําหนดเกณฑ์การใช้น้ําหนัก แปลความหมาย
ของข้อมูล ดังนี้ ใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยตามแนวความคิดของธานินทร์ ศิลป์จารุ (2552) 

   ค่าเฉลี่ย                       หมายถึง  
  4.21 – 5.00  มีความเห็นด้วยมากท่ีสุด  

3.41 – 4.20  มีความเห็นด้วยมาก 
  2.61 – 3.40  มีความเห็นด้วยปานกลาง 
  1.81 – 2.60  มีความเห็นด้วยน้อย 
  1.00 – 1.80  มีความเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 3.6.6 แปลความหมายค่าเฉลี่ยความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มา 
ซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด การวิเคราะห์ระดับความรู้สึกโดยกําหนดเกณฑ์การใช้น้ําหนักแปลความหมาย
ของข้อมูลดังนี้ ใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยตามแนวความคิดของ ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2552) 

   ค่าเฉลี่ย   หมายถึง  
4.21 – 5.00  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 

  3.41 – 4.20  ระดับความคิดเห็นมาก 
  2.61 – 3.40  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  1.81 – 2.60  ระดับความคิดเห็นน้อย 
  1.00 – 1.80  ระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
 3.6.7 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธีการ Enter ระหว่างตัวแปรปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร
กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 
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3.7 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ดังต่อไปนี้ 
3.7.1 สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
  3.7.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 
  3.7.1.2 ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean)  
  3.7.1.3 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
3.7.2 สถิติใช้ทดสอบสมมติฐาน 

  3.7.2.1 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธีการ Enter ระหว่างตัวแปรปัจจัยท่ีมีความผูกพัน
ต่อองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

 



บทที ่4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล

อุตสาหกรรม จํากัด ผู้วิจัยได้กําหนดสัญลักษณ์และข้อความท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังต่อไปนี้ 

4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

X  แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D.  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน ค่าสถิติทดสอบ ที (t - test) 
Sig. แทน ค่านัยสําคัญทางสถิติ 
* แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
R แทน ค่าสัมประสิทธ์การถดถอยพหุคูณ 
R2 แทน ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
R2

adj แทน ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจการถดถอยพหุคูณ 
F แทน อัตราส่วนวิกฤตท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบเอฟท่ีใช้ทดสอบ

   ความมีนัยสําคัญค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณและทดสอบความ 
  มีนัยสําคัญของตัวพยากรณ์ท่ีเพ่ิมเข้ามาในตัวสมการพยากรณ์ 
b แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ในรูปของคะแนนดิบ 
β แทน ค่าสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
SEb แทน ความคลาดเคลื่อนสัมประสิทธิ์การถดถอย 
 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้นําเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียงตามลําดับ ดังนี้ 
ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ  
ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มา 

ซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัดโดยใช้ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 

จํากัด โดยใช้ค่าเฉลี่ย (X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ตอนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐานปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนท่ี 1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามโดยใช้ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ จําแนกตาม

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
 

ตารางท่ี 4.1 จํานวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     (n = 267) 

สถานภาพ จํานวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   

 ชาย 158 59.18 
 หญิง 109 40.82 
อายุ   

 ตํ่ากว่า 25 ปี 54 20.22 
 25 - 35 ปี 83 31.09 
 36 - 45 ปี 75 28.09 
 46 ปีข้ึนไป 55 20.60 

ระดับการศึกษา   
 ตํ่ากว่าปริญญาตรี 128 47.94 
 ปริญญาตรี 115 43.07 
 สูงกว่าปริญญาตรี 24 8.99 

สถานภาพ   
 โสด 89 33.33 
 สมรส 119 44.57 
 หม้าย/หย่าร้าง 59 22.10 

รายได้ต่อเดือน   
 ตํ่ากว่า 15,000 บาท 56 20.97 
 15,001 - 25,000 บาท 118 44.19 
 25,001 - 35,000 บาท 69 25.84 
 มากกว่า 35,000 บาท 24 9.00 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
 ตํ่ากว่า 10 ปี 111 41.57 
 ต้ังแต่ 10 ปีข้ึนไป 156 58.43 
 รวม 267 100 

 
จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 158 คน คิดเป็น

ร้อยละ 59.18 และเพศหญิง จํานวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 40.82 
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อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 - 35 ปีจํานวน 83 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.09 รองลงมา คือ อายุ 36 - 45 ปี จํานวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 28.09 อายุ 46 ปีข้ึนไป 
จํานวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 20.60 และอายุตํ่ากว่า 25 ปี จํานวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 20.22 

ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี
จํานวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 47.94 รองลงมา มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 115 คน คิดเป็น
ร้อยละ 43.07 และมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.99 

สถานภาพ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จํานวน 119 คน คิดเป็น
ร้อยละ 44.57 รองลงมา คือ มีสถานภาพโสด จํานวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และมีสถานภาพ
หม้าย/หย่าร้าง จํานวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 22.10 

รายได้ต่อเดือน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท
จํานวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 44.19 รองลงมา มีรายได้ต่อเดือน 25,001 - 35,000 บาท จํานวน 
69 คน คิดเป็นร้อยละ 25.84 มีรายได้ต่อเดือนตํ่ากว่า 15,000 บาท จํานวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.97และมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 35,000 บาท จํานวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 9.00 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ต้ังแต่ 10 ปีข้ึนไป จํานวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 58.43 และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตํ่ากว่า 10 ปี 
จํานวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 41.57 

 
ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.

ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์
การทํางานและคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร ดังตารางท่ี 4.2 - 4.6 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
 ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล 

        (n =267) 
ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล X  S.D. ระดับเห็นด้วย 

1. เพศมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงาน 2.39 0.79 น้อย 
2. อายุท่ีมากข้ึนทําให้ไม่คิดท่ีจะเปลี่ยนงาน 3.52 0.91 มาก 
3. การศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนมีผลต่อการตัดสินใจในการ
เปลี่ยนงาน 

 
3.66 

 
0.70 

 
มาก 

4. สถานภาพสมรสทําให้ไม่คิดท่ีจะโยกย้ายงาน 3.29 0.99 ปานกลาง 
5. การปฏิบัติงานในองค์กรนี้มานานจึงไม่คิดท่ีจะไปทํางาน
ท่ีอ่ืน 

 
3.70 

 
0.75 

 
มาก 

6. ผลตอบแทนท่ีได้รับมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงาน 3.72 0.74 มาก 
รวม 3.38 0.48 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล
โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.38, S.D.=0.48) เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผลตอบแทนท่ีได้รับมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจ
เปลี่ยนงาน ( X =3.72, S.D.=0.74) รองลงมา คือ การปฏิบัติงานในองค์กรนี้มานานจึงไม่คิดท่ีจะไป
ทํางานท่ีอ่ืน ( X =3.70, S.D.=0.75) การศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนมีผลต่อการตัดสินใจในการเปลี่ยนงาน 
( X =3.66, S.D.=0.70) และอายุท่ีมากข้ึนทําให้ไม่คิดท่ีจะเปลี่ยนงาน ( X =3.52, S.D.=0.91) ยกเว้น
สถานภาพสมรสทําให้ไม่คิดท่ีจะโยกย้ายงานอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.29, S.D.=0.99) และเพศ  
มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงานอยู่ในระดับน้อย (X =2.39, S.D.=0.79) 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
 ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
              (n = 267) 

ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ X  S.D. ระดับเห็นด้วย 
1. งานท่ีปฏิบัติเป็นงานท่ีต้องใช้ความสามารถ สติปัญญา 
และความคิดสร้างสรรค์ 

 
3.64 

 
0.59 

 
มาก 

2. งานท่ีปฏิบัติมีความชัดเจนทําให้รับรู้ขอบเขตของงาน
และบทบาทหน้าท่ีของตนเอง 

 
3.99 

 
0.57 

 
มาก 

3. งานท่ีปฏิบัติมีความเป็นอิสระใช้ความรู้ความสามารถ
และทักษะได้อย่างอิสระตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง 

 
3.70 

 
0.66 

 
มาก 

4. งานท่ีปฏิบัติมีความหลากหลายไม่จําเจมีลักษณะท่ี  
ต้องใช้ความสามารถหลายด้าน 

 
3.41 

 
0.70 

 
มาก 

5. งานท่ีปฏิบัติมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนทําให้ได้มี
โอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นก่อให้เกิดความหลากหลาย
ในการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

 
 

3.70 

 
 

0.83 

 
 

มาก 
6. งานท่ีปฏิบัติมีการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือเป็นการ
ประเมินผลงานและประเมินตนเอง 

 
3.91 

 
0.93 

 
มาก 

7. งานท่ีปฏิบัติมีโอกาสในการเพ่ิมทักษะและความรู้ อาทิ 
การฝึกอบรม การดูงาน หรือเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้
ต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทักษะในการทํางาน 

 
 

3.49 

 
 

0.82 

 
 

มาก 
รวม 3.69 0.48 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ

โดยรวม อยู่ในระดับมาก (X =3.69, S.D.=0.48) เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ งานท่ีปฏิบัติมีความชัดเจนทําให้รับรู้ขอบเขตของงานและ
บทบาทหน้าท่ีของตนเอง ( X =3.99, S.D.=0.57) รองลงมา คือ มีการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือเป็นการ
ประเมินผลงานและประเมินตนเอง ( X =3.91, S.D.=0.93) มีความเป็นอิสระใช้ความรู้ความสามารถ
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และทักษะได้อย่างอิสระตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง ( X =3.70, S.D.=0.66) มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืนทําให้ได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นก่อให้เกิดความหลากหลายในการพัฒนาตนเองและ
พัฒนางาน (X =3.70, S.D.=0.83) เป็นงานท่ีต้องใช้ความสามารถ สติปัญญา และความคิดสร้างสรรค์ 
(X =3.64, S.D.=0.59) มีโอกาสในการเพ่ิมทักษะและความรู้ อาทิ การฝึกอบรม การดูงาน หรือเข้าร่วม
กิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทักษะในการทํางาน (X =3.49, S.D.=0.82) และมีความ
หลากหลายไม่จําเจมีลักษณะท่ีต้องใช้ความสามารถหลายด้าน (X =3.41, S.D.=0.70) 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
 ด้านประสบการณ์การทํางาน 
              (n = 267) 

ด้านประสบการณ์การทํางาน X  S.D. ระดับเห็นด้วย 
1. มีบรรยากาศท่ีดีในการทํางานร่วมกัน 3.77 0.57 มาก 
2. มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน 3.70 0.51 มาก 
3. ได้รับการช่วยเหลือสนับสนุนจากหัวหน้างานและ
ผู้บริหาร 

 
3.54 

 
0.63 

 
มาก 

4. ได้รับความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน 3.37 0.72 ปานกลาง 
5. ได้รับการมอบหมายงานตรงกับความสามารถ 3.69 0.60 มาก 
6. รายได้ท่ีได้รับท้ังหมดกับภาระงานท่ีรับผิดชอบมีความ
เหมาะสมดีแล้ว 

 
3.61 

 
0.56 

 
มาก 

7. ได้รับสวัสดิการท่ีเหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
วันหยุด วันหยุดพักผ่อนประจําปี 

 
3.45 

 
0.69 

 
มาก 

8. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างโปร่งใส
ชัดเจนและยุติธรรม 

 
3.57 

 
0.64 

 
มาก 

รวม 3.59 0.37 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.4 พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์การทํางาน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.59, S.D.=0.37) เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีบรรยากาศท่ีดีในการทํางานร่วมกัน ( X =3.77, 
S.D.=0.57) รองลงมา คือ มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน ( X =3.70, S.D.=0.51) 
ได้รับการมอบหมายงานตรงกับความสามารถ ( X =3.69, S.D.=0.60) รายได้ท่ีได้รับท้ังหมดกับภาระ
งานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมดีแล้ว ( X =3.61, S.D.=0.56) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างโปร่งใสชัดเจนและยุติธรรม (X =3.57, S.D.=0.64) ได้รับการช่วยเหลือสนับสนุนจากหัวหน้างาน
และผู้บริหาร ( X =3.54, S.D.=0.63) และได้รับสวัสดิการท่ีเหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล วันหยุด 
วันหยุดพักผ่อนประจําปี  (X =3.45, S.D.=0.69) ยกเว้นได้รับความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน
อยู่ในระดับปานกลาง (X =3.37, S.D.=0.72) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
 ด้านคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร 
              (n = 267) 

ด้านคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร X  S.D. ระดับเห็นด้วย 
1. มีการชี้แจงนโยบายการบริหาร เป้าหมายการดําเนินงาน
ไว้อย่างชัดเจน 

 
3.79 

 
0.71 

 
มาก 

2. มีการกําหนดโครงสร้างการบริหารไว้อย่างชัดเจน 3.62 0.74 มาก 
3. มีการสื่อสารข้อมูลให้ทราบอย่างท่ัวถึงเสมอ เช่น การ
สื่อสารผ่านทางระบบ Intranet Newsletter 

 
3.41 

 
0.72 

 
มาก 

4. เปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นจากพนักงาน  3.31 0.65 ปานกลาง 
5. มีการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานอย่างยุติธรรม 3.52 0.63 มาก 
6. ส่งเสริมให้เรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 3.55 0.68 มาก 
7. ให้ความคุ้มครองและช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

 
3.51 

 
0.63 

 
มาก 

8. มีระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยท่ีได้
มาตรฐาน 

 
3.46 

 
0.69 

 
มาก 

9. มีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบไปยังแผนก 
ต่าง ๆ อย่างชัดเจน 

 
3.65 

 
0.58 

 
มาก 

รวม 3.54 0.43 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านคุณลักษณะโครงสร้าง
องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.54, S.D.=0.43) เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีการชี้แจงนโยบายการบริหาร เป้าหมายการ
ดําเนินงานไว้อย่างชัดเจน (X =3.79, S.D.=0.71) รองลงมา คือ มีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบ
ไปยังแผนกต่าง ๆ อย่างชัดเจน (X =3.65, S.D.=0.58) มีการกําหนดโครงสร้างการบริหารไว้อย่างชัดเจน 
( X =3.62, S.D.=0.74) ส่งเสริมให้เรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ ( X =3.55, S.D.=0.68)    
มีการส่งเสริม ความก้าวหน้าในงานอย่างยุติธรรม (X =3.52, S.D.=0.63) ให้ความคุ้มครองและช่วยเหลือ
เม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน (X =3.51, S.D.=0.63) มีระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัย
ท่ีได้มาตรฐาน (X =3.46, S.D.=0.69) และมีการสื่อสารข้อมูลให้ทราบอย่างท่ัวถึงเสมอ เช่น การสื่อสาร
ผ่านทางระบบ Intranet Newsletter (X =3.41, S.D.=0.72) ยกเว้นเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น
จากพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง (X =3.31, S.D.=0.65) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
 โดยรวม 
              (n = 267) 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร X  S.D. ระดับเห็นด้วย 
1. คุณลักษณะส่วนบุคคล 3.38 0.48 ปานกลาง 
2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 3.69 0.48 มาก 
3. ประสบการณ์การทํางาน 3.59 0.37 มาก 
4. คุณลักษณะโครงสร้างองค์กร 3.54 0.43 มาก 

รวม 3.55 0.31 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X =3.55, 
S.D.=0.31) เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมาก   
ไปหาน้อย ดังนี้ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ( X =3.69, S.D.=0.48) รองลงมา คือ ประสบการณ์การทํางาน     
(X =3.59, S.D.=0.37) และคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร ( X =3.54, S.D.=0.43) ยกเว้นคุณลักษณะ
ส่วนบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง (X =3.38, S.D.=0.48) 
 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 
จํากัด ได้แก่ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานทางสังคม ดังตารางท่ี 4.7 - 4.10 

 
ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
 ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด ด้านความรู้สึก 
              (n = 267) 

ด้านความรู้สึก X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ ว่าท่านเป็นพนักงาน
ขององค์กรแห่งนี้ 

 
3.74 

 
0.64 

 
มาก 

2. ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนบ้านของท่าน 3.44 0.71 มาก 
3. ท่านมีความภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์กรแห่งนี้ 3.76 0.67 มาก 
4. ท่านรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งในครอบครัว 3.49 0.74 มาก 
5. ท่านพร้อมท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์กร ให้ความร่วมมือต่อ
องค์กร โดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ 

 
3.57 

 
0.68 

 
มาก 

6. ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของท่าน 3.39 0.80 ปานกลาง 
รวม 3.57 0.48 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล 

อุตสาหกรรม จํากัด ด้านความรู้สึกโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.57, S.D.=0.48) เมื่อพิจารณา
ค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากโดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านมีความ
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ภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์กรแห่งนี้ (X =3.76, S.D.=0.67) รองลงมา คือ มีความภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ ว่า
ท่านเป็นพนักงานขององค์กรแห่งนี้ ( X =3.74, S.D.=0.64) พร้อมที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ให้
ความร่วมมือต่อองค์กร โดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ (X =3.57, S.D.=0.68) รู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเป็น
ส่วนหนึ่งในครอบครัว (X =3.49, S.D.=0.74) และรู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนบ้านของท่าน (X =3.44, 
S.D.=0.71) ยกเว้นรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของท่านอยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.39, 
S.D.=0.80) 

 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
 ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด ด้านความต่อเนื่อง 
              (n = 267) 

ด้านความต่อเนื่อง X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. องค์กรให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการอย่างเพียงพอ 3.42 0.72 มาก 
2. ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่ทําให้ท่านตัดสินใจ 
เปลี่ยนงาน 

 
3.42 

 
0.69 

 
มาก 

3. ท่านทุ่มเทในการทํางานกับองค์กรนี้มากจนไม่อยาก
ทํางานท่ีอ่ืน 

 
3.40 

 
0.65 

 
ปานกลาง 

4. ท่านเห็นว่าทํางานในองค์กรนี้ ให้โอกาสพัฒนาความรู้
มากกว่าองค์กรอ่ืน 

 
3.52 

 
0.71 

 
มาก 

5. ท่านทํางานในองค์กรนี้ เพราะมีความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานมากกว่าองค์กรอ่ืน 

 
3.56 

 
0.72 

 
มาก 

6. ท่านเห็นว่าองค์กรให้ความม่ันคงในอนาคต  3.75 0.74 มาก 
รวม 3.51 0.46 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล 

อุตสาหกรรม จํากัด ด้านความต่อเนื่อง โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.51, S.D.=0.46) เม่ือพิจารณา
ค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากโดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านเห็นว่าองค์กร
ให้ความม่ันคงในอนาคต (X =3.75, S.D.=0.74) รองลงมา คือ ทํางานในองค์กรนี้ เพราะมีความก้าวหน้า
ในหน้าท่ีการงานมากกว่าองค์กรอ่ืน (X =3.56, S.D.=0.72) ทํางานในองค์กรนี้ ให้โอกาสพัฒนาความรู้
มากกว่าองค์กรอ่ืน (X =3.52, S.D.=0.71) ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่ทําให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงาน 
(X =3.42, S.D.=0.69) องค์กรให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการอย่างเพียงพอ (X =3.42, S.D.=0.72) ยกเว้นท่าน
ทุ่มเทในการทํางานกับองค์กรนี้มากจนไม่อยากทํางานท่ีอ่ืนอยู่ในระดับปานกลาง (X =3.40, S.D.=0.65) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
 ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
              (n = 267) 

ด้านบรรทัดฐานทางสังคม X  S.D. ระดับความคิดเห็น 
1. ท่านจะไม่ออกจากองค์กรในตอนนี้ เพราะมีความผูกพัน
กับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้ 

 
3.45 

 
0.73 

 
มาก 

2. ท่านรู้สึกผิดถ้าออกจากองค์กรนี้ ขณะท่ีองค์กรกําลังมี
ปัญหา 

 
3.42 

 
0.68 

 
มาก 

3. ถึงแม้จะมีข้อเสนอท่ีเป็นประโยชน์ต่อตัวท่าน แต่ท่านมี
ความรู้สึกว่าเป็นเรื่องท่ีไม่ถูกต้องท่ีจะผละจากองค์กร
ในตอนนี้ 

 
 

3.42 

 
 

0.53 

 
 

มาก 
4. ท่านพร้อมเสมอท่ีจะทําทุกอย่างให้องค์กรก้าวหน้าและ
ประสบความสําเร็จเพ่ือเป็นการตอบแทนองค์กร 

 
3.68 

 
0.70 

 
มาก 

5. ท่านรู้สึกว่าต้องทํางานกับองค์กรต่อไปเพ่ือตอบแทนบุญคุณ 3.36 0.73 ปานกลาง 
6. ท่านคิดว่าเป็นหนี้บุญคุณองค์กรนี้อยู่ 3.20 0.65 ปานกลาง 

รวม 3.42 0.43 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล
อุตสาหกรรม จํากัด ด้านบรรทัดฐานทางสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.42, S.D.=0.43) เม่ือ
พิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่าน
พร้อมเสมอท่ีจะทําทุกอย่างให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความสําเร็จเพ่ือเป็นการตอบแทนองค์กร    
(X =3.68, S.D.=0.70) รองลงมา คือ จะไม่ออกจากองค์กรในตอนนี้ เพราะมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน
ในองค์กรนี้ (X =3.45, S.D.=0.73) ถึงแม้จะมีข้อเสนอท่ีเป็นประโยชน์ต่อตัวท่าน แต่ท่านมีความรู้สึก
ว่าเป็นเรื่องท่ีไม่ถูกต้องท่ีจะผละจากองค์กรในตอนนี้ ( X =3.42, S.D.=0.53) และรู้สึกผิดถ้าออกจาก
องค์กรนี้ ขณะท่ีองค์กรกําลังมีปัญหา (X =3.42, S.D.=0.68) ยกเว้นท่านรู้สึกว่าต้องทํางานกับองค์กรนี้
ต่อไปเพ่ือตอบแทนบุญคุณ ( X =3.36, S.D.=0.73) และคิดว่าเป็นหนี้บุญคุณองค์กรนี้อยู่อยู่ในระดับ
ปานกลาง (X =3.20, S.D.=0.65) 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
 ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด โดยรวม 

            (n = 267) 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านความรู้สึก 3.57 0.48 มาก 
2. ด้านความต่อเนื่อง 3.51 0.46 มาก 
3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 3.42 0.43 มาก 

รวม 3.50 0.40 มาก 
  

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล 
อุตสาหกรรม จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X =3.50, S.D.=0.40) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความรู้สึก ( X =3.57, S.D.=0.48) 
รองลงมา คือ ด้านความต่อเนื่อง (X =3.51, S.D.=0.46) และด้านบรรทัดฐานทางสังคม (X =3.42, S.D.=0.43) 
 

ตอนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐานปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด โดยทดสอบความสัมพันธ์ด้วยการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple  Regression Analysis) ด้วยวิธีการ Enter ผลการวิเคราะห์ ดังตาราง 4.11 - 4.12 

 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหคูุณระหว่างปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรกับความผูกพัน 
 ต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

 

รูปแบบการวิเคราะห์ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

b Std. Error ß 

 ค่าคงท่ี 0.033 0.184  0.182 0.856 
1. คุณลักษณะส่วนบุคคล 0.138 0.035 0.165 3.956* 0.000 
2. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 0.195 0.041 0.233 4.777* 0.000 
3. ประสบการณ์การทํางาน 0.222 0.053 0.206 4.207* 0.000 
4. คุณลักษณะโครงสร้างองค์กร 0.420 0.042 0.448 9.947* 0.000 

R = 0.773, R2 = 0.597, R2adj = 0.591, F = 97.115, Sig. = 0.000* 
 
*  มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ คุณลักษณะ
ส่วนบุคคล ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์การทํางาน และคุณลักษณะโครงสร้างองค์กรสามารถ
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อธิบายความผันแปรของตัวแปร ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 
จํากัด โดยรวมคิดเป็นร้อยละ 59.70 (R2=0.597) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

และจากคะแนนมาตรฐานของสมการสามารถเขียนได้ ดังต่อไปนี้  
ในรูปของคะแนนดิบ 
Y = 0.033 + 0.138 (คุณลักษณะส่วนบุคคล) + 0.195 (ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ) + 0.222 

(ประสบการณ์การทํางาน) + 0.420 (คุณลักษณะโครงสร้างองค์กร) + ei 
ในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
Z = 0.165 (คุณลักษณะส่วนบุคคล) + 0.233 (ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ) + 0.206 (ประสบการณ์ 

การทํางาน) + 0.448 (คุณลักษณะโครงสร้างองค์กร) + ei 
เม่ือพิจารณาจากสมการ โดยดูจากคะแนนมาตรฐานของสมการถดถอยของปัจจัยท่ีมีความ

ผูกพันต่อองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 
โดยตัวแปรท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 
จํากัด เรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ คุณลักษณะโครงสร้างองค์กร (ß = 0.448) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
(ß = 0.233) ประสบการณ์การทํางาน (ß = 0.206) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (ß = 0.165) ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี 4.12 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

ข้อท่ี สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย 
ยอมรับ ปฏิเสธ 

1 ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล          
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท  
ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

�  

2 ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ           
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท  
ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

�  

3 ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรด้านประสบการณ์การทํางาน               
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท  
ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

�  

4 ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรด้านคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร  
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท  
ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

�  

 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่าปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์การทํางาน และคุณลักษณะโครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 



 

 

บทที่  5 
สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล

อุตสาหกรรม จํากัด มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มา 
ซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรกับ
ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด ผู้วิจัยได้สรุป  
ผลการศึกษาการวิเคราะห์ข้อมูลอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 
สามารถสรุปได้ ดังนี้ 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 59.18 
มีอายุระหว่าง 25 - 35 ปี คิดเป็นร้อยละ 31.09 ระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 47.94
สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 44.57 มีรายได้ต่อเดือน 15,001 - 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 44.19
และระยะเวลาการปฏิบัติงานต้ังแต่ 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 58.43 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือ
พิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ รองลงมา คือ ประสบการณ์การทํางานและคุณลักษณะโครงสร้างองค์กรยกเว้น
คุณลักษณะส่วนบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า  

 5.1.2.1 ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางเม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ย
รายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผลตอบแทนท่ีได้รับ   
มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงาน รองลงมา คือ การปฏิบัติงานในองค์กรนี้มานานจึงไม่คิดท่ีจะไป
ทํางานท่ีอ่ืน การศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนมีผลต่อการตัดสินใจในการเปลี่ยนงานและอายุท่ีมากข้ึนทําให้
ไม่คิดท่ีจะเปลี่ยนงาน ยกเว้นสถานภาพสมรสทําให้ไม่คิดท่ีจะโยกย้ายงานอยู่ในระดับปานกลางและ
เพศมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงานอยู่ในระดับน้อย  

 5.1.2.2 ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ งานท่ีปฏิบัติมีความชัดเจนทําให้
รับรู้ขอบเขตของงานและบทบาทหน้าท่ีของตนเอง รองลงมา คือ งานท่ีปฏิบัติมีการให้ข้อมูลย้อนกลับ
เพ่ือเป็นการประเมินผลงานและประเมินตนเอง มีความเป็นอิสระใช้ความรู้ความสามารถและทักษะได้
อย่างอิสระตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนทําให้ได้มีโอกาสแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นก่อให้เกิดความหลากหลายในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานเป็นงานท่ีต้องใช้ความสามารถ 
สติปัญญา และความคิดสร้างสรรค์มีโอกาสในการเพ่ิมทักษะและความรู้ อาทิ การฝึกอบรม การดูงาน 
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หรือเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทักษะในการทํางานและมีความหลากหลาย 
ไม่จําเจมีลักษณะท่ีต้องใช้ความสามารถหลายด้าน 

 5.1.2.3 ด้านประสบการณ์การทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ย
รายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีบรรยากาศท่ีดีในการ
ทํางานร่วมกัน รองลงมา คือ มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันระหว่างผู้ร่วมงานได้รับการมอบหมายงาน
ตรงกับความสามารถรายได้ท่ีได้รับท้ังหมดกับภาระงานท่ีรับผิดชอบ มีความเหมาะสมดีแล้วระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างโปร่งใสชัดเจนและยุติธรรมได้รับการช่วยเหลือสนับสนุนจาก
หัวหน้างานและผู้บริหารและได้รับสวัสดิการท่ีเหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล วันหยุด วันหยุดพักผ่อน
ประจําปี ยกเว้นได้รับความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหารงานอยู่ในระดับปานกลาง  

 5.1.2.4 ด้านคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ย
รายข้อ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีการชี้แจงนโยบาย
การบริหาร เป้าหมายการดําเนินงานไว้อย่างชัดเจน รองลงมา คือ มีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบ
ไปยังแผนกต่าง ๆ อย่างชัดเจน มีการกําหนดโครงสร้างการบริหารไว้อย่างชัดเจน ส่งเสริมให้เรียนรู้
และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานอย่างยุติธรรมให้ความคุ้มครอง
และช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน มีระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยท่ีได้
มาตรฐานและมีการสื่อสารข้อมูลให้ทราบอย่างท่ัวถึงเสมอ เช่นการสื่อสารผ่านทางระบบ Intranet 
Newsletter ยกเว้นเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นจากพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง 

5.1.3 ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 
จํากัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านโดยเรียงลําดับ
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความรู้สึก รองลงมา คือ ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานทางสังคมเม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า 
 5.1.3.1 ด้านความรู้สึก โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ พบว่า 
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านมีความภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์กร
แห่งนี้ รองลงมา คือ มีความภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ ว่าท่านเป็นพนักงานขององค์กรแห่งนี้ พร้อมท่ีจะ
อุทิศตนให้กับองค์กร ให้ความร่วมมือต่อองค์กรโดยไม่มีความเคลือบแคลงใจรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเป็น
ส่วนหนึ่งในครอบครัวและรู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนบ้านของท่านยกเว้นรู้สึกว่าปัญหาขององค์กร
เป็นปัญหาของท่านอยู่ในระดับปานกลาง 
 5.1.3.2 ด้านความต่อเนื่อง โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ 
พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านเห็นว่าองค์กรให้ความ
ม่ันคงในอนาคต รองลงมา คือ ทํางานในองค์กรนี้ เพราะมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากกว่า
องค์กรอ่ืนทํางานในองค์กรนี้ ให้โอกาสพัฒนาความรู้มากกว่าองค์กรอ่ืนความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่
ทําให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงานองค์กรให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการอย่างเพียงพอยกเว้นท่านทุ่มเทในการ
ทํางานกับองค์กรนี้มากจนไม่อยากทํางานท่ีอ่ืนอยู่ในระดับปานกลาง 
 5.1.3.3 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาค่าเฉลี่ยรายข้อ 
พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ท่านพร้อมเสมอท่ีจะทําทุกอย่าง
ให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความสําเร็จเพ่ือเป็นการตอบแทนองค์กร รองลงมา คือ จะไม่ออกจาก
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องค์กรในตอนนี้ เพราะมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้ถึงแม้จะมีข้อเสนอท่ีเป็นประโยชน์
ต่อตัวท่าน แต่ท่านมีความรู้สึกว่าเป็นเรื่องท่ีไม่ถูกต้องท่ีจะผละจากองค์กรในตอนนี้และรู้สึกผิดถ้าออก
จากองค์กรนี้ ขณะท่ีองค์กรกําลังมีปัญหายกเว้นท่านรู้สึกว่าต้องทํางานกับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบแทน
บุญคุณและคิดว่าเป็นหนี้บุญคุณองค์กรนี้อยู่อยู่ในระดับปานกลาง 

5.1.4 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่
คุณลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์การทํางาน และคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรได้ คิดเป็นร้อยละ 59.70 
(R2=0.597) ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (F=97.115, Sig.=0.000) 
 
5.2 อภิปรายผล 

จากศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด
สามารถสรุปประเด็นและอภิปรายผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

5.2.1 ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายด้าน พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า ระดับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากและด้านท่ีพนักงานให้
ความสําคัญน้อยท่ีสุด คือ คุณลักษณะส่วนบุคคลผลการศึกษาดังกล่าวสามารถอภิปรายผลการวิจัยใน
แต่ละด้าน ดังนี้ 

 5.2.1.1 ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล พบว่า พนักงานให้ความคิดเห็นเก่ียวกับผลตอบแทน
ท่ีได้รับมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงานปฏิบัติงานในองค์กรนี้มานานจึงไม่คิดท่ีจะไปทํางานท่ีอ่ืน
การศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนมีผลต่อการตัดสินใจในการเปลี่ยนงาน อายุท่ีมากข้ึนทําให้ไม่คิดท่ีจะเปลี่ยน
งานสถานภาพสมรสทําให้ไม่คิดท่ีจะโยกย้ายงานและเพศไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงานสอดคล้อง
กับงานวิจัยของจักรพันธ์  เทพพิทักษ์ (2551) ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด ผลการศึกษา พบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรโดย
รวมอยู่ในระดับมาก สําหรับปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร ได้แก่ ระดับการศึกษา
และระยะเวลาท่ีทํางานในบริษัท ส่วนเพศ สถานภาพ ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรและสอดคล้อง
กับงานวิจัยของพิมพ์ชนก ทรายแก้ว (2553) ได้ทําการศึกษาเรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารทิสโก้ จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานธนาคารทิสโก้ จํากัด (มหาชน) 
มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล คือ เพศ สถานภาพ
สมรส ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 

 5.2.1.2 ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติพบว่า พนักงานให้ความคิดเห็นเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติ
มีความชัดเจนทําให้รับรู้ขอบเขตของงานและบทบาทหน้าท่ีของตนเองมีการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือเป็น
การประเมินผลงานและประเมินตนเองมีความเป็นอิสระใช้ความรู้ความสามารถและทักษะได้อย่างอิสระ
ตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนทําให้ได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ก่อให้เกิดความหลากหลายในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานสอดคล้องกับงานวิจัยของ จักรพันธ์ เทพพิทักษ์ 
(2551) ทําการศึกษา เรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น จํากัด 
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ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันองค์กร ได้แก่ 
ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ์ของงานผลป้อนกลับของงาน
และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและสอดคล้องกับงานวิจัยของศิริรัตน์  จําปาทิพย์ (2554) ได้ศึกษา 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลโรงพยาบาลนภาลัยอําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม 
ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความหลากหลายของงาน งานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธ์
กับผู้อ่ืนความมีเอกลักษณ์ของงานความ มีอิสระในการทํางานและผลป้อนกลับของงานปัจจัยมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก 

 5.2.1.3 ด้านประสบการณ์การทํางาน พบว่า พนักงานให้ความคิดเห็นเก่ียวกับมีบรรยากาศ
ท่ีดีในการทํางานร่วมกันมีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน ได้รับการมอบหมายงานตรงกับ
ความสามารถ รายได้ท่ีได้รับท้ังหมดกับภาระงานท่ีรับผิดชอบมีความเหมาะสมดีแล้ว และระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างโปร่งใสชัดเจนและยุติธรรมสอดคล้องกับงานวิจัยของจักรพันธ์ 
เทพพิทักษ์ (2551) ทําการศึกษา เรื่องปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ลําพูน
ซิงเดนเก็น จํากัด ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยด้านประสบการณ์ในงานมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพัน
องค์กรในระดับมาก ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นท่ีพ่ึงพาได้ความ
คาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนองจากองค์กรและทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กรและสอดคล้องกับ
งานวิจัยของศิริรัตน์ จําปาทิพย์ (2554) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล
โรงพยาบาลนภาลัย อําเภอบางคนที จังหวัดสมุทรสงคราม ผลการศึกษา พบว่า ด้านประสบการณ์ในงาน
อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์กร ความคาดหวังท่ีจะได้รับการตอบสนอง
จากองค์กร ทัศนคติต่อเพ่ือนร่วมงานและองค์กรและความรู้สึกว่าองค์กรพ่ึงพาได้ 

 5.2.1.4 ด้านคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร พบว่า พนักงานให้ความคิดเห็นเก่ียวกับมีการ
ชี้แจงนโยบายการบริหาร เป้าหมายการดําเนินงานไว้อย่างชัดเจน การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ
ไปยังแผนกต่าง ๆ ชัดเจน กําหนดโครงสร้างการบริหารไว้อย่างชัดเจน ส่งเสริมให้เรียนรู้และสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ ส่งเสริมความก้าวหน้าในงานอย่างยุติธรรม ให้ความคุ้มครองและช่วยเหลือเม่ือเกิด
ปัญหาในการปฏิบัติงานและมีระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยท่ีได้มาตรฐานสอดคล้องกับ
งานวิจัยของนาถนภา ทองแย้ม (2556) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ในเขตสํานักงานพ้ืนท่ีศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิต ด้าน
โครงสร้างองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้เรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ 
อยู่เสมอ มีระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยท่ีได้มาตรฐานส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน
อย่างยุติธรรมและสอดคล้องกับงานวิจัยของกัญชลี นิลวรรณ (2554) ได้ทําการศึกษาความผูกพันต่อองค์กร
ของพยาบาลต่อโรงพยาบาลเชียงใหม่ราม ผลการศึกษา พบว่า พยาบาลของโรงพยาบาลเชียงใหม่ราม
มีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านโครงสร้างองค์กรอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

5.2.2 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 
โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงลําดับจากมาก
ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความรู้สึก ด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานทางสังคม ผลการศึกษาดังกล่าว
สามารถอภิปรายผลการวิจัยในแต่ละด้าน ดังนี้ 
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 5.2.2.1 ด้านความรู้สึกพบว่า พนักงานให้ความคิดเห็นเก่ียวกับความภูมิใจท่ีได้ทํางาน
ในองค์กรแห่งนี้มีความภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ ว่าเป็นพนักงานขององค์กรแห่งนี้ พร้อมท่ีจะอุทิศตนให้กับ
องค์กร ให้ความร่วมมือต่อองค์กร โดยไม่มีความเคลือบแคลงใจและรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่ง
ในครอบครัวสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิรินาตย์  กฤษฎาธาร (2552) ได้ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ด้านความรู้สึกอยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของนาถนภา 
ทองแย้ม (2556) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันองค์กรของพนักงาน ธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) 
ในเขตสํานักงานพ้ืนท่ีศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิตด้านความรู้สึกอยู่ในระดับมีความ
ผูกพันมาก 

 5.2.2.2 ด้านความต่อเนื่อง พบว่า พนักงานให้ความคิดเห็นเก่ียวกับองค์กรให้ความ
ม่ันคงในอนาคตทํางานในองค์กรนี้ เพราะมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมากกว่าองค์กรอ่ืนและให้
โอกาสพัฒนาความรู้มากกว่าองค์กรอ่ืน สอดคล้องกับงานวิจัยของ เบญจวรรณ พัชรพงศ์พรรณ และณัฐแก้ว 
ข้องรอด (2555) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัท บางกอกเอ็นเตอร์
เทนเม้นต์ จํากัด ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัท บางกอกเอ็นเตอร์เทนเม้นต์ 
จํากัด ด้านความต่อเนื่องอยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของนาถนภา ทองแย้ม (2556)   
ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษา
พบว่า ความผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย์ จํากัด (มหาชน) ในเขตสํานักงานพ้ืนท่ี
ศูนย์การค้ารามอินทราและศูนย์การค้ารังสิตด้านความต่อเนื่องอยู่ในระดับมีความผูกพันมาก 

 5.2.2.3 ด้านบรรทัดฐานทางสังคมพบว่า พนักงานให้ความคิดเห็นเก่ียวกับพร้อมเสมอ
ท่ีจะทําทุกอย่างให้องค์กรก้าวหน้าและประสบความสําเร็จเพ่ือเป็นการตอบแทนองค์กรจะไม่ออกจาก
องค์กรในตอนนี้ เพราะมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้และถึงแม้จะมีข้อเสนอท่ีเป็นประโยชน์
ต่อตัวท่าน แต่มีความรู้สึกว่าเป็นเรื่องท่ีไม่ถูกต้องท่ีจะผละจากองค์กรในตอนนี้สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สิรินาตย์ กฤษฎาธาร (2552) ได้ศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคมอยู่ในระดับมากและสอดคล้องกับงานวิจัยของเบญจวรรณ พัชรพงศ์พรรณ
และณัฐแก้ว ข้องรอด (2555) ได้ศึกษา ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัท บางกอก
เอ็นเตอร์เทนเม้นต์ จํากัด ผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันองค์กรของพนักงาน บริษัท บางกอกเอ็นเตอร์
เทนเม้นต์ จํากัด ด้านบรรทัดฐานของสังคม อยู่ในระดับมาก 

5.2.3 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ พบว่า ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่
คุณลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์การทํางาน และคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของกัญชลี  นิลวรรณ (2554) ได้ทําการ 
ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาลต่อโรงพยาบาลเชียงใหม่ราม จากผลการศึกษา พบว่า ปัจจัย
ท่ีมีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์กร ด้านประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
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ด้านลักษณะของงานและด้านลักษณะส่วนบุคคล ตามลําดับ และพบว่าระดับความผูกพันของพยาบาล
โรงพยาบาลเชียงใหม่รามมีความผูกพันต่อองค์กรมาก 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 
จํากัด ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้ 
 5.3.1.1 ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ผู้บริหารควร
ท่ีจะวางแนวทางการพัฒนาความผูกพันของพนักงานในระยะยาว คือ ควรสร้างความรู้สึกท่ีดีว่างานนั้น
เป็นไม่น่าจําเจ ไม่น่าเบ่ือกับพนักงาน และงานท่ีทําต้องท้าทายความรู้ ความสามารถก่อให้เกิดความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ รวมท้ังความพึงพอใจท่ีได้รับความรับผิดชอบใหม่ ๆ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร 
และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ พบว่า ผู้บริหารควรห่วงใยงานท่ีปฏิบัติควรมีความชัดเจน มีการประชุมชี้แจง
ให้รับรู้ขอบเขตของงาน และบทบาทหน้าท่ีของตนเอง  
 5.3.1.2 ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรู้สึก ผู้บริหารอาจเปิดโอกาสให้พนักงานมี
ส่วนร่วมกับองค์กรมากยิ่งข้ึน เช่น การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น กําหนดเป้าหมาย
หรือนโยบายขององค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานมากข้ึน เพ่ือให้พนักงานรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เกิดความรัก ภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์กรนี้ ส่งเสริมให้มีบรรยากาศในการทํางาน 
การอยู่ร่วมกันในองค์กร การทํางานเป็นทีม รวมถึงผู้บริหารควรสร้างความเป็นกันเองกับพนักงาน ดูแล
เอาใจใส่บุคลากรอย่างสมํ่าเสมอ ให้ความช่วยเหลือ ให้คําแนะนํา เพ่ือให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรนี้ดูแล
บุคลากรเหมือนกับญาติพ่ีน้อง มีการจัดกิจกรรมภายในองค์กร เพ่ือเพ่ิมความผูกพันในองค์กร ทําให้
พนักงานมีปฏิสัมพันธ์กันมากข้ึน 
 5.3.1.3 ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ผู้บริหารควรเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรใน
เรื่องเพศ ท่ีมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงาน ควรมีการเสริมเก่ียวกับการจัดให้พนักงานได้ทํางาน
ในตําแหน่งตามความสามารถและความถนัดของพนักงาน การได้รับตําแหน่งหรือเลื่อนข้ัน การได้รับ
รางวัลความดีความชอบในผลการปฏิบัติงานซ่ึงปัจจัยเหล่า ๆ นี้ เป็นปัจจัยท่ีสําคัญในการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 5.3.1.4 ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติผู้บริหารควรเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรใน
ด้านให้มีความหลากหลายและไม่จําเจในลักษณะงานท่ีต้องใช้ความสามารถหลายด้านให้โอกาสในการ
เพ่ิมทักษะและความรู้ อาทิ การฝึกอบรม การดูงาน หรือเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้ 
และทักษะในการทํางาน 
 5.3.1.5 ด้านประสบการณ์การทํางาน ผู้บริหารควรเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ในด้านการให้ความไว้วางใจ ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ได้รับสวัสดิการท่ีเหมาะสม เช่น 
ค่ารักษาพยาบาล วันหยุด วันหยุดพักผ่อนประจําปี ควรมีการเสริมเก่ียวกับการเพ่ิมวันหยุดพักผ่อนประจําปี 
เพ่ือเป็นขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
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 5.3.1.6 ด้านคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร ผู้บริหารควรเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ในด้านการเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นจากพนักงานสื่อสารข้อมูลให้ทราบอย่างท่ัวถึงเสมอ เช่น
การสื่อสารผ่านทางระบบ Intranet Newsletter 
 5.3.1.7 ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ ประสบการณ์การทํางาน และคุณลักษณะโครงสร้างองค์กร พบว่า ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในทิศทางเดียวกัน ดังนั้น องค์กรควรให้ความสําคัญในตัวพนักงาน
เป็นอันดับแรก ท้ังในเรื่องของการทํางาน และเรื่องชีวิตส่วนตัวของพนักงาน เนื่องจากพนักงาน คือ บุคคล
ท่ีทํางานให้กับองค์กร ผลการดําเนินงานขององค์กรจะดีหรือไม่ข้ึนอยู่กับพนักงานเป็นสําคัญ องค์กร 
จึงควรให้ความสําคัญกับพนักงานเป็นอย่างมากเพ่ือท่ีจะทําให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรเพ่ิมข้ึน
ในระดับสูงและจะส่งผลต่อผลการดําเนินงานท่ีดีขององค์กรตามมา 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม 

จํากัด ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้  
 5.3.2.1 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีคาดว่าจะมีผลต่อความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 
 5.3.2.2 ควรมีการวิจัยถึงผลท่ีตามมาของความผูกพันต่อองค์กร เช่น พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์กร ความพึงพอใจในการทํางาน ปัจจัยท่ีสร้างแรงจูงใจในการทํางาน และบรรยากาศองค์กร 
ท่ีอาจมีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

 
คําช้ีแจงเก่ียวกับแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร 

2. แบบสอบถามนี้เพ่ือใช้ประกอบการวิจัย ต้องการทราบความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
โดยมิต้องลงชื่อ เพ่ือเก็บเป็นความลับและประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ กรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อ 
ให้ตรงกับความเป็นจริง 
   
 
                         มานิตย์  ซาผ ู

   นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ 
                มหาวิทยาลัยราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
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ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  �ลงใน  (     )  หน้าข้อความท่ีตรงตามความจริงของท่าน 
 
1. เพศ 

(       )  ชาย   (       )  หญิง 
 

2. อายุ 
(       ) ตํ่ากว่า 25 ปี   (       ) 25 - 35 ปี  
(       ) 36 - 45 ปี   (       ) 46 ปีข้ึนไป  
    

3. ระดับการศึกษา 
(       ) ตํ่ากว่าปริญญาตรี  (       ) ปริญญาตรี  
(       ) สูงกว่าปริญญาตรี 

 
4. สถานภาพ 

(       ) โสด   (       ) สมรส  
(       ) หม้าย/หย่า 

 
5. รายได้ต่อเดือน 

(       ) ตํ่ากว่า 15,000 บาท  (       ) 15,001 - 25,000 บาท  
(       ) 25,001 - 35,000 บาท (       ) มากกว่า 35,000 บาท  
 

6. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
(       ) ตํ่ากว่า 10 ปี   (       ) ต้ังแต่ 10 ปีข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล
อุตสาหกรรม จํากัด 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย �ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านตามความเป็นจริงมากท่ีสุด  
  5  หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด 

  4  หมายถึง มีระดับเห็นด้วยมาก 
  3  หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยปานกลาง 
  2  หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยน้อย 
  1  หมายถึง  มีระดับเห็นด้วยน้อยท่ีสุด 

 

ข้อท่ี ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับเห็นด้วย 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย 
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
 คุณลักษณะส่วนบุคคล      
1 เพศมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงาน      
2 อายุท่ีมากข้ึนทําให้ไม่คิดท่ีจะเปลี่ยนงาน      
3 การศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนมีผลต่อการตัดสินใจในการ

เปลี่ยนงาน 
     

4 สถานภาพสมรสทําให้ไม่คิดท่ีจะโยกย้ายงาน      
5 การปฏิบัติงานในองค์กรนี้มานานจึงไม่คิดท่ีจะไปทํางาน

ท่ีอ่ืน 
     

6 ผลตอบแทนท่ีได้รับมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงาน      
 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ      
7 งานท่ีปฏิบัติเป็นงานท่ีต้องใช้ความสามารถ สติปัญญา 

และความคิดสร้างสรรค์ 
     

8 งานท่ีปฏิบัติมีความชัดเจนทําให้รับรู้ขอบเขตของงาน
และบทบาทหน้าท่ีของตนเอง 

     

9 งานท่ีปฏิบัติมีความเป็นอิสระใช้ความรู้ความสามารถ
และทักษะได้อย่างอิสระตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง 

     

10 งานท่ีปฏิบัติมีความหลากหลายไม่จําเจมีลักษณะท่ีต้อง
ใช้ความสามารถหลายด้าน 

     

11 งานท่ีปฏิบัติมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนทําให้ได้มี
โอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นก่อให้เกิดความ
หลากหลายในการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

     

12 งานท่ีปฏิบัติมีการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือเป็นการ
ประเมินผลงานและประเมินตนเอง 
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ข้อท่ี ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับเห็นด้วย 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย 
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ      

13 งานท่ีปฏิบัติมีโอกาสในการเพ่ิมทักษะและความรู้ อาทิ 
การฝึกอบรม การดูงาน หรือเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้
ต่าง ๆ เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทักษะในการทํางาน 

     

 ประสบการณ์การทํางาน      
14 มีบรรยากาศท่ีดีในการทํางานร่วมกัน      
15 มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน      
16 ได้รับการช่วยเหลือสนับสนุนจากหัวหน้างานและผู้บริหาร      
17 ได้รับความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน      
18 ได้รับการมอบหมายงานตรงกับความสามารถ      
19 รายได้ท่ีได้รับท้ังหมดกับภาระงานท่ีรับผิดชอบมีความ

เหมาะสมดีแล้ว 
     

20 ได้รับสวัสดิการท่ีเหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
วันหยุด วันหยุดพักผ่อนประจําปี 

     

21 ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างโปร่งใส
ชัดเจนและยุติธรรม 

     

 คุณลักษณะโครงสร้างองค์กร      
22 มีการชี้แจงนโยบายการบริหาร เป้าหมายการดําเนินงาน

ไว้อย่างชัดเจน 
     

23 มีการกําหนดโครงสร้างการบริหารไว้อย่างชัดเจน      
24 มีการสื่อสารข้อมูลให้ทราบอย่างท่ัวถึงเสมอ เช่นการ

สื่อสารผ่านทางระบบ Intranet Newsletter 
     

25 เปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นจากพนักงาน       
26 มีการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานอย่างยุติธรรม      
27 ส่งเสริมให้เรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ      
28 ให้ความคุ้มครองและช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาในการ

ปฏิบัติงาน 
     

29 มีระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยท่ีได้
มาตรฐาน 

     

30 มีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบไปยังแผนก 
ต่าง ๆ อย่างชัดเจน 
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ตอนท่ี 3 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย �ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านตามความเป็นจริงมากท่ีสุด  
  5  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 

  4  หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมาก 
  3  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  2  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นน้อย 
  1  หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
 

  
 ข้อท่ี 

 
ความผูกพันองค์กรของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
 ด้านความรู้สึก      
1 ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ ว่าท่านเป็นพนักงานของ

องค์กรแห่งนี้ 
     

2 ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนบ้านของท่าน      
3 ท่านมีความภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์กรแห่งนี้      
4 ท่านรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งในครอบครัว      
5 ท่านพร้อมท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์กร ให้ความร่วมมือต่อ

องค์กร โดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ 
     

6 ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของท่าน      
 ด้านความต่อเนื่อง      
7 องค์กรให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการอย่างเพียงพอ      
8 ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่ทําให้ท่านตัดสินใจ 

เปลี่ยนงาน 
     

9 ท่านทุ่มเทในการทํางานกับองค์กรนี้มากจนไม่อยาก
ทํางานท่ีอ่ืน 

     

10 ท่านเห็นว่าทํางานในองค์กรนี้ ให้โอกาสพัฒนาความรู้
มากกว่าองค์กรอ่ืน 

     

11 ท่านทํางานในองค์กรนี้ เพราะมีความก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานมากกว่าองค์กรอ่ืน 

     

12 ท่านเห็นว่าองค์กรให้ความม่ันคงในอนาคต       
 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม      

13 ท่านจะไม่ออกจากองค์กรในตอนนี้ เพราะมีความผูกพัน
กับเพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้ 

     

 



66 
 

  
 ข้อท่ี 

 
ความผูกพันองค์กรของพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 
 มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย  น้อย   
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
 ด้านบรรทัดฐานทางสังคม      

14 ท่านรู้สึกผิดถ้าออกจากองค์กรนี้ ขณะท่ีองค์กรกําลัง       
มีปัญหา 

     

15 ถึงแม้จะมีข้อเสนอท่ีเป็นประโยชน์ต่อตัวท่าน แต่ท่าน     
มีความรู้สึกว่าเป็นเรื่องท่ีไม่ถูกต้องท่ีจะผละจากองค์กร
ในตอนนี้ 

     

16 ท่านพร้อมเสมอท่ีจะทําทุกอย่างให้องค์กรก้าวหน้าและ
ประสบความสําเร็จเพ่ือเป็นการตอบแทนองค์กร 

     

17 ท่านรู้สึกว่าต้องทํางานกับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบแทน
บุญคุณ  

     

18 ท่านคิดว่าเป็นหนี้บุญคุณองค์กรนี้อยู่      

 

 
 

 
 
 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก ข 

ผลการหาค่า (Index of Item Objective Congruency: IOC) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ผลประเมิน IOC ของผู้เช่ียวชาญ 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวัตถุประสงค์ 

 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 ค่า IOC 
คุณลักษณะส่วนบุคคล   
1. เพศมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงาน 1 1 1 1 
2. อายุท่ีมากข้ึนทําให้ไม่คิดท่ีจะเปลี่ยนงาน 1 1 1 1 
3. การศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนมีผลต่อการตัดสนิใจในการเปลี่ยนงาน 1 1 1 1 
4. สถานภาพสมรสทําให้ไม่คิดท่ีจะโยกย้ายงาน 1 1 1 1 
5. การปฏิบัติงานในองค์กรนี้มานานจึงไม่คิดท่ีจะไปทํางานท่ีอ่ืน 1 1 1 1 
6. ผลตอบแทนท่ีได้รับมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจเปลี่ยนงาน 1 1 1 1 
รวม  1 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ   
7. งานท่ีปฏิบัติเป็นงานท่ีต้องใช้ความสามารถ สติปัญญา และ
ความคิดสร้างสรรค์ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

8. งานท่ีปฏิบัติมีความชัดเจนทําให้รับรู้ขอบเขตของงานและ
บทบาทหน้าท่ีของตนเอง 

 
1 

 
0 

 
1 

 
0.67 

9. งานท่ีปฏิบัติมีความเป็นอิสระใช้ความรู้ความสามารถและ
ทักษะได้อย่างอิสระตามบทบาทหน้าท่ีของตนเอง 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

10. งานท่ีปฏิบัติมีความหลากหลายไม่จําเจมีลักษณะท่ีต้องใช้
ความสามารถหลายด้าน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

11. งานท่ีปฏิบัติมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนทําให้ได้มี
โอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นก่อให้เกิดความหลากหลายใน
การพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

12. งานท่ีปฏิบัติมีการให้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือเป็นการ
ประเมินผลงานและประเมินตนเอง 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

13. งานท่ีปฏิบัติมีโอกาสในการเพ่ิมทักษะและความรู้ อาทิ 
การฝึกอบรม การดูงาน หรือเข้าร่วมกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ 
เพ่ือเพ่ิมความรู้ และทักษะในการทํางาน 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

รวม  0.95 
ประสบการณ์การทํางาน   
14. มีบรรยากาศท่ีดีในการทํางานร่วมกัน 1 1 1 1 
15. มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันระหว่างผู้ร่วมงาน 1 1 1 1 
16. ได้รับการช่วยเหลือสนับสนุนจากหัวหน้างานและผู้บริหาร 1 1 1 1 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 ค่า IOC 
17. ได้รับความไว้วางใจให้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน 1 1 1 1 
18. ได้รับการมอบหมายงานตรงกับความสามารถ 1 1 1 1 
รวม  0.96 
ประสบการณ์การทํางาน   
19. รายได้ท่ีได้รับท้ังหมดกับภาระงานท่ีรับผิดชอบมีความ
เหมาะสมดีแล้ว 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

20. ได้รับสวัสดิการท่ีเหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล วันหยุด 
วันหยุดพักผ่อนประจําปี 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

21. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างโปร่งใส
ชัดเจนและยุติธรรม 

 
1 

 
0 

 
1 

 
0.67 

รวม    0.89 
คุณลักษณะโครงสร้างองค์กร   
22. มีการชี้แจงนโยบายการบริหาร เป้าหมายการดําเนินงานไว้
อย่างชัดเจน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

23. มีการกําหนดโครงสร้างการบริหารไว้อย่างชัดเจน 1 1 1 1 
24. มีการสื่อสารข้อมูลให้ทราบอย่างท่ัวถึงเสมอ เช่นการ
สื่อสารผ่านทางระบบ Intranet Newsletter 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

25. เปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นจากพนักงาน  1 1 1 1 
26. มีการส่งเสริมความก้าวหน้าในงานอย่างยุติธรรม 1 1 1 1 
27. ส่งเสริมให้เรียนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ 1 1 1 1 
28. ให้ความคุ้มครองและช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

29. มีระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมและความปลอดภัยท่ีได้
มาตรฐาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

30.มีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบไปยังแผนกต่าง ๆ
อย่างชัดเจน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

รวม  1 
IOC  0.98 
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ความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 ค่า IOC 
ด้านความรู้สึก   
1. ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกใคร ๆ ว่าท่านเป็นพนักงานของ
องค์กรแห่งนี้ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

2. ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี้เปรียบเสมือนบ้านของท่าน 1 1 1 1 
3. ท่านมีความภูมิใจท่ีได้ทํางานในองค์กรแห่งนี้ 1 1 1 1 
4. ท่านรู้สึกว่าเพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนหนึ่งในครอบครัว 1 1 1 1 
5. ท่านพร้อมท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์กร ให้ความร่วมมือต่อ
องค์กร โดยไม่มีความเคลือบแคลงใจ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

6. ท่านรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาของท่าน 1 1 1 1 
รวม  1 
ด้านความต่อเนื่อง   
7. องค์กรให้ในสิ่งท่ีท่านต้องการอย่างเพียงพอ 1 1 1  
8. ความแตกต่างด้านเงินเดือนไม่ทําให้ท่านตัดสินใจเปลี่ยนงาน 1 1 1 1 
9. ท่านทุ่มเทในการทํางานกับองค์กรนี้มากจนไม่อยากทํางานท่ีอ่ืน 1 1 1 1 
10. ท่านเห็นว่าทํางานในองค์กรนี้ ให้โอกาสพัฒนาความรู้
มากกว่าองค์กรอ่ืน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

11. ท่านทํางานในองค์กรนี้ เพราะมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการ
งานมากกว่าองค์กรอ่ืน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

12. ท่านเห็นว่าองค์กรให้ความม่ันคงในอนาคต  1 1 1 1 
รวม  1 
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม     
13. ท่านจะไม่ออกจากองค์กรในตอนนี้ เพราะมีความผูกพันกับ
เพ่ือนร่วมงานในองค์กรนี้ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

14. ท่านรู้สึกผิดถ้าออกจากองค์กรนี้ ขณะท่ีองค์กรกําลังมีปัญหา 1 1 1 1 
15. ถึงแม้จะมีข้อเสนอท่ีเป็นประโยชน์ต่อตัวท่าน แต่ท่านมี
ความรู้สึกว่าเป็นเรื่องท่ีไม่ถูกต้องท่ีจะผละจากองค์กรในตอนนี้ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

16. ท่านพร้อมเสมอท่ีจะทําทุกอย่างให้องค์กรก้าวหน้าและ
ประสบความสําเร็จเพ่ือเป็นการตอบแทนองค์กร 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

17. ท่านรู้สึกว่าต้องทํางานกับองค์กรนี้ต่อไปเพ่ือตอบแทนบุญคุณ 1 1 1 1 
18. ท่านคิดว่าเป็นหนี้บุญคุณองค์กรนี้อยู่ 1 1 1 1 

รวม  1 
IOC  1 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการหาค่า Reliability 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ค่าความเช่ือมั่น 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ที.ซี.ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

 
Case Processing Summary 

 
 N % 
Cases      Valid 
              Excludeda 
              Total 

30 
0 
30 

100.00 
0.00 

100.00 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on Standardized Items N of Items 

0.946 0.943 48 
 

ปัจจัยท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร 
Case Processing Summary 
 
 N % 
Cases      Valid 
              Excludeda 
              Total 

30 
0 
30 

100.00 
0.00 

100.00 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on Standardized Items N of Items 

0.878 0.852 30 
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ความผูกพันต่อองค์กร 
Case Processing Summary 
 
 N % 
Cases      Valid 
              Excludeda 
              Total 

30 
0 
30 

100.00 
0.00 

100.00 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on Standardized Items N of Items 

0.942 0.951 18 

 
 

 
 

 



 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ - นามสกุล มานิตย์  ซาผู 
วัน เดือน ปี ท่ีเกิด 17 กันยายน 2522 
สถานท่ีเกิด  จังหวัดมุกดาหาร 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 36 หมู่ 12 ตําบลดอนตาล อําเภอดอนตาล จังหวัดมุกดาหาร   

รหัสไปรษณีย์ 49120 
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2546 
 
ปริญญาตรีท่ีมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย
คณะพุทธศาสตร์ สาขาวิชา ปรัชญา วัดมหาธาตุยุวราช
รังสฤษฎ์ กรุงเทพมหานคร 10200 

ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2551 - 2553 
พ.ศ. 2553 - 2556 
 
พ.ศ. 2556 - ปัจจุบัน 
 

 
บริษัทเบทาโกร เซฟต้ี มีท แพคก้ิง จํากัด 
บริษัท ไทยเบฟเวอเรจ โลจิสติกส์ จํากัด (ศูนย์กระจาย
สินค้าโมเดิร์นเทรด)  
บริษัท ที.ซี ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด 

ตําแหน่งหน้าท่ีการงานปัจจุบัน Supervisor 
ท่ีทํางานปัจจุบัน บริษัท ที.ซี ฟาร์มาซูติคอล อุตสาหกรรม จํากัด  

39 หมู่ 13 ถนนบางขนาก - บ้านสร้าง ตําบลบางแตน 
อําเภอบ้านสร้าง จังหวัดปราจีนบุรี 25150 

  
  

 


