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ABSTRACT 
 
 The objectives of this study were to study: 1) the organizational 
commitment factor affecting loyalty of private employees companies in Bangkok 
metropolitan area, 2) the career achievement development factor affecting loyalty  
of private employees companies in Bangkok metropolitan area, 3) the fringe benefits 
satisfaction factor affecting loyalty of private employees companies in Bangkok 
metropolitan area. The researcher collected the data by using the questionnaire from 
the private employees companies in Bangkok metropolitan area. The sample used 
was 400 from the private employees companies in Bangkok metropolitan area. The 
statistics used to analyze the data was frequency, percentage, mean, and standard 
deviation as well as the inferential statistics used was the simple regression analysis. 
The results was found that the organizational commitment factor was found affected 
loyalty of private employees companies in Bangkok metropolitan area, the career 
achievement development factor was found affected loyalty of private employees 
companies in Bangkok metropolitan area . Moreover, the fringe benefits satisfaction 
factor was found affected loyalty of private employees companies in Bangkok 
metropolitan area with the statistical significance of 0.05. 
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Benefits Satisfaction, Loyalty 
 
 



ฉ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
 

 การวิจัยเฉพาะบุคคลในครั้งน้ีสําเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาจาก รองศาสตราจารย์ 
ดร.สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาเฉพาะบุคคล ซึ่งได้ให้ความรู้ การช้ีแนะ
แนวทางการศึกษา ตรวจทานและแก้ไขข้อบกพร่องในงาน ตลอดจนการให้คําปรึกษาซึ่งเป็นประโยชน์
ในการวิจัยจนงานวิจัยคร้ังนี้มีความสมบูรณ์ ครบถ้วน สาํเร็จไปได้ด้วยดี รวมถึงอาจารย์ท่ายอ่ืน ๆ ที่ได้
ถ่ายทอดวิชาความรู้ให้ และสามารถนําวิชาการต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผู้วิจัยจึง
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง มาไว้ ณ โอกาสน้ี 
 

ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศร ี



ช 
 

สารบัญ 
 

   หน้า 
บทคัดย่อภาษาไทย              ง 
บทคัดย่อภาษาอังกฤษ             จ 
กิตติกรรมประกาศ              ฉ 
สารบัญตาราง               ฌ 
สารบัญภาพ                 ญ 
บทที่ 1 บทนํา  
 1.1 ความสําคัญและความเป็นมาของปัญหา        1 
 1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย          2 
 1.3 ขอบเขตของการวิจัย           2 
 1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ         4 
 1.5 ข้อตกลงเบ้ืองต้น           5 
 1.6 ข้อจํากัดของงานวิจัย          5 
 1.7 นิยามคําศัพท์            5 
 1.8 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ          6 
บทที่ 2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันในองค์กร       7 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ    13 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ    18 
 2.4 ความภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty)      26 
 2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง         34 
บทที่ 3  ระเบียบวิธีการวิจัย 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย       39 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง        42 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล     43 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย         43 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล      43 
บทที่ 4 ผลการวิจัย 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)     45 



ซ 
 

สารบัญ (ต่อ) 
 

   หน้า 
บทที่ 4 (ต่อ) ผลการวิจัย 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)     55 
บทที่ 5  บทสรุป 
 5.1 สรุปผลการวิจัย          58 
 5.2 การอภิปรายผล          61 
 5.3 ข้อเสนอแนะ          65 
บรรณานุกรม                      66
ภาคผนวก แบบสอบถามงานวิจัย         72
ประวัติผู้เขียน                        82 
เอกสารข้อตกลงว่าด้วยการอนุญาตให้ใช้สทิธ์ิในรายงานการค้นคว้าอิสระ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 
 

สารบัญตาราง 
 

   หน้า 
ตารางที่ 3.1: ค่าความเช่ือมั่นของครอนบาร์ค        42 
ตารางที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านเพศ     45 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านตําแหน่งงาน    46 
ตารางที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุ     47 
ตารางที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านประสบการณ์ทํางาน   47 
ตารางที่ 4.5: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ   48 
  แบบสอบถาม ด้านความผูกพันในองค์กร  
ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ   49 
  แบบสอบถาม ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ   51 
  แบบสอบถาม ด้านความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ   53 
  แบบสอบถาม ด้านความจงรักภักดีของพนักงาน 
ตารางที่ 4.9: ค่าอิทธิผลของความผูกพันในองค์กร ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน  55 
  ระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนหรือไม่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย  
  (Simple Regression Analysis) 
ตารางที่ 4.10: ค่าอิทธิผลของการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส่งผลต่อความจงรักภักดี  56 
   ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนหรือไม่ ด้วยวิธีวิเคราะห์ 
   การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
ตารางที่ 4.11: ค่าอิทธิผลของความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดี  56 
   ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนหรือไม่  
 
 
 
 
 
 
 



ญ 
 

สารบัญภาพ 
 

   หน้า 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย           4 
 
 
 



   
 

บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคญัและความเป็นมาของปัญหา 
 ในอดีตการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจประเทศต่าง ๆ จากเดิมที่เคยมีการแข่งขันกันภายใน 
ประเทศน้ันเปลี่ยนกลายเป็นแข่งขันกันทั่วโลกทั้งด้านการลงทุนและการค้า ประกอบกับ ความเจริญ 
ก้าวหน้าในระบบการสื่อสารโทรคมนาคม คอมพิวเตอร์ และระบบสารสนเทศ ได้ช่วยให้การติดต่อ
ธุรกิจโดยทั่วโลกสะดวกและรวดเร็วมากย่ิงข้ึน ทําให้ต้องมกีารปรับนโยบายการบริหาร กฎหมาย 
ต่าง ๆ ทางธุรกิจให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์ (ดวงมณี โกมารทัต, 2554) การท่ีองค์กรจะ 
ทําการแข่งขันในสภาพปัจจุบันจะต้องมีปัจจัยอย่างหน่ึงซึ่งมีสําคัญมาก น่ันก็คือ บุคลากรในองค์กร 
เป็นปัจจัยหลักที่ทําให้องค์กรสามารถแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ปัจจัยทางด้านทรัพยากรบุคคลน้ันมีความสําคัญต่อความสําเร็จขององค์กร ซึ่งความผูกพัน
ต่อองค์กรน้ันเป็นปัจจัยหน่ึงที่เป็นความรู้สกึ บุคลากรทีม่คีวามผูกพันต่อองค์กรเป็นผู้ที่ต้องการจะ 
อยู่กับองค์กรต่อไป และมีความรู้สึกว่าตนเองน้ันเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรซึ่งมีความต้องการที่จะ 
ตอบแทนให้องค์กรโดยแสดงออกของพฤติกรรมต่าง ๆ ตามความสามารถและศักยภาพที่ตนเอง 
มีเพ่ือส่งเสริมให้องค์กรมีประสิทธิผล (Riggio, 2002) 
 การที่บุคลากรจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพน้ันเจ้าหน้าที่ในองค์กรควรมีการพัฒนา
ตนเอง องค์กรที่ดีจะมีช่องทางและตําแหน่งงานท่ีจะเปิดโอกาสให้คนทํางานแต่ละคนมีโอกาสก้าวหน้า
และเติบโตในสายอาชีพให้มีการพัฒนาควบคู่ไปกับการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร การพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพเป็นการประเมินศักยภาพของบุคคล รวมทั้งดําเนินการฝึกอบรมและ
เสริมสร้างประสบการณ์เพ่ือเตรียมบุคคลสําหรับความก้าวหน้าในอาชีพ โดยส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ 
ได้พัฒนาตนเอง เปิดโอกาสให้คนทํางานแต่ละคนมีโอกาสก้าวหน้าในงาน โดยมุ่งสู่เป้าหมายในอาชีพ 
ที่ตนถนัด (โกศล สนิทวงษ์, 2556) 
 เมื่อบุคลากรน้ันปฏิบัติงานให้แก่องค์กรอย่างเต็มความสามารถ สิ่งที่องค์กรควรตอบแทน
กลับให้แก่บุคลากรน่ันก็คือ การให้สวัสดิการที่ดี องค์กรมีสวัสดิการที่เพียงพอต่อความต้องการของ
บุคลากรจะเป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ทําให้องค์กรให้เดินหน้า 
ต่อไปได้ ทําให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน โดยทั่วไปมักจะ นึกถึงเงินเดือน ค่าจ้าง  
และตําแหน่งการงาน ความสะดวกในการทํางาน สวัสดิการที่ดีน้ันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติงานและชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรให้มคีวามมั่นคงมากย่ิงขึ้น (เสรมิศักด์ิ สรวญรมัย์, 
2556) 
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 สิ่งที่สําคัญอย่างหน่ึงที่องค์กรได้คาดหวังไว้อยู่เสมอคือ ความจงรักภักดีของบุคลากรใน
องค์กร เน่ืองจากว่าความจงรักภักดีน้ันเป็นสิ่งสะท้อนออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมของบุคลากร 
น้ัน ๆ ในระยะยาว ซึ่งบุคลากรมีความภาคภูมิใจจากการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรและมีความรู้สึกที่ดี 
รวมถึงการทุ่มเทแรงใจแรงการในการปฏิบัติงานให้สําเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรได้ต้ังไว้ หากแต่
บุคลากรไม่มีความจงรักภักดีต่อองค์กรก็จะส่งผลให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานได้อย่างไม่เต็ม
ความสามารถ ทําให้การปฏิบัติงานไม่มีประสิทธิภาพจึงส่งผลให้เกิดการลาออกของบุคลากรสูงข้ึน 
และในทีสุ่ดการปฏิบัติงานก็จะหยุดชะงัก เกิดความล่าช้า ส่งผลให้องค์กรไม่สามารถดําเนินการได้ 
อย่างราบร่ืนต่อไป (สุธิดา มว่งรุ่ง, 2552)  
 ผู้วิจัยจึงเห็นว่า ความผูกพันต่อองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และ 
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานน่าจะมีความเกี่ยวข้องกับความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จึงได้ทําการศึกษาปัจจัยเหล่าน้ีเพ่ือให้ผู้บริหาร 
ผู้ประกอบการ หรือผู้ที่เก่ียวข้อง นําผลการวิจัยไปใช้ปรับให้พนักงานในองค์กรเกิดความจงรักภักดี 
ต่อองค์กร และเป็นประโยชน์ต่อการดําเนินธุรกิจ วางแผนธุรกิจ และการศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมใน 
ครั้งต่อ ๆ ไป 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 การศึกษาความผูกพันในองคก์ร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความพึงพอใจ
ในสวัสดิการพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาความผูกพันในองค์กรที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยช้ินน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close–ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลความผูกพันในองค์กร การพัฒนา
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ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน และความจงรักภักดีของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล  
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยเนื่องจากกลุ่มประชากรมีจํานวนไม่จํากัดผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของ 
กลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับ 
ความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ±5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน  
โดยจะทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างในวันที่ 1 สิงหาคม 2559 ถึง 31 สิงหาคม 2559 จํานวน 400 คน 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะ ดังน้ี 
   1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ ประกอบด้วย 
     1) ข้อมูลความผูกพันในองค์กร 

2) ข้อมูลการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
3) ข้อมูลความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน   

   1.3.3.2 ตัวแปรตาม คือ ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท 
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดวิจัย  
 จากการกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระ จํานวน 3 กลุ่ม 
คือ ตัวแปรความผูกพันในองค์กร ตัวแปรการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ตัวแปรความพึงพอใจ
ในสวัสดิการพนักงาน และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระ 
ที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคดิการวิจัยดังน้ี 
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
     ตัวแปรอิสระ          ตัวแปรตาม 
 
            ความผูกพันในองค์กร 
 
 
 การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพี       ความจงรักภักดีของพนกังาน 
 
 
  ความพงึพอใจในสวัสดิการพนักงาน 
 
 
1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 1.4.1 สมมติฐานการวิจัย  
 การศึกษาความผูกพันในองคก์ร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ และความพึงพอใจ
ในสวัสดิการพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
   1.4.1.1 ความผูกพันในองค์กรส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   1.4.1.2 การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพส่งผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.1.3 ความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
   1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่  
การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
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     1) สมมติฐานขอ้ที่ 1 จะใช้สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย    
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
     2) สมมติฐานขอ้ที่ 2 จะใช้สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย    
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
     3) สมมติฐานขอ้ที่ 3 จะใช้สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย    
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
1.5 ข้อตกลงเบื้องต้น 
 ข้อตกลงเบ้ืองต้นสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.5.1 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสีลม สาทร บางรัก สุขุมวิท 
จตุจักรเท่าน้ัน 
 1.5.2 ทัศนคติของพนักงานบริษัทเอกชนขึ้นอยู่กับความรู้สึกส่วนตัวของพนักงาน  
 
1.6 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.6.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครโดยตรง โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์
หรือวิธีการอ่ืน ๆ 
 1.6.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีระยะเวลาการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคม 2559 
 1.6.3 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยจะทําการทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรด้านความผูกพันในองค์กร 
กลุ่มตัวแปรการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ กลุ่มตัวแปรความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน  
ที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
 1.7 นิยามคาํศัพท์ 
 นิยามคําศัพท์สําหรับงานวิจัยมีดังน้ี 
 1.7.1 ข้อมูลสว่นบุคคล หมายถึง ข้อมูลที่เป็นเคร่ืองบ่งช้ีให้เห็นและเข้าใจถึงเรื่องราวหรือ
ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลหนึ่งบุคคลใด  
 1.7.2 ความผูกพันในองค์กร คือ ความรู้สึกของพนักงานต่อองค์กรในลักษณะที่สอดคลอ้ง
กับวัตถุประสงค์และค่านิยมขององค์กร เป็นความเต็มใจทีบุ่คลลจะทุม่เทกําลังกายให้กับองค์กร 
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 1.7.3 การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ คือ การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรผ่าน
ประสบการณ์และการเพ่ิมความรู้ ทักษะ ความสามารถ นําไปสู่การสร้างหลักเกณฑ์และเง่ือนไข 
ในกระบวนการเลื่อน โอน ย้าย เพ่ือให้สามารถคัดสรรบุคลากรท่ีเหมาะ 
 1.7.4 ความพึงพอใจ คือ ความรู้สึกของบุคคลในทางบวก ความชอบ ความสบายใจ  
ต่อสภาพแวดล้อมในด้านต่าง ๆ หรือเป็นความรู้สึกที่พอใจต่อสิ่งที่ทําให้เกิดความชอบ ความสบายใจ 
และเป็นความรู้สึกที่บรรลุถึงความต้องการ 
 1.7.5 สวัสดิการพนักงาน คือ ผลประโยชน์ที่นอกเหนือจากเงินเดือนและค่าจ้าง โดยอาจ
จ่ายเป็นเงินสด สิ่งของ หรือบริการก็ได้ 
 1.7.6 ความจงรักภักดีของพนักงาน คือ ความผูกพันต่อองค์กรหรือทัศนคติต่อองค์กรที่จะ
สะท้อนให้เห็นถึงระบบความเกี่ยวข้องว่าบุคคลมีความเช่ือมั่น ศรัทธา รักและหวงแหนต่อองค์กรที่
ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ 
 1.7.7 พนักงานระดับปฏิบัติการ คือ พนักงานขององค์กรในระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับ
ล่างสุด ไม่มีผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 
1.8 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีมีได้ดังน้ี 
 1.8.1 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาองค์กรทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนให้ดีย่ิงขึ้น 
 1.8.2 ผลการวิจัยน้ีคาดว่าสามารถนําไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาด้านอ่ืน ๆ นอกจาก
ความผูกพันในองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
 



บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการศึกษาเรือ่ง การศึกษาความผูกพันในองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ
และความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผูศ้ึกษาได้ศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการวิจัยดังน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันในองค์กร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีของพนักงาน 
 2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพนัในองค์กร 
 เร่ืองของความผูกพันในองค์กรน้ันถือเป็นเรื่องหน่ึงที่ได้รับความสนใจในการศึกษาวิจัยเป็น
อย่างมาก ทั้งน้ีเพราะหากบุคลากรในองค์กรเกิดความผูกพันกับองค์กรแล้วจะส่งผลต่อความร่วมมือ
ร่วมใจกันในการปฏิบัติงานให้องค์กรอย่างเต็มที่ส่งผลต่อความอยู่รอดขององค์กร จากการศึกษา
วรรณกรรมที่เก่ียวข้องพบว่า มีนักวิชาการศึกษาหลายท่านได้ให้แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร
ไว้ดังน้ี 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกถึงความสัมพันธ์ของพนักงานที่มีต่อองค์กร
นักวิชาการหลายท่านที่ศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรได้ให้ความหมายและคํานิยามของ 
ความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังนี้ 
 สวนีย์ แก้วมณี (2549) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (Employee 
Engagement) คือ ระดับของคํามั่นสัญญาและการมีส่วนร่วมของพนักงานที่มีต่อองค์กร ซึ่งเป็น
กระบวนการที่ต้องการความสัมพันธ์ทั้งสองฝ่ายระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน 
 กรองทิพย์ นาควิเชตร (2549) กล่าวว่า พันธะผูกพันของนักศึกษากับมหาวิทยาลัย หมายถึง
ความรู้สึกของนักศึกษาต่อมหาวิทยาลัยและมีพฤติกรรม 3 ลักษณะ คือ 1) มีความพึงพอใจที่จะเรียนรู้
อย่างเต็มความสามารถยอมรบัค่านิยมและเป้าหมายของมหาวิทยาลัย 2) มีความพร้อมในการที่จะใช้
ความพยายามที่มีอยู่เพ่ือช่ือเสียงและประโยชน์ของมหาวิทยาลัย 3) มคีวามปรารถนาที่จะศึกษาใน
มหาวิทยาลัยน้ันต่อไป 
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 ศุภวรรณ หลําผาสุก (2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรน้ันเป็นการสะท้อนให้เห็นถึง
การที่สมาชิกมคีวามรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกับองค์กรโดยแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปของความศรัทธา
ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทพลังใจและกายในการทํางานให้กับองค์กรด้วยความจงรักภักดีและมุ่งม่ันที่จะ
เป็นสมาชิกขององค์กร  
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2551) ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง บุคลากร 
มีความเช่ือมั่นต่อองค์กร ยอมรับจุดมุ่งหมายขององค์กร และเต็มใจที่จะทํางานเพ่ือความก้าวหน้าของ
องค์กรต่อไป  
 จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล (2553) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความ
เต็มใจของบุคลากรในการรักษาสมาชิกภาพอยู่ในองค์กรต่อไป รวมไปถึงทัศนคติที่เป็นไปในทางบวก
ต่อองค์กร โดยท่ีบุคลากรยอมสละความสุขบางส่วนของตนเองเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามที่ 
ต้ังไว้ 
 พิชิต เทพวรรณ์ (2554) ได้ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การอุทิศตน 
ในการทํางานของบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรมีความสุขในการทํางานและเกิดความจงรักภักดีและ
ศรัทธาของบุคลากรที่มีต่อหน้าหน้าที่ความรับผิดชอบและองค์กร  
 Eisenberger (1990) ได้ให้ความหมายว่า เป็นเจตคติที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากรกับการสนับสนุนขององค์กรทําให้บุคลากรมีความรู้สึกรวมเป็นอันหน่ึงอันเดียวกับองค์กร  
มีความพยายาม และมีความเต็มใจที่จะทํางานอย่างทุ่มเทให้กับองค์กร 
 Greenberg & Baron (1995) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ขอบเขตของแต่ละ
บุคคลทีแ่สดงให้เห็นว่าความสัมพันธ์ของบุคลากรที่มีความเก่ียวพันกับองค์กรอย่างไรและมีความต้ังใจ
ที่จะอยู่ในองค์กร 
 Etzioni (1999) ได้กล่าวว่า เมื่อบุคคลเข้าไปอยู่ในองค์กรจะเกิดความรู้สึกทั้งทางบวกและ
ทางลบ ความรู้สึกทางบวกเรียกว่า ความผูกพันต่อองค์กร ส่วนความรู้สกึทางลบเรียกว่า ความรู้สึก
แปลกแยกหรอืแยกตัวออกห่าง ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นการแสดงความรู้สึกของบุคคลเมื่อเข้าไป
อยู่ในองค์กรและรับเอาบรรทัดฐานขององค์กรเข้าไว้อย่างซึมซับ  
 Charles (2006) ได้นิยามความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความพยายามอย่างละเอียด
รอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานของบุคลากรที่ใส่ไปในการทํางานเป็นความมุ่งมั่นที่จะ
อุทิศตนเพ่ือความสําเร็จขององค์กร 
 จากความหมายของความผูกพันต่อองค์กรที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อ
องค์กร คือ ทัศนคติด้านบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์กรมีความรู้สึกเป็นสว่นหน่ึงขององค์กร เห็นได้
จากความพยายาม ความเสียสละ ความภักดี ต้ังใจปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์กร และอยากเป็น
สมาชิกขององค์กรต่อไป 
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  ความสาํคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผูกพันของบุคลากรที่มต่ีอองค์กรน้ันเป็นสิ่งสําคัญหากบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร
มากเท่าใดก็ย่ิงทุ่มเทแรงใจ แรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงานให้องค์กรอย่างเต็มที่ ส่งผลให้บุคลากรมี
ประสิทธิภาพการทํางานดีขึ้นนําไปสู่ความย่ังยืนขององค์กร 
 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความสําคัญของความผูกพันต่อองค์กรไว้ดังน้ี 
 สวนีย์ แก้วมณี (2549) กล่าวว่า ความสามารถขององค์กรในการผลักดันให้บุคลากรเกิด
ความผูกพันต่อองค์กรน้ันมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการการปฏิบัติงานในระดับสูงและ 
ความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรจะอยู่คูก่ับองค์กร 
 ศุภวรรรณ หลาํผาสุก (2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเปรียบเสมือนตัวกระตุ้นให้
บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อบุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรจะ
ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทํางานขององค์กร 
 Allen & Meyer (1993) กล่าวว่า บุคลากรที่มีความผูกพันด้านจิตใจในระดับสูงเพราะว่า
พวกเขามีความปรารถนา (Want) ส่วนบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่ในระดับสูง
เพราะพวกเขามีความจําเป็น (Need) และสาํหรับบุคลากรที่มีความผูกพันด้านบรรทัดฐานในระดับสูง
เพราะพวกเขารู้สึกว่าควร (Ought) ที่จะทําเช่นน้ันโดยได้อธิบายความผูกพันต่อองค์กรทั้ง 3 ด้าน คือ
ความผูกพันด้านความรู้สึก ความผูกพันด้านการคงอยู่ ความผูกพันด้านที่มาจากมาตรฐานทางสังคม 
 Etzioni (1999) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรคืออํานาจที่องค์กรมีเหนือบุคลากรอัน 
เป็นสิ่งที่ฝังรากลึกอยู่ในธรรมชาติของบุคลากรนําไปสู่ความเกี่ยวข้องกับองค์กร ลักษณะของ 
ความเกี่ยวข้องน้ีจะปรากฏอยู่ใน 3 รูปแบบ จัดอันดับตามขั้นของความผูกพันจากสูงสุดจนถึงไม่ม ี
ความผูกพันเกิดขึ้นเลย ดังน้ี 
 1) ความเกี่ยวข้องในแง่จริยธรรม (Moral Involvement) มีรากฐานมาจากความรู้สึก 
ในแง่บวกและการปลูกฝังให้มีความรู้สึกอันแรงกล้าต่อองค์กร อันมีรากฐานมาจากความรู้ภายใน 
ต่อเป้าหมาย ค่านิยม และบรรทัดฐานขององค์กร 
 2) ความเกี่ยวข้องที่เกิดจากการคิดคํานวณ (Calculating Involvement) จะเป็นความรู้สึก
ที่รุนแรงน้อยลงและขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ที่กระทําแลกเปลี่ยนกันระหว่างบุคคลกับองค์กร และ 
ความผูกพันต่อองค์กรเมื่อบุคลากรประเมนิว่าเขาได้รับผลประโยชน์และการแลกเปลีย่นที่เท่าเทียมกัน
กับองค์กร 
 3) ความเกี่ยวข้องในลักษณะที่แปลกแยก (Alimentative Involvement) คือ ความรู้สกึที่
ปราศจากความผูกพันต่อองค์กรเกิดขึ้นเมือ่สมาชิกมีความรู้สึกว่าถูกบังคับโดยสถานการณ์ขององค์กร
และพวกเขาไม่รู้สึกถึงการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 
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 Herscovitch & Meyer (2002) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ บุคลากรที่มีความเช่ือ
และความรู้สึกในคุณค่าและเป้าหมายขององค์กรอันจะทําให้องค์กรประสบความสําเร็จ 
 Schultz & Schultz (2002) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ บุคลกรมีระดับความรู้สึก
ต่อองค์กรที่ได้ปฏิบัติงานอยู่ 
 Mathis & Jackson (2003) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรคือการที่บุคลากรยอมรับ
เป้าหมายองค์กรและต้องการปฏิบัติงานให้กับองค์กรด้วยความผูกพันทีม่ีต่อองค์กร และความพึงพอใจ
ในหน้าที่จะมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน 
 จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความสําคัญต่อการดําเนินงานของ
องค์กรเป็นอย่างมากเพราะจะทําให้องค์กรได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณค่า ความเสียสละ ทุม่เทแรงกาย
แรงใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มที่ ทําให้องค์กรสามารถต่อกรกับคู่แข่งขันและดํารงอยู่
ภายใต้ความไม่แน่นอนของสภาพเศรษฐกิจได้อย่างยืนหยัดและมั่นคง ทัง้น้ีขึ้นอยู่กับความสามารถ 
ในขององคก์รในการผลักดันให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้มากน้อยเพียงใด 
 แนวคิดความผูกพันต่อองคก์ร 
 ในการศึกษาแนวคิดที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรได้มีผู้ศึกษาแนวคิดและตัวแปรที่มผีลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรมากมายแต่ยังไม่สามารถช้ีชัดถึงแนวคิดและปัจจัยที่ชัดเจนได้จากการศึกษาแต่
ก็มีนักวิชาการหลายท่านได้ทัศนคติที่แตกต่างกันไว้ดังน้ี 
 Kanter & Kan (1968) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรน้ันมี 3 รูปแบบ คือ 
 1) ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอคือ บุคลากรน้ันได้มีการเสียสละให้กับองค์กรจึงเป็นการยาก
ที่จะทิ้งองค์กรได้ 
 2) ความผูกพันแบบติดยึด คือ การสร้างความผูกพันทําใหบุ้คลากรยึดติดกับองค์กร 
 3) ความผูกพันแบบควบคุม คือ ความผูกพันที่ทําให้บุคลากรยึดติดกับค่านิยม วัฒนธรรม
ขององค์กร ซึ่งเป็นกรอบให้พฤติกรรมส่วนบุคลากรเป็นไปตามที่องค์กรต้องการ 
 Sheldon (1971) กล่าวว่า องค์ประกอบที่สําคัญต่อความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
คือ 
 1) ระยะเวลาที่ทํางานอยู่ในองค์กร 
 2) ความผูกพันที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานเป็นส่วนที่แรงผลักดันให้เกิดค่านิยมต่ออาชีพ 
 3) ความสนใจในอาชีพ และการพัฒนาประสบการณ์ 
 Hrebiniak & Alutto (1972) พบว่า ตัวแปรที่ใช้ทํานายความผูกพันต่อองค์กรที่ดีที่สุด คือ 
 1) ความตึงเครียดต่อหน้าที่ความรับผิดชอบ 
 2) ระยะเวลาของประสบการณ์ปฏิบัติงานในองค์กร 
 3) ความรู้สึกไม่พอใจจากการไม่ก้าวหน้าในการทํางาน  
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 Porter, Laweer & Hackman (1975) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านความมีอิสระ 
ในการปฏิบัติงานว่าบุคคลที่ไม่มีอิสระในการปฏิบัติงานจะมีความผูกพันน้อยกว่าบุคคลที่มีอิสระใน 
การปฏิบัติงานจะมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรมากกว่า เน่ืองจากคนทุกคนปรารถนาท่ีจะมีอิสระใน 
การกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน การกําหนดวิธีการปฏิบัติงานจะทําให้บุคลากรมีแรงจูงใจต่างกันและ 
ในการควบคุมการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิดจะสร้างความกดดันให้แก่บุคลากร เมื่อมีแรงกดดันมากขึ้น 
จะส่งผลบุคลากรเกิดปฏิกิริยาตอบโต้ด้วยการลาออกจากงาน ซึ่งการที่บุคลากรมีอํานาจใน 
การตัดสินใจด้วยตนเองนั้นจะสามารถแก้ปัญหาด้วยตนเองได้อย่างดีและจะนําไปสู่ความผูกพัน 
ต่อองค์กร 
 Steers (1977) ได้นําเสนอแบบจําลองเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กร โดยได้แบ่งออกเป็น  
3 ส่วน คือ 
 1) ปัจจัยที่เป็นตัวกําหนดความผูกพันต่อองค์กร 
 2) ความผูกพันต่อองค์กร 
 3) ผลของความผูกพันต่อองค์กร 
 องค์ประกอบปัจจัยที่เป็นตัวกําหนดความผูกพันต่อองค์กรน้ันได้แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ 
 1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส เป็นต้น 
 2) ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบอยู่ ได้แก่ ความเข้าใจใน
กระบวนการปฏิบัติงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน มีโอกาสปฏิสัมพันธ์ต่อเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 
 3) ประสบการณ์ในการทํางาน หมายถึง สิ่งที่บุคลากรได้เรียนรู้และรับทราบเมื่อเข้าไปเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร ได้แก่ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็นต้น 
 Mowday, Steers & Porter (1982) กล่าวว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรน้ัน 
มี 4 องค์ประกอบ คือ 
 1) ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ความต้องการประสบความสําเร็จ ระดับการศึกษา ระยะเวลา 
ที่ทํางานในองค์กร 
 2) ลักษณะของงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน เช่น งานที่ปฏิบัติมีบทบาทม่ีสอดคลอ้งกับ
ตนเอง มีคุณค่าและบทบาทที่เด่นชัดเจน 
 3) โครงสร้างขององค์กรจะต้องมีลักษณะทีม่ีแบบแผน ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนในการตัดสินใจ 
มีหน้าที่การปฏิบัติงานที่เด่นชัด สิ่งเหล่าน้ีถือว่าเป็นความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพันต่อ
องค์การ  
 4) ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเป็นเหตุการณ์ที่บุคลากรพบระหว่างการทํางาน เช่น  
การที่รู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลสําคัญต่อองค์กร สิ่งเหล่าน้ีถือเป็นอิทธิพลสนับสนุนต่อความผูกพัน 
ต่อองค์กร 
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 Meyer & Allen (1997) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรน้ันประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ
ดังน้ี 
 1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก หมายถึง ความผกูพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกภายใน
รู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมในองค์กรและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กบัองค์กร ความปรารถนาอย่างแรงกล้าของ
บุคคลที่จะทํางานเพ่ือองค์กรอย่างต่อเน่ือง เป็นความแข็งแกร่งของความสัมพันธ์ทางจิตใจที่บุคคลรู้สกึ
ว่าเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร มีความรู้สึกว่าเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการทํางานของตนเองมี 
ความสอดคล้องกับองค์กร 
 2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจากผลตอบแทน
ที่บุคคลได้รับจากองค์กร และการคิดคํานวณของบุคคลที่อยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับ
องค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองว่าจะทํางานอยู่กับองค์กรน้ันต่อไปหรือจะ
โยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การที่บุคคลมีแนวโน้มที่จะทํางานในองค์กรอย่างต่อเน่ืองน้ันมองว่า 
เป็นความผูกพัน รูปของพฤติกรรมที่บุคคลปฏิบัติต่อองค์กรมีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
ไม่เปลี่ยนแปลงโยกย้ายที่ทํางาน เกิดจากการที่บุคคลน้ันพิจารณาอย่างถี่ถ้วนถึงผลดี ผลเสีย ของ 
การละทิ้งองค์กร การที่บุคลากรเป็นสมาชิกขององค์กรนานเท่าใดเท่ากับบุคคลน้ันได้ลงทุนกับองค์กร
มากข้ึน ความยึดมั่นผูกพันจะเพ่ิมขึ้นตามระยะเวลาในการลงทุนกับองค์กร 
 3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม หมายถึง บรรทัดฐานภายในจิตใจของ
บุคคลที่ต้องการทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยมของสังคมเป็น 
ความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะอุทิศตนให้กบัองค์กร เป็นข้อผูกมัดด้านจริยธรรมภายในของบุคลากร 
ที่มีต่อองค์กร คือ การปฏิบัติที่มีความรู้สึกว่าเมื่อเป็นสมาชิกขององค์กรแล้วก็ต้องมีความยึดมั่นผูกพัน
ต่อองค์กร 
 สรุปแนวคิดทั้งสามได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ สิ่งที่แสดงออกถึงทัศนคติ ความรู้สกึ 
พฤติกรรมที่ดีต่อองค์กรมากเท่าใดแนวโน้มที่จะลาออกก็น้อยลงเท่าน้ัน แต่แนวคิดทั้งสามดังกล่าว 
ก็มีความแตกต่างกันคือแนวคิดที่หน่ึงสรุปได้ว่า บุคลากรมคีวามปรารถนาที่จะอยู่กับองค์กรและมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร จึงทํางานกับองค์กรโดยไม่ลาออกไปไหน แนวคิดที่สองสรุปได้ว่าบุคลากรได้
ลงทุนทํางานให้กับองค์กรและรวมถึงผลที่ได้รับจากการลงทุน จึงทําให้เกิดเป็นความผูกพันแนวคิด 
ที่สาม สรุปได้ว่า ความผูกพันของบุคลากรเพราะความเหมาะสมทางสังคมท่ีถือว่าเมื่อคนเป็นส่วนหนึ่ง
กับองค์กรแล้วควรจงรักภักดีต่อองค์กรน้ัน 
 Northcraft & Neale (1991) ได้นิยามว่าความผูกพันเป็นพลังของความสัมพันธ์ในการเป็น
ส่วนหน่ึงและความรู้สึกผูกพันต่อเฉพาะองค์กรซึ่งประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน ดังต่อไปนี้ 
 1) มีความเช่ือมั่นต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
 2) มีความเต็มใจในการทีจ่ะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ต่อองค์กร 
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 3) มีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรน้ันต่อไป 
 The Gallup Organization (2554 อ้างใน พิชิต เทพวรรณ์, 2554) ได้ศึกษาความผูกพัน 
ของพนักงานและได้แบ่งประเภทไว้ 3 ประเภท คือ 
 1) พนักงานทีม่ีความผูกพันในหน้าที่ คือ พนักงานที่ทํางานด้วยความต้ังใจ เต็มใจ และ
คํานึงถึงองค์กร 
 2) พนักงานที่ไม่มีความผูกพันกับยึดติดในหน้าที่ คือ พนักงานที่ทํางานโดยไม่มีความต้ังใจ 
และไม่มคีวามกระตือรือร้นในการทํางาน 
 3) พนักงานที่ไม่มีความผูกพันในหน้าที่ คือ พนักงานที่ไม่มีความสุขในการทํางาน 
 จากแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์กรข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า บุคลากรที่มี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กรจะรู้สึกเสมือนตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ทุ่มเททํางานอย่างเต็มที่ แสดงออก
ถึงความจงรักภักดี และเช่ือว่าองค์กรจะนําตนเองไปสู่ความสําเร็จในหน้าที่การงานและชีวิตครอบครัว
ได้ และพร้อมที่จะอยู่เคียงคู่กับองค์กรตลอดไป ดังน้ันการสร้างความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นสิ่งที่
ผู้บริหารองค์กรต้องตระหนักและเล็งเห็นความสําคัญ ตราบใดที่สามารถทําให้พนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์กรได้องค์กรก็จะสามารถดําเนินธุรกิจได้อย่างย่ังยืน 
 ในการศึกษาครั้งน้ีผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดความผูกพันต่อองค์กร 3 ด้าน ได้แก่ 1) ความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านความรู้สึก 2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเน่ือง และ 3) ความผูกพันต่อองค์กร
ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งเป็นแนวคิดของ Meyer & Allen (1997) มากําหนดเป็นกรอบแนวคิด 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาความก้าวหนา้ในอาชีพ 
 ความหมายการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพี 
 Forrer (2009 อ้างใน วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557) ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์การพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง การวางแผนอย่างเป็นระบบเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรโดยผ่าน
กระบวนการพ้ืนฐานที่ส่งเสริมซึ่งกันและกัน ได้แก่ การสรา้งความรู้ความสามารถที่ตอบสนองต่อ
ทิศทางของธุรกิจ กระตุ้นให้พนักงานทั้งเป็นกลุ่มและปัจเจกบุคคลมีการเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง 
อยู่ตลอดเวลา ซึ่งถือเป็นกลยุทธ์หน่ึงในแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจและผลตอบแทนขององค์กร ได้แก่  
การเจริญเติบโตก้าวหน้าในอาชีพ ตําแหน่ง และผลตอบแทนที่สูงข้ึน 
 นฤมล นิราทร (2534) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาท
ในการทํางานซึ่งจะให้ผลตอบแทนทั้งทางด้านจิตวิทยาหรือผลตอบแทนที่เก่ียวข้องโดยตรงกับ 
การทํางาน การเปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงานการเลื่อนตําแหน่งหรือเงินเดือน  
ตลอดจนถึงความพึงพอใจต่อชีวิต ความรู้สึกว่าตนเองมีค่า ประสบความสําเร็จ ซึ่งออกมาในรูป 
ของอํานาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงข้ึน ซึ่งนําไปสู่การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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 สุธน ต้ังสกุล (2547) กล่าวว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development) หมายถึง การบริหารงานทรัพยากรบุคคลเพ่ือดําเนินการให้บุคลากรที่ม ี
ความสามารถสูงได้รับการพัฒนาให้เหมาะสมกับตําแหน่งที่จะได้รับในอนาคต ซึ่งองค์กรเป็น 
ผู้กําหนดให้สัมพันธ์กับเป้าหมายในอาชีพของแต่ละบุคคล 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2546) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง กิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีขึ้นเพ่ือที่จะช่วยให้แต่ละคนได้มีแผนสําหรับในอนาคต ทั้งน้ีเพ่ือที่จะช่วยให้องค์กร
สามารถบรรลวัุตถุประสงค์และขณะเดียวกันพนักงานก็มีโอกาสที่จะมีผลสําเร็จในการพัฒนาตนเองได้
สูงสุด ซึ่งการพัฒนาความก้าวหน้าในสายงานอาชีพน้ันอยู่ในใจกลางของขอบเขตงานของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งหมด โดยเร่ิมการวิเคราะห์งานจนได้ตําแหน่งและกลุ่มอาชีพ จากน้ันเข้าสู่ 
การจัดหาคนที่เหมาะสม ตรงตามคุณสมบัติที่ตรงตามตําแหน่ง และความชอบพอในทางอาชีพจะ 
ถูกรวบรวมมาตลอดกระบวนการข้างต้น และเมื่อมาถึงจุดที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาความก้าวหน้าใน
สายอาชีพน้ันจะอาศัยผลการปฏิบัติงานประกอบการพิจารณาวางแผนและให้คําปรึกษาแก่พนักงาน
ตลอดเวลาด้วยการให้การอบรมและพัฒนา ซึ่งในทีสุ่ดจะส่งผลให้เขาได้รับการเลื่อนข้ัน โยกย้าย หรอื
ได้รับตําแหน่งใหม่ โดยไม่หยุดอยู่กับที่เร่ือยไปตามความเหมาะสมของจงัหวะเวลาจนถึงเกษียณอายุ 
 สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในอาชีพน้ันหมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบาทบาทการทํางานที่
ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน เช่น เลื่อนตําแหน่งหรือเงินเดือน หรือเปลี่ยนไปสู่สายงานใหม่ตาม 
สายงานความก้าวหน้าที่กําหนด หรือได้รับการพัฒนาทักษะความรู้โดยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 
ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะนําไปสู่ความสําเร็จในชีวิต 
 กิจกรรมเก่ียวกับการพัฒนาความก้าวหนา้ในสายอาชีพ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2546) กล่าวว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของแต่ละบุคคล 
จะประกอบด้วยด้านต่าง ๆ คือ 
 1) การประเมินตนเอง ทุกคนควรจะมีโอกาสรู้จักตนเองเสียให้ดีก่อนอาจทําได้โดยการให้
คําปรึกษาหรือแนะแนวหรืออาจจะกระทําด้วยการทดสอบเพ่ือที่จะให้แต่ละคนได้รู้จักความสามารถ
ตลอดจนจุดอ่อน จุดแข็ง ของตนเองออกมาให้เห็นได้ตามสมควร ซึ่งจะช่วยให้บุคคลน้ันได้มี 
การตระหนักถึงตนเองในแง่ที่เป็นความจริงมากขึ้นก่อนทีจ่ะกําหนดแผนงานพัฒนาความก้าวหน้า 
ในอาชีพของตนต่อไป 
 2) การเสาะแสวงหาข้อมูลที่เก่ียวกับอาชีพ ในขั้นน้ีก็คือ การต้องรู้จักสนใจค้นคว้า เสาะหา
ข้อมูลต่าง ๆ ทีม่ีอยู่ และที่เป็นโอกาสในปัจจุบันซึ่งจะช่วยให้มองเห็นจากจุดของตนเองที่จะมีทิศทาง
เติบโตไปในทิศทางใดบ้างของอาชีพงานต่าง ๆ 
 3) การกําหนดเป้าหมาย ภายหลังจากที่ได้เก็บรวบข้อมูลแลว้และได้ประเมินถึงโอกาสใน
ความก้าวหน้าต่าง ๆ ในอาชีพแล้วผู้ต้องการความก้าวหน้าในสายอาชีพก็ควรจะได้มีการกําหนดใน 
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เชิงของปริมาณ เช่น ต้ังเป้าที่จะรับงานไปถึงอายุระดับหน่ึงซึ่งควรจะได้รับเงินเดือนขนาดหน่ึง 
ที่ต้องการ หรืออาจจะระบุตําแหน่งที่ต้องการตามอายุที่กําหนดไว้ หรือกําหนดจุดเริ่มต้นของ 
การที่จัดแยกออกไปประกอบธุรกิจของตนเองด้วย เน่ืองจากแต่ละคนมีลกัษณะที่แตกต่างกัน  
ดังน้ัน เป้าหมายของแต่ละคนจึงมักจะไม่เหมือนกันแต่ก็ไมค่วรท่ีจะยึดถือเป้าหมายจนขาด 
ความคล่องตัวและไม่ควรเป็นเป้าหมายที่สูงจนเกินไปที่ยากจะมีโอกาสทําได้สาํเร็จ หลักของ 
การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพจะดีเพียงใดน้ันย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของแต่ละคนที่มีอยู่ 
เมื่อเปรียบเทียบกับคนอ่ืน ๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิงการที่ได้รู้ถึงความเป็นไปของอุตสาหกรรมหรือธุรกิจ 
ที่เก่ียวข้องกับงานที่ต้องทําอยู่ว่าเป็นไปอย่างไรก็จะช่วยได้มาก 
 4) การวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการดําเนินการตามแผน หลงัจากที่ได้มี 
การกําหนดเป้าหมายแล้วขึ้นต่อไปก็คือการวางแผนที่จะให้มีทางสําเร็จตามเป้าหมายโดยแผนอาชีพ 
ที่ดีควรจะมีการแบ่งแยกเป็นระยะ ๆ เพ่ือตรวจสอบเป็นข้ัน ๆ ตามความสําเร็จของงานเร่ือยไปจนถึง
เป้าหมายที่ต้องการ ผู้ที่มีความสําเร็จทางอาชีพต่าง ๆ ส่วนใหญม่ักจะมีความพร้อมในประการต่าง ๆ
เหล่าน้ีคือ การปฏิบัติตามปณิธานที่จะช่วยให้เป็นผู้บริหารท่ีประสบความสําเร็จได้น้ันคือ 
   4.1) ตลอดเวลาควรจะมีการขยายวงและเสาะหางานไว้ล่วงหน้าให้ก้าวและ 
มากที่สุดที่จะเป็นหนทางสําหรับการเตรียมการสําหรับการขยายและเติบโตต่อไปได้ 
   4.2) เป็นผู้ที่ไมป่ล่อยให้เวลาสูญไปโดยเปลา่ประโยชน์โดยเฉพาะการต้องเสียเวลา
ไปกับการทํางานกับหัวหน้าซึ่งไม่มีความกระตือรือร้นเลยน้ันเป็นเร่ืองที่ต้องหลีกเลี่ยงให้มากที่สุด 
   4.3) พยายามทําตนให้เป็นลกูน้องคนสําคัญสําหรับผู้บรหิารหรือผู้บังคับบัญชาที่
ต่ืนตัวอยู่เสมอ 
   4.4) ทําตัวให้เป็นผู้ที่มีโอกาสรู้จักคนกว้างขึ้น และนึกคิดหรือติดตามเร่ืองราวใน
ขอบเขตที่เป็นวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลข้ึน 
   4.5) ต้องมุ่งพยายามจัดเตรียมที่จะเอาชนะตัวเองให้ได้อยู่เสมอเกี่ยวกับตําแหน่ง 
ที่กําลังเปิดรับสมัครน่ันก็คือ การถือหลักว่าบริษัทเป็นเพียงส่วนหน่ึงของตลาดของงานต่าง ๆ ทั้งหมด
น่ันเอง 
   4.6) การพิจารณาลาออกจากบริษัท ในกรณีซึ่งสายงานอาชีพเห็นได้ชัดว่าจะ
เจริญเติบโตต่อไปได้ช้ามาก 
   4.7) ทําตนให้เป็นคนพร้อมทีจ่ะลาออกได้เสมอเมื่อจําเป็น 
   4.8) อย่าปล่อยให้ความสําเรจ็ในงานปัจจุบันเป็นตัวกําหนดแผนงานของอาชีพ ทั้งน้ี
เพราะถ้าทําเช่นน้ีก็จะทําให้การบ่ันทอนการเติบโตหรือเลื่อนขึ้นไปในแนวด่ิงที่สูงข้ึน 
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 ประเภทของความก้าวหน้าในสายอาชพี 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2546) กล่าวถึงการสร้างหนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยอ้างถึงผลงาน
ของ Schein (1973) ในการค้นพบอาชีพที่มีความก้าวหน้าในสายอาชีพของตนใน 5 ประเภท ได้แก่ 
 1) มีความสามารถในทางการบริหารเป้าหมายของอาชีพเบ้ืองต้นของกลุ่มน้ีก็คือ จะ
พยายามพัฒนาความรู้ความสามารถในทางการบริหาร เช่น ความสามารถในการเข้ากับคน ตลอดจน
ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ของบุคคลเหล่าน้ีที่ดํารงอยู่หรือที่พยายาม สิ่งที่ได้ก็คือ การเป็นผู้นํา
อํานวยการด้านการบริหารแผนงานของหน่วยงานเป็นประธานบริษัท 
 2) กลุ่มทีม่ีความสามารถทางด้านเทคนิคและการปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ จุดโน้มเอียงที่สนใจ
เป็นพิเศษของกลุ่มนี้ก็คือ งานท่ีปฏิบัติอยู่จริง ๆ ในปัจจุบันของแต่ละคน แผนของบุคคลเหล่าน้ีมุ่งท่ีจะ
ให้มีความก้าวหน้าต่อเน่ืองที่จะทําต่อเน่ืองกันไปในงานเก่าน้ีเอง เช่น เจ้าหน้าที่ฝ่ายผลติและมุ่งต่อไป
ที่จะเป็นผู้จัดการฝ่ายโรงงาน หรือผู้จัดการฝา่ยส่งเสริมโฆษณา และผู้อานวยการวิเคราะห์ต้นทุน 
ตามด้วยงานเทคนิค หรือหน้าที่ชํานาญอยู่แล้วเป็นด้าน ๆ ไป 
 3) กลุ่มทีค่ํานึงถึงความม่ันคงผู้บริหารเหล่าน้ีมักจะมองตัวเองโดยสนใจที่จะตอบสนองหรือ
ทํางานอยู่ในองค์กรใดองค์กรหน่ึงต่อไปในระยะยาว บุคคลเหล่าน้ีจะเสาะแสวงหาความม่ันคงใน
องค์กรซึ่งตําแหน่งที่หวังของกลุ่มน้ีมักจะมคีวามแตกต่างกันออกไปเป็นแบบต่าง ๆ กนั 
 4) กลุ่มทีม่ีความคิดริเร่ิมสําหรับผู้บริหาร กลุ่มน้ีจะเห็นได้ชัดว่าได้มีการพัฒนาแรงจูงใจ
ขึ้นมาอย่างมากและค่อนข้างเป็นแรงจูงใจทีม่ีแรงผลักดันสงูที่จะมุ่งพยายามคิดค้นสิ่งใหม่ออกมาให้ได้
และมีความต้ังใจที่จะออกไปเป็นเจ้าของกิจการของตนเองและหาหนทางที่จะค้นคว้าสร้างผลิตภัณฑ์
ใหม่หรือดําเนินธุรกิจใหม่ ๆ ให้ปรากฏ 
 5) กลุ่มซึ่งต้องการเป็นอิสระ บุคคลเหล่าน้ีจะไม่ค่อยมีการปรับตัวได้ดีนักในการปฏิบัติงาน
ในองค์กร หรือเบ่ือปัญหาวุ่นวาย เส้นสาย ตลอดจนเกมการเมืองในองค์กรและมักมุ่งหวังที่หลักการ
และลาออกมาประกอบอาชีพอิสระเป็นที่ปรึกษาทั่วไปของบริษัทต่าง ๆ 
 ทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพี 
 ทฤษฎีของ Tiedman & O’Hare  
 Tiedman & O’Hare (1963 อ้างใน อุไรวรรณ จันทร์สกลุถาวร, 2540) ให้แนวคิด 
การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพว่า เป็นกระบวนการที่บุคคลใช้การทํางานเป็นวิธีการแสดงออก 
ทางบุคลิกภาพในการปรับตัวทางสังคมเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับ เน้นระหว่างบุคลิกภาพและอาชีพมี
ความสัมพันธ์เก่ียวเนื่องกัน ขั้นตอนของการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพแบ่งเป็น 2 ระยะ คือ 
 ระยะที่ 1 ระยะการคาดการณ์แบ่งออกเป็น 4 ขั้น คือ การสํารวจค้นหาทางเลือก  
การคัดเลือกที่เป็นไปได้ การจัดอันดับทางเลือก และนําไปสู่ขั้นของการเลือกอาชีพในที่สุด 
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 ระยะที่ 2 ระยะปฏิบัติการปรับตัวในระยะนี้แบ่งออกเป็น 3 ขั้น คือ การปรับตัวเข้ากับ 
กลุ่มอาชีพ การปรับเป้าหมายเข้ากับเป้าหมายกลุ่ม และขั้นสุดท้ายคือ การปรับสมดุลให้มีความมั่นคง
ในอาชีพในกระบวนการพัฒนาแต่ละข้ัน Tiedman & O’Hare ให้ความเห็นว่า บุคคลสามารถเปลี่ยน
และย้อนกลับได้เพราะการตัดสินใจสามารถเปลี่ยนแปลงได้ 
 ทฤษฎีความต้องการของ Hoppock 
 Hoppock (1976 อ้างใน อุไรวรรณ จันทรส์กุลถาวร, 2540) ได้ให้แนวคดิของการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไว้ว่า คนจะเลือกอาชีพเพ่ือสนองตอบความต้องการสูงสุดของตนเอง 
แต่โดยที่บางคนสามารถระบุความต้องการได้ชัดเจนแต่บางคนก็ไม่แน่ใจจึงมักเลือกอาชีพที่ตนคิดว่า
พึงพอใจการเลือกอาชีพจึงเร่ิมจากจุดที่บุคคลตระหนักว่าอาชีพใดจะสามารถสร้างความพอใจและ
ตอบสนองความต้องการของตนได้ ข้อมูลทีส่ําคัญสําหรับการเลือกอาชีพคือ ความต้องการส่วนตัว 
และลักษณะของอาชีพน้ัน ตลอดจนความสามารถและความรู้ในอาชีพ แต่สิ่งที่พึงตระหนักคือ 
ความเปลี่ยนแปลงสายอาชีพอาจเกิดขึ้นได้เสมอหากการเปลี่ยนแปลงนัน้นามาซึ่งความก้าวหน้า 
ได้มากกว่าเดิม 
 ทฤษฎีพัฒนาความก้าวหนา้ในอาชีพของ Super  
 Super (1990 อ้างใน อุไรวรรณ จันทรส์กุลถาวร, 2540) ได้นําความรู้ทางจิตวิทยา
พัฒนาการ และแนวคิดเชิงมโนทัศน์ต่อตนเองมาใช้พิจารณาร่วมกัน Super ให้ความคิดเห็นว่า  
คนจะแสดงพฤติกรรมในรูปแบบใดมีผลมาจากความคิดที่มีต่อตนเองเป็นอย่างไรโดยจะเลือกอาชีพ 
ที่ตรงกับความเช่ือมั่นในภาพที่มองตนเองที่ประเมินไว้ ฉะน้ันบนพ้ืนฐานความเช่ือที่ว่าคนมี
ความสามารถแตกต่างกันตามความสามารถความสนใจและบุคลิกภาพจึงทาให้ความเหมาะสมใน 
การประกอบอาชีพแต่ละอาชีพแตกต่างกันออกไป เช่น คนที่ชอบติดต่อกับคนทั่วไปมักจะเลือกงาน
อาชีพเกี่ยวกับการติดต่อกับคนทั่วไป อย่างไรก็ตามความพอใจของบุคคลรวมถึงความสามารถที่ม ี
และสถานการณ์ที่ดํารงอยู่ อาจเป็นเหตุผลให้มีการเปลี่ยนแปลงอาชีพของบุคคลได้และด้วยเหตุผล
ดังกล่าวน้ีเอง Super ได้ให้ขัน้ตอนของการพัฒนาอาชีพไว้ 4 ระยะ ดังน้ี 
 1) ระยะเจริญเติบโต จะเป็นฐานของการเข้าสู่อาชีพช่วงอายุต้ังแต่แรกเกิดถึง 14 ปี เป็นช่วง
ที่สร้างสมทศันคติและองค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อภาพมโนทัศน์ทีม่ีต่อตนเองในช่วงปลายของ
ระยะน้ีจะเริ่มเรียนรู้ในโลกของอาชีพและสัง่สมประสบการณ์เพ่ือตัดสินใจเลือกอาชีพต่อไป 
 2) ระยะการสํารวจและค้นหา อยู่ในช่วงอายุต้ังแต่ 14–24 ปี หรือจบการศึกษาช่วงต้น ๆ
ยังคงมองหาอาชีพในลักษณะเพ้อฝันแต่เมื่อเผชิญกับความเป็นจริงบุคลากรจะตัดอาชีพที่ไม่ม ี
ความเป็นไปได้ออก 
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 3) ระยะการคงตัวของอาชีพ อยู่ในช่วงอายุต้ังแต่ 24 ปี หรือจบการศึกษาถึงประมาณ 44 ปี
เป็นช่วงที่เร่ิมเข้าไปมีประสบการณ์ทํางาน มีการปรับตัวเพ่ือผสมผสานมโนทัศน์ที่มีต่อตนเอง อาจมี
การปรับเปลี่ยนไปสู่อาชีพอ่ืนหากพบว่าอาชีพที่ดํารงอยู่น้ันไม่ตรงตามที่หวังไว้ 
 4) ระยะเสื่อมถอยเป็นช่วงเกษียณหรือก่อนเกษียณ 60 ปี ซึ่งเป็นช่วงสุดท้ายของวัยทํางาน
บุคคลในวัยน้ีมกัจะทํางานตามหน้าที ่
 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาความก้าวหนา้ในสายงานอาชีพ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2537) กล่าวถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ คือ
 1) ลักษณะของงานในปัจจุบันน้ีการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพน้ีมักจะมีขอบเขต
จํากัด ซึ่งมีกระทํากันมากเฉพาะภายในกลุ่มอาชีพของผู้ชํานาญการด้านวิชาชีพ ผู้ทํางานด้านเทคนิค
บุคลากรในตําแหน่งผู้บริหาร และกับบางคนที่สนใจเท่าน้ัน สาเหตุที่เป็นเช่นน้ีนอกจากตัวบุคลากร 
ไม่สนใจแล้วงานบางประเภทอาจจะมีข้อจํากัดทําให้ยากแก่การเปลี่ยนไปทําอย่างอ่ืน 
 2) ลักษณะและความสนใจเจ้าหน้าที่ เน่ืองจากเร่ืองน้ีเป็นเร่ืองค่อนข้างใหม่และเป็นเรือ่ง 
ที่ต้องขึ้นอยู่กับความสมัครใจด้วย ดังน้ันจึงย่อมต้องขึ้นอยู่กับความสนใจและกระตือรือร้นของ 
ตัวบุคลากรเองและถ้าประจวบเหมาะกับหัวหน้างานสนใจทําให้และเก่งในเร่ืองน้ีด้วยแล้วการพัฒนา
ความก้าวหน้าก็จะทําได้โดยมีประสิทธิภาพสูง 
 3) เป้าหมายขององค์กรและนโยบาย ถ้าหากองค์การได้มีเป้าหมายและนโยบายที่ชัดเจน
ส่งเสริมและให้ความสําคัญต่องาน และให้ความสําคัญกับทรัพยากรบุคคล การพัฒนาความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพก็จะมีได้ง่ายและมีความสมบูรณ์ด้วย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้นําปัจจัยที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพไปประยุกต์ใช้เป็น 
กรอบแนวคิดในการวิจัยประกอบด้วยด้านต่าง ๆ ดังน้ี 1) ด้านความรู้ 2) ด้านทักษะ 3) ด้าน
คุณลักษณะในงาน 4) ด้านการฝึกอบรม 5) ด้านการศึกษา และ 6) ด้านการสับเปลี่ยนโอนย้ายงาน 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ  
 ความหมายของความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจได้มีผู้ให้ความหมายไว้หลายท่าน เช่น วิรุฬ พรรณเทวี (2542) กล่าวเอาไว้ว่า
ความพึงพอใจข้ึนอยู่กับความคาดหวังของแต่ละคน หากมคีวามคาดหวังมากและได้รับการตอบสนอง
ก็จะมีความพึงพอใจมากแต่หากได้รับการตอบสนองไม่เพียงพอก็ไม่เกิดความพึงพอใจ ในขณะที ่
Shelly (1995 อ้างใน กิตติพงษ์ แสงสุระ, 2541) กล่าวว่า ความพึงพอใจของมนุษย์เกิดขึ้นจาก
ทรัพยากรท่ีได้รับอย่างครบถ้วน 
 ความพอใจในงานเป็นพ้ืนฐานมาจากความพึงพอใจส่วนบุคคลที่เกิดขึ้นในการทํางาน  
ดังที่นักวิชาการหลายท่านให้ความหมายไว้ดังน้ีว่า Beer (1994 อ้างใน นงลักษณ์ บุญไทย, 2539)  
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กล่าวว่า ความพอใจในงานเป็นความรู้สึกส่วนตัวต่อหน้าที่ความสัมพันธ์ที่ดีทั้งกับผู้บังคับบัญชา
ระดับสูงกว่าและผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนเพ่ือนร่วมงานความก้าวหน้าในงานสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Cooper (1958) ที่กล่าวว่า การได้ทํางานที่สนใจการได้รับค่าจ้างเงินเดือนที่ยุติธรรม ช่ัวโมง 
การปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม สถานที่ทํางานที่เหมาะสม ได้รบัความสะดวกในการไปและกลับคือ  
ความพึงพอใจในงาน มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ในขณะที่ Morse (1958) กล่าวว่า 
ถ้ามีความเครียดในการทํางานจะทําให้เกิดความไม่พึงพอใจในการทํางานแต่หากบุคลากรได้รับ 
การตอบสนองความต้องการจะทําให้ความเครียดน้อยลงส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน
เช่นเดียวกับ Smith (1965) ที่มองว่า ความพอใจในงานของบุคลากรที่มต่ีองานพิจารณาดูจากงาน 
ที่ตอบสนองความต้องการของเขามากน้อยเพียงใด 
 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก ทัศนคติที่ดี 
ของบุคคลหน่ึงที่ได้รับการตอบสนองตามที่ต้องการ ซึ่งก็คืองานที่สามารถตอบสนองความต้องการ 
ของตนเองได้อย่างครบถ้วน ตรงกันข้ามถ้าหากความต้องการของตนไม่ได้รับการตอบสนอง 
ความไม่พึงพอใจก็จะเกิดขึ้น 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ 
 ความหมายของการจัดสวัสดิการ 
 อุทัย หิรัญโต (2543) ให้ความหมายของสวัสดิการไว้ว่า เป็นบริการหรือกิจกรรมใด ๆ  
ที่หน่วยงานราชการหรือองค์กรธุรกิจจัดให้มีขึ้นเพ่ือให้ข้าราชการเจ้าหน้าที่ในองค์กรน้ัน ๆ ม ี
ความมั่นคงในหน้าที่การงาน มีหลักประกันที่แน่นอนในการดําเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อ่ืนใด
นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้างที่ได้รับอยู่เป็นประจํา ทั้งน้ียังเป็นกําลังใจเพ่ือให้เจ้าหน้าที่ใช้
สติปัญญาความสามารถของตนในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ไม่ต้องวิตกกังวลต่อปัญหาทั้งส่วนตัวและ
ครอบครัว ทําให้มีความพอใจในงานมีความรักและต้ังใจทีจ่ะทํางานน้ันให้ดีที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ 
ระวัง เนตรโพธ์ิแก้ว (2542) ที่กล่าวว่า สวัสดิการคือผลประโยชน์และบริการที่หน่วยงานจัดให้แก่
เจ้าหน้าที่ของตน ทั้งในขณะที่ยังปฏิบัติงานอยู่หยุดพักช่ัวคราวและในระหว่างพ้นจากงานเพ่ือเป็น
กําลังใจให้บุคลากรได้ทํางานอย่างมีความสบายใจกับงานสวัสดิการ อาจเป็นการให้เงินหรือให้เป็น
บริการความสะดวกต่าง ๆ กไ็ด้แต่จะต้องเป็นการให้พิเศษเพ่ิมเติมจากเงินเดือนหรือค่าจ้างปกติ 
 แนวคิดและวัตถุประสงค์ของการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรในหน่วยงานอาจจําแนกออก 
ได้ดังน้ี 
 1) เพ่ือสร้างขวัญและกําลังใจให้แก่บุคลากร 
 2) เพ่ือเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรเข้ามาทํางาน 
 3) เพ่ือบํารุงรักษาบุคลากรให้มีความจงรักภักดีต่อหน่วยงาน 
 4) เพ่ือเพ่ิมผลผลิตแก่หน่วยงานให้มีปริมาณเพ่ิมมากขึ้น 
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 5) เพ่ือป้องกันปัญหาความขัดแย้งระหว่างหน่วยงานกับบุคลากร 
 6) เพ่ือลดการอุทธรณ์ร้องทุกข์ของบุคลากร 
 7) เพ่ือให้บุคลากรอุทิศเวลาและแรงงานในหน้าที่มากย่ิงขึ้น 
 8) เพ่ือยกมาตรฐานการดํารงชีวิตของบุคลากร 
 9) เพ่ือลดการลางานและเปลี่ยนงานของบุคลากร 
 10) เพ่ือลดความเครียดในการปฏิบัติงาน 
 11) เพ่ือก่อให้เกิดความสามัคคีในหน่วยงาน 
 12) เพ่ือสงเสริมให้บุคลากรมสีุขภาพจิตให้อยู่ในสภาพปกติ 
 สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ (2540) ได้สรุปความหมายของคําว่าสวัสดิการไว้เป็น 3 ระดับ ดังน้ี
 1) ระดับสังคม คําว่า สวัสดิการคนงาน สวัสดิการแรงงาน และสวัสดิการในภาค 
อุตสาหกรรม คําเหล่าน้ีมีความหมายที่รวมไปถึงการบริการหรือกิจกรรมที่จัดขึ้นสําหรบัลูกจ้าง 
ด้วยความสมัครใจของนายจ้างหรือองค์กรเพ่ือให้คนงานมีการกินดีอยู่ดี 
 2) ระดับองค์กรนิยม ใช้คําว่า สิทธิประโยชน์ ประโยชน์เกื้อกูล ประโยชน์ตอบแทนลูกจ้าง
และค่าตอบแทนเสริม 
   2.1) สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ทีห่น่วยงานจัดให้แก่บุคลากรโดยสิทธิประโยชน์เหล่าน้ี
อาจอยู่ในรูปของตัวเงินที่นอกเหนือจากค่าจ้าง เงินเดือน หรือผลตอบแทนปกติที่หน่วยงานจัดให้เพ่ือ
เป็นการคุ้มครอง 
   2.2) เงินหรือผลประโยชน์ที่คนทํางานได้รับเพ่ิมเติมจากค่าตอบแทนหลักและ
ค่าตอบแทนเพ่ิมซึ่งตามปกติ ได้แก่ ค่าตอบแทนสําหรับเวลาที่ไม่ได้ทํางาน เงินช่วยเหลือจากอุบัติเหตุ 
   2.3) ผลประโยชน์ตอบแทนชนิดใดชนิดหน่ึงที่พนักงานได้รับเพ่ิมเติมจากการจ่าย
ค่าตอบแทนพ้ืนฐาน ได้แก่ ผลประโยชน์ทางจิตวิทยาและทางเศรษฐกิจ ผลประโยชน์ทางจิตวิทยา
ได้แก่ การมีสภาพแวดล้อมการทํางานที่ดี ที่เหมาะสม ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจคือ ผลประโยชน์ที่
สามารถตีค่าได้เป็นตัวเงิน เช่น ค่ารักษาพยาบาล เงินสะสม 
   2.4) สิ่งจูงใจทีท่ําให้ลูกจ้างอยู่กับองค์กรต่อไป ถือว่าเป็นการสร้างขวัญและทัศนคติ
ที่ดีให้แก่คนงานให้ได้มาซึ่งความร่วมมือ 
   2.5) ผลตอบแทนรูปแบบหน่ึงที่นายจ้างจัดให้ลูกจ้างเพ่ือการกินดีอยู่ดีของลูกจ้าง 
   2.6) การดูแล โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ลูกจ้างมีภาวะเป็นอยู่ที่ดีตามอัตภาพ 
มีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์ มีความม่ันคง สวัสดิการเป็นสิ่งตอบแทนทีน่อกเหนือจากค่าจ้าง 
   2.7) มาตรการสําคัญและจําเป็นที่จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตของคนงาน
สวัสดิการจะช่วยสร้างขวัญและกําลังใจและลดปัญหาข้อขัดแย้ง 
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   2.8) สวัสดิการในทัศนะของนายจ้างคือ ค่าตอบแทนที่นอกเหนือจากค่าจ้าง
เงินเดือน 
   2.9) สวัสดิการอาจมองได้ว่าเป็นผลประโยชน์ตอบแทนในการทํางานที่นายจ้าง 
จัดแก่ลูกจ้างนอกเหนือจากเงินเดือน 
   2.10) สวัสดิการแรงงานเป็นภาวะของการมีสุขภาพดีหรือเป็นสภาวะที่นายจ้าง 
จัดให้เพ่ือการกินดีอยู่ดีของลูกจ้าง 
 3) ระดับกิจกรรมสวัสดิการมคีวามหมายเป็นโปรแกรมบรกิารที่จัดให้แกลู่กจ้างโดยข้ึนอยู่กับ
การเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ นอกจากน้ีต้ังแต่อดีตท่ีเริ่มมีการจัดสวัสดิการเกิดขึ้นมายังได้มีจัด
สวัสดิการในแบบของแต่ละสาขาอาชีพแตกต่างกันออกไป 
 ความสาํคญัของการจัดสวัสดิการ 
 สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ (2540) กล่าวถึงความสําคัญของการจัดสวัสดิการต้ังแต่ครั้งเริ่มต้น 
ไว้ว่า ที่มาของสวัสดิการหรือที่เรียกว่า สวัสดิการแรงงานท่ีเก่ียวข้องโดยตรงกับประวัติศาสตร์ของ 
การปฏิวัติอุตสาหกรรมน้ันอาจจําแนกเป็นระยะต่าง ๆ ได้คือ 
 ในยุคต้นหรือระยะต้นศตวรรษที่สวัสดิการแรงงานที่เกิดขึ้นในระยะนี้เกิดจากความรู้สึกของ
นายจ้างที่นิยมจัดสวัสดิการให้แก่ลูกจ้างในลักษณะที่เป็นแบบครอบครัวหรือแบบอุปถัมภ์ 
วัตถุประสงค์ที่จัดข้ึนเพียงเพ่ือให้ลูกจ้างสามารถอยู่ได้ตามอัตภาพโดยไม่ได้คํานึงถึงว่าในระยะต่อมา
สวัสดิการที่ตนจัดให้มีขึ้นน้ันจะกลายเป็น “สิ่งล่อใจ” ให้ลูกจ้างสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ย่ิงขึ้น 
 ในระยะต่อมาซึ่งโดยทั่วไปเรียกว่า ยุคกลาง (ช่วงกลางศตวรรษที่ 19) เป็นยุคที่มีการค้นคว้า
ทดลองกันว่าสวัสดิการจะเป็นเคร่ืองมือที่ใช้จูงใจพนักงานให้ทํางานได้ดีขึ้นจริงหรือไม่น้ันประกอบกับ
คนในยุคน้ีต่างก็มีความเช่ือว่าคนเราถ้าเกิดมาอย่างไรก็จะต้องเป็นอย่างน้ันจะเปลี่ยนแปลงไม่ได้  
ซึ่งเป็นความเช่ือที่ไม่ถูกต้องเพราะตามข้อเท็จจริงแล้วคนเราเมื่อเกิดมาถ้ามีโอกาสและได้รับ 
การพัฒนาด้านฝีมือก็สามารถที่จะเปลี่ยนสถานภาพจากการที่เคยเป็นช่างลูกมือมาเป็นช่างฝีมือและ
สามารถก้าวไปสู่จุดสูงสุด ดังน้ันในปลายของยุคน้ีแนวคิดเรื่องของคนจึงเปลี่ยนไปคือเช่ือว่าคนเรามี
ความสามารถที่จะพัฒนาได้ เปลี่ยนแปลงได้ ต้องการช่ือเสียงและความก้าวหน้าเกียรติยศ 
 เมื่อก้าวเข้าสู่ยุคปลายศตวรรษที ่19 และศตวรรษที่ 20 ของการปฏิวัติอุตสาหกรรม 
หรือที่เรียกว่า ยุคโรงงาน แนวคิดที่เกิดขึ้นในยุคน้ีที่สําคญัคือ แนวคิดที่เช่ือว่าลูกจ้างจะทํางานด้วย 
ความสมัครใจและด้วยสิ่งจูงใจ ฉะน้ัน นายจ้างในยุคน้ีจึงนิยมใช้วิธีการย่ัวยุให้ลูกจ้างทํางานหนักและ 
มีประสิทธิภาพด้วยการจ่ายค่าจ้างให้สูงข้ึน นอกจากน้ียังให้หลักประกันอีกด้วยว่าเมื่อทํางานแล้วจะ 
ไม่มีวันอดตาย การให้สวัสดิการในยุคน้ีมีวัตถุประสงค์ของการให้โดยมุ่งที่การก่อให้เกิดความพึงพอใจ
ในความสําเร็จของงาน ลูกจ้างจะต้องทํางานเพื่อเงินและเพ่ือการยังชีพ สําหรับปัจจุบันเมื่อ
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อุตสาหกรรมมกีารพัฒนามาอย่างต่อเน่ืองจนสังคมได้กลายมาเป็นสังคมอุตสาหกรรมแล้วน้ันในยุคน้ี
จึงเป็นยุคที่เน้นเรื่องผลผลิตและผลิตภาพ แนวคิดสําคัญที่เกิดขึ้นคือ แนวคิดที่ว่าคนทํางานควรเป็น
คนที่มีความคล่องตัวสูงเพ่ือให้สามารถเคลือ่นไหวให้ทันกับระบบสายพาน ดังน้ันคนที่ทาํงานกับระบบ
สายพานในระยะแรก ๆ น้ีจึงยังไม่จําเป็นต้องใช้คนที่มีความรู้ความชํานาญเพราะเคร่ืองจักรจะเป็น
กลไกในการทํางานให้หลักของการประกอบการที่สําคัญคอื การพัฒนาฝีมือใหม้ีทกัษะเพ่ิมขึ้นอยู่เสมอ
เพ่ือให้ได้ผลผลิตตรงตามเป้าหมายทั้งด้านคุณภาพและปริมาณ ปัญหาสาํคัญที่เกิดขึ้นในยุคน้ีก็คือ
ความรู้สึกของลูกจ้างที่ส่วนใหญ่มีความรู้สกึว่าตนเป็นเพียงปัจจัยหน่ึงในกระบวนการผลิตขาด 
ความภูมิใจในผลผลิตที่ได้ เจ้าของธุรกิจในยุคน้ีจึงต้องมีการควบคุมดูแลให้ลูกจ้างผลิตผลผลิตได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ฉะน้ันจึงจําเป็นที่จะต้องใช้ทั้งทักษะทั้งด้านการบริหารและการจัดการทรัพยากร
มนุษย์เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแต่ในการศึกษาที่มาของแนวคิดด้านการบริหารงานบุคคลแล้วปรากฏ
ว่าแนวคิดแบบด้ังเดิมได้ให้ความสําคัญกับคนงานเป็นแค่เพียงเคร่ืองมือและส่วนประกอบอย่างหน่ึง 
ที่ไม่มีชีวิต นายจ้างคือผู้มีพระคุณ คําว่า “สวัสดิการเงินค่าชดเชยความสัมพันธ์ระหว่างอัตราค่าจ้าง 
กับปริมาณงาน” คือ สิ่งที่นายจ้างเป็นฝ่ายบันดาลให้มิใช่หน้าที่ความรับผิดชอบโดยตรงที่นายจ้าง 
ต้องถือเป็นหน้าที่ แต่ตามแนวคิดสมัยใหม่การบริหารงานเน้นที่ทฤษฎีจูงใจนับต้ังแต่การจูงใจในเรื่อง 
ที่เป็นพ้ืนฐานความจําเป็นของการดําเนินชีวิต การให้ความสําคัญกับสทิธิส่วนตัวและความม่ันคง 
รวมท้ังสถานภาพของคน ฉะน้ันนายจ้างที่มีแนวคิดดังกล่าวจึงสนใจที่จะจัดให้มีบริการเพ่ือรักษา 
คนดีมีความสามารถให้อยู่ในองค์กรได้ตลอดไป 
 นับจาก ค.ศ. 1930 เป็นต้นมา สวัสดิการแรงงานจึงเติบโตขึ้นโดยเฉพาะในประเทศท่ีม ี
การนําระบบความม่ันคงทางสังคมมาใช้ซึ่งถือว่าเป็นหลักประกันที่รัฐจัดให้เพ่ือคุ้มครองและเป็น
หลักประกันความม่ันคงให้แกผู่้ที่ทํางาน นอกจากน้ี การมอีงค์กรแรงงานเข้มแข็งในทางธุรกิจ 
การแข่งขันเพ่ือดึงดูดแรงงานให้เข้ามาทํางานกับตนระบบการควบคุมค่าจ้างโดยให้สวัสดิการแทน 
การเพ่ิมค่าจ้างและการลดภาษีเงินได้ของลูกจ้างมีผลใหส้วัสดิการได้รับการยอมรับว่ามีความสําคัญ
มากข้ึนทั้งในระดับสังคมและระดับองค์กร 
 หลักการจัดสวัสดิการในองค์กร 
 การจัดสวัสดิการมีความสําคญัและเป็นส่วนหน่ึงของในการรักษาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรได้มีนักวิชาการได้ให้แนวความคิดเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ
ไว้ดังน้ี 
 เนาวรัตน์ แย้มแสงสังข์ (2542) กล่าวถึงหลักการจัดการสวัสดิการว่า เป็นความต้องการของ
ทุกคนที่หวังจะได้รับจากองค์การโดยเฉพาะองค์การที่ต้ังเงินเดือนไว้ในเกณฑ์ตํ่า เช่น องค์การภาครัฐ 
ที่เป็นหน่วยงานข้าราชการมีอัตราเงินเดือนตามเกณฑ์ที่กําหนดเม่ือเทียบกับภาคเอกชนแล้วจะตํ่ากว่า
มาก แต่ก็ยังมบุีคคลจํานวนมากประสงค์ทีจ่ะเข้ารับราชการเพราะแม้ว่าเงินเดือนที่ได้รับจะไม่มากนัก
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แต่เมื่อพิจารณาจากสวัสดิการที่รัฐจัดให้แลว้สนใจที่เข้ารับราชการมากกว่าเมื่อเทียบระหว่างเอกชน
ด้วยกันเอง องค์กรที่ให้สวัสดิการดีจะมีโอกาสสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพได้ดีกว่าองค์การที่ให้
สวัสดิการไม่มากนักสวัสดิการที่อยู่ในความสนใจของบุคลากร เช่น 1) การจ่ายค่ารักษาพยาบาล 
ให้ทั้งตัวเองและครอบครัว 2) ค่าเรียนบุตร 3) ค่าอาหารกลางวัน 4) ค่าเดินทางเบ้ียเลี้ยงที่พัก  
5) ค่าชดเชยอุบัติเหตุจากการทํางาน 6) ค่าประกันชีวิต 7) ค่าประกันอุบัติเหตุ 8) เงินบําเหน็จบํานาญ 
9) เงินปันผล 10) เงินโบนัส 11) ที่อยู่อาศัย 12) ค่าสาธารณูปโภค 13) ค่าภาษีสังคม (บวช แต่งงาน
งานศพ ฯลฯ) และ 14) ค่าประกันสังคม เป็นต้น 
 พยอม วงศ์สารศรี (2545) ได้อธิบายถึงหลักการจัดสวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูลไว้ดังน้ี 
 1) การลาระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการลาของข้าราชการ พ.ศ. 2535 ได้แบ่ง 
การลาออกเป็น 9 ประเภท คือ การลาป่วย การลาคลอดบุตร การลากิจส่วนตัว การลาพักผ่อน  
การลาอุปสมบท การลาเข้ารบัการตรวจเลือก การลาไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน การลาไปปฏิบัติงาน 
ในองค์กรต่างประเทศ การลาติดตามคู่สมรส 
 2) เงินสวัสดิการเก่ียวกับการช่วยเหลือบุตร 
 3) เงินสวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาล 
 4) เงินสวัสดิการเก่ียวกับการศึกษาของบุตร 
 5) ค่าเช่าบ้าน 
 6) เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ 
 ตลาดหลักทรพัย์แห่งประเทศไทย (2540) ได้มีการจัดสวัสดิการในเร่ืองต่าง ๆ ไว้ดังน้ี 
 1) การต้ังนโยบายด้านสวัสดิการ 
 2) กําหนดระเบียบของสวัสดิการ พร้อมการปรับปรุงให้สอดคล้องกับสถานการณ์อยู่เสมอ 
 3) จัดทําทะเบียนพนักงานและสมาชิกในครอบครัว เพ่ือกําหนดการใช้สิทธิด้านสวัสดิการ 
 4)  กําหนดการตรวจสอบในการเบิกจ่ายสวัสดิการ/ เงินช่วยเหลือต่าง ๆ ก่อนการจ่ายเงิน
ทุกครั้ง 
 5) มีการประเมินผลค่าใช้จ่ายด้านสวัสดิการจริงกับงบประมาณเป็นประจําทุกเดือน  
 6) สํารวจการจัดสวัสดิการขององค์กรอ่ืน ๆ อยู่เสมอ เพ่ือปรับปรุงสวัสดิการขององค์การ  
 นอกจากน้ียังมีเร่ืองของการแรงงานสัมพันธ์ซึ่งเก่ียวกับการจัดสวัสดิการด้วย ซึ่งนโยบายน้ี
จะว่าด้วยเร่ือง ระเบียบบริหารงานบุคคลให้กับพนักงานทุกคน และการจัดทําข้อบังคับ โดยให้มีเรื่อง
ต่าง ๆ ที่กฎหมายแรงงานกําหนดดังน้ี 
 1) เวลาทํางานปกติและวันหยุด  
 2) การทํางานล่วงเวลา  
 3) ค่าใช้จ่ายในการเดินทางและเบ้ียเลี้ยง 



24 
 

 4) การลางาน  
 5) สวัสดิการและเงินช่วยเหลือ  
 6) วินัยและการลงโทษ  
 7) การร้องทุกข์  
 กล่าวโดยรวมแล้วองค์การหรือหน่วยงานสามารถจัดสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ือตอบสนอง 
ความต้องการของพนักงาน หรือบุคลากรในองค์การ หรือหน่วยงาน ได้มากมายไม่ว่าจะเป็นสวัสดิการ
ด้านการลาต่าง ๆ การรักษาพยาบาลซึ่งสวัสดิการน้ันจะต้องจัดให้แก่ทั้งตัวพนักงานหรือบุคลากรที่
ปฏิบัติงานและจะต้องครอบคลุมไปถึงครอบครัวพนักงานหรือบุคลากรน้ันด้วยจึงจะเป็นความพึงพอใจ
ของพนักงานอันเป็นการสร้างกําลังใจในการทํางานให้กับองค์การได้เป็นอย่างดี 
 ประเภทของการจัดสวัสดิการ 
 เบญจวรรณ ประจวบลาภ (2546) ได้อธิบายถึงประเภทของการจัดสวัสดิการไว้ว่า มี 7   
ประเภท ประกอบด้วย 
 1) สวัสดิการประเภทสุขภาพอนามัย คือ องค์กรจัดสวัสดิการให้ความช่วยเหลือแก่บุคคล
เจ็บป่วยในขณะที่เป็นบุคลากรโดยช่วยเหลือค่าใช้จ่ายการรักษาพยาบาลและอาจครอบคลุมถึง
ครอบครัวบุคลากรด้วย 
 2) สวัสดิการประเภทความม่ันคงปลอดภัยในชีวิต คือ สวัสดิการที่จัดให้เพ่ือช่วยบุคลากร 
ให้มีความมั่นคงในชีวิตของบุคลากรและครอบครัว เช่น การจัดต้ังกองทุนสารองเลี้ยงชีพ รวมถึง 
การช่วยเหลือความเป็นอยู่เมื่อบุคลากรประสบภัยพิบัติ ไฟไหม้บ้าน นํ้าท่วม หรือเกิดความเดือดร้อน
จากภัยธรรมชาติองค์กรจะเข้ามาดูแลช่วยเหลือ 
 3) สวัสดิการประเภทเศรษฐกิจ คือ สวัสดิการท่ีองค์กรจัดให้เพ่ือช่วยเหลือแบ่งเบาภาระ 
ของบุคลากร เช่น การจัดสวัสดิการการเงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร เงินช่วยเหลืองานศพบุคลากร
หรือครอบครัวของบุคลากร เงินช่วยค่านํ้ามันรถ และเงินกู้ดอกเบ้ียตํ่า 
 4) สวัสดิการประเภทจูงใจ คอื สวัสดิการทีจ่ัดไว้เพ่ือจูงใจให้พนักงานหรือบุคลากรมาร่วม
ทํางานกับองค์กร ซึ่งถือเป็นการสร้างกาลังใจในการทํางานของบุคลากรโดยองค์กรจะจัดให้ในรูปของ
เงินหรือวัตถุตามความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งบางองค์กรจูงใจพนักงานด้วยการให้เงินโบนัส 
ให้รถยนต์ การได้เลื่อนตําแหน่งแก่พนักงานที่มีผลงานดี 
 5) สวัสดิการประเภทการศึกษา คือ สวัสดิการที่จัดไว้เพ่ือการส่งเสริมเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ ความชํานาญในการทํางานมากข้ึน เช่น การจัดให้มีห้องสมุดสําหรับบุคลากร การจัด
อบรม สัมมนา การให้ทุนการศึกษาแก่พนักงาน 
 6) สวัสดิการประเภทสันทนาการ คือ สวัสดิการที่จัดไว้ให้บุคลากรได้มีการผ่อนคลาย
ความเครียดจากการทํางาน การส่งเสริมการออกกําลังกายเพ่ือให้มีสุขภาพที่ดีทั้งร่างกายและจิตใจ 
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เช่น การจัดท่องเที่ยวประจาปี การจัดให้มหี้องพักผ่อน ห้องออกกําลังกาย การจัดให้มชีมรมกีฬา 
เป็นต้น 
 7) สวัสดิการประเภทสภาพแวดล้อมในการทํางาน คือ การจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน
ที่ดีให้แก่บุคลากร มีห้องทํางานสะดวกและถูกสุขลักษณะทีดี่ การมีอุปกรณ์ทํางานที่ดีพร้อม
บรรยากาศในการทํางานดี บุคลากรจะมีสุขภาพจิตดีและช่วยให้ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
มีผลงานออกมาดีเพ่ิมมากขึ้น 
 กุลธน ธนาพงศธร (2538) ได้แบ่งประเภทของการจัดสวัสดิการออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ
คือ 
 1) ด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ ประโยชน์และบริการใด ๆ ก็ตามท่ีองค์การจัดให้มีขึ้นเพ่ือเพ่ิมพูน
ความมั่นคงทางด้านเศรษฐกิจแก่บุคลากรขององค์กรและเพ่ือเป็นหลักประกันกับการเงินแก่บุคลากร
เหล่าน้ันในกรณีที่ต้องออกจากตําแหน่งงานไม่ว่าจะเป็นเพราะลาออก เกษียณอายุ บาดเจ็บ 
ทุพพลภาพ หรือเสียชีวิตก็ตาม เช่น บําเหน็จ บํานาญ การประกันชีวิต บาดเจ็บ ทุพพลภาพ 
การตรวจสุขภาพ การกู้ยืมเงินอัตราดอกเบ้ียตํ่า โบนัสและเงินค่าทํางานล่วงเวลา เป็นต้น 
 2) ด้านนันทนาการ ได้แก่ ประโยชน์และบริการที่องค์กรให้บุคลากรโดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้บุคลากรขององค์กรได้รับความสนุกสนานเพลิดเพลินใจเป็นการช่วยลดความตึงเครียดจาก 
การปฏิบัติงานในหน้าที่การงานและเพ่ือใหบุ้คลากรเหล่าน้ีได้มีส่วนร่วมทางสังคมต่าง ๆ ร่วมกันจะได้
เกิดความรักใคร่สามัคคีต่อกันอันจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานขององค์กรต่อไป เช่น การจัดการ
แข่งขันกีฬาต่าง ๆ การจัดทัศนาจร การจัดต้ังสโมสร เป็นต้น 
 3) ด้านอํานวยความสะดวกสบายเป็นประโยชน์ที่จัดข้ึนเพ่ือสนับสนุนใหบุ้คลากรทุกคน
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความรู้ความสามารถด้วยการจัดสิ่งอํานวยความสะดวกต่าง ๆ ให้ทั้งใน
เวลาและนอกเวลา ปฏิบัติงานซึ่งบริการมีได้หลายรูปแบบและบางรูปแบบมีลักษณะเป็นบริการทั้ง
ด้านอํานวยความสะดวกสบายและด้านเศรษฐกิจ เช่น การจัดบริการรถรับส่ง บริการการแพทย์ 
การเคหสงเคราะห์ การจัดให้มีการจําหน่ายสินค้า เป็นต้น 
 Pigors & Myers (1981) ได้แบ่งประเภทของการจัดสวัสดิการออกเป็น 6 ด้าน คือ 
 1) สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ ซึง่รวมถึงการจ่ายเงินช่วยเหลือบุตรภรรยาของข้าราชการหรือ
พนักงาน ค่าเช่าบ้าน เงินทุนช่วยเหลือเงินกู้ เป็นต้น เพ่ือบรรเทาความเดือดร้อนบางประการ เช่น 
เพ่ือการสมรส การจ่ายเสื้อผ้าหรือเคร่ืองแบบให้เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน การจัดต้ังสหกรณ์ การจัด
ยานพาหนะสําหรับรับส่ง การจัดสรรที่ดินและอาคารเช่าซื้อ เป็นต้น ซึ่งเป็นบริการที่ให้นอกเหนือ 
จากเงินเดือนที่ได้รับเป็นประจําอยู่แล้ว 
 2) สวัสดิการด้านการศึกษา เช่น การให้มีหอ้งสมุดทางวิชาการการให้ทนุการศึกษาเพ่ือ 
ให้มีโอกาสได้รบัการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อ รวมท้ังให้ความช่วยเหลือในด้านการศึกษาของบุตรด้วย 
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 3) สวัสดิการด้านสังคมสงเคราะห์ บริการประเภทน้ีมีขอบเขตกว้างขวางมากโดยรวมถึง 
การให้คําปรึกษา แนะนํา และช่วยเหลือทางกฎหมาย การรับฟังเรื่องราวพิจารณาร้องทุกข์และบริการ 
อ่ืน ๆ 
 4) สวัสดิการด้านสันทนาการ เช่น จัดให้มสีโมสร มกีารแข่งกีฬา มีห้องพักผ่อนหย่อนใจ 
นอกเวลาทํางาน 
 5) สวัสดิการด้านการสร้างความมั่นคง ได้แก่ ผลประโยชนต์อบแทนที่สรา้งความมั่นคง 
ในการดํารงชีวิต เช่น เงินบําเหน็จบํานาญ เงินทดแทนการประกันประเภทต่าง ๆ เงินทนุสงเคราะห์
ประเภทต่าง ๆ 
 6) สวัสดิการด้านสุขภาพอนามัยมีการตรวจสุขภาพเป็นประจําทุกปี ให้บริการด้าน
การแพทย์และพยาบาล การจ่ายยา การอนุญาตให้ลาป่วยเพ่ือพักรักษาตัว การจัดผู้ป่วยเข้ารับ 
การรักษาในโรงพยาบาล 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยได้รวบรวมแนวคิดของ เบญจวรรณ ประจวบลาภ (2546) กุลธน 
ธนาพงศธร (2538) และ Pigors & Myers (1981) ได้กําหนดความพึงพอใจที่ได้รับจากสวัสดิการ
หมายถึง ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับในสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ สวัสดิการด้านความมั่นคง
ปลอดภัย สวัสดิการด้านการศึกษา สวัสดิการด้านนันทนาการ และสวัสดิการด้านสุขภาพ 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความจงรักภักดีของพนักงาน 
 แนวคิดเก่ียวกับความภักดีต่อองค์การ 
 ความจงภักดีต่อองค์การมีความสําคัญต่อการบริหารงานในองค์การอย่างย่ิง ทั้งน้ีเพราะว่า
เป็นสิ่งที่แสดงถึงความเต็มใจของสมาชิกแต่ละบุคคล (Individual Willingness) ที่พร้อมที่จะอุทิศตน
และทุ่มเทอย่างเต็มที่เพ่ือที่จะปฏิบัติหน้าที่ซึ่งได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่าง
เต็มที่ (ปิยะฉัตร แวงโสธรณ์, 2548)  
 Hirschman (1970) ได้ให้ความเห็นไว้ว่าความภักดีต่อองค์การมีอิทธิพลทําให้การลาออก
ของสมาชิกน้อยลงทําให้องค์การมีความมั่นคงไม่ถูกกดดันจากข้อเรียกร้องต่าง ๆ ของสมาชิก ทําให้
องค์การรอดพ้นจากการออกจากงานของสมาชิกก่อนเวลาอันควรอันจะเป็นผลให้คณุภาพของผลผลิต
จากองค์การด้อยลง ดังน้ันจึงเป็นหน้าที่ประการหน่ึงที่ผู้บริหารองค์การต้องดูแลทรัพยากรบุคคลของ
องค์กร ซึ่งสิ่งหน่ึงที่เป็นความท้าทายอย่างมากก็คือ การสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้แก่สมาชิก 
หากปล่อยให้ผูร้่วมงานไม่มีความสุข ไม่รูส้ึกสนุกกับการทํางานจะส่งผลต่อประสิทธิผลของงาน 
ทําให้ผลการทํางานตกตํ่าลง 
 สุธิดา ม่วงรุ่ง (2552) ซึ่งเสนอไว้ในลักษณะที่สอดคล้องกันโดยกล่าวว่า ความภักดีต่อ
องค์การเป็นตัวแปรอันสําคัญประการหน่ึงที่ผู้บริหารองค์การต้องตระหนักและให้ความสําคัญอยู่เสมอ 
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โดยความภักดีเป็นการสะท้อนถึงความรู้สึกของสมาชิกที่มต่ีอองค์การในระยะยาว ดังน้ันการจูงใจ 
และส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนมีความภักดี ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์ การทุ่มเทพลัง 
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลวัุตถุประสงค์ที่กําหนดไว้ ความภักดีต่อองค์การทําให้เกิด
ความเช่ือและพฤติกรรมที่แสดงออกในด้านดีต่อองค์การ บุคลากรจะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
ในทางตรงข้ามกันหากบุคลากรในองค์การใดขาดกําลังใจในการทํางานจะนํามาสู่การขาดความภักดี
ย่อมเป็นสาเหตุให้เกิดการลาออกมีปัญหาด้านวินัยส่งผลให้การปฏิบัติงาน ขาดคุณภาพผลงานลดลง   
และในทีสุ่ดผลลัพธ์จากการดาเนินงานขององค์การก็จะขาดประสิทธิภาพด้วย 
 Withey & Cooper (1989) ได้เสนอไว้ว่า ความภักดีต่อองค์การน้ันเป็นทั้งเจตคติและ
พฤติกรรม โดยเชิงเจตคติน้ันเป็นส่วนประกอบของการยึดมั่นในความผูกพันต่อองค์การ ส่วนเชิง
พฤติกรรมน้ันเป็นการแสดงความภักดีต่อองค์การซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวมีอยู่ 2 องค์ประกอบ คือ  
1) มีความเคลือ่นไหวอยู่ตลอดเวลาในการพัฒนาองค์การ (Active Elements) เป็นการกระทํา 
สิ่งต่าง ๆ เพ่ือช่วยเหลือและสนับสนุนองค์การ สมาชิกใช้ข้อเรียกร้องในการทํางานให้เป็นเง่ือนไข 
เพ่ือปรับปรุงองค์การให้ดีขึ้นกว่าเดิมและมีความเช่ือมั่นว่าสามารถปรับปรุงแก้ไของค์การให้ดีขึ้นได้  
ซึ่งพฤติกรรมแบบน้ีจะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การสูง และ 2) การอยู่น่ิงเฉย (Passive 
Element) เป็นการอยู่ในองค์การอย่างเงียบสงบเมื่อองค์การเผชิญภาวะวิกฤตสมาชิกจะอยู่ในองค์การ
ด้วยความอดทนและปล่อยให้ผู้บริหารเป็นผูตั้ดสินใจต่าง ๆ 
 จากการศึกษาแนวคิดที่สรุปได้ว่า ความภักดีต่อองค์กรถือว่าเป็นทัศนคติที่ค่อนข้างมั่นคง 
ในช่วงเวลาอันยาวนานที่บุคคลแสดงตนอย่างภูมิใจในองค์การ โดยมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิก
ขององค์การต่อไป ความภักดีต่อองค์การนับเป็นคุณสมบัติที่จําเป็นที่ช่วยนําพาให้เป็นองค์การที่มี
ประสิทธิภาพ ดังน้ัน ผู้บริหารในฐานะตัวแทนขององค์การจะต้องสรรหาบุคลากรที่มีคณุภาพเพ่ือ
นําพาองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 
 ความหมายของความภักดีต่อองค์การ 
 จากการศึกษาเอกสารซึ่งรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านได้มีการกําหนด
ความหมายของความภักดีต่อองค์การไว้แตกต่างกันออกไปโดยผู้วิจัยรวบรวมไว้ดังน้ี 
 Hirschman (1970) กล่าวว่า ความภักดีต่อองค์กร หมายถึง ความต้องการท่ีจะอยู่ใน
องค์กรน้ันต่อไปถึงแม้ว่าผู้น้ันจะมีความขัดแย้งกับสมาชิกอ่ืนภายในองค์กรก็ตาม 
 Kanter (1971) ให้ความหมายไว้ว่า ความภักดีต่อองค์การ หมายถึง ความเต็มใจของบุคคล
ที่จะดํารงไว้ซึ่งความเป็นสังคมและมคีวามผกูพันต่อระบบสังคมท่ีเป็นสมาชิกอยู่ซึ่งเป็นความสัมพันธ์
เชิงแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลกับสังคม 
 Buchanan (1974) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความภักดีต่อองค์การ หมายถงึ ความรู้สึกผูกพัน
ยึดมั่นกับองค์การและปรารถนาจะเป็นสมาชิกขององค์การนั้น ๆ ตลอดไป 
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 March & Mannari (1977) ได้ให้ความหมายว่า ความภักดีต่อองค์การเป็นระดับมากน้อย
ของความรู้สึกเป็นเจ้าของหรือความผูกพันที่มีต่อหน่วยงานที่ตนทํางานอยู่ เป็นการยอมรับเป้าหมาย
หลักขององค์การ รวมท้ังจะต้องมีการประเมินผลทางบวกต่อองค์การ 
 คมสัน ชัยเจริญศิลป์ (2542) ได้ให้ความหมายว่า ความรู้สึกรักใคร่ไม่อยากไปจากองค์การ
เน่ืองมาจากองค์การมีสิ่งจูงใจบางอย่างที่ทําให้รู้สึกเสียดายที่จะต้องออกจากองค์การ 
 ขะธิณยา หล้าสุวงษ์ (2545) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความภักดีต่อองค์การ หมายถึง การมี
ความเต็มใจและอุทิศตัวอย่างมากของบุคคลต่อองค์การ มีความผูกพัน มคีวามต้องการอย่างแรงกล้า 
ที่จะเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ ภูมิใจและสนับสนุนองค์การ ต่อสู้ปกป้ององค์การจากผู้ที่ต่อต้าน 
มีความเช่ือถือไว้วางใจ และพร้อมที่จะช่วยเหลือองค์การความเต็มใจที่ จะปฏิบัติตามผู้นําหรือตาม
แนวทางขององค์การอย่างซื่อสัตย์ มีการกระทาเพ่ือส่งเสริมให้องค์การมีความผาสุก มีความปรารถนา
และมีความต้ังใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การต่อไป 
 พัชรินทร์ รอดพยันตร์ (2545) ได้ให้ความหมายของความภักดีต่อองค์การไว้ว่า การที่บุคคล
มีประสบการณ์และรับรู้เก่ียวกับการเช่ือถืออย่างมั่นคง ซื่อสัตย์ ภาคภูมิใจ และมคีวามรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และเต็มใจปฏิบัติงานในองค์การ 
 ถวัลย์ เอ้ือวิศาลวรวงค์ (2547) กล่าวไว้ว่า ความภักดีต่อองค์การ คือ ความรู้สึกรักใคร่
ต้องการที่จะคงอยู่ และไม่อยากออกจากองค์การ มีความผูกพัน มีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันกับ
องค์การ และภาระงานที่สมาชิกทํางานอยู่ ต้องการให้งานที่ทําน้ันบรรลผุลสําเร็จตามเป้าประสงค์ 
ที่องค์การกําหนดไว้ 
 ศนิกานต์ ศิริศกัด์ิยศ (2545) ได้ให้ความหมายของความภักดีต่อองค์กร คือ การที่สมาชิก 
ทุกคนในองค์การรู้สึกว่าตนมีความสําคัญ รูส้ึกว่าตนเป็นที่พ่ึงพิงได้ คาดหวังว่าที่จะได้รับ 
การตอบสนองจากองค์การ โดยพนักงานมีส่วนร่วมกับองค์การ 
 จากแนวคิดข้างต้นจึงสรุปความหมายเพ่ือนําไปสู่การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีได้ว่า ความภักดี 
ต่อองค์การ หมายถึง การทีบุ่คลากรแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะอุทิศตนในการปฏิบัติงานเพ่ือให้
องค์การด้วยความภูมิใจ ยอมรับนับถือต่อผู้นํา มีความผกูพันต่อเพ่ือนร่วมงาน สนับสนุนการ
ดําเนินงาน และปกป้องเกียรติภูมิขององค์ การทุ่มเทในการทํางานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ
ตามท่ีกําหนดไว้ 
 องค์ประกอบของความภักดีต่อองค์การ 
 การจําแนกองค์ประกอบมีหลายแนวคิดผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารของนักวิชาการหลายท่านเพ่ือ
นํามากําหนดกรอบในการวิจัยดังน้ี 
 Hirschman (1970) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของความรักภักดีต่อองค์การ จําแนกได้เป็น 
3 องค์ประกอบ คือ 1) พฤติกรรมของผู้จงรักภักดีมีอิทธิพลทําให้การออกจากงานลดน้อยลง  
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2) เง่ือนไขของผู้จงรักภักดีที่ต้องยึดถือซึ่งหมายถึงการตระหนักว่าการออกจากงานของตนทําให้ 
คุณภาพของผลผลิตจากองคก์ารน้อยลง และ 3) การแสดงออกซึ่งความจงรักภักดี อันได้แก่  
การที่สมาชิกเต็มใจที่จะอยู่ในองค์การร่วมกัน และสมาชิกรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์การ ไม่ใช้ 
ข้อเรียกร้องจนเกินความพอดี เง่ือนไขในการกําหนดนโยบายและวิธีการในการดําเนินการตามนโยบาย
 Hoy & Rees (1974 อ้างใน ปิยะฉัตร แวงโสธรณ์, 2548) องค์ประกอบของความภักดีมี  
3 ด้าน คือ 1) การที่แสดงออกถึงความภักดี (Behavioral Aspect) 2) ความรู้สึกภักดี (Affective 
Aspect) และ 3) การรับรู้ในความภักดี (Cognitive Aspect)  
 Flether (1993) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของความภักดีมี 3 องค์ประกอบ คือ 1) การให้
ข้อมูลเกี่ยวกับตนเองแก่องค์การโดยไม่ปิดบัง 2) มีความผูกพันที่มากกว่าการแสดงออกที่เป็นนิสัย 
และ 3) หลีกเลี่ยงการกระทําที่ไม่ซื่อตรงต่อองค์การ 
 Adler & Adler (1988 อ้างใน ขะธิณยา หล้าสุวงษ์, 2545) กล่าวว่า ความภักดีมี 4 
องค์ประกอบ คือ 1) การยอมรับในผู้นํา 2) ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 3) การบูรณาการ และ 
4) การสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ 
 จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดเบ้ืองต้นผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของ Adler & Adler (1988 
อ้างใน ขะธิณยา หล้าสุวงษ์, 2545) เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ทั้งน้ีจากการศึกษาพบว่า
องค์ประกอบตามแนวคิดดังกล่าวสะท้อนถึงการแสดงออกถึงความภักดีในเชิงพฤติกรรมที่ค่อนข้าง
ชัดเจน โดยแต่ละองค์ประกอบมีรายละเอียดดังน้ี 
 1) การยอมรับในผู้นํา (Leader Domination)  
 ผู้นําจะถูกยอมรับหรือไม่น้ันขึน้อยู่กับพฤติกรรมการบริหาร แนวคิดในเรือ่งน้ี สุเทพ 
พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) กล่าวไว้ว่า ผู้นําที่ดีจะเป็นบุคคลทีนํ่าการเปลี่ยนแปลงมาสู่องค์การซึ่งจะเป็น
บุคคลที่ได้รับการมอบหมายหรือได้รับการยอมรับจากกลุ่มให้ทําหน้าที่เป็นผู้ประสานภารกิจเพ่ือ 
การให้บรรลุตามเป้าหมายของบุคคลและองค์การเป็นสําคัญ แม้ว่าวิธีการได้มาของผู้นําของแต่ละ
องค์การน้ันจะมีความแตกต่างกันแต่ก็ขึ้นอยู่กับการยอมรับสมาชิกในองค์การน้ัน ๆ การยอมรับใน 
ตัวผู้นําขึ้นอยู่กับการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะยอมรับว่าผู้นําของตนมีการปฏิบัติที่ดีความคิดเห็นของ 
Barnard (1961) มีอยู่ว่าลักษณะผู้นําที่ดีน้ันจะต้องมีความต่ืนตัวมีความสามารถในการตัดสินใจ 
อย่างรวดเร็วและถูกต้อง มีความสามารถในการจูงใจคน มคีวามรับผิดชอบ และมคีวามฉลาดรอบรู้ 
ทันโลกทันเหตุการณ์อยู่เสมอ นอกจากน้ี Blau & Scotts (1962) ยังช้ีให้เห็นว่า ผู้บังคับบัญชา 
ที่ได้รับความจงรักภักดีจากผู้ใต้บังคับบัญชามีความสะดวกในการสั่งการและง่ายที่จะกระตุ้นให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความพยายามในการทํางานเพ่ิมขึ้น 
 สําหรับความเห็นเกี่ยวกับการยอมรับในผู้นําของ Hoy & Rees (1974 อ้างใน ปิยะฉัตร 
แวงโสธรณ์, 2548) ที่กล่าวไว้ว่า หากผู้นําได้รับการยอมรับผู้ใต้บังคับบัญชาจะแสดงออกให้สังเกตได้ 



30 
 

ดังน้ี 
   1.1) ด้านพฤติกรรมทีแ่สดงออก คือ ความไม่อยากย้ายไปจากผู้นําเมื่อผูนํ้าย้ายไปที่
อ่ืนก็มีความต้องการย้ายตาม 
   1.2) ด้านความรู้สึก คือ ความรักที่จะทํางานกับผู้นํามีความพึงพอใจในผูนํ้า 
   1.3) ด้านการรับรู้ คือ ความเชื่อมั่นและไว้วางใจในผู้นํามีความเช่ือถือในผู้นํามี
ความรู้สึกว่าผู้นํายินดีรับผิดชอบแทนเมื่อตนเองบกพร่อง 
 จากข้อคิดของ Blau & Scotts (1962) ยังช้ีให้เห็นว่าผู้บังคับบัญชาที่ได้รับความจงรักภักดี
จากผู้ใต้บังคับบัญชามีความสะดวกในการสั่งการและง่ายที่จะกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี 
ความพยายามในการทํางานเพ่ิมขึ้น 
 จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า การยอมรับในผู้นํานั้นหมายถึง การแสดงออกของสมาชิกที่มี
ความเต็มใจอยู่ภายใต้การบริหารของผู้นําที่มีความเข้มแข็ง มุ่งมั่น ขยันหมั่นเพียร ยอมรับสถานะของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และสามารถหล่อหลอมให้ทุกคนให้ดําเนนิบทบาทสมาชิกขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 2) ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน (Identification)  
 ความสามัคคีของสมาชิกจะก่อให้เกิดความเหนียวแน่น (Cohesion) ซึ่งถือเป็นพลังดึงดูด
ระหว่างสมาชิก ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมแนวคิดของแต่ละคนให้เข้ากับของกลุ่ม เกิดแรงบันดาลใจ
นําไปสู่การอุทิศตนเพ่ือองค์การ ซึ่ง ภิญโญ มนูศิลป์ (2551) ได้กล่าวถึงความเหนียวแน่นไว้ว่า เป็น 
สิ่งที่ช่วยลดทอนความเครียดเพราะจะทําให้สมาชิกแต่ละคนติดต่อสื่อสารและปฏิบัติตัวอย่างเป็นมิตร
กับสมาชิกคนอ่ืน ๆ สมาชิกจะมีความรู้สึกที่ดีในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของทีม ซึ่งความสมัพันธ์ดังกล่าว 
จะนําไปสู่การทํางานร่วมกันอย่างมีความสุข มีความพึงพอใจในการทํางาน และจะพัฒนาผลงานให้ 
ดีขึ้น ทําให้เต็มใจในการเข้ารว่มกิจกรรม ต้ังใจและร่วมกันทํางานได้ดี และมีผลผลิตสูงทัง้ในด้าน
คุณภาพและปริมาณ 
 จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน การแสดงออกของสมาชิก 
ถึงความเป็นกลุ่มก้อนเดียวกัน ปฏิบัติตนสะท้อนถึงเอกลักษณ์ขององค์การ มีความสามัคคีกัน 
มีความซื่อสัตย์ต่อกลุ่ม มีบรรยากาศที่สนิทสนมเป็นกันเอง มีการกระตุ้นให้เกิดความสําเร็จซึ่งกัน 
และกัน 
 3) การบูรณาการ (Integration)  
 องค์การเป็นที่รวมของบุคคลที่มีความแตกต่างหลากหลายในด้านต่าง ๆ ทั้งทางอารมณ์
สังคม สติปัญญา และความสามารถในการทํางาน ผู้บริหารควรตระหนักและทําความเข้าใจถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคลแล้วหาวิธีการในการบูรณาการความหลากหลายเหล่าน้ันเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์การ 
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 ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับผสมผสานความแตกต่างของสมาชิกในองค์การของ ภิญโญ มนูศิลป์  
(2551) มีอยู่ว่า สมาชิกย่อมมีความแตกต่างกันเป็นเบ้ืองต้นทั้งในด้านอายุ เพศ เช้ือชาติ จริยธรรม
ประสบการณ์ วัฒนธรรม ความเช่ือ ความรู้ความสามารถ และทักษะทีจ่ะนามาผสมผสานใน 
การทํางานสมาชิกที่มีคุณลักษณะต่าง ๆ ทีใ่กล้เคียงกันอาจง่ายต่อการบริหารจัดการทั้งในด้าน 
การสร้างความสัมพันธ์และกระบวนการในการทํางานแต่อาจเกิดข้อจํากัดในด้านความหลากหลาย 
ในมุมมองขณะทํางานทําให้เกิดข้อจํากัดเมื่อพบงานที่มีความซับซ้อน แต่หากสมาชิกมีความ
หลากหลายในคุณลักษณะแม้ว่าจะมีความยุ่งยากในการบริหารจัดการแต่ท่ามกลางความยุ่งยาก
ซับซ้อนจะทําให้เกิดโอกาสแนวคิดที่แตกต่างกันมุมมองหลายมิติและประสบการณ์ที่หลากหลายจะ 
นําไปสู่ความสามารถในการสร้างสรรค์ การแบ่งปันข้อมูล การแลกเปลี่ยนแนวความคิด ถือเป็น 
การเพ่ิมมูลค่าเพ่ิมคุณภาพในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจในการทํางานที่ดีกว่า นอกจากน้ียังเสนอ
เพ่ิมเติมไว้ว่าความรู้ความสามารถและทกัษะของสมาชิกนับว่าเป็นองค์ประกอบหน่ึงที่มีความสําคัญ
อย่างย่ิงต่อความสําเร็จของการทํางานเป็นทีม สมาชิกอาจต้องเผชิญกับภาระงานที่มีความยุ่งยาก
ซับซ้อนการรักษาความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างสมาชิกในทีม รวมทั้งการผสมผสานสมรรถนะที่
แตกต่างกันให้สอดคล้องกลมกลืนเพ่ือประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน ดังน้ันความสอดคล้องกัน
ระหว่างความรู้ ความสามารถ และทกัษะของสมาชิกกับการปฏิบัติหน้าที่ความรับผิดชอบจึงเป็นสิ่งที่
ต้องคํานึงและกําหนดขึ้นอย่างเหมาะสม 
 จากแนวคิดที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การบูรณาการ หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่
แสดงออกถึงความสามารถในการผสมผสานความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งในด้านทัศนคติ บทบาท
หน้าที่ ความรู้ความสามารถ และทักษะในการทํางาน เพ่ือใช้ในการพัฒนาการทํางานให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 4) การสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ (Goal Alignment)  
 การสนับสนุนเป้าหมายขององค์การเป็นองค์ประกอบหน่ึงท่ีสําคัญของความภักดีต่อองค์การ
ดังน้ัน การกําหนดเป้าหมายขององค์การจึงควรมีลักษณะที่เรียกว่าเป้าหมายร่วม (Shared Goals) 
ทั้งน้ีเพราะว่าอีกมิติหน่ึงนอกเหนือจากมีความสําคัญต่อการกําหนดทิศทางและกระบวนการใน 
การดําเนินงานแล้วยังมีความสําคัญต่อการเสริมสร้างความสัมพันธ์ทางสงัคมของสมาชิกในองค์การ 
อีกด้วย เป้าหมายที่สะท้อนถึงข้อตกลงของสมาชิกอย่างเปิดเผยและถูกกําหนดขึ้นโดยเปิดโอกาสให้
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมจะสามารถนําไปสู่การปฏิบัติให้สําเร็จ 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2548) แรงจูงใจของบุคคลเกิดจากความต้องการและความต้องการ  
ทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพ่ือสนองความต้องการตามเป้าหมายโดยที่ความต้องการเหล่าน้ัน
จะลดน้อยลงเมื่อบรรลุเป้าหมายแล้ว ดังน้ันการกําหนดเป้าหมายจึงนับเป็นสิ่งสําคัญแรกเร่ิมที่
ก่อให้เกิดทิศทางและวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในการดําเนินงาน สามารถกําหนดภาระงานและกําหนด 
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วิธีการดําเนินงานอย่างสอดคล้องเหมาะสม 
 จากข้อสรุปของ ภิญโญ มนูศลิป์ (2551) ที่ได้จากการศึกษาผลงานของนักวิชาการหลาย
ท่านกล่าวถึงเป้าหมายที่มีคณุค่าและสามารถจูงใจให้เกิดการยอมรับว่าควรมีลักษณะดังต่อไปน้ี 
 1) เข้าถึงความสําเร็จได้ (Accessibility) หมายถึง เป้าหมายน้ันต้องมีโอกาสและม ี
ความเป็นไปได้ที่จะบรรลุผลสาํเร็จ ดังน้ันการกําหนดเป้าหมายจะต้องคํานึงถึงความสมดุลระหว่าง
วิธีการทํางานความรู้ความสามารถและทักษะต่าง ๆ ของสมาชิกที่จะนามาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือ 
การบรรลุเป้าหมายที่กําหนดไว้ให้ได้ 
 2) วัดความสําเร็จได้ (Measurability) หมายถึง เป้าหมายน้ันต้องสามารถวัดและอธิบาย
ความสําเร็จในเชิงปริมาณได้ 
 3) มีความยาก (Difficulty) หมายถึง เป้าหมายที่กําหนดจะต้องไม่ก่อให้เกิดความรู้สึกว่า 
ง่ายเกินไปต่อการปฏิบัติ เป้าหมายที่ง่ายอาจสร้างความรู้สกึว่างานด้อยคุณค่า ไม่สร้างแรงจูงใจ 
แต่ก็ต้องไม่เป็นการต้ังเป้าหมายที่ยากหรือสูงเกินไปจนก่อให้เกิดความยุ่งเหยิง ทําลายหรือลดทอน
แรงจูงใจในการทํางานและปฏิเสธความผูกพันกับเป้าหมายในอนาคต 
 4) มีมิติเชิงความสัมพันธ์ (Relevant) หมายถึง เป้าหมายของทีมต้องสอดคล้องกับ 
แผนยุทธศาสตร์อ่ืน ๆ ขององค์การ 
 จากแนวคิดทีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การสนับสนุนเป้าหมายขององค์การ หมายถึง 
สมาชิกมีความเข้าใจทีชัดเจนต่อเป้าหมาย มีความเช่ือในคุณค่าและเห็นความสําคัญของเป้าหมาย 
ให้การยอมรับต่อเป้าหมายขององค์การ พร้อมร่วมมือในการพัฒนาและยกระดับคุณภาพของ
เป้าหมาย ตลอดจนทุ่มเททกุวิถีทางเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การที่กําหนดไว้ เป้าหมายของ 
องค์การเปรียบเสมือนภาพแห่งอนาคตหรือผลลัพธ์สุดท้ายที่องค์การต้องการให้บรรลผุล 
 คุณคา่ของความภักดีต่อองค์การ 
 ความภักดีต่อองค์การเป็นความรู้สึกทางจิตใจของสมาชิกในองค์การที่สะท้อนออกมาและ
ส่งผลในเชิงบวกต่อกระบวนการและผลการปฏิบัติงาน นักวิชาการหลายคนได้กล่าวถึงคุณค่าของ
ความภักดีต่อองค์การพอสรุปได้ดังน้ี 
 คุณค่าของความภักดีต่อองค์การตามความเห็นของ Hirschman (1970) มีอยู่ว่า หาก
สมาชิกมีความภักดีต่อองค์การจะเป็นผลดีทาํให้สมาชิกเต็มใจที่จะอยู่ในองค์การเพ่ือทํางานร่วมกัน
และต่อต้านการออกจากงาน นอกจากน้ันจะทําให้สมาชิกรู้สึกว่าตนมีความสําคัญต่อองค์การจึงให้ 
การตอบแทนด้วยการทุ่มเทในการทํางานเต็มใจที ่จะปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ค่านิยมหรือบรรทัดฐาน 
ขององค์การ และใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของ 
Steers (1977) ซึ่งช้ีให้เห็นความสําคัญของความภักดีต่อองค์การที่ส่งผลต่อการบริหารงานว่า 
ความภักดีต่อองค์การใช้ทํานายอัตราการเข้าออกของงานได้อีกทั้งเป็นแรงผลักดันของผู้ปฏิบัติงาน 
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ให้ทํางานอย่างทุ่มเทในองค์การท่ีตนปฏิบัติงานอยู่ รวมถึงจะเป็นตัวช้ีวัดถึงความมีประสิทธิภาพของ
องค์การอีกด้วย 
 ความเห็นของ Baron (1986) มีอยู่ว่า ความภักดีต่อองค์กรถือเป็นความผูกพันหรือเจตคติ
ต่อองค์การที่สะท้อนให้เห็นถงึระบบความเก่ียวข้องว่าสมาชิกมีความเช่ือมัน ศรัทธา รกัและหวงแหน
และมีความพึงพอใจอยู่ในระดับสูง มีส่วนสมัพันธ์กับการคงอยู่กับองค์การซึ่งแสดงออกโดยการยอมรับ
อย่างสูงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การการ เต็มใจที่เข้าไปปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใน
องค์การ และมคีวามปรารถนาอย่างสูงส่งที่จะคงอยู่กับองค์การจึ งนับเป็นคุณสมบัติที่จําเป็นที่ 
ช่วยนําพาให้องค์การมีประสิทธิผลโดยนําพาองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้ 
และสามารถดํารงอยู่ได้ตลอดไป 
 คุณค่าของความภักดีต่อองค์การน้ัน วุฒิ ชินชนะโชคชัย (2550) ได้สรุปไว้ว่า ความภักดี 
เป็นสิ่งที่ไม่มีกาํหนดในกฎหมายความภักดีเป็นพฤติกรรมของพนักงานที่จะแสดงออกถึงความต้ังใจ 
ในการทํางานซึ่งเป็นที่ต้องการขององค์การ แต่หากองค์การขาดความภักดีจากสมาชิกจะก่อให้เกิด
ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารงานส่งผลกระทบต่องาน เน่ืองจากสมาชิกจะไม่เต็มใจให ้
ความร่วมมือในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง เพ่ือที่จะทําให้องค์การมีประสิทธิภาพขึ้นก็ตาม สมาชิกที ่
ไม่มีความภักดีต่อองค์การจะเห็นแก่ตัว เห็นแก่ผลประโยชน์ของตนเองมากกว่าประโยชน์ขององค์การ 
ความเปลี่ยนแปลงจะทําให้พนักงานที่ไม่มีความภักดีรู้สึกไม่ปลอดภัยและต้องทํางานมากข้ึน พนักงาน
จะไม่มีความคดิสร้างสรรค์คอยแต่ฟังความคิดเห็นของกลุ่มไม่ใช้ความคิดเพ่ือองค์การเพ่ือการทํางาน 
ที่ขึ้น การมาทาํงานในแต่ละวันคือหน้าที่ในการทํางานให้หมดเวลามากกว่าการมาทํางานเพ่ือ
สร้างสรรค์ผลประโยชน์ให้เกิดขึ้น ไม่สนใจในการทํางานหรือทํางานแบบพอให้หมดหน้าที่โดยไม่ใส่ใจ
พยายามหลีกเลี่ยงการทํางานหนักเพ่ือองค์การ ทํางานอย่างไม่มีไม่สนใจและไม่ให้ความร่วมมือเพราะ
ถือว่าไม่ใช่หน้าที่ที่องค์การจะเอาผิดได้ 
 จากความสําคัญและคณุค่าของความภักดีต่อองค์การดังกล่าวข้างต้นผู้บริการจึงควรรับรู้
และตระหนักถึงการหาวิธีพัฒนาให้เกิดความรู้สึกความภักดีต่อองค์การข้ึนในตัวสมาชิกซึง่แนวทาง
ดังกล่าว Hirschman (1970) ได้เสนอว่า การที่องค์การจะได้รับความภักดีจากสมาชิกทีมใีห้ต่อองค์กร
ก็ต่อเมื่อองค์การต้องให้ความสําคัญและความยึดถือหลัก 2 ประการ คือ 1) ต้องดูแลเอาใจใสส่มาชิก
เก่ียวกับสิ่งที่จะทําให้สมาชิกในองค์การเกิดความพึงพอใจ ซึ่งจะส่งผลใหส้มาชิกยังคงอยู่กับองค์การ
ต่อไปโดยที่ผลผลิต (Productivity) ขององค์การยังคงเป็นเช่นเดิมหรือสูงข้ึน และ 2) ต้องป้องกัน 
การออกจากงานของสมาชิก ทั้งน้ีเน่ืองจากการลาออกจากงานอาจทําให้คุณภาพขององค์การด้อยลง 
องค์การแต่ละแห่งจะได้รับผลกระทบจากปัจจัยของความภักดี กล่าวคือ เมื่อสมาชิกมีความภักดีต่อ
องค์การสูงก็ย่อมทําให้คงอยู่กับองค์การน้ันต่อไปโดยไม่ลาออกจากงานเพ่ือไปอยู่กับองค์การอ่ืน  
ซึ่งความภักดีต่อองค์การจะมีผลต่อการแข่งขันระหว่างองค์การมากในการที่จะทําให้เกิดความสมดุล 
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ของผลผลิตขององค์การ 
 กล่าวโดยสรุปสมาชิกที่ความภักดีต่อองค์การมีเป้าหมายหลัก คือ ความมโีอกาสใน 
การทํางานการมีสิทธิในการโต้แย้ง คัดค้าน หรือแสดงความคิดเห็นต่อความก้าวหน้าในการทํางาน
ความมั่นคงในการทํางาน โอกาสจะได้ใช้ความสามารถที่จะปฏิบัติงานในองค์การได้อย่างหลากหลาย
ดังน้ัน องค์การจะได้รับความภักดีจากสมาชิกก็ต่อเมื่อควรมีการตอบสนองในเรื่องดังกล่าวแก่สมาชิก
อย่างเหมาะสม 

 
2.5 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 ชลิตา แค่มจันทึก (2559) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน 
การทํางาน ความผูกพันต่อองค์การ ที่มผีลต่อระดับความคิดเห็นพฤติกรรมการทํางาน: กรณีศึกษา
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มวัีตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรม
การทํางาน ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรม การทํางาน 
และอิทธิผลของปัจจัยแรงจูงใจ ความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรม
การทํางาน โดยใช้วิธีสํารวจเห็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 ชุด 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนาใช้การแสดงค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
สถิติเชิงอนุมานใช้หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับความคิดเห็น
ด้านพฤติกรรมการทํางานพฤติกรรมการทํางาน โดยการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย  
2 กลุม่ ด้วย t–test และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยต้ังแต่ 2 กลุ่มขึ้นไปด้วย F–test  
การหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์การกับ
ระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการทํางาน วิเคราะห์โดยการหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหว่าง 30–45 ปี มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี มีระยะเวลาในการทํางาน 5 ปีขึ้นไป มีความเหน็ต่อแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ มีค่าเฉลี่ย
เป็น 3.88 ความเห็นต่อแรงจูงใจด้านปัจจัยค้ําจุน มีค่าเฉลีย่เป็น 3.71 ความเห็นต่อแรงจูงใจ  
มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.78 ความผูกพันต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.90 ผลการศึกษาระดับความคิดเห็น 
ด้านพฤติกรรมการทํางานของกลุ่มตัวอย่างพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นด้านพฤติกรรม 
การทํางานรวม มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.83 และพบว่า บุคลากรที่มีอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลา 
ในการทํางานที่แตกต่างกัน มีพฤติกรรมการทํางานที่แตกต่างกัน แต่เพศท่ีแตกต่างกันจะมีระดับ 
ความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการทํางานที่ไม่ต่างกัน ปัจจัยแรงจูงใจมีผลต่อระดับความคิดเห็น  
ด้านพฤติกรรมการทํางานและปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อระดับความคิดเห็นพฤติกรรม 
การทํางาน 
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 นงค์เยาว์ แสวงผล (2557) ได้วิจัยเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจ ความผูกพันในองค์กร การมี
ส่วนร่วมและสมรรถนะบุคลากรที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท กาสะลอง 
เซรามิคส ์จํากัด จังหวัดลําปาง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นด้านอิทธิพลของแรงจูงใจ 
ความผูกพันในองค์กร การมีสว่นร่วม สมรรถนะบุคลากรและประสิทธิภาพการปฏิบัติการ ตลอดจน
ศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจ ความผูกพันในองค์กร การมีสว่นร่วม และสมรรถนะบุคลากรที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท กาสะลอง เซรามิคส ์จํากัด จังหวัดลําปาง  
กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานบริษัท จํานวน 185 คน เคร่ืองมือคือ แบบสอบถามและสถิติพรรณนา 
วิเคราะห์ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์สมการโครงสร้างด้วย
เทคนิค SMART PLS–Graph 3.0 ผลการศกึษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับ
มากทุกปัจจัย โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านสมรรถนะบุคลากร 
ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจ และด้านความผูกพันในองค์การ การวิเคราะห์ตัวแบบ
สมการโครงสร้างพบว่า สมรรถนะบุคลากรมอิีทธิพลทางตรงต่อประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานของ
พนักงานมากที่สุด รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อสมรรถนะบุคลากร ส่วนด้านแรงจูงใจ 
มีอิทธิพลต่อสมรรรถนะบุคลากรและความผูกพันธ์ในองค์กรมอิทธิพลต่อสมรรถนะบุคลากร 
 วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557) ได้วิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจใน 
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงาน การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และ
ความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดที่ผ่านการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาและมีค่า
ความเช่ือมั่นเท่ากับ .941 ในการเก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานที่ทํางานในบริษัทเอกชนและ 
พักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 ราย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ สถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ คา่เฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบ
สมมติฐานคือ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ ่
เป็นเพศหญิง มีอายุ 26–30 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001–25,000 
บาท และมีประสบการณ์ในการทางาน 3–6 ปี และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การรับรู้ 
ความยุติธรรมในองค์กรด้านผลตอบแทนและด้านกระบวนการ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ 
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มากทีสุ่ด รองลงมาคือ ความสามารถในการฟันฝ่า 
อุปสรรคด้านความสามารถในการจัดการกับผลกระทบด้านการควบคุมสถานการณ์หรืออุปสรรค 
ที่เกิดขึ้นและแรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการกําหนดเป้าหมาย  
ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการดําเนินการตามแผน ตามลําดับ โดยร่วมกัน 
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พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ได้ร้อยละ 42.2 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ปาริฉัตร ตู้ดํา (2557) ได้วิจัยเรื่อง ตัวแบบความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรีใน
องค์กรภาครัฐของไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) พัฒนาแบบจาํลองสมการโครงสร้างของกลุ่มตัวแปร 
ที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการสตรีในองค์การภาครัฐของไทย 2) ทดสอบ 
ความไม่แปรเปลี่ยนของแบบจําลองระหว่างกลุ่มของผู้ปฏิบัติงานที่มีระดับตําแหน่งแตกต่างกัน  
การวิจัยคร้ังนี้ใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสานวิธีการทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพแบบคู่ขนาน  
ซึ่งดําเนินการรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณแล้ะเชิงคุณภาพในแบบคู่ขนาน  
ซึ่งดําเนินการรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในช่วงเวลาเดียวกัน 
โดยกลุ่มตัวอย่างสําหรับการวิจัยเชิงปริมาณคือ ข้าราชการพลเรือนสามัญสตรทีี่ดํารงตําแหน่งประเภท
วิชาการ อํานวยการ และบรกิาร ที่มีระยะเวลาในการทํางานต้ังแต่ 10 ปีเป็นต้นไป จํานวน 800 คน 
แบ่งเป็นข้าราชการระดับปฏิบัติการจํานวน 400 คน และระดับสูงจํานวน 400 คน ที่ได้มาจาก 
การสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน สําหรับกลุ่มตัวอย่างสําหรับงานวิจัยเชิงคุณภาพแบ่งออกเป็น 2 
กลุ่ม โดยแบ่งเป็นข้าราชการสตรีระดับปฏิบัติการจํานวน 5 คน และข้าราชการสตรีระดับสูงจํานวน  
5 คน สําหรับตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 8 ตัวแปรแฝง คือ ตัวแปรแฝงทุนมนุษย์ ตัวแปร
แฝงสมดุลระหว่างงานและครอบครัว ตัวแปรแฝงการสนับสนุนขององค์การ ตัวแปรแฝงทัศนคติ
เก่ียวกับบทบาททางเพศ ตัวแปรแฝงคุณลักษณะงาน ตัวแปรแฝงความผูกพันในอาชีพ ตัวแปรแฝง 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง และตัวแปรแฝงความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งวัดจากตัวแปรสังเกตได้ 
24 ตัวแปร เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถาม สําหรับช่วงการวิจัยเชิงปริมาณและ 
แบบสัมภาษณแ์บบกึ่งโครงสร้าง สําหรับช่วงการวิจัยเชิงคุณภาพผลการวิจัยสามารถสรุปได้ ดังน้ี  
1) แบบจําลองสมการโครงสร้างความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรี พบว่า แบบจําลองมี 
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (X2= 669.75, df = 227, X2/df = 2.95, RMSEA = 0.049,  
CFI = 0.99, SRMR = 0.032) โดยตัวแปรปรวนของความก้าวหน้าในอาชีพได้ร้อยละ 77 และพบว่า
ความก้าวหน้าในอาชีพได้รับอิทธิพลทางตรงจากการสนับสนุนขององค์การมากที่สุด อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ .05 โดยมีขนาดอืทธิพลเท่ากับ 0.47 และได้รบัอิทธิพลทางอ้อมจากคุณลักษณะงาน 
มากที่สุด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.43 ซึ่งผลการวิจัย 
ดังกล่าวสอดคล้องกับข้อมูลเชิงคุณภาพ และมีข้อค้นพบเพ่ิมเติมจากผลมีการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ 
ปัจจัยทางด้านจิตวิทยา ซึ่งเป็นแรงขับหรือแรงผลักดันภายในของบุคคลหรือเป็นลักษณะทางด้าน
จิตใจของบุคคลอันจะนํามาซึง่ความสําเร็จในอาชีพ จากผลการวิจัยเชิงปริมาณและผลการวิจัยเชิง
คุณภาพพบว่า แบบจําลองสมการโครงสร้างของความก้าวกน้าในอาชีพของข้าราชการสตรีในองค์การ
ภาครัฐของไทยที่ได้จากการศึกษาเชิงปริมาณส่วนใหญม่คีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชิงคุณภาพ  
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2) แบบจําลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความก้าวกน้าในสายอาชีพของข้านราชการสตรี มีความ 
ไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบจําลอง ค่าพารามิเตอร์นํ้าหนหักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ และ
ค่าพารามิเตอร์ของเมทริกซ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงภายในและตัวแปรแฝงภายนอกระหว่างข้าราชการ
สตรีระดับปฏิบัติการและข้าราชการสตรีระดับสูง แต่มีความแปรเปลี่ยนค่าพารามิเตอร์ของเมทริกซ์
ความแปรปรวน–ความแปรปรวนร่วมระหว่างเศษเหลือของตัวแปรแฝงภายในและค่าพารามิเตอร์ของ
เมทริกซค์วามแปรปรวน–ความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปรแฝงภายนอกระหว่างข้าราชการสตรีที่มี
ระดับตําแหน่งแตกต่างกัน  
 เสริมศักด์ิ สรวญรัมย์ (2556) ได้วิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในสวัสดิการและค่าตอบแทนของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจ องค์การตลาด กระทรวงมหาดไทย ซึง่เป็นเรื่องที่เก่ียวข้องในเรื่องของสวัสดิการ 
และค่าตอบแทน โดยกลุ่มประชากรตัวอย่างเป็นพนักงานองค์การตลาด ซึ่งมีจํานวน 90 คน และ 
เป็นผู้มีส่วนร่วมในการทําวิจยัเพ่ือที่จะได้ข้อมูลที่แม่นยํา ถูกต้อง และได้ใช้สถิติข้อมูลจากการเก็บ
แบบสอบถามเพ่ือที่จะประมวลผลในการศึกษาคร้ังน้ีในรูปของเปอร์เซ็นต์และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
สวัสดิการกับความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทนของพนักงานรัฐวิสาหกิจองค์การตลาด 
กระทรวงมหาดไทย 2) เพ่ือศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความพึงพอใจใน
สวัสดิการและค่าตอบแทนของพนักงานรับวิสาหกิจ 3) เพ่ือศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 
อ่ืน ๆกับความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทนของพนักงานรัฐวิสาหกิจ องค์การตลาด 
กระทรวงมหาดไทย และจากการสํารวจพบว่า ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 1) เพ่ือจะได้นําข้อมูล 
ที่ศึกษาได้มาปรับปรุงเก่ียวกับสวัสดิการและค่าตอบแทนขององค์การตลาด กระทรวงมหาดไทย  
ให้ดีย่ิงขึ้น 2) เพ่ือให้พนักงานที่ปฏิบัติงานในองค์การตลาด กระทรวงมหาดไทย มีความตระหนักถึง
สวัสดิการที่ได้รับอยู่ในปัจจุบัน 3) เพ่ือจะได้นําข้อมูลที่ศึกษาได้ไปใช้เปรียบเทียบกับสวัสดิการของ
รัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ ที่ใกล้เคียง พร้อมทั้งแก้ไขระเบียบข้อบังคับให้เป็นขวัญและกําลังใจแก่พนักงาน   
4) เพ่ือใหผู้้บรหิารทราบถึงปัญหาและอุปสรรคภายในองค์การตลาด กระทรวงมหาดไทย  5) เพ่ือให้
ผู้บริหารทราบถึงประโยชน์ของสวัสดิการต่าง ๆ ที่พนักงานองค์การตลาด กระทรวงมหาดไทย
เรียกร้อง 
 สลักจิต ภู่ประกร (2555) ได้วิจัยเรื่อง ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับของพนักงาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ 
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ที่ปฏิบัติงานในสํานักงานใหญ่ จํานวนทั้งสิ้น 378 คน โดยใช้แบบสอบถาม 
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถติิที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่างโดยใช้ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว   
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ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 229 คน อายุ 29–39 ปี 
สถานภาพ สมรส/ อยู่ด้วยกัน/ หม้าย/ หย่าร้าง/ แยกกันอยู่ ระดับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 6,500–29,200 บาท ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตํ่ากว่า 10 ปี มรีะดับการรับรู้
เก่ียวกับสวัสดิการที่ได้รับในระดับมาก มีระดับความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับโดยรวมในระดับ 
ปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านเศรษฐกิจ ด้านความมั่นคงปลอดภัย  
ด้านการศึกษา และด้านนันทนาการ โดยรวมในระดับปานกลาง และมีความพึงพอใจในสวัสดิการ 
ที่ได้รับด้านสุขภาพโดยรวมในระดับมาก 2) พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการ
ที่ได้รับด้านการศึกษาและด้านนันทนาการ แตกต่างกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 รายได้เฉลี่ย 
ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านเศรษฐกิจ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ
ด้านเศรษฐกิจ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 3) ระดับการรับรู้เก่ียวกับ
สวัสดิการที่ได้รับแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านเศรษฐกิจ แตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านความมั่นคงปลอดภัย 
ด้านการศึกษา และด้านนันทนาการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันในองคก์ร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
และความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มรีะเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 
 3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ทีม่ีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed–end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลความผูกพัน 
ในองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน และ 
ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียดดังน้ี 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 5 ส่วน ดังน้ี 
   3.1.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
   ข้อมูลส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ ตําแหน่งงาน ประสบการณ์การทํางาน 
โดยมีระดับการวัดดังน้ี  
     1) เพศ  ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale)  
     2) อายุ  ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale)  
     3) ตําแหน่งงาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบ นามบัญญัติ (Nominal Scale)  
     4) ประสบการณ์  ระดับการวัดตัวแปรแบบ เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
   3.1.1.2 ความความผูกพันในองค์กร 
   ข้อมูลความผูกพันในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
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   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเป็นช่วงคะแนนดังน้ี  
     เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
     เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60 
     เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
     เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
     เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 
   3.1.1.3 การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   ข้อมูลการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเป็นช่วงคะแนนดังน้ี  
     เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
     เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60 
     เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
     เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
     เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 
   3.1.1.4 ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 
   ข้อมูลความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
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   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
     ระดับความคิดเห็นเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเป็นช่วงคะแนนดังน้ี  
     เห็นด้วยน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
     เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60 
     เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
     เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
     เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 
   3.1.1.5 ความจงรักภักดีของพนักงาน 
   ข้อมูลความจงรักภักดีของพนักงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังน้ี 
     ระดับความความจงรักภักดีน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
     ระดับความความจงรักภักดีน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
     ระดับความความจงรักภักดีปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
     ระดับความความจงรักภักดีมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
     ระดับความความจงรักภักดีมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
   สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดเป็นช่วงคะแนนดังน้ี  
     ความจงรักภักดีน้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00–1.80 
     ความจงรักภักดีน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81–2.60 
     ความจงรักภักดีปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61–3.40  
     ความจงรักภักดีมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41–4.20 
     ความจงรักภักดีมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21–5.00 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) และการทดสอบ           
ความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
   3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
   งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจาย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ 
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ความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
   3.1.2.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) 
   เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้วจะต้องนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่าง 
ที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความน่าเช่ือถือ โดยการวิเคราะห์ประมวลหา 
ค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.970 หลังจากน้ัน
แบบสอบถามจะนําไปให้กลุม่ตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษา โดยจะทําการ
แจกในวันที ่1 สิงหาคม พ.ศ. 2559 ซึ่งได้ค่าตามตารางนี้ 
 
ตารางที่ 3.1: ค่าความเช่ือมั่นของครอนบาร์ค  
 

ตัวแปร ค่าความเช่ือมั่นของครอนบาร์ค 
1) ความผูกพันในองค์กร 0.918 
2) การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 0.924 
3) ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 0.935 
4) ความจงรักภักดี 0.924 

รวม 0.970 
 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยจะทําการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก 5 เขต ที่มีพนักงานบริษัทจํานวนมาก เขตละ  
80 คน คือ เขตสีลม สาทร บางรัก สุขุมวิท และจตุจักร 
 ทั้งน้ี เน่ืองจากกลุ่มประชากรมีจํานวนไม่จํากัด ผู้วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Yamane (1973) ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% 
ระดับความคลาดเคลื่อน ±5 ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจํานวน 400 คน และจะทําการสุ่ม 
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในวันที่ 1 
สิงหาคม พ.ศ. 2559 โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) โดยมีการสุ่ม 
กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 400 คน 
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3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บข้อมูลมีดังน้ี 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน 
ที่จะทําการเก็บข้อมูล บบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานที่ไม่ติดภารกิจใด ๆ 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ทําการช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถาม เพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนมีความเข้าใจในข้อคําถามและ 
ความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน หลังจาก
น้ันจึงทําการเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
นําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 งานวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันในองคก์ร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
และความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี  
 3.4.1 ความผูกพันในองค์กรสง่ผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.2 การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3.4.3 ความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 การทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหข์้อมูล 
 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) การวิเคราะห์สมมติฐาน
ทั้งสามข้อมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
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   สมมติฐานข้อที่ 1 ข้อที่ 2 และข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบ
ถดถอยอย่างง่าย(Simple Regression Analysis) 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันในองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
และความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มผีลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ข้อที่ 2 และข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสมัพันธ์แบบถดถอย 
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ จะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านเพศ 
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านเพศ 
 

เพศ จํานวน ร้อยละ 
ชาย 170 42.50 
หญิง 230 57.50 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า เพศของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นเพศหญิงมากที่สุด คิดเป็นรอ้ยละ 
57.5 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 42.5 ตามลําดับ  
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 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านตําแหน่งงาน 
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านตําแหน่งงาน ปรากฏผลดัง 
ตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านตําแหน่งงาน 
 

ตําแหน่งงาน จํานวน ร้อยละ 
ฝ่ายบุคคล 36 9.00 
ฝ่ายการเงิน 33 8.25 
ฝ่ายบัญชี 72 18.00 
ฝ่ายขาย 43 10.75 
ฝ่ายผลิต 88 22.00 
ฝ่ายการตลาด 50 12.50 
ฝ่ายบริหาร 74 18.50 
อ่ืน ๆ 4 1.00 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนที่ตอบแบบสอบถามมีตําแหน่งงาน ฝ่ายผลิต
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 22 รองลงมา ฝ่ายบริหาร คิดเป็นร้อยละ 18.5  ฝ่ายบัญชี คิดเป็นร้อยละ 18 
ฝ่ายการตลาด คิดเป็นร้อยละ 12.5 ฝ่ายขาย คิดเป็นร้อยละ 10.75 ฝ่ายบุคคล คิดเป็นร้อยละ 9  
ฝ่ายการเงิน คิดเป็นร้อยละ 8.25 และอื่น ๆ คิดเป็นร้อยละ 1 
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุ 
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านอายุ 
 

อายุ จํานวน ร้อยละ 
20–30 ปี 134 33.5 
31–40 ปี 145 36.25 
41–50 ปี 86 21.5 
51 ปีขึ้นไป 35 8.75 

รวม 400 100 
 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนที่ตอบแบบสอบถามมีอายุ 31–40 ปี  
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 36.25 รองลงมา 20–30 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.5 41–50 ปี คดิเป็นร้อยละ 
21.5 และ 51 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.75 ตามลําดับ 
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านประสบการณ์ทาํงาน  
 ข้อมูลปัจจัยประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านประสบการทํางาน ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4: จํานวนและค่าร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านประสบการณ์ทํางาน 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า พนักงานบริษัทเอกชนที่ตอบแบบสอบถามมีประสบการณ์ทํางาน 
4–6 ปี มากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 44.5 รองลงมา 1–3 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.5 7–9 ปี คิดเป็นร้อยละ 
13.5 และ 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 7.5 ตามลําดับ  
 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านความผกูพันในองค์กร 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านความผูกพันในองค์กร 
ปรากฏดังตารางที่ 4.5 

ประสบการณท์ํางาน จํานวน ร้อยละ 
1–3 ปี 138 34.5 
4–6 ปี 178 44.5 
7–9 ปี 54 13.5 
10 ปีขึ้นไป 30 7.5 

รวม 400 100 
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ตารางที่ 4.5: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ด้านความผูกพันในองค์กร  
 

ระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ด้านความผูกพันในองค์กร 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็

1) ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่า 
   ท่านเป็นพนักงานของบริษัทน้ี 

3.43 0.934 เห็นด้วยมาก 

2) ท่านมีความทุ่มเทในการปฏิบัติอย่างเต็มที่ 
   เพ่ือให้บริษทับรรลุเป้าหมาย 

3.65 0.885 เห็นด้วยมาก 

3) ท่านได้รับค่าตอบแทนไม่สงูแต่ท่านก็จะ 
   ทํางานอย่างเต็มความสามารถ 

3.34 1.013 
เห็นด้วย 
ปานกลาง 

4) ท่านมีความรักและรู้สกึหวงแหนบริษัท 3.73 0.937 เห็นด้วยมาก 
5) ท่านเต็มใจที่จะทํางานนอกเหนือ 
   ความรับผิดชอบหากได้รับมอบหมาย 

3.79 0.941 เห็นด้วยมาก 

6) ท่านมีความรู้สึกยินดีที่จะทํางานให้กับบริษัท  
   จนถึงเกษียณอายุ 

3.41 1.100 เห็นด้วยมาก 

7) ท่านรู้สึกไมพ่อใจ เมื่อมีคนพูดถึงบริษัทใน 
   ทางลบ 

3.73 0.956 เห็นด้วยมาก 

8) ท่านมักจะกล่าวถึงบริษัทในทางที่ดีเสมอ 3.57 0.965 เห็นด้วยมาก 
9) ท่านทํางานในบริษัทที่เป็นแรงบันดาลใจ 
   สําคัญต่อความสําเร็จในชีวิต 

3.65 1.025 เห็นด้วยมาก 

10) ท่านรู้สึกยินดีเมื่อสามารถสร้างช่ือเสียงให้กับ 
     บริษทั 

3.93 0.867 เห็นด้วยมาก 

ความผูกพันในองค์กร 3.62 0.962 เห็นด้วยมาก 
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน 
ที่มีต่อความผูกพันในองค์กร พบว่า มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 และ 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.962 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ระหว่าง 
3.34–3.93 เรยีงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลดังน้ี 
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนที่มีต่อความผูกพัน 
ในองค์กร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ทา่นรู้สึกยินดีเมื่อสามารถสร้างช่ือเสียงให้กับบริษัท  
( X = 3.93, S.D = 0.867) ท่านเต็มใจที่จะทํางานนอกเหนือความรับผิดชอบ หากได้รับมอบหมาย 
( X = 3.79, S.D = 0.941) ท่านมีความรักและรู้สึกหวงแหนบริษัท ( X = 3.73, S.D = 0.937)  
ท่านรู้สึกไม่พอใจเมื่อมีคนพูดถึงบริษัทในทางลบ ( X = 3.73, S.D =0 .956) ท่านมีความทุม่เทใน 
การปฏิบัติอย่างเต็มที่เพ่ือให้บริษัทบรรลุเป้าหมาย ( X = 3.65, S.D = 0.885) ท่านทํางานในบริษัท 
ที่เป็นแรงบันดาลใจสําคญัต่อความสําเร็จในชีวิต ( X = 3.65, S.D = 1.025) ท่านมักจะกล่าวถึงบริษัท
ในทางที่ดีเสมอ ( X = 3.57, S.D = 0.965) ทา่นมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านเป็นพนักงาน 
ของบริษัทน้ี ( X = 3.43, S.D = 0.934) ท่านมคีวามรู้สึกยินดีที่จะทํางานให้กับบริษัทจนถงึ
เกษียณอายุ ( X = 3.41, S.D = 1.100) และระดับความคิดเห็นปานกลาง ได้แก่ ท่านได้รบั
ค่าตอบแทนไม่สูงแต่ท่านก็จะทํางานอย่างเต็มความสามารถ( X = 3.34, S.D = 1.013) 
 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้านการพฒันาความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ  
 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนที่มีต่อการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 

ระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพี 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็

1) ท่านมีการประเมินจุดเด่น จุดด้อยของตนเอง  
   เพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนาอาชีพของท่าน 

3.72 0.891 เห็นด้วยมาก 

2) ท่านมักจะขอคําปรึกษาจากหัวหน้างาน  
   เพ่ือนํามาพัฒนาความสามารถของท่านเอง 

3.71 0.928 เห็นด้วยมาก 

3) ท่านมีการค้นหาข้อมูลเกี่ยวกับความก้าวหน้า 
   ในตําแหน่งงานตามสายอาชีพของท่าน 

3.68 0.864 เห็นด้วยมาก 

         (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ 
    แบบสอบถาม ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 

ระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้านการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพี 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็

4) ท่านมักเข้าอบรมโครงการท่ีท่านเห็นว่า 
   มีประโยชน์ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของท่าน 

3.52 0.970 เห็นด้วยมาก 

5) ท่านคาดหวังว่าท่านจะได้รับพิจารณาให้ 
   เลื่อนตําแหน่ง เมื่ออายุการทํางานของท่าน 
   มากข้ึน 

3.69 0.989 เห็นด้วยมาก 

6) ท่านมีกําหนดเป้าหมายชัดเจนในการพัฒนา 
   ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว้ 

3.49 1.028 เห็นด้วยมาก 

7) ท่านต้ังเป้าหมายที่มีความเป็นไปได้ ไม่สูง 
   จนเกินไป 

3.48 0.986 เห็นด้วยมาก 

8) ท่านมีการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   โดยแบ่งออกเป็นระยะ ๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

3.63 0.942 เห็นด้วยมาก 

9) ท่านดําเนินการตามแผนความก้าวหน้าของ 
   ท่านอย่างถูกต้องและเป็นไปตามข้ันตอน 

3.46 1.010 เห็นด้วยมาก 

10) ท่านตรวจสอบผลการพัฒนาความก้าวหน้า 
     เป็นระยะ ๆ ตามแผนที่ทา่นวางไว้ 

3.62 0.958 เห็นด้วยมาก 

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 3.60 0.957 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน 
ที่มีต่อการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ พบว่า มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.60 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.957 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนน
เฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.46–3.72 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และ 
แปลผลข้อมูลดังน้ี 



51 
 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนที่มีต่อการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีการประเมินจุดเด่น จุดด้อยของ
ตนเองเพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนาอาชีพของท่าน ( X = 3.72, S.D = 0.891) ท่านมักจะขอคําปรึกษา
จากหัวหน้างานเพื่อนํามาพัฒนาความสามารถของท่านเอง ( X = 3.71, S.D = 0.928) ทา่นคาดหวัง
ว่าท่านจะได้รับพิจารณาให้เลื่อนตําแหน่งเมื่ออายุการทํางานของท่านมากข้ึน ( X = 3.69, S.D = 
0.989) ท่านมกีารค้นหาข้อมูลเกี่ยวกับความก้าวหน้าในตําแหน่งงานตามสายอาชีพของท่าน  
( X = 3.68, S.D = 0.864) ท่านมีการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยแบ่งออกเป็นระยะ ๆ 
เพ่ือบรรลุเป้าหมาย ( X = 3.63, S.D = 0.942) ท่านตรวจสอบผลการพัฒนาความก้าวหน้าเป็น 
ระยะ ๆ ตามแผนที่ท่านวางไว้เป้าหมาย ( X = 3.62, S.D = 0.958) ท่านมักเข้าอบรมโครงการที่ 
ท่านเห็นว่ามีประโยชน์ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของท่าน ( X = 3.52, S.D = 0.970) ท่านมีกําหนด
เป้าหมายชัดเจนในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่คาดหวังไว้ ( X = 3.49, S.D = 1.028) 
ท่านต้ังเป้าหมายที่มีความเป็นไปได้ ไม่สูงจนเกินไปไว้ ( X = 3.48, S.D = 0.986) และท่านดําเนินการ
ตามแผนความก้าวหน้าของท่านอย่างถูกต้องและเป็นไปตามขั้นตอนไว้ ( X = 3.46, S.D = 1.010) 
 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความคดิเห็นของพนกังานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนที่มีต่อ
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนที่มีต่อ 
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ด้านความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 
 

ระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้านความพึงพอใจในสวสัดิการของพนักงาน 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็

1) ท่านได้รับรายได้เหมาะสมกับงานที่ท่านได้รับ 
   มอบหมาย 

3.71 0.959 เห็นด้วยมาก 

2) ท่านพอใจกับอัตราการขึ้นเงินเดือนของบริษัท 3.74 1.011 เห็นด้วยมาก 

         (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ 
    แบบสอบถาม ด้านความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 
 

ระดับความคดิเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม
ด้านความพึงพอใจในสวสัดิการของพนักงาน 

ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความคิดเหน็

3) ท่านได้รับรายได้ต่อเดือนเพียงพอและมีเหลือ 
   เก็บออม 

3.69 1.040 เห็นด้วยมาก 

4) ท่านได้รับโบนัสสอดคล้องกับผลประกอบการ 
   ของบริษัท 

3.57 0.973 เห็นด้วยมาก 

5) ท่านคิดว่าระบบการพิจารณาจ่ายโบนัสของ 
   บริษทัมีความยุติธรรม 

3.70 0.975 เห็นด้วยมาก 

6) ท่านได้รับสวัสดิการจากบริษัทครอบคลมุถึง 
   ครอบครัวของท่าน 

3.53 0.978 เห็นด้วยมาก 

7) ท่านได้รับสวัสดิการเงินช่วยเหลือประเภท 
   ต่าง ๆ จากบริษัทอย่างเหมาะสม 

3.64 0.952 เห็นด้วยมาก 

8) ท่านได้รับสวัสดิการเงินช่วยเหลือจากบริษัท 
   อย่างรวดเร็ว 

3.70 1.100 เห็นด้วยมาก 

9) ท่านคิดว่านโยบายค่าตอบแทนของบริษทั 
   ตอบสนองความต้องการของท่าน 

3.78 0.847 เห็นด้วยมาก 

10) ท่านได้รับการจ่ายค่าจ้างในวันลาถูกต้อง 
     ตามกฎหมาย 

3.69 0.881 เห็นด้วยมาก 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 3.68 0.972 เห็นด้วยมาก 

  
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน 
ที่มีต่อความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน พบว่า มีระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.68 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.972 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนน
เฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.78–3.53 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และ 
แปลผลข้อมูลดังน้ี 
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 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนที่มีต่อความพึงพอใจ 
ในสวัสดิการของพนักงาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านคิดว่านโยบายค่าตอบแทนของบริษัท
ตอบสนองความต้องการของท่าน ( X = 3.78, S.D = 0.847) ท่านพอใจกับอัตราการข้ึนเงินเดือน 

ของบริษัท ( X = 3.74, S.D = 1.011) ท่านได้รับรายได้เหมาะสมกับงานที่ท่านได้รับมอบหมาย 
( X = 3.71, S.D = 0.959) ท่านได้รับสวัสดิการเงินช่วยเหลือจากบริษัทอย่างรวดเร็ว ( X = 3.70, 
S.D = 1.100) ท่านคิดว่าระบบการพิจารณาจ่ายโบนัสของบริษัทมีความยุติธรรม( X = 3.70, S.D = 
0.975) ท่านได้รับรายได้ต่อเดือนเพียงพอและมีเหลือเก็บออม ( X = 3.69, S.D = 1.040) ท่านได้รับ
การจ่ายค่าจ้างในวันลาถูกต้องตามกฎหมาย ( X = 3.69, S.D = 0.881) ท่านได้รับสวัสดิการเงิน
ช่วยเหลือประเภทต่าง ๆ จากบริษัทอย่างเหมาะสม ( X = 3.64, S.D = 0.952) ท่านได้รับโบนัส
สอดคล้องกับผลประกอบการของบริษัท ( X = 3.57, S.D = 0.973) และท่านได้รับสวัสดิการจาก
บริษัทครอบคลุมถึงครอบครวัของท่าน ( X = 3.53, S.D = 0.978) 
 ข้อมูลเก่ียวกับระดับความจงรักภักดีของพนักงาน 
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความจงรักภักดีของพนักงาน ปรากฏดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ค่าเฉลี่ยและคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ด้านความจงรักภักดีของพนักงาน 
 

ความจงรักภักดีของพนักงาน 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความจงรักภักดี

1) ท่านทุ่มเทให้กับงานของบริษัทเหมือนเป็น 
   บริษทัของทา่นเอง 

3.61 1.028 จงรักภักดีมาก 

2) ท่านพร้อมที่จะแก้ไขปัญหาและอุปสรรค 
   ในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ 

3.73 0.899 จงรักภักดีมาก 

3) ท่านทํางานเพ่ือหวังผลให้ผลงานดีกว่าเดิม 
   เสมอ 

3.80 0.938 จงรักภักดีมาก 

4) ท่านมักจะพูดถึงข้อดีของบริษัทให้กับ 
   บุคคลภายนอกฟังอยู่เสมอ 

3.62 1.050 จงรักภักดีมาก 

         (ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ 
    แบบสอบถาม ด้านความจงรักภักดีของพนักงาน 
 

ความจงรักภักดีของพนักงาน 
ค่าเฉลี่ย 
( X ) 

ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับ 
ความจงรักภักดี

5) ท่านมีความคิดที่จะชักชวนบุคคลภายนอก 
   ให้มาทํางานที่บริษัท 

3.30 1.123 
จงรักภักดี 
ปานกลาง 

6) ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ทํางานที่บริษัท 3.52 0.963 จงรักภักดีมาก 

7) ท่านไม่มีความคิดท่ีจะเปลี่ยนงานใหม่ 3.75 0.926 จงรักภักดีมาก 

8) ท่านความรู้สึกว่าบริษัทเป็นเหมือนบ้าน 
   หลังที่สองของท่าน 

3.44 1.081 จงรักภักดีมาก 

9) ท่านจะแจ้งหัวหน้าทันทีเมือ่เกิดปัญหา 
   หรือพบความผิดปกติในบรษิัท 

3.59 1.029 จงรักภักดีมาก 

10) ท่านมีความเช่ือมั่นว่า ปัญหาอะไร 
     ก็ตามท่ีเกิดขึ้นในบริษัททุกคนจะสามารถ 
     ช่วยกันแก้ไขให้สามารถผา่นไปได้ด้วยดี 

3.57 1.083 จงรักภักดีมาก 

ความจงรักภักดีของพนักงาน 3.59 1.012 จงรักภักดีมาก 

  
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชน พบว่า มีระดับความจงรักภักดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 1.012 สําหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.80–3.30 
เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์และแปลผลข้อมลูดังน้ี 
 ระดับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ทา่นทํางานเพ่ือหวังผลให้ผลงานดีกว่าเดิมเสมอ ( X = 3.80, S.D = 0.938) ท่านไม่มีความคิดที่จะ
เปลี่ยนงานใหม่ ( X = 3.75, S.D = 0.926) ทา่นพร้อมที่จะแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการทํางาน 



55 
 

อย่างเต็มความสามารถ ( X = 3.73, S.D = 0.899) ท่านมักจะพูดถึงข้อดีของบริษัทให้กับบุคคล 
ภายนอกฟังอยู่เสมอ ( X = 3.62, S.D = 1.050) ท่านทุ่มเทให้กับงานของบริษัทเหมือนเป็นบริษัท 
ของท่านเอง ( X = 3.61, S.D = 1.028) ท่านจะแจ้งหัวหน้าทันทีเมื่อเกิดปัญหาหรือพบความผิดปกติ
ในบริษัท ( X = 3.59, S.D = 1.029) ท่านมีความเช่ือมั่นว่า ปัญหาอะไรก็ตามท่ีเกิดขึ้นในบริษัททุกคน
จะสามารถช่วยกันแก้ไขให้สามารถผ่านไปได้ด้วยดี ( X = 3.57, S.D = 1.083) ท่านมีความภาคภูมิใจ
ที่ได้ทํางานที่บริษัท ( X = 3.52, S.D = 0.963) ท่านความรู้สกึว่าบริษัทเป็นเหมือนบ้านหลังที่สองของ
ท่าน ( X = 3.44, S.D = 1.081) และระดับความจงรักภักดีปานกลาง ได้แก่ ท่านมีความคิดที่จะ
ชักชวนบุคคลภายนอกให้มาทํางานที่บริษัท ( X = 3.30, S.D = 1.123) 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีสถิติการวิจัยดังน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ข้อที่ 2 และ ข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย 
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 4.2.1 เพ่ือศึกษาว่าอิทธิผลของความผูกพันธ์ในองค์กร ส่งผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนหรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9: ค่าอิทธิผลของความผูกพันในองค์กร ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ 
  ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนหรือไม่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple  
  Regression Analysis) 
 

ความผูกพันในองค์กร 
สัมประสิทธิ ์

การถดถอย (Beta) 
ค่า t 

 
Sig (P–Value) 

ความผูกพันในองค์กร 0.578 14.141 0.000* 
R2 = 0.334, F–Value = 199.955, n = 400, P–Value ≤ 0.05* 
  
 จากตารางที่ 4.9 อิทธิผลของความผูกพันในองค์กรส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนที่ร้อยละ 57.80 สมมติฐานได้รับการสนับสนุนทางสถิติอย่างมี
นัยสําคัญ (p < .05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านความผูกพันในองค์กรมีอิทธิผล
ทางบวกต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน 
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 4.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิผลของการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนหรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10: ค่าอิทธิผลของการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส่งผลต่อความจงรักภักดีของ 
   พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนหรือไม่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย 
   อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

การพัฒนาความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 

สัมประสิทธิ ์
การถดถอย (Beta) 

ค่า t 
 

Sig (P–Value) 

การพัฒนาความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 

0.565 13.647 0.000* 

R2 = 0.319, F–Value = 186.231, n = 400, P–Value ≤ 0.05* 
 
 จากตารางที่ 4.10 อิทธิผลของารพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพส่งผลต่อความจงรักภักดี
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนร้อยละ 56.50 สมมติฐานได้รับการสนับสนุนทางสถติิ
อย่างมีนัยสําคัญ (p < .05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
มีอิทธิผลทางบวกต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน 
 4.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิผลของความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดี
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนหรือไม่ ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11: ค่าอิทธิผลของความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดีของ 
   พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนหรือไม่  
 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ
พนักงาน 

สัมประสิทธิ ์
การถดถอย (Beta) 

ค่า t 
 

Sig (P–Value) 

ความพึงพอใจในสวัสดิการ
พนักงาน 

0.488 11.142 0.000* 

R2 = 0.238, F–Value = 124.148, n = 400, P–Value ≤ 0.05* 
 



57 
 

 จากตารางที่ 4.11 อิทธิผลของความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานส่งผลต่อ 
ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนร้อยละ 48.80 สมมติฐานได้รับ 
การสนับสนุนทางสถิติอย่างมีนัยสําคัญ (p < .05) ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยด้าน 
ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานมีอิทธิผลทางบวกต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชน 
 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาความผูกพันในองค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าใน 
สายอาชีพ และความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีบทสรุปที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ  
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วน ดังน้ี 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
   5.1.1.1 พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 57.50 และรองลงมาเป็นเพศชาย  
คิดเป็นร้อยละ 42.50 
   5.1.1.2 ตําแหน่งงานของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ที่ตอบแบบสอบถามากที่สดุคือ ฝ่ายการผลิต คิดเป็นรอ้ยละ 22.00 รองลงมาคือ 
ฝ่ายบริหาร คดิเป็นร้อยละ 18.50 ฝ่ายบัญชี คิดเป็นร้อยละ 18.00 ฝา่ยการตลาด คิดเป็นร้อยละ 
12.50 ฝ่ายขาย คิดเป็นร้อยละ 10.80 ฝ่ายบุคคล คิดเป็นร้อยละ 9.00 ฝ่ายการเงิน คดิเป็นร้อยละ 
8.30 และฝ่ายอ่ืน ๆ คิดเป็นรอ้ยละ 1.00 
   5.1.1.3 อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชทในเขตกรุงเทพมหานคร 
ที่ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่โดยเฉล่ียมากที่สุดคือ 31–40 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.3 รองลงมาคือ  
20–30 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.5 41–50 ปี คดิเป็นร้อยละ 21.5 และ 51 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 8.8  
   5.1.1.4 ประสบการณ์ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มปีระสบการณ์ 4–6 ปี มากทีสุ่ด คิดเป็นร้อยละ 44.5 รองลงมาคือ 1–3 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 34.5 7–9 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.5 และ 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นรอ้ยละ 7.5 
   5.1.1.5 ระดับความคิดเป็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร
ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สําหรับ 
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ผลการพิจารณาพบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 และ 
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.962 เมือ่จําแนกเป็นรายข้อพบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ 
แบบสอบเก่ียวกับความผูกพันในองค์กร ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านรู้สึก
ยินดีเมื่อสามารถสร้างช่ือเสียงให้กับบริษัท ท่านเต็มใจที่จะทํางานนอกเหนือความรับผิดชอบหากได้รับ
มอบหมาย ท่านมีความรักและรู้สึกหวงแหนบริษัท ท่านรูส้กึไม่พอใจเมื่อมีคนพูดถึงบริษัทในทางลบ
ท่านมีความทุม่เทในการปฏิบัติอย่างเต็มที่เพ่ือให้บริษัทบรรลุเป้าหมาย ท่านทํางานในบริษัทที่เป็น 
แรงบันดาลใจสําคัญต่อความสําเร็จในชีวิต ท่านมักจะกล่าวถึงบริษัทในทางที่ดีเสมอ ท่านมีความภูมิใจ
ที่จะบอกกับคนอ่ืนว่าท่านเป็นพนักงานของบริษัทนี้ และทา่นมีความรู้สึกยินดีที่จะทํางานให้กับบริษัท 
จนถึงเกษียณอายุ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93, 3.79, 3.73, 3.73, 3.65, 3.65, 3.57, 3.43 และ 3.41 
และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.867, 0.941, 0.937, 0.956, 0.885, 1.025, 0.965, 0.934 
และ 1.100 ตามลําดับ ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร ส่งผลต่อ
ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ทา่นได้รับค่าตอบแทนไม่สูงแต่ท่านก็จะทํางานอย่างเต็ม
ความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.013  
   5.1.1.6 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน 
ในเขตกรุงเทพมหานคร สําหรับผลการพิจารณาพบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.957 เมือ่จําแนกเป็นรายข้อพบว่า
ระดับคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบเก่ียวกับความการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ส่งผลต่อ 
ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีการประเมินจุดเด่น จุดด้อยของตนเอง เพ่ือเป็น
ข้อมูลในการพัฒนาอาชีพของท่าน ท่านมักจะขอคําปรึกษาจากหัวหน้างานเพ่ือนํามาพัฒนา
ความสามารถของท่านเอง ท่านคาดหวังว่าท่านจะได้รับพิจารณาให้เลื่อนตําแหน่งเมื่ออายุการทํางาน
ของท่านมากข้ึน ท่านมีการค้นหาข้อมูลเกี่ยวกับความก้าวหน้าในตําแหน่งงานตามสายอาชีพของท่าน
ท่านมีการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยแบ่งออกเป็นระยะ ๆ เพ่ือบรรลุเป้าหมาย ท่าน
ตรวจสอบผลการพัฒนาความก้าวหน้าเป็นระยะ ๆ ตามแผนที่ท่านวางไว้เป้าหมาย ท่านมักเข้าอบรม
โครงการที่ท่านเห็นว่ามีประโยชน์ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของท่าน ท่านมีกําหนดเป้าหมายชัดเจน 
ในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ท่านต้ังเป้าหมายที่มีความเป็นไปได้ไม่สูงจนเกินไปไว้ และ
ท่านดําเนินการตามแผนความก้าวหน้าของท่านอย่างถูกต้องและเป็นไปตามข้ันตอนไว้ โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.72, 3.71, 3.69, 3.68, 3.63, 3.62, 3.52, 3.49, 3.48 และ 3.46 และมคี่าสว่นเบ่ียงเบน
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มาตรฐานเท่ากับ 0.891, 0.928, 0.989, 0.864, 0.942, 0.958, 0.970, 1.028, 0.986 และ 1.010 
ตามลําดับ 
   5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจใน
สวัสดิการพนักงาน ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร สําหรับผลการพิจารณาพบว่า อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.68 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.972 เมื่อจําแนกเป็นรายข้อพบว่า ระดับ 
ความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบเก่ียวกับความการความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงาน ส่งผลต่อ 
ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับ 
ความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านคิดว่านโยบายค่าตอบแทนของบริษัทตอบสนอง
ความต้องการของท่าน ท่านพอใจกับอัตราการข้ึนเงินเดือนของบริษัท ทา่นได้รับรายได้เหมาะสม 
กับงานที่ท่านได้รับมอบหมาย ท่านได้รับสวัสดิการเงินช่วยเหลือจากบริษัทอย่างรวดเร็ว ท่านคิดว่า
ระบบการพิจารณาจ่ายโบนัสของบริษัทมีความยุติธรรม ท่านได้รับรายได้ต่อเดือนเพียงพอและมีเหลือ
เก็บออม ท่านได้รับการจ่ายค่าจ้างในวันลาถูกต้องตามกฎหมาย ท่านได้รับสวัสดิการเงินช่วยเหลือ
ประเภทต่าง ๆ จากบริษัทอย่างเหมาะสม ทา่นได้รับโบนัสสอดคล้องกับผลประกอบการของบริษัท
และท่านได้รับสวัสดิการจากบริษัทครอบคลุมถึงครอบครวัของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78, 3.74, 
3.71, 3.70, 3.70, 3.69, 3.64, 3.57 และ 3.53 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.847, 
1.011, 0.959, 1.100, 0.975, 1.040, 0.881, 0.952, 0.973 และ 0.978 ตามลําดับ 
   5.1.1.8 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร สําหรับผลการพิจารณาพบว่า
ความจงรักภักดีของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับจงรักภักดีมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.012 เมื่อจําแนกเป็นรายข้อพบว่า ระดับความคิดเห็นของ 
ผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชน มีระดับ 
ความจงรักภักดีอยู่ในระดับจงรักภักดีมาก ได้แก่ ท่านทํางานเพ่ือหวังผลให้ผลงานดีกว่าเดิมเสมอ 
ท่านไม่มีความคิดที่จะเปลี่ยนงานใหม่ ท่านพร้อมที่จะแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการทํางานอย่าง 
เต็มความสามารถ ท่านมักจะพูดถึงข้อดีของบริษัทให้กับบุคคลภายนอกฟังอยู่เสมอ ท่านทุ่มเทให้กับ
งานของบริษัทเหมือนเป็นบริษัทของท่านเอง ท่านจะแจ้งหัวหน้าทันทีเมือ่เกิดปัญหาหรือพบ 
ความผิดปกติในบริษัท ท่านมคีวามเช่ือมั่นว่าปัญหาอะไรก็ตามท่ีเกิดขึ้นในบริษัททุกคนจะสามารถ
ช่วยกันแก้ไขให้สามารถผ่านไปได้ด้วยดี ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ทํางานที่บริษัท และท่านความรู้สึก
ว่าบริษัทเป็นเหมือนบ้านหลังที่สองของท่าน โดยมีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.80, 3.75, 3.73, 3.62, 3.61, 
3.59, 3.57, 3.52 และ 3.44 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.938, 0.926, 0.899, 1.050, 
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1.028, 1.029, 1.083, 0.963 และ 1.081 ตามลําดับ ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบเกี่ยวกับ 
ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ท่านมีความคิดที่จะชักชวนบุคคลภายนอกให้มา
ทํางานที่บริษัท โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 และมีค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.123 
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังน้ี  
   5.1.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 ความผูกพันในองค์กรส่งผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบการถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ความผูกพันในองค์กรส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05  
   5.1.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพส่งผลต่อ 
ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบการถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพส่งผลต่อ 
ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   5.1.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 ความพ่ึงพอใจในสวัสดิการพนักงานส่งผลต่อ 
ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
   สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบการถดถอยอย่างง่าย (Simple 
Regression Analysis) 
   ผลการวิเคราะห์พบว่า ความพ่ึงพอใจในสวัสดิการพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดี
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง
โดยจะอธิบายตามสมมติฐานดังน้ี 
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 สมมติฐานข้อที่ 1 ความผูกพันในองค์กรส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันในองค์กรส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจากแนวคิดของ Porter, et al. (1975)  
กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรด้านความมีอิสระในการปฏิบัติงานว่า บุคคลที่ไมม่ีอิสระใน 
การปฏิบัติงานจะมีความรู้สึกผูกพันน้อยกว่าบุคคลที่มีอิสระในการปฏิบัติงานจะมีความรู้สึกผูกพัน 
ต่อองค์กรมากกว่า เน่ืองจากคนทุกปรารถนาที่จะมีอิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน การกําหนด
วิธีการปฏิบัติงานจะทําให้บุคลากรใรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกันและในการควบคุม 
การปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิดจะสร้างความกดดันให้แก่บุคลากร เมื่อมีแรงกดดันมากข้ึนจะส่งผลให้
บุคลากรเกิดปฏิกิริยาตอบโต้ด้วยการลาออกจากงาน ซึ่งการที่บุคลากรมอํีานาจในการตัดสินใจด้วย
ตนเองนั้นจะสามารถแก้ปัญหาด้วยตนเองได้อย่างดีและจะนําไปสู่ความผูกพันต่อองค์กร ศุภวรรรณ 
หลําผาสุก (2550) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กรเปรียบเสมือนตัวกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กร
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เมื่อบุคลากรเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กรจะส่งผลให้เกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทํางานขององค์กร Herscovitch & Meyer (2002) กล่าวว่า
ความผูกพันต่อองค์กร คือ ความจงรักภักดีของบุคลากรที่มีต่อองค์กร ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับความเช่ือและ
ความรู้สึกในคณุค่าและเป้าหมายขององค์กรอันจะทําให้องค์กรประสบความสําเร็จ Mathis & 
Jackson (2003) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ การยอมรับเป้าหมายองค์กรของบุคลากรและ
ความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานให้กับองค์กรด้วยความผูกพันที่มีต่อองค์กร และความพึงพอใจในหน้าที ่
ที่รับผิดชอบจะมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชลิตา แค่มจันทึก (2559) ศึกษา
เร่ือง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันต่อองค์การ ที่มีผลต่อระดับ
ความคิดเห็นพฤติกรรมการทาํงาน: กรณีศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมีผลต่อระดับความคิดเห็นพฤติกรรมการทํางาน และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ นงค์เยาว์ แสวงผล (2557) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจ ความผูกพันในองค์กร 
การมีส่วนร่วมและสมรรถนะบุคลากรที่มผีลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  
กาสะลอง เซรามิคส์ จํากัด  จังหวัดลําปาง ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น 
ในระดับมากทกุปัจจัย โดยเรียงลําดับจากมากไปหาน้อยได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านสมรรถนะ
บุคลากรด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจ และด้านความผูกพันในองค์กร การวิเคราะห์
ตัวแบบสมการโครงสร้างพบว่า สมรรถนะบุคลากรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานมากที่สุด รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อสมรรถนะบุคลากร ส่วนด้านแรงจูงใจ 
มีอิทธิพลต่อสมรรถนะบุคลากรและความผกูพันในองค์กร มีอิทธิพลต่อสมรรถนะบุคลากร 
 



63 
 

 สมมติฐานข้อที่ 2 การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชพีส่งผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพส่งผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจาก Tiedman & O’Hare 
(1963 อ้างใน อุไรวรรณ จันทร์สกุลถาวร, 2540) ให้แนวคิดการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพว่า
เป็นกระบวนการที่บุคคลใช้การทํางาน เป็นวิธีการแสดงออกทางบุคลิกภาพในการปรับตัวทางสังคม
เพ่ือให้เป็นที่ยอมรับ เน้นระหว่างบุคลิกภาพและอาชีพมีความสัมพันธ์เก่ียวเนื่องกัน ขั้นตอนของ 
การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพแบ่งเป็น 2 ระยะ คอื ระยะที่ 1 ระยะการคาดการณ์แบ่ง
ออกเป็น 4 ขั้น คือ การค้นหาทางเลือกโดยการสํารวจการคัดเลือกที่เป็นไปได้การจัดอันดับทางเลือก
และนําไปสู่ขั้นของการเลือกอาชีพในที่สุด ระยะที่ 2 ระยะปฏิบัติการปรับตัว ในระยะน้ีแบ่งออกเป็น 
3 ขั้นตอน คือ การปรับตัวเข้ากับกลุ่มอาชีพ การปรับเป้าหมายเข้ากับเป้าหมายกลุ่ม และขั้นสุดท้าย
คือ การปรับสมดุลให้มคีวามมั่นคงในอาชีพ ในกระบวนการพัฒนาแต่ละข้ัน Tiedman & O’Hare  
ให้ความเห็นว่าบุคคลสามารถเปลี่ยนและย้อนกลับได้เน่ืองจากการตัดสินใจสามารถเปลีย่นแปลงได้
และทฤษฎี Hoppock (1976 อ้างใน อุไรวรรณ จันทร์สกลุถาวร, 2540) ได้ให้แนวคิดของการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพไว้ว่า คนจะเลือกอาชีพเพ่ือสนองตอบความต้องการสูงสุดของตนเอง 
แต่โดยที่บางคนสามารถระบุความต้องการได้ชัดเจนแต่บางคนก็ไม่แน่ใจจึงมักเลือกอาชีพที่ตนคิดว่า
พึงพอใจการเลือกอาชีพจึงเร่ิมจากจุดที่บุคคลตระหนักว่าอาชีพใดจะสามารถสร้างความพอใจและ
ตอบสนองความต้องการของตนได้ ข้อมูลทีส่ําคัญสําหรับการเลือกอาชีพคือ ความต้องการส่วนตัว 
และลักษณะของอาชีพน้ัน ตลอดจนความสามารถและความรู้ในอาชีพแต่สิ่งที่พึงตระหนักคือ 
ความเปลี่ยนแปลงสายอาชีพอาจเกิดขึ้นได้เสมอหากการเปลี่ยนแปลงนัน้นํามาซึ่งความก้าวหน้า 
ได้มากกว่าเดิม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 
ในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์กร และความสามารถใน 
การฟันฝ่าอุปสรรค ทีส่่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร  
ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการกําหนดเป้าหมาย  
ด้านการวางแผนความก้าวหน้าของอาชีพและการดําเนินการตามแผน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ ปาริฉัตร ตู้ดํา (2557)  ศึกษาเรื่อง ต้นแบบ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของข้าราชการสตรีในองค์กรภาครัฐของไทย ผลการวิจัยพบว่า 
ความก้าวหน้าในอาชีพได้รับอิทธิพลทางตรงจากการสนับสนุนขององค์การมากที่สุดอย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.47 และได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากคุณลักษณะงาน
มากที่สุด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.43 
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 สมมติฐานข้อที่ 3 ความพึงพอใจในสวสัดิการพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดีของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในสวัสดิการพนักงานส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งจาก อุทัย หิรัญโต (2543) ให้
ความหมายของสวัสดิการไว้ว่า เป็นบริการหรือกิจกรรมใด ๆ ที่หน่วยงานราชการหรือองค์กรธุรกิจ 
จัดให้มีขึ้นเพ่ือให้ข้าราชการผู้ปฏิบัติงานในองค์กรน้ัน ๆ มคีวามมั่นคงในหน้าที่การงาน มีหลักประกัน
ที่แน่นอนในการดําเนินชีวิต หรือได้รับประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้างที่ได้รับอยู่
เป็นประจํา ทั้งน้ียังเป็นขวัญและกําลังใจที่ดีเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานใช้สติปัญญา ความสามารถของตน 
ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ไม่ต้องวิตกกังวลต่อปัญหาทั้งส่วนตัวและครอบครัว ทําใหม้ีความพอใจ 
ในงานมีความรักและต้ังใจทีจ่ะทํางานน้ันให้ดีที่สุด และ Cooper (1958) ที่กล่าวว่า การได้ทํางาน 
ที่สนใจ การได้รับค่าจ้างเงินเดือนที่ยุติธรรม มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน รวมท้ังช่ัวโมง 
ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม สถานที่ทํางานที่เหมาะสม ได้รับความสะดวกในการไปและกลับ  
คือความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสริมศักด์ิ สรวญรมัย์ (2556) ศึกษาเรื่อง  
ความพึงพอใจในสวัสดิการและค่าตอบแทนของพนักงานรัฐวิสาหกิจองค์การตลาด กระทรวง 
มหาดไทย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านสวสัดิการมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวสัดิการ 
และค่าตอบแทนของพนกังานรัฐวิสาหกิจองค์การตลาด กระทรวงมหาดไทย พบว่า ด้านการรักษา 
พยาบาล ด้านการศึกษาบุตร ด้านสังคมและนันทนาการ ด้านค่ารักษาพยาบาลบุพการีและครอบครัว 
ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทนของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจองค์การตลาด กระทรวงมหาดไทย ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ สลักจิต ภู่ประกร (2555) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับของพนักงาน 
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 
229 คน อายุ 29–39 ปี สถานภาพ สมรส/ อยู่ด้วยกัน/ หย่าร้าง/ แยกกนัอยู่ ระดับการศึกษาสูงสุด
ปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 6,500–29,200 บาท ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตํ่ากว่า 10 ปี  
มีระดับความรู้เก่ียวกับสวัสดิการที่ได้รับในระดับมาก มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านสุขภาพ
โดยรวมในระดับมาก พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีความพ่ึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านการศึกษา 
และด้านนันทนาการ แตกต่างกันที่ระดับนับสําคัญที ่0.01 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน  
มีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับด้านเศรษฐกิจแตกต่างกันอย่างมีนับสําคัญที ่0.01 ระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในสวสัดิการที่ได้รับด้านเศรษฐกิจอย่างมนัียสําคัญ 
ที่ 0.01 ระดับการรับรู้เก่ียวกับสวัสดิการที่ได้รับแตกต่างกันมีความพึงพอใจในสวัสดิการท่ีได้รับ 
ด้านเศรษฐกิจแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และมีความพึงพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ 
ด้านความมั่นคงปลอดภัย ด้านการศึกษา และด้านนันทนาการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ที่ระดับ 0.01  
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ลักษณะ ดังน้ี  
 5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช้ 
   5.3.1.1 งานวิจัยน้ีเป็นแนวทางให้องค์กรสามารถนําไปพัฒนาศักยภาพของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการได้ให้มีประสทิธิภาพ โดยการส่งเสริมให้พนักงานเรียนรู้จากสิ่งเพ่ิมเติมจากภายนอก 
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และนําไปปรับปรุงพัฒนาการทํางานให้ดีย่ิงขึ้นและสามารถนําไปพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
   5.3.1.2 งานวิจัยน้ีเป็นแนวทางให้ผู้บริหารหรือบริษัทควรให้ความสําคญัเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กรมากย่ิงขึ้น ควรมีนโยบายในการช่วยแนะแนวทางในการปฏิบัติงานให้พนักงาน 
มีส่วนร่วมในบริษัทมากย่ิงขึ้น เพ่ือให้พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของบริษัทมีความสําคัญต่อ
บริษัท จะส่งผลให้เกิดแรงบันดาลใจให้พนักงานปฏิบัติหน้าที่ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
   5.3.1.3 งานวิจัยน้ีเป็นแนวทางให้บริษัทตะหนักถึงการจัดสวัสดิการให้ม ี
ความยืดหยุ่นและเพ่ิมอัตราตอบแทนอย่างเหมาะสม เพ่ือที่พนักงานจะได้รู้สึกถึงความม่ันคงในชีวิต
การทํางานก็จะส่งผลให้บริษทัสามารถที่จะรักษาพนักงานที่ดี มีประสิทธิภาพ ให้อยู่กับบริษัทตอ่ไป
เกิดเป็นความจงรักภักดีกับบริษัท  
 5.3.2 การเสนอแนะหัวข้อวิจัยที่เก่ียวข้องหรือสืบเน่ืองในการทําวิจัยคร้ังต่อไป 
   5.3.2.1 ควรมีการสํารวจบริษัทที่มีธุรกิจคล้าย ๆ กัน เพ่ือให้ทราบว่าปัจจัยใดบ้าง 
ที่ทําให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อบริษัท เพ่ือนํามาเปรียบเทียบเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา
ให้ดีย่ิงขึ้น 
   5.3.2.2 การสร้างความจงรักภักดีให้เกิดขึ้นกับพนักงานในบริษัท ควรมีการศึกษา
อย่างละเอียดในเรื่องของการสร้างแรงจูงใจและพฤติกรรมองค์กร เพ่ือนําปัจจัยเหล่าน้ีมาปรับปรุงให้
สอดคล้องกับความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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ตอนท่ี 1  ข้อมูลส่วนบคุคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน   หรือเติมข้อความลงในช่องว่างตรงตามความเป็นจริง
ของท่านมากที่สุด 
 
1. เพศ    
  ชาย        หญิง  
 
2. ตําแหน่งงาน 
   ฝ่ายบุคคล      ฝ่ายการเงิน 
   ฝ่ายบัญชี      ฝ่ายขาย   
   ฝ่ายผลิต      ฝ่ายการตลาด     
  ฝ่ายบริหาร      โปรดระบุ ………………………………………….. 
 
3. อายุ 

  20–30 ปี      31–40 ปี    
 41–50 ปี       51 ปีขึ้นไป 
 

4. ประสบการณ์ในการทํางาน 
  1–3 ปี      4–6 ปี    
  7–9 ปี       10 ปีขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2  ความผูกพันในองค์กร 
คําชี้แจง ความผูกพันในองค์กรที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชน
มากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด 4 = เห็นด้วยมาก  3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย  1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

ความผูกพันในองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

1) ท่านมีความภูมิใจที่จะบอกกับคนอ่ืนว่า 
   ท่านเป็นพนักงานของบริษัทน้ี 

     

2) ท่านมีความทุ่มเทในการปฏิบัติอย่างเต็มที่ 
   เพ่ือให้บริษทับรรลุเป้าหมาย 

     

3) ท่านได้รับค่าตอบแทนไม่สงูแต่ท่านก็จะ 
   ทํางานอย่างเต็มความสามารถ 

     

4) ท่านมีความรักและรู้สกึหวงแหนบริษัท      
5) ท่านเต็มใจที่จะทํางานนอกเหนือ 
   ความรับผิดชอบหากได้รับมอบหมาย 

     

6) ท่านมีความรู้สึกยินดีที่จะทํางานให้กับ 
   บริษทัจนถึงเกษียณอายุ 

     

7) ท่านรู้สึกไมพ่อใจเมื่อมีคนพูดถึงบริษัท 
   ในทางลบ 

     

8) ท่านมักจะกล่าวถึงบริษัทในทางที่ดีเสมอ      
9) ท่านทํางานในบริษัทที่เป็นแรงบันดาลใจ 
   สําคัญต่อความสําเร็จในชีวิต 

     

10) ท่านรู้สึกยินดีเมื่อสามารถสร้างช่ือเสียง 
     ให้กับบริษทั 
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ตอนท่ี 3  การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
คําชี้แจง การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชน มากน้อยเพียงใดโปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 
1 คําตอบ 
 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด 4 = เห็นด้วยมาก  3 = เห็นด้วยปานกลาง  
2 = เห็นด้วยน้อย  1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 

การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

1) ท่านมีการประเมินจุดเด่น จุดด้วยของ 
   ตนเอง เพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนาอาชีพ 
   ของท่าน 

     

2) ท่านมักจะขอคําปรึกษาจากหัวหน้างาน  
   เพ่ือนํามาพัฒนาความสามารถของท่านเอง 

     

3) ท่านมีการค้นหาข้อมูลเกี่ยวกับ 
   ความก้าวหน้าในตําแหน่งงานตาม 
   สายอาชีพของท่าน 

     

4) ท่านมักเข้าอบรมโครงการท่ีท่านเห็นว่า 
   มีประโยชน์ต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
   ของท่าน 

     

5) ท่านคาดหวังว่าท่านจะได้รับพิจารณาให้ 
   เลื่อนตําแหน่งเมื่ออายุการทํางานของท่าน 
   มากข้ึน  

     

6) ท่านมีกําหนดเป้าหมายชัดเจนใน 
   การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
   ที่คาดหวังไว้ 
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การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

7) ท่านต้ังเป้าหมายที่มีความเป็นไปได้  
   ไมสู่งจนเกินไป 

     

8) ท่านมีการวางแผนความก้าวหน้าใน 
   สายอาชีพ โดยแบ่งออกเป็นระยะ ๆ  
   เพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

     

9) ท่านดําเนินการตามแผนความก้าวหน้า 
   ของท่านอย่างถูกต้องและเป็นไปตาม 
   ขั้นตอน 

     

10) ท่านตรวจสอบผลการพัฒนา 
     ความก้าวหน้าเป็นระยะ ๆ ตามแผน 
     ทีท่่านวางไว้ 
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ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 
คําชี้แจง ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการบริษัทเอกชนมากน้อยเพียงใด โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบ 
เพียง 1 คําตอบ 
5 = เห็นด้วยมากที่สุด 4 = เห็นด้วยมาก   3 = เห็นด้วยปานกลาง 
2 = เห็นด้วยน้อย  1 = เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

1) ท่านได้รับรายได้เหมาะสมกับงานที่ท่าน 
    ได้รับมอบหมาย 

     

2) ท่านพอใจกับอัตราการขึ้นเงินเดือนของ 
    บริษัท 

     

3) ท่านได้รับรายได้ต่อเดือนเพียงพอและ 
    มีเหลือเก็บออม 

     

4) ท่านได้รับโบนัสสอดคล้องกับ 
    ผลประกอบการของบริษัท  

     

5) ท่านคิดว่าระบบการพิจารณาจ่ายโบนัส 
    ของบริษัทมีความยุติธรรม 

     

6) ท่านได้รับสวัสดิการจากบริษัทครอบคลมุ 
    ถึงครอบครวัของท่าน 

     

7) ท่านได้รับสวัสดิการเงินช่วยเหลือประเภท 
    ต่าง ๆ จากบริษัทอย่างเหมาะสม 

     

8) ท่านได้รับสวัสดิการเงินช่วยเหลือจาก 
    บริษัทอย่างรวดเร็ว 
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ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงาน 
 

ระดับความคดิเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

9) ท่านคิดว่านโยบายค่าตอบแทนของบริษทั 
    ตอบสนองความต้องการของท่าน 

     

10) ท่านได้รับการจ่ายค่าจ้างในวันลาถูกต้อง 
     ตามกฎหมาย 
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ตอนท่ี 5  ความจงรักภักดีของพนักงาน 
คําชี้แจง ความจงรักภักดีของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนมากน้อย โปรดทําเคร่ืองหมาย  
 ลงในช่องว่าง โดยเลือกตอบเพียง 1 คําตอบ 
5 = มีระดับระดับความจงรักภักดีมากที่สุด  4 = มีระดับระดับความจงรักภักดีมาก   
3 = มีระดับระดับความจงรักภักดีปานกลาง  2 = มีระดับระดับความจงรักภักดีน้อย   
1 = มีระดับระดับความจงรักภักดีที่สุด 
 

ความจงรักภักดี 

ระดับความจงรักภักดี 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

1) ท่านทุ่มเทให้กับงานของบริษัทเหมือนเป็น 
    บริษัทของท่านเอง 

     

2) ท่านพร้อมที่จะแก้ไขปัญหาและอุปสรรค 
    ในการทํางานอย่างเต็มความสามารถ 

     

3) ท่านทํางานเพ่ือหวังผลให้ผลงานดีกว่าเดิม 
    เสมอ 

     

4) ท่านมักจะพูดถึงข้อดีของบริษัทให้กับ 
    บุคคลภายนอกฟังอยู่เสมอ 

     

5) ท่านมีความคิดที่จะชักชวนบุคคลภายนอก 
    ให้มาทํางานที่บริษัท 

     

6) ท่านมีความภาคภูมิใจที่ได้ทํางานที่บริษัท      
7) ท่านไม่มีความคิดท่ีจะเปลี่ยนงานใหม่      
8) ท่านความรู้สึกว่าบริษัทเป็นเหมือนบ้าน 
    หลังทีส่องของท่าน 

     

9) ท่านจะแจ้งหัวหน้าทันทีเมือ่เกิดปัญหาหรือ
พบความผิดปกติในบริษัท 
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ความจงรักภักดี 

ระดับความจงรักภักดี 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 
5 

เห็น
ด้วย
มาก 

 
4 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

3 

เห็น
ด้วย
น้อย 

 
2 

เห็น
ด้วย
น้อย
ที่สุด 
1 

10) ท่านมีความเช่ือมั่นว่า ปัญหาอะไรก็ตาม 
      ที่เกิดขึ้นในบริษัททุกคนจะสามารถ 
      ช่วยกันแก้ไขให้สามารถผ่านไปได้ด้วยดี 

     

 
 
 
 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านในการตอบแบบสอบถาม*** 
 



82 
 

ประวัติผูเ้ขียน 
 

ช่ือ–นามสกุล    ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศร ี
อีเมล     supachai86@hotmail.com 
ที่อยู่     119/1084 หมู่ 1 ถ.รัตนาธิเบศร์  
     ต.ไทรม้า อ.เมือง จ.นนทบุรี 11000 
ประวัติการศึกษา    – ระดับปริญญาโท มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
        คณะบริหารธุรกิจ 
     – ระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
        คณะนิเทศศาสตร์ สาขาการจัดการโฆษณา 
ประสบการณ์การทํางาน   ประกอบธุรกิจส่วนตัว  






	title
	abstract
	acknowledgement
	content
	chapter1
	chapter2
	chapter3
	chapter4
	chapter5
	bibliography
	appendix
	biodata
	license agreement



