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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา การส่วนร่วมและความผกูพนัต่อองคก์รท่ีส่งผล
ต่อการแสดงพฤติกรรมอนัพึงประสงคข์องพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้พ่ือศึกษาเป็นพนกังานประจาํ  
ท่ีทาํงานในบริษทักลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต ์จาํนวน 400  คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน Independent Samples t-test ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันและการวิเคราะห์สมการ
ถดถอยเชิงพหุ 
 ผลการศึกษา พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานกบั 
การแสดงพฤติกรรมอนัพึงประสงคข์องพนักงาน มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยสําคญัท่ีระดบั 0.01 
โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = 0.53) และความผกูพนัต่อองคก์รกบัการแสดงพฤติกรรม
อนัพึงประสงคข์องพนกังาน มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.01 คือพนกังานมีความเตม็ใจ
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการทาํงานเพ่ือท่ีจะปฏิบติังานใหก้บัองคก์รโดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง
(r = 0.71) และพนักงานมีความตอ้งการอย่างแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกกบัองคก์รโดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่า (r = 0.39) และพนกังานมีความเช่ือมัน่อย่างแรงกลา้และยอมรับค่านิยม
เป้าหมายขององคก์ร โดยมีความสมัพนัธ์ในระดบัตํ่า (r = 0.38)  
 นอกจากน้ีผลการทดสอบสมมติฐานยงัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา 
ท่ีต ํ่ากว่าระดบัปริญญาตรีและอตัราเงินเดือน ระหว่าง 20,001-25,000 บาท และอตัราเงินเดือนตํ่ากว่า
หรือเทียบเท่า 10,000 บาท จะมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ และปัจจัยด้านการมี       
ส่วนร่วมและทางดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน มีอิทธิพลทางบวกต่อการแสดงพฤติกรรม
อนัพึงประสงคข์องพนกังานท่ีทาํงานในบริษทักลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต ์
คาํสําคญั :  การมีส่วนร่วม  ความผกูพนัต่อองคก์ร  พฤติกรรมอนัพึงประสงค ์ 
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ABSTRACT 
 

 The objective of the study was to investigate the participation and organizational 
engagement that affected the desired behavior of the employees.  The sample used in the study 
consisted of 400 permanent employees of the tire industry group.  The data were collected through 
the use of questionnaire, and were analyzed applying Percentage, Mean, Standard Deviation, 
Independent Samples t-test, Pearson Correlation Coefficient, and Multiple Regression. 
          The study results indicated that the correlation coefficient between the employee 
participation and the desired behavior of the employees had correlation at 0.01 level of significance 
and showed a moderate positive correlation (r = 0.53), while the organizational engagement and the 
desired behavior had correlation at 0.01 level of significance, and this result demonstrated that the 
employees’ willingness to perform work with their full effort had a very strong positive correlation 
(r = 0.71).  However, the strong desire of the employees to remain the members of the organization 
had a low correlation (r = 0.39), and the employees’ strong belief and acceptance of values and 
goals of the organization also showed a low correlation (r = 0.38).    
 The results of hypothesis testing showed that the personal factors on gender, graduation 
with lower level than Bachelor’s degree, salary between 20,001-25,000 Baht, and 10,000 Baht or 
lower affected the desired behavior.  The factors of participation and organizational engagement of 
the employees had a positive correlation with the desired behavior of the employees of the tire 
industry group. 
Keywords:  participation, organizational engagement, desired behavior     
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ได้สละเวลาช่วยเหลือในการให้ค าแนะน าต่าง ๆ  และขอขอบพระคุณ ครู อาจารย์ทุกท่านที่ประสิทธิ์ 
ประสาทวิชาให้ความรู้ตลอดมา ตลอดจนขอขอบคุณพี่ ๆ เพื่อน ๆ น้อง ๆ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทกลุ่ม
อุตสาหกรรมยางรถยนต์ ที่ให้ความสนับสนุนข้อมูล ช่วยเหลือการศึกษาข้อมูล และตอบแบบสอบถาม
เป็นอย่างดี ขอขอบคุณหัวหน้า และพี่ ๆ บริษัทที่ท างานที่ให้โอกาส และอนุญาตในการลางานเพื่อศึกษา
ต่อ และสุดท้ายการค้นคว้าอิสระเร่ืองนี้จะไม่ส าเร็จลุล่วงไปได้ ถ้าไม่มีครอบครัว พี่ ๆ น้อง ๆ ที่ให้
ก าลังใจและช่วยเหลือสนับสนุนในทุก ๆ ด้าน 

หวังว่าการศึกษาในคร้ังนี้ จะเป็นแนวทางในการศึกษาเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมและความผูกพัน
ของพนักงานให้กับพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์และอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เพื่อน าไป
ประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ต่อไป 
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บทที ่1 

บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ปัจจุบัน อัตราการเติบโตทางด้านเศรษฐกิจทั่วโลกมีการเจริญเติบโตเป็นอย่างมาก  ส่งผล

ให้ทุกประเทศมีการแข่งขันกันอย่างสูง ในประเทศไทยก็นับว่าเป็นประเทศที่มีการลงทุนจากต่างชาติ
เข้ามาลงทุนในไทยเป็นอันดับต้น ๆ  และอีกทั้งในปี พ.ศ. 2559 จะมีการเปิดประเทศในกลุ่มอาเชี่ยน 
ท าให้การด าเนินธุรกิจหรือการด าเนินกิจการในประเทศไทย มีการแข่งขันในการด าเนินธุรกิจอย่างสูง  
ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจหรือกิจการประเภทใด  

ซึ่งในกลุ่มธุรกิจในด้านอุตสาหกรรมที่ประเทศไทยมีการได้รับการลงทุน ทั้งในประเทศ 
และจากต่างประเทศ ที่ปัจจุบันก็ยังมีอัตราการลงทุนอยู่ตลอดเวลาและปัญหาที่ตามมาที่องค์กรหรือ
หน่วยงานในปัจจุบันก าลังเร่ิมเผชิญคือปัญหาขาดแคลนบุคลากร ส่งผลให้ผู้บริหารในธุรกิจต่าง ๆ เร่ิม
หันมาให้ความสนใจกับการบริหารการจัดการทางด้านทรัพยากรบุคคลมากขึ้น 

ซึ่งปัจจัยที่ส าคัญส าหรับที่จะท าให้ธุรกิจ หรือองค์กรหนึ่ง ๆ ประสบความส าเร็จมีหลาย
ปัจจัยที่เป็นส่วนประกอบที่ท าให้องค์กรนั้น ๆ ด าเนินต่อไปได้ ไม่ว่าจะเป็นด้าน เทคโนโลยีการผลิต 
เคร่ืองจักร เม็ดเงินที่น ามาลงทุน บุคลากรหรือแรงงานในองกรนั้น ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้าน
บุคลากรหรือแรงงานถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรเป็นอย่างมาก การที่
องค์กรจะสามารถพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องหรือพัฒนาได้ไปไกลเพียงใดนั้น บุคลากรถือได้ว่าเป็นส่วน
ส าคัญในการที่จะน าพาให้องค์กรนั้นไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ ดังนั้นหน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ ที่
มุ่งหวังจะให้กิจการหรือหน่วยงานนั้น ๆ จะประสบผลส าเร็จได้ ก็ต้องมีการพัฒนาทางด้านบุคลากร 
หรือมีการท าให้บุคลากรที่เป็นทรัพยากรที่มีอยู่ให้ใช้ความรูท้ักษะความสามารถอย่างเต็มที่ และเต็มใจ 
เพื่อน าความรู้และความสามารถต่าง ๆ เหล่านี้มาพัฒนาปรับปรุงและท าให้องค์กรนี้พัฒนาได้อย่าง
สูงสุด และเมื่อองค์กรเหล่านี้ได้คนที่มีความรู้ความสามารถมาท างาน ก็จะต้องมีการพัฒนาหาวิธีที่จะ
ยึดเหน่ียวจิตใจให้พนักงานท างานได้อย่างเต็มที่เปรียบเสมือนให้พนักงานรับรู้ได้ว่า องค์กรที่พวกเขา
อยู่นั้นได้ให้ความส าคัญกับพนักงานทุกคน และท าให้พนักงานของบริษัทรู้สึกผูกพันต่อองค์กรและ
รับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการท างาน และรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่เขาจะได้รับถ้าหากทุกคนให้ความ
ร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างมีประสิทธิภาพเพราะบุคลากรขององค์กรเปรียบเสมือนกับทรัพยากรที่มี
ค่ามากมายมหาศาล ด้วยเหตุนี้ องค์กรจึงต้องพยายามที่จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกมีส่วนร่วมและมี



12 
 

การรับรู้ถึงความผูกพันในการท างาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อการแสดงออกถึงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ ของตัวบุคคลที่มีผลต่อองค์กรหรือบริษัทซึ่ง ถือว่าเป็นสิ่งที่ดี เพราะการที่องค์กรจะก้าวหน้า
หรือยั่งยืน การแสดงออกของพฤติกรรมต่าง ๆ ที่มาจากตัวบุคคลนั้นสิ่งนี้ถือว่าเป็นสิ่งสะท้อนให้เห็น
และจะส่งผลดีให้กับองค์กรและท าให้องค์กรนั้นทราบถึงความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กรและ
นอกเหนือไปกว่านี้ ยังสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกได้ดี รวมทั้งยังพบว่าผู้ที่
มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับที่สูงจะท าให้บุคคลนั้นท างานได้ดี และตัดสินใจที่จะมีส่วน
ร่วมอยู่กับองค์กรต่อไป รวมทั้งพบว่าผู้ที่มีความรู้สึกว่าผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงจะท างานได้ดีกว่า
ผู้ที่มีความรู้สึกว่ามีความผูกพันต่อองค์กรต่ า และส าหรับบุคลากรที่รู้สึกว่าเขามีความผูกพันต่อองค์กร
ที่ต่ า และยังคงอยู่ในองค์กรต่อไปจะไม่มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานหรือท างานให้องค์กรอย่าง
เฉื่อยชา นับเป็นผลเสียต่อองค์กรและเมื่อใดที่มีโอกาสจะหาทางออกจากองค์กรไปสู่องค์กรใหม่ที่
ตนเองคิดว่าดีกว่า การที่บุคคลสมัครใจออกจากองค์กรนั้นอาจจะสะท้อนความเป็นไปได้ ในการขาด
ความผูกพัน แสดงให้เห็นว่าองค์กรไม่สามารถสร้างความผูกพันแก่พนักงานในองค์กร (Strees, 1997, 
p.71) ดังนั้น สิ่งที่องค์กรควรค านึงถึงคือ องค์กรควรจะส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกถึงความมี
ส่วนร่วม และความผูกพันกับองค์กร ยอมรับเป้าหมายและใช้ความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อท างาน
ให้กับองค์กร และในขณะเดียวกันองค์กรก็จะให้บางอย่างเป็นการตอบแทนซึ่งกันและกัน ซึ่งการมอบ
สิ่งจูงใจต่าง ๆ ให้แก่สมาชิก เป็นการตอบแทน จะท าให้เกิดความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยน หรือลงทุน 
ซึ่งเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิด การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์  

จากเหตุผล ที่กล่าวมาจากข้างต้นแล้วนั้นผู้ศึกษาจึงมีความสนใจศึกษาเกี่ยวกับความมีส่วน
ร่วมและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ ในกลุ่มอุตสาหกรรม
ยางรถยนต์  

 
1.2 วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของ
พนักงาน 

1.2.2 เพื่อศึกษาในด้าน ความมีส่วนร่วมของตัวพนักงาน ที่ส่งผลในด้าน การแสดง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

1.2.3 เพื่อศึกษาด้านความผูกพันของตัวพนักงาน ที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ของพนักงาน 
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1.3 สมมติฐำนกำรวิจัย 
จากการศึกษาในเร่ืองการมีส่วนร่วมและความผูกพันทางใจของพนักงาน ที่มีผลต่อการ

แสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ได้น าแนวคิด ทฤษฎีและผลงานทางการวิจัยต่าง ๆ มาตั้งสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1.ปัจจัยส่วนบุคคลที่จะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 2 ความมีส่วนร่วมของพนักงานในการท างาน มีอิทธิพลทางบวก ต่อการแสดง

พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 
สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันของพนักงานจะส่งผล ต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์

ของพนักงาน 

 
1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 

1.4.1 ในการศึกษาครั้งน้ีได้เลือกกลุ่มที่จะท าการวิจัย โดยเลือกสุ่มตัวอย่าง พนักงานที่เป็น 
พนักงานประจ าในกลุ่ม บริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต์ จ านวน  400  คน  

1.4.2 ขอบเขตเนื้อหาเป็นการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมและ 
ความผูกพันต่อองค์กร มีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

1.4.3 ระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาตั้งแต่เดือน สิงหาคม 2557 ถึงเดือน ธันวาคม 2557 รวม 
ระยะเวลา 3 เดือน 

1.4.4 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
      ตัวแปรอิสระ (independent Variables) 
  ปัจจัยส่วนบุคคล  

- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาของการท างาน 
- อัตราเงินเดือนค่าจ้าง 

ปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานมีส่วนร่วมต่อองค์กร 
- การมีส่วนร่วมในการเข้าอบรม 
- การรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร 
- การเข้าร่วมหาสาเหตุ ข้อเสนอแนะ และแนวทางการแก้ไขปัญหา 
- การเข้าร่วมประชุม ประสานงาน  



14 
 

- การชักจูง เข้าร่วม กิจกรรม 
- การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
- การร่วมด าเนินงานตามแผนงาน 
- การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
- มีความต้องการอย่างมาก ที่จะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร 
- มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อที่จะปฏิบัติงาน  

ให้กับองค์กร   
- มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้ายินดียอมรับค่านิยม และเป้าหมายของ 

องค์กร 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ที่แสดงออก 

ของพนักงาน 
- พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
- พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 
- พฤติกรรมอดทนอดกลั้น 
- พฤติกรรมการส านึกถึงผู้อื่น 
- พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

1.5  ค ำจ ำกัดควำมที่ใช้ในกำรวิจัย 
ในการศึกษาครั้งน้ีได้ให้ค านิยามศัพท์ดังนี ้
 องค์กร หมายถึง บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ ซึ่งตั้งอยู่ในเขตนิคมอุตสาหกรรม 

อมตะซิตี ้นิคมอิสเทิร์นซีบอร์ด (จังหวัดระยอง) และโรงงานที่ตั้งในเขตสระบุรี   
พนักงาน หมายถึง พนักงานหรือบุคลากรที่เป็นพนักงานประจ าที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัท

กลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ 
การมีส่วนร่วมต่อองค์กร คือ การรู้สึกมีส่วนเกี่ยวข้องทางสังคมด้านจิตใจและอารมณ์ซึ่งผล

ที่เกี่ยวข้องดังกล่าวเป็นสิ่งเร้าท าให้เกิดความรู้สึกการมีส่วนร่วมโดยแสดงออกคือ การมีส่วนร่วมใน
การเข้าอบรม การรับรู้ข้อมูลข่าวสาร การเข้าร่วมหาสาเหตุ ข้อเสนอแนะ และแนวทางการแก้ไข
ปัญหาการเข้าร่วมประชุม ประสานงาน การชักจูงเข้าร่วมกิจกรรม การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การ
ร่วมด าเนินงานตามแผนงาน การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน (ยุพาพร  รูปงาม, 2545) 
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ความผูกพันต่อองค์กร คือเป็นความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร โดยได้แสดง
พฤติกรรม มีความต้องการอย่างมาก ที่จะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้ายินดียอมรับค่านิยม 
และเป้าหมายขององค์กร (สรัญญา จันทรรวงทอง, 2546) 

การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ คือ การที่พนักงานมีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ
กันและกัน พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่  พฤติกรรมอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการส านึกถึงผู้อ่ืน
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (ชุติมา ชุติวิวานันท์, 2554) 
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1.6 กรอบแนวควำมคิดในกำรวิจัย 
ตัวแปรอิสระ 
 

 

           
 
 
 
                 ตัวแปรตำม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาการท างาน 
- อัตราเงินเดือน 

ควำมมีส่วนร่วมของพนักงำน 
- การมีส่วนร่วมในการเขา้อบรม 
- การรับรูข้้อมูลข่าวสาร 
- การมีส่วนร่วมหาสาแหตขุ้อเสนอแนะ   

           และแนวทางการแก้ไขปัญหา 
- การเขา้ร่วมประชุมการประสานงาน  
- การชักจูง เข้าร่วม กิจกรรม 
- การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
- การร่วมด าเนินงานตามแผนงาน 
- การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงา 
(ยุพาพร  รูปงาม, 2545) 

 

กำรแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์
ของพนักงำน 

- พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
- พฤติกรรมการส านึกในหน้าที่ 
- พฤติกรรมอดทนอดกลั้น 
- พฤติกรรมการส านึกถึงผู้อื่น 
- พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
Organ (1987, 1988) 

 

ควำมรู้สึกควำมผูกพันต่อองค์กร 
- มีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคง     

           ความเป็นสมาชิกกับองค์กร 
- มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามใน  
  การท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
- มีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและยอมรับ  
  ค่านิยมเปา้หมายขององค์กร 
 (สรัญญา จันทรรวงทอง, 2546) 

ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.7.1 สามารถน าผลการวิจัยในประเภทนี้เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมของพนักงานไปใช้

ก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรและน าไปวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
1.7.2 ผู้บริหารและผู้ที่มีความสนใจสามารถน าข้อมูลระดับของความผูกพันของพนักงาน 

ที่สามารถส่งผลต่อการแสดงออกทางด้านพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของตัวพนักงานมาก าหนดกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

1.7.3 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถที่จะน าผลจากการศึกษาและข้อมูลที่ได้น า ไปใช้ในการ
วางแผนเพื่อเป็นแนวทางในจัดท า หลักสูตรการฝึกอบรมหรือกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อการน าไปสู่การ
แสดงออกของพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของตัวพนักงาน 

1.7.4 บริษัทที่อยู่ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต์ หรือบริษัทอ่ืนที่มีความสนใจ
สามารถน าผลที่ได้จากการศึกษาน าไปปรับใช้ หรือประยุกต์ใช้กับกลยุทธ์ในการบริหารและการ
จัดการของบริษัทตนเองได้ 
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บทที ่2 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้เป็นการศึกษาทางด้านของการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานที่มีผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานประจ าในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยางรถยนต์ โดยได้ศึกษาและค้นคว้าจาก ข้อมูลเอกสารทางด้านงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ตามล าดับหัวข้อดังนี้  

     2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการมีส่วนร่วมในการท างาน 
     2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
     2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 
     2.4 งานค้นคว้างานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวข้องกับ การมีส่วนร่วมในการท างาน 
ความหมายของการมีส่วนร่วม  
วันชัย วัฒนศัพท์ (2549).การท างานแบบมีส่วนร่วมนั้นได้ให้ความส าคัญเร่ิมตั้งแต่ ระดับ

ครอบครัว ระดับของโรงเรียน ระดับชุมชน ระดับองค์กร หรือระดับประเทศนั้น มีความส าคัญอย่างยิ่ง
โดยเฉพาะในปัจจุบัน เพราะจะช่วยให้ผู้ที่มีส่วนร่วม ได้เกิดความรู้สึกและการรับรู้ถึงความเป็นเจ้าของ 
(Ownership).จนท าให้เกิดความรู้สึกที่จะยินยอมที่ปฏิบัติตาม (Compliance).และรวมถึงตกลงยอมรับ 
(Commitment).ถึงข้อก าหนด หรือข้อปฏิบัติ ของบริษัทหรือหน่วยงานหรือแม้แต่ระดับองค์กรได้อย่าง
สมัครใจ เต็มใจ และสบายใจ ซึ่งการที่พนักงานได้มีการแสดงออกถึงพฤติกรรมอันดีนี้ ถือได้ว่าเป็นตัวชี้วัด
หรือเป็นตัวช่วยในการบอกถึงความประสบความส าเร็จในการบริหารและจัดการทางด้านทรัพยากรมนุษย์
ได้อีกทางหนึ่ง  

ยุพาพร รูปงาม (2545, น. 5) การมีส่วนร่วม (Participation) คือ เป็นผลมาจากการเห็นที่คนที่อยู่
ด้วยกันและมีความคิดที่เห็นด้วยในเร่ืองของความต้องการและทิศทางของการเปลี่ยนแปลงและจะต้องมี
มากจนเกิด ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์โครงการเพื่อการปฏิบัติ เหตุผลเบื้องแรก ของการที่น าคนมารวมกัน
ได้ควร จะต้องมีการค านึงถึงการกระท าทั้งหมด ที่ท าโดยกลุ่มหรือในนามของกลุ่มนั้น กระท าผ่านองค์กร 
(Organization) ดังนั้นองค์กรจะต้องเปรียบเสมือนตัวกลางที่จะน าไปสู่ถึงความเปลี่ยนแปลงได้  
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Erwin (อ้างอิงใน ยุพาพร รูปงาม, 2545, น. 6) ได้ให้ค านิยาม เกี่ยวกับการมี ส่วนร่วมไว้ว่า 
คือ กระบวนการที่ท าให้บุคคลเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องและส่วนร่วมในการด าเนินงานพัฒนาร่วมกันคิด 
ตัดสินใจ แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง เน้นการมีส่วนร่วมเกี่ยวข้องของตัวบุคคล การแก้ไขปัญหาร่วมกัน
พร้อมไปกับการใช้เทคโนโลยี หรือวิทยาการที่เหมาะสมและสนับสนุนการติดตามการปฏิบัติหน้าที่
หรืองานของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับการมีส่วนร่วม 
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับการมีส่วนร่วมมี 5 ทฤษฎี (ยุพาพร รูปงาม, 2545, น.7-9) ได้สรุปไว้ดังนี้ 

1. ทฤษฎีการเกลี้ยกล่อมมวลชน (Mass Persuation)  
 Maslow.(1970).กล่าวว่า การเกลี้ยกล่อม หมายถึง การใช้วาจาหรือการเขียนเป็นลาย

ลักษณ์อักษร เพื่อวัตถุประสงค์ให้เกิดความเชื่อถือและการกระท าซึ่งเป็นการเกลี้ยกล่อมมีประโยชน์
เพื่อลดปัญหาความขัดแย้งในการปฏิบัติงานและผู้เกลี้ยกล่อมจะต้องมีศิลปะในการสร้างความสนใจ
ในเร่ืองที่จะเกลี้ยกล่อมเพื่อให้เกิดผลดีที่สุด 

โดยเฉพาะในเร่ือง ความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎีของ Maslow ที่เรียกว่าล าดับขั้น 
ความต้องการ (Hierarchy of needs).โดยมีหลักความต้องการ 5 ล าดับ ดังนี้ (องค์กรและการจัดการ
Angelo Kinicki และ Brian Williams) 

,1.1 ความต้องการทางด้านสรีระวิทยา (Physiological needs).เป็นความต้องการขั้นพื้นฐาน 
ในการด ารงชีวิตของของมนุษย์ (survival need).ไดแ้ก่ ความต้องการทางด้านอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย 
ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ 
               1.2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัยของชีวิต (Safety and security needs).ได้แก่ 
ความต้องการที่อยู่อาศัยหรือด ารงชีวิตอย่างมีความปลอดภัยจากการถูกท าร้ายร่างกาย หรือถูก ขโมย
ทรัพย์สิน หรือความมั่นคงในการท างานและการมีชีวิตอยู่อย่างมั่นคงในสังคม 
               1.3 ความต้องการการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Social needs).ได้แก่ ความต้องการ
ความรัก ความต้องการที่จะให้สังคมยอมรับว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของสังคมสามารถตอบสนองได้โดย
การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน หรือการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรหรือทีมงาน 
               1.4 ความต้องการที่จะมีเกียรติยศชื่อเสียง (Self-esteem needs) ได้แก่ ความภาคภูมิใจ 
ความต้องการดีเด่นในเร่ืองหนึ่งที่จะให้ได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืน ความต้องการด้านนี้เป็นความ
ต้องการระดับสูงที่เกี่ยวกับความมั่นใจในตัวเองในเร่ืองความสามารถ และความส าคัญของบุคคล 
               1.5 ความต้องการความส าเร็จแห่งตน (Self-actualization needs) เป็นความต้องการ
ในระบบสูงสุดของมนุษย์ที่อยากจะให้เกิดความส าเร็จในการใช้ชีวิตในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิด 
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ของตนเองเพื่อจะพัฒนาตนเองให้ดีที่สุดเท่าที่จะท าได้ความต้องการนี้จึงเป็นความต้องการ พิเศษของ
บุคคลที่จะพยายามผลักดันชีวิตของตนเองให้เป็นแนวทางที่ดีที่สุด 

2. ทฤษฎีการระดมสร้างขวัญของคนในชาติ (National Morale) 
 คนเรามีความต้องการทางด้านกายและใจถ้าคนมีขวัญและก าลังใจดีพอ ผลของการท างาน

จะสูง ตามไปด้วย แด่ถ้าขวัญและก าลังใจไม่ดีผลงานก็ต่ าไปด้วย ทั้งนี้ เนื่องจากว่าขวัญเป็น
สถานการณ์ทาง จิตใจที่แสดงออกในรูปพฤติกรรมต่าง ๆ นั่นเอง การจะสร้างขวัญให้ดีต้องพยายาม
สร้าง ทัศนคติที่ดีต่อผู้ร่วมงานและคนที่อยู่ในองค์กร เช่น การไม่เอารัดเอาเปรียบ การให้ข้อเท็จจริง
เกี่ยวกับงาน การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น เป็นต้น และเมื่อใดก็ตามถ้าคนท างานมีขวัญและ
ก าลังใจดี ก็จะส่งผลเกิดส านึกในความรับผิดชอบ ซึ่งสิ่งนี้จะส่งผลดีแก่หน่วยงาน ทั้งในส่วนที่เป็น
ขวัญและก าลังใจส่วนบุคคล และขวัญก าลังใจของกลุ่ม ดังนั้น จะเป็นไปได้ว่าการสร้างขวัญของ
คนเราโดยเฉพาะคนมีขวัญและก าลังใจที่ดีย่อมเป็นปัจจัยหนึ่งที่จะน าไปสู่การมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่าง ๆ ได้เช่นกัน (ยุพาพร รูปงาม, 2545, น.8) 

3. ทฤษฎีสร้างความรู้สึกชาตินิยม (Nationalism) 
 ปัจจัยประการหนึ่งที่น าสู่การมีส่วนร่วมคือ การสร้างความรู้สึกชาตินิยมให้เกิดขึ้นใน

องค์กร หมายถึง ความรู้สึกเป็นตัวของตัวเองที่จะอุทิศหรือ เน้นค่านิยมเร่ืองผลประโยชน์ ส่วนรวม
ของ มีความพอใจในชาติหรือองค์กรของตัวเอง พอใจเกียรติภูมิ จงรักภักดี ผูกพันต่อองค์กรหรือ
ท้องถิ่น (ยุพาพร รูปงาม, 2548, น.8) 

4. ทฤษฎีการสร้างผู้น า (Leadership) 
             การสร้างผู้น าจะช่วยจูงใจให้คนท างานด้วยความเต็มใจเพื่อบรรลุ เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์
ร่วมกัน ทั้งนี้เพราะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญของการร่วมกลุ่มคน โดยทั่วไปแล้วลักษณะของผู้น าอาจจะมี
ทั้งผู้น าที่ดีเรียกว่า ผู้น าปฎิฐาน (Positive leader) ผู้น าพลวัต คือ เคลื่อนไหวท างานอยู่เสมอ (Dynamic 
leader) และผู้น าไม่มีกิจ ไม่มีผลงานสร้างสรรค์  ที่เรียกว่า ผู้น านิเสธ (Negative leader) ผลของการให้
ทฤษฎีการสร้างผู้น า จึงท าให้เกิดการระดมความร่วมมือปฏิบัติงานอย่างมีขวัญก าลังใจ งานมีคุณภาพ 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และร่วมรับผิดชอบ ดังนั้น การสร้างผู้น าที่ดี ย่อมจะน าไปสู่การมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่าง ๆ ด้วยดีนั่นเอง (ยุพาพร รูปงาม, 2545, น.8) 
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5. ทฤษฎีการใช้วิธีและระบบทางการบริหาร (Administration and Method) 
 การใช้ระบบบริหารในการระดมความร่วมมือเป็นวิธีหนึ่งที่ง่ายเพราะใช้กฎหมาย ระเบียบ 

แบบแผน เป็นเคร่ืองมือในการด าเนินการ แต่อย่างใดก็ตามผลของ ความร่วมมือยังไม่มีระบบใดดีที่สุด
ในเร่ืองการบริหาร เพราะธรรมชาติของคน ถ้าท างานตามความสมัครใจอย่างตั้งใจไม่มีใครบังคับก็จะ
ท างานด้วยความรัก แต่ถ้าไม่ ควบคุมเลยการด าเนินงานก็ไม่เป็นไปตามนโยบายและความจ าเป็นของ
รัฐ เพราะการใช้ระบบบริหาร เป็นการให้ปฏิบัติตามนโยบายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเพิ่มความคาดหวัง
ผลประโยชน์  

องค์ประกอบการท างานแบบมีส่วนร่วม 
 1. การไว้วางใจกัน (Trust) ถือเป็นปรัชญาพื้นฐาน ของการมีส่วนร่วมผู้ร่วมงาน หรือ

ผู้ใต้ บังคับบัญชาและผู้บริหารจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างสมบูรณ์ เรียบร้อยหากได้รับการยอมรับ
ไว้วางใจ 
  2. ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) ในการปฏิบัติงานองค์กรต้องการความยึดมั่น 
พนักงานต้องมีโอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการตัดสินใจกับผู้บริหาร ซึ่งประสบการณ์ในการเข้าไปมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจนี้ท าให้พนักงานมีความขยัน ตั้งใจมุ่งมั่นที่จะท างานมีมากขึ้น 
  3. การต้ังเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงาน (Goals and objectives) การตั้งเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ของงานร่วมกันระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติเพื่อที่จะท าให้ทุกฝ่ายมีเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์และทิศทางเดียวกัน 
  4. ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) เป็นภาวะที่มีความเป็นอิสระต่อการ 
รับผิดชอบงานสามารถตัดสินใจในงานด้วยตนเองและมีการท างานด้วยความมุ่งมั่นและทุ่มเท 

ขั้นตอนที่องค์กรน ามาใช้ในการให้พนักงานของตนเองได้มีส่วนร่วมในการด าเนินการ
ปรับปรุง เพื่อการเพิ่มผลผลิต หรือการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานนั้น มักจะมีวิธีในการ
ด าเนินงานดังนี ้

-  ประชาสัมพันธ์ว่า หน่วยงานจะท าอะไรที่ไปที่มา ตลอดจนสาเหตุส าคัญพร้อมกับ
บอกด้วยว่า ที่ลงแรงปรับปรุงประสิทธิภาพนั้น พนักงานจะได้อะไรบ้าง ถ้าตอบค าถามนี้ไม่ได้ ก็น่า
เป็นห่วงว่าท้ายที่สุด โครงการก็คงไปไม่รอด 

- ต้องสร้างความเข้าใจว่า หลังจากเกิดการเปลี่ยนแปลงแล้ว หน้าที่ที่ถูกต้องของ
พนักงานคนนั้น ๆ มีอะไรบ้าง การท างานเปลี่ยนไปหรือไม่ ต้องเพิ่มเติมความรู้หรือทักษะหรือไม่ 
พนักงานเขาจะได้เตรียมตัวถูก หรืออย่างน้อยที่สุดพนักงานก็จะถามด้วยความสงสัย ว่าจะให้เขามี
หน้าที่ปฏิบัติหรือท างานวิธีใหม่อย่างไร 
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-.เมื่อพนักงานเห็นความส าคัญของกิจกรรมต่าง ๆ ขึ้นมาแล้ว ผู้บริหารก็ไม่ควรไป
บังคับขู่เข็ญ หรือไปต่อว่าเขาแรง ๆ ทางที่ดีอธิบายให้ เขาเข้าใจ และเห็นประโยชน์ด้วยจะดีกว่า คน
เหล่านี ้พูดจาดี ๆ ด้วยก็จะเข้าใจและให้ความร่วมมือ 

-.หากเห็นว่ามีบางคนไปไม่ไหวจริง ๆ คงต้องคุยกันเป็นการส่วนตัว พร้อมกับ
เปิดทางว่า เขาอยากจะท าอะไรเป็นอย่างไร และก็ลองมองส่วนงานที่เหมาะแก่เขาถ้าเขาท างานกับ
ระบบใหม่ ๆ ไม่ได้ก็คงต้องขยับขยายไปยังส่วนน้ัน 

- ผู้บริหารต้องหมั่นดูแล ซึ่งหมายรวมว่าต้องเป็นตัวอย่างที่ดี คือ เอาจริงเอาจัง ไต่ถาม
สารทุกข์สุขดิบว่า ลูกน้องมีปัญหาหรือติดขัดตรงไหน พร้อมทั้งให้ความช่วยเหลือได้อย่างทันท่วงที 
เรียกว่า ลูกน้องท างานได้ด้วยความสนใจ มีก าลังใจ เพราะมีกองหนุนที่ดี ส่วนผู้บริหารก็รับรู้
สถานการณ์ได้ใกล้ชิดทุกขณะ เมื่อเห็นว่าเร่ืองใดที่เร่ิมบิดเบี้ยวออกจากกรอบที่วางไว้ ก็จะได้แก้ไข
เสียแต่เน่ิน ๆ นั่นเอง (วรงค์ ยมาภัย การมีส่วนร่วมของพนักงาน สิ่งที่ผู้บริหารต้องตระหนัก) 

Laird Harrison (“We’re All the Boss” Time Bonus Section, April 2002, pp.92-93) ได้
กล่าวการที่บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท างาน เช่นบริษัทได้เปิดโอกาสให้
พนักงานได้กลายเป็นหุ้นส่วนขอบบริษัท หรือ มีการเปิดโอกาสให้หัวหน้างานร่วมกันตัดสินใจในการ
ท างาน และเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเล็กน้อยที่ไม่ค่อยมี
ความส าคัญ หรือเป็นเร่ืองใหญ่ เช่นการจ้างงาน การไล่ออก หรือการจัดระบบเงินเดือน พบว่าบริษัท ที่
มีการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการท างานนี้ พนักงานจะท างานด้วยความตั้งใจ และ
ทุ่มเทการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อัตราการลาออกน้อยลง 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
ความหมายเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

   Angle and Perry (1981, p.1) กล่าวว่า การที่บุคคลได้แสดงออกถึงความผูกพัน
ภายในองค์กรนั้นได้เป็นการแสดงพฤติกรรมแบบลักษณะหนึ่งในองค์กร ซึ่งได้ท าให้เห็นถึง
ความรู้สึกพึงพอใจของตัวบุคคล หรือสมาชิก ภายในองค์กร ที่มีให้กับบริษัทหรือองค์กร และเป็นสิ่ง
องค์กรโดยทั่วไปต้องการ ถ้าหากสมาชิกขาดความรู้ .สึกถึงความผูกพันหรือไม่มีความรู้สึกถึงความ
ผูกพันต่อองค์กรใด ๆ ผลที่ตามมาย่อมล้วนแต่ก่อให้เกิดเป็นความสูญเสียขององค์กรไม่ว่าจะเป็นใน
รูปแบบใด ๆ ก็ตาม   ซึ่งทั้งนี้อาจจะเป็นในรูปของทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะส่งผลออกมาในลักษณะของ 
ขวัญก าลังใจของบุคลากรในองค์กรที่ลดลง ผลผลิตหรือประสิทธิภาพ .การท างานที่ลดลง อัตรา.การ
ลาออกหรือเปลี่ยนงานมีเพิ่มขึ้น ท าให้ต้องมีการสรรหา คัดสรรค์บุคลากร หรือถ้ามีการเปลี่ยนแปลง
สรรหาพนักงานอยู่เสมอ สิ่งนี้.ก็จะยิ่งส่งผลท าให้ต้องคัดเลือก.บุคคลและ.ฝึกฝนพัฒนาบุคลา.กรใหม่ ๆ  
ท าให้ต้องสูญเสียเวลาและทรัพยากรในด้านนี้ 
  Buchanan.ได้ค้นคว้าวิจัย ถึงความผูกพันต่อองค์กรของผู้จัดการหรือผู้บริหารที่
ท างานอยู่กับบริษัทธุรกิจ และท าการศึกษากับผู้จัดการหรือผู้บริหารที่ท างานกับรัฐบาล พบว่า
ระยะเวลาที่ท างานหรือปฏิบัติงาน สามารถก าหนดถึงความผูกพันที่มีต่อองค์กร  
  Becker (1960, pp.32-40).ได้ให้ค าจ ากัดความของความผูกพันระดับองค์กรไว้ว่า เป็น
วิธีการแสดงพฤติกรรมของคนในหน่วยงาน อันสืบเนื่องมาจากเขาได้ลงทุนเสียเวลาและพลังงานไป
กับสิ่งนั้น ๆ ซึ่งสิ่งนี้น ามาช่วยใช้วิเคราะห์การแสดงออกของบุคคลในองค์กร ท าให้รับรู้ลักษณะ
บุคลิกภาพเฉพาะของแต่ละบุคคล และรวมไปจนถึงการแสดงออกทางด้านสังคมด้วย เช่น การใช้
อ านาจ การเข้าสู่อาชีพ พฤติกรรมขององค์กรที่เป็นทางการ และพฤติกรรมเฉพาะทางด้านการเมือง
เป็นต้น 
  Sheldon (1971, p.143).ให้นิยาม ของความผูกพันกับองค์กรว่า เป็นความคิดมุมมอง
ของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นการเชื่อมโยงกันระหว่างความผูกพันของบุคคลแต่ละคนกับองค์กร และ
ประเมินองค์กรไปในทางที่ดี ก่อให้เกิดความตั้งใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
  ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2554, น.27).ผู้บริหารและเจ้าของกิจการทางธุรกิจต่างก็
อยากให้บุคลากรหรือพนักงานของตนท างานอย่างมีความรู้สึกว่าเขาได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการท างาน
และมีความรับรู้ถึงความมีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรหรือหน่วยงาน เพราะสิ่งนี้ ก็จะท าให้ตัวของ
พนักงานคนนั้นสามารถท างานอย่างตั้งใจทุ่มเท และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่อย่างเต็มที่ในการที่จะ
ท างาน   



24 

 

พรรัตน์  แสดงหาญ (Human Resource Focus, pp.80 - 81) ให้ความหมายว่าความ
ผูกพันเป็นเร่ืองของความรู้สึกหรือเจตคติของตัวพนักงานที่มีต่องานที่ท า และในหน่วยงานที่ท าอยู่ ซึ่ง
รวมถึงความจงรักภักดี และความตั้งใจที่จะใช้ความรู้ที่มีเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายและได้ ด ารงความ
เป็นสมาชิกภาพกับหน่วยงานนั้นต่อไปซึ่งการแสดงออกของพนักงานจะอยู่ในรูปของการพูดถึงแต่
องค์กรในแง่ดี ตั้งใจทุ่มเทในงาน ไม่ขวนขวายหางานใหม่ ทั้งนี้ลักษณะความผูกพัน แตกต่างจาก
ความพึงพอใจ (Satisfaction) เพราะความรู้สึกว่าความผูกพันเป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์กันกับพฤติกรรม
การท างานที่ส่งผลด้านบวก ในขณะที่ ด้านความพอใจเป็นสภาวะทางด้านของอารมณ์ที่ถาวร มีการ
เปลี่ยนแปลงเร็ว 

แนวความคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
Steers (1997) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความหมาย 3 ลักษณะ คือ  
1. ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร เป็น

ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อด้านทัศนคติเชิงบวกต่อองค์กร มีความผูกพันอย่างแท้จริงต่อค่านิยม
และเป้า.หมายขององค์กร พร้อมสนับสนุนกิจการขององค์กรซึ่งเป็นเป้าหมายของตนด้วย มีความเชื่อ
ว่าองค์กรน้ีเป็นองค์กรที่ดีที่.สุดที่ตนเองท างานด้วย ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  

2.  ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์ .กร เป็น
ลักษณะบุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามท างานเต็มความสามารถเพื่อให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายเกิดผลประโยชน์ต่อองค์กรและมีความห่วงใยความเป็นไปขององค์กร  

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพของ.องค์กร เป็นลักษณะ
ที่บุคลา .กรแสดงความต้องการและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองค์กรนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีต่อ
องค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

Allen and Mayer (1990) ได้สรุปโครงสร้างความผูกพันต่อองค์กรเป็น 3 ลักษณะ 
1. ความผูกพันอันเนื่องมาจากอารมณ์ความรู้สึก หมายถึงความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก

ความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร ความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ท าให้
บุคคลทุ่มเทอุทิศตนให้กับองค์กร แนวความคิดนี้เน้นว่าคนที่ท างานมีความปรารถนาที่จะต้องการอยู่กับ
องค์กร 

2. ความผูกพันอันเนื่องมาจากการลงทุน เป็นความผูกพันที่เกิดจากการคิดค านวณ
ของบุคคล โดยมีพื้นฐานการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์กร ความผูกพันลักษณะนี้ท าให้คนอยู่กับองค์กร
เพราะจ าเป็นต้องอยู่ แนวความคิดนี.้เน้นว่าคนที่อยู่กับองค์กรเป็นเพราะเขาจ าเป็นต้องอยู่ไม่เช่นนั้นเขา
จะสูญเสียประโยชน์ 
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3. ความผูกพันอันเนื่องมาจากหน้าที่ จากรับรู้ว่าเป็นพันธะหน้าที่ โดยแนวความคิดนี้
เน้นว่าคนผูกพันกับองค์กรเพราะเขาคิดว่าเขาควรจะอยู่หรือเป็นสิ่งที่ควรจะท าทั้ง .นี้เพื่อความถูกต้อง
และเหมาะสม 

ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องต่อความผูกพันองค์กร 
จากการค้นคว้าวิจัยในเร่ืองปัจจัยที่เกี่ยวข้องต่อด้านของความผูกพันทางใจต่อองค์กร

นี ้มีหลายแนวคิด ดังนี้ 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535, น.123-129) ได้ให้ค านิยามไว้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ

ความพึงพอใจอันก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร และความรู้สึกพึงพอใจในด้านของการท างานมี
ส่วนเกี่ยวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ และปัจจัยเหล่านี้ใช้เป็นเคร่ืองมือชี้บ่งถึงปัญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งมีปัจจัยอยู่ 3 
ประการ คือ 

ก. ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) 
ข. ปัจจัยด้านงาน (Factors the Job) 
ค. ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) 

ปัจจัยด้านบุคคล (Personal Factors) 
ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึงคุณลักษณะส่วนตัวของแต่ละบุคคลที่เกี่ยวข้องกับงานดังนี้ 

1. ประสบการณ์ จากการศึกษา พบว่าประสบการณ์ในการท างานมีส่วนเกี่ยวข้อง 
กับความพอใจ.งานบุคคลที่ท างาน จนมีความรู้ความช านาญ .ในงานที่ท า ก่อให้ .เกิดความพอใจกับงาน
ที่ท าอยู่ 

2. เพศ แม้ว่างานวิจัยหลายชิ้นจะแสดงว่าเพศไม่ได้มีความสัมพันธ์กับความ .รู้สึก
ความผูกพันในการท างานก็ตาม แต่ก็ขึ้นอยู่กับลักษณะงานที่ท าอยู่ซึ่งผู้หญิงจะมีความอดทนทั้งงานที่
ต้องใช้ฝีมือ และงานที่มีความละเอียด และยังมีความเกี่ยวข้องกับระดับความทะเยอทะยาน และความ
ต้องการด้านการเงินด้วย  

3. จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบกับกลุ่มที่ท างานด้วยมีผลต่อทางด้านความ
พอใจในการท างานซึ่งต้องการความสามารถหลายอย่างประกอบเข้าด้วยกัน ต้องมีสมาชิกที่มีลักษณะ
ในงานหลายอย่าง และมีความปรองดองกันซึ่งก็จะส่งผลให้น าไปสู่การประสบความส าเร็จในงาน 

4. อายุ ถึงแม้จะมีผลต่อการท างานไม่เด่นชัด แต่ปัจจัยด้านนี้ก็เกี่ยวข้องกับ
ระยะเวลาการท างานและประสบการณ์ในการท างานของผู้ที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณ์ในการ
ท างาน  
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5..เวลาในการท างานที่ท าในเวลาปกติ จะสร้างความพึงพอใจในการท างาน
มากกว่างานที่ต้องท างานในเวลาที่บุคคลอ่ืนไม่ต้องท างานเพราะเกี่ยวกับการพักผ่อน 

 6..เชาวน์ปัญญา กับความพึงพอใจในการท างานนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์และ
ลักษณะงานที่ท าในบางลักษณะ โดยบางงานไม่พบถึงความแตกต่างระหว่างเชาว์ปัญญากับความพึง
พอใจในการท างาน แต่ในลักษะงานบางอย่างพบว่ามีความแตกต่างกัน พนักงานในโรงงานที่มีเชาว์
ปัญญาในระดับสูงแต่งานที่ท าเป็นงานประจ า มักพบว่ามักจะเบื่อหน่ายได้ง่ายและมีเจตคติที่ไม่ดีต่อ
การท างานในโรงงาน เพราะเป็นงานที่ไม่ท้าทายและไม่เหมาะสมกับความสามารถของเขา 

7..ระดับการศึกษา มีความเกี่ยวข้องกับการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์นั้น มี
ผลที่ออกมาไม่เด่นชัดนัก จากงานค้นคว้าและวิจัยบางแห่งพบว่าระดับการศึกษาไม่ได้แสดงถึงความ
แตกต่างระหว่างการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท างานแต่มักจะขึ้นอยู่กับงานที่ท าว่าเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ และในงานวิจัยหลายชิ้นพบว่า นักวิชาชีพ เช่นแพทย์ วิศวกร 
ทนายความ มีความพอใจในงานสูงกว่าคนงานและพนักงานลูกจ้างที่ใช้แรงงานทั่วไป รวมทั้งเสมียน
และพนักงานด้วย  

8..บุคลิกภาพ ปัญหานี้ส่งผลกับความรู้สึกมีส่วนร่วมมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับ
เคร่ืองมือที่ใช้วัด แต่อย่างไรก็ตามบุคลิกภาพที่เห็นได้ชัดคือสิ่งที่บุคคลได้แสดงออกมามีหลายลักษณะ 
เช่นคนมีอาการเป็นโรคประสาท มักจะไม่พอใจในการท างานงานมากกว่าคนปกติ อาจเป็นเพราะอาจ
เกิดจากสภาวะเครียดได้ 

9. ระดับเงินเดือน จากงานที่มีการค้นคว้าวิจัยหลายชิ้น พบว่าอัตราค่าจ้างเงินเดือน
มีส่วนในการส่งผลต่อการแสดงออก ของพฤติกรรมที่ดี ของพนักงานที่มีให้กับบริษัท เช่น เงินเดือนที่
มีจ านวนมากพอต่อการใช้ชีวิตหรือการด ารงชีพ หรือ ตามสถานภาพท าให้บุคคลไม่ต้องดิ้นรนมาก ท า
ให้ไม่ต้องไปหางานพิเศษท านอกเวลาท างาน และผลตอบแทนหรือเงินเดือนยังเกี่ยวกับปัจจัยอ่ืนที่
ส าคัญต่อการด ารงชีวิตอีกด้วย โดยผู้ที่เงินเดือนสูงมักจะรู้สึกพอใจในงานมากกว่าคนที่มีเงินเดือนต่ า 

10..แรงจูงใจในการท างาน เป็นตัวบ่งบอกถึงความต้องการส่วนตัวหรือส่วน
บุคคล โดยเฉพาะปัจจัยของตัวผู้ที่ท างานเองก็สามารถสร้างแรงจูงใจในการท างานได้ 

11.ใความใส่ใจในงานของแต่ละบุคคล ถ้าแต่ละคนได้ท างานที่ตนเองถนัดก็จะมี
ความสุขในงานที่ท า ก็จะท าให้เกิดความใส่ใจในงานเป็นพิเศษ 
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ปัจจัยด้านงาน (Factors the Job) 
ลักษณะงานได้แก่ความสนใจในงาน ความท้าทาย งานมีความแปลก โอกาสที่ได้

เรียนรูแ้ละการศึกษางานใหม่ ๆ โอกาสที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จ การรับผิดชอบการควบคุมการท างาน
และวิธีการท างานการที่โดยผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกต่องานที่ท าอยู่ว่าเป็นงานที่สร้างสรรค์ เป็น
ประโยชน์มีความท้าทายเป็นต้น สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนส่งผลให้ผู้ที่ท างานเองได้เกิดความรู้สึกความ
พอใจที่ได้ท างานและรู้สึกว่ามีความต้องการที่จะปฏิบัติงานที่ท าอยู่และก่อให้เกิดความผูกพันต่องาน 

1. ทักษะในการท างาน ด้านความช านาญในงานที่ท า มักจะต้องพิจารณาควบคู่ไปกับ
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ค่าตอบแทนที่ได้รับต้องพิจารณาควบคู่ไปด้วยกัน  

2. ฐานะทางอาชีพ จากการค้นคว้าและศึกษาวิจัยพบว่าประมาณ 50 เปอร์เซ็นต์ ของ
พนักงานเสมียนทัศนคติมีความพึงพอใจในการท างาน แต่ก็ยังมีอีก 17 เปอร์เซ็นต์ ที่พบว่าถ้าหากเขามี
โอกาสที่จะสามารถเปลี่ยนงานก็อยากเปลี่ยนงาน เพื่อต้องการที่จะมีความก้าวหน้าทางอาชีพ  

3.ความมั่นคงและขนาดขององค์กร ความรู้สึกมีส่วนร่วมในงานการท างานใน
หน่วยงานขนาดเล็ก จะมีความสนิทและรู้สึกใกล้ชิดกันดีกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ ด้วยสาเหตุที่ว่า
หน่วยงานที่มีขนาดเล็กพนักงานทุกคนสามารถรู้จักและคุ้นเคยกันเป็นอย่างดี ตรงกันข้ามหน่วยงานที่
มีโครงสร้างใหญ่จะท าให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นกันเองและร่วมมือกันต้องใช้เวลาเพื่อสร้างสิ่ง
เหล่านี้ 

4. ระยะทางของสถานที่ท างานไกลบ้าน การเดินทางไม่สะดวก ต้องตื่นแต่เช้ารถติด 
และความอ่อนล้า สิ่งนี้จะส่งผลต่อความพอใจในการท างานคนที่อาศัยหรือพักอยู่ในจังหวัดนั้น หากว่า
ต้องมีความจ าเป็นที่จะต้องไปท างานอีกจังหวัดหน่ึงซึ่ง ความไม่ชินในสภาพแวดล้อมท าให้ต้องมีการ
ปรับตัวซึ่งก็ต้องใช้ระยะเวลาที่จะต้องสร้างความคุ้นเคยกับสภาพแวดล้อมใหม่   

5..สภาพทางภูมิศาสตร์ และพื้นที่ ที่มีส่วนความสัมพันธ์ในการท างาน คนท างานใน
เมืองใหญ่ มักมีความรู้สึกดีกับงานที่ท าน้อยกว่าคนท างานในเมืองเล็ก ทั้งนี้เนื่องจากความวัฒนธรรม
สังคมเมืองใหญ่มักจะอยู่แบบ ตัวใครตัวมัน การที่จะเร่ิมสร้างคุ้นเคยการเร่ิมสร้างในเมืองเล็กจึงมี
มากกว่าในเมืองใหญ่ ท าให้เกิดความรู้สึกว่าเมืองเล็กมักจะมีสังคมที่ความอบอุ่นและมีความสัมพันธ์
กันมากกว่าสังคมเมือง 

 6..ความชัดเจนของงานต้องสามารถชี้แจงเป้าหมายและรายละเอียดของการท างาน
รวมไปถึง มาตรฐานจากการปฏิบัติงานจากโครงสร้างของงานจะต้องมีความชัดเจน สะดวก และ
ผู้ปฏิบัติงานต้องมีความเข้าใจในงาน เพื่อเป็นการป้องกันมิให้เกิดความเข้าใจผิดหรือคลาดเคลื่อน
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บิดพลิ้ว นอกจากนี้ยังพบว่างานใดที่มีโครงสร้างของงานที่ดีรู้และชัดเจน ว่างานที่ต้องรับผิดชอบต้อง
ท าอะไรและด าเนินการอย่างไร สามารถที่จะควบคุมการท างานได้ง่ายขึ้น 

ปัจจัยด้านการจัดการ (Factors Controllable by Management) 
1. ความมั่นคงในงานสรุปจากการศึกษาค้นคว้างานวิจัย  โดยทั่วไปจะพบว่าพนักงาน

มีความต้องการงานมั่นคง ถึงแม้ว่าพนักงานในปัจจุบันส่วนใหญ่จะสนใจความมั่นคงงานน้อยลง แต่
บริษัทที่ประสบความส าเร็จในด้านของการบริหาร ตัวอย่างเช่นบริษัทญ่ีปุ่นจะค านึงถึงความมั่นคง
ของงาน คือมีการจ้างงานจนกว่าอายุจะถึงวัยเกษียณ (Life long Employment) จากการศึกษาและ
ค้นคว้าโดยการใช้สอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความต้องการความมั่นคงทางด้านงาน ปรากฏว่า กว่า 80 
เปอร์เซ็นต์ มีความต้องการงานที่มีความมั่นคง แม้ว่ามีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวในวัยชราถึงอย่างนั้นก็ยัง
ยินดีจะท างานอยู่จนถึงท าไม่ไหว ความมั่นคงถือเป็นสวัสดิการอย่างหนึ่ง 

2. ผลตอบแทนหรือรายรับ โดยผู้บริหารหรือฝ่ายจัดการของบริษัทมีความเชื่อมั่นว่า 
รายรับที่ดีของพนักงานจะช่วยเยียวยา ความรู้สึกไม่พอใจงาน และจากการส ารวจส่วนใหญ่พบว่า
ปัจจัยด้านผลตอบแทนหรือรายรับจะมาทีหลังความรู้สึกความมั่นคงในการท างาน แต่เนื่องจากใน
สภาพการณ์ทางด้านเศรษฐกิจที่เปลี่ยนไปในปัจจุบันนี้ท าให้ บุคลากรหรือพนักงานมองว่ารายรับเป็น
สิ่งที่มีความส าคัญล าดับต้นในชีวิตของการท างาน ดังเช่นการที่พนักงานมีการเปลี่ยนงานจาก
หน่วยงานรัฐบาลไปสู่ภาคเอกชนเพื่อต้องการที่จะปรับเงินเดือนหรือผลตอบแทนได้ที่ดีกว่า 

3. ผลประโยชน์ที่ได้จากการท างานก็เช่นเดียวกับรายรับ ทั้งในด้านของผู้บริหารใน
องค์กรก็มองว่า การได้รับผลประโยชน์เพิ่มเติมเป็นสิ่งที่สามารถชดเชยและเป็นตัวที่ช่วยในการสร้าง
ความพอใจในงานได้ แต่บางคร้ังก็พบ ว่ายังมีพนักงานอีกบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความ
มั่นคงในงาน และความก้าวหน้าในการท างานทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า เขาไดม้องในด้านอ่ืนอีกด้วย เช่น
การจ่ายค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าประกันสังคมและประกันชีวิตต่าง ๆ ถูกจัดอยู่ในด้าน
ความมั่นคง และสวัสดิการในการท างาน 

4. โอกาสก้าวหน้าที่มีในที่ท างานนั้นมีความส าคัญเพราะมองว่าการที่ท างานทุกที่
ล้วนแต่ควรที่จะต้องมีการได้พัฒนา และมีความเจริญเติมโตในต าแน่งงานที่ตนเองท าอยู่  อย่างเช่น
อาชีพ การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใช้ฝีมือและทักษะในการท างานที่มีความเฉพาะ และก็จะมี
อีกกลุ่มที่ไม่ค่อยให้ความสนใจในด้านความก้าวหน้าเพราะมองว่าเขาพอใจในงานที่ท าอยู่แล้วไม่
ต้องการที่จะท างานมากกว่านี้ เช่นคนสูงวัยมักไม่ค่อยให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าต่างไปจากคน
ที่อ่อนวัยที่มองในด้านโอกาสความเจริญเติบโตในสายงาน 
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5..อ านาจตามหน้าที่ หมายถึง อ านาจหน้าที่ต่าง ๆที่องค์กรได้มอบหมายให้ตาม
ต าแหน่ง เพื่อสั่งการ ให้ลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานให้ท างานที่มอบหมายให้ส าเร็จ 
ซึ่งงานบางอย่างจะต้องมีความชัดเจนในการสั่งการ แต่งานบางอย่างอ านาจ หน้าที่ยังไม่ค่อยมีความ
ชัดเจนในเนื้องานและขอบเขตเท่าใดส่งผลให้ผู้ที่ต้องรับผิดชอบงานรู้สึกอึดอัด สิ่งนี้จะส่งผลกระทบ
ต่อความรู้สึกทางด้านความพอใจในงานได้ 

6..สภาพแวดล้อมของการท างาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกต่างกันมากมาย ใน
เร่ืองสถานการณ์และสภาพการท างาน ซึ่งพนักงานที่ท างานในส านักงานจะให้ความส าคัญกับ
สภาพแวดล้อมการท างาน สิ่งนี้เขามองว่ามันมีผลต่อความรู้สึกความพอใจในการท างานด้วย 

7..เพื่อนร่วมงาน นับว่าเป็นส่วนหนึ่งที่มีผลต่อความรู้สึกพอใจในการท างาน 
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงานนั้นท าให้คนเรามีความสุขและสนุกในที่ท างาน สิ่งนี้จะส่งผล
ต่อความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีในการท างาน 

8. ความรับผิดชอบงาน  หากบุคลากรหรือพนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบใน
งานที่ตนเองท าสูง ซึ่งจะมีความสัมพันธ์กับความรับผิดชอบร่วมกับปัจจัยอ่ืน เช่น อายุ ประสบการณ์ 
เงินเดือน และ ต าแหน่งด้วย 

9. การนิเทศงานส าหรับพนักงานที่เข้าใหม่ เป็นการแนะน าการท างานของหน่วยงาน 
จากการศึกษาค้นคว้า กรณขีอง ฮอร์ธอร์น พบว่าเจตคติของตัวพนักงาน ขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์กับผู้ที่
เป็นคนนิเทศงาน คร้ังแรก การสร้างความรู้สึกและความเข้าใจที่ดีระหว่างผู้นิเทศงานและพนักงานจะ
เป็นตัวสานต่อที่ท าให้เกิดการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน หรือเปรียบเสมือนการสร้างความ
ประทับใจคร้ังแรกในการเข้ามาท างานกับองค์กร 

10..การสื่อสารระหว่างตัวพนักงานหรือลูกน้องกับตัวหัวหน้า จากการศึกษาค้นคว้า 
หลายแห่งพบว่า พนักงานหลายคนมีความต้องการที่จะรับรู้ว่าการท างานของตนเป็นอย่างไร ตัวเขา
ควรที่จะต้องมีปรับปรุงและพัฒนาการท างานของตนอย่างไร ซึ่งสิ่งนี้เป็นตัวช่วยชี้วัดตัวเองได้ว่าเขา
จะมีความก้าวหน้าหรือเติบโตในที่ท างานหรือไม่ 

11..ความเชื่อมั่นและความศรัทธาในตัวของผู้บริหาร พนักงานที่ชื่นชมความเก่งของ
ผู้บริหารที่เขาท างานด้วยนั้น สิ่งนี้จะเกิดความศรัทธาในตัวพนักงานท าให้พนักงาน มีความตั้งใจที่มุ่งมั่น
ท างานให้ได้อย่างผู้บริหาร เพราะเขาอาจจะเห็นความพยายามในการท างานของผู้บริหารที่เขารับรู้ได้  

12..ความเข้าใจกันและกันระหว่างผู้บริหารกับตัวของพนักงาน ความเข้าใจดีต่อกัน 
ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกการมีส่วนร่วมในการท างาน จากการส ารวจของ National Industrial 
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Conference Board พบว่าความเข้าใจกันระหว่างผู้บริหารและหัวหน้างานตรงกันเป็นเร่ืองส าคัญที่สุด  
แต่ส าหรับพนักงานเองกลับมองว่า ความมั่นคงความก้าวหน้าในงานเป็นเร่ืองส าคัญที่สุด 

ทองพันชั่ง พงษ์วารินทร์ (2554) ได้กล่าวไว้ว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
(Employee Engagement) มีดังนี ้

1. คุณสมบัติทางชีวภาพ ได้แก่ อายุตัว อายุงาน การศึกษา ต าแหน่งงาน เป็นต้น              
ซึ่งเป็นลักษณะส่วนบุคคล ในฐานะหัวหน้างาน 

2. การตอบสนองความต้องการส่วนบุคคล ได้แก่ ความรู้สึกว่าได้รับผลตอบแทนที่
เป็นธรรมความรู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงาน ความต้องการ การประสบความส าเร็จใน
ชีวิตความสมดุลระหว่างการท างานกับการใช้ชีวิตส่วนตัว ต้องอาศัยหัวหน้างานและหน่วยงานช่วยกัน 

3. โอกาสความก้าวหน้าในสายอาชีพ ได้แก่ มีนโยบายวางแผนการเติบโตในสาย
อาชีพให้กับพนักงาน การได้รับโอกาสในการเติบโตในอาชีพในสายงานของตน  การได้รับโอกาสใน
การพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการท างาน 

4. การมีส่วนร่วมในงาน ได้แก่การได้รับการสนับสนุนในการท างาน หรือการดูแล
เอาใจใส่จากหัวหน้า หรือเพื่อนร่วมงาน การให้โอกาสในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เป็นต้น 

5. ลักษณะของงาน ได้แก่ ลักษณะการบริหารงานโดยภาพรวมของบริษัท วิธีการบังคับ 
บัญชา การที่ท างานได้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และความช านาญ สภาพแวดล้อมในการท างาน
เหมาะสมตามหลักอาชีวอนามัย และความปลอดภัยในการท างานจะเห็นได้ว่าการที่จะสร้างความผูกพันให้
เกิดขึ้นกับหน่วยงานจะต้องอาศัยความสัมพันธ์ ของปัจจัยทั้ง 3 ส่วนคือตัวพนักงาน หัวหน้างาน และ
องค์กรหรือบริษัท และถ้าเกิดความผูกพันเกิดขึ้นก็จะเกิดผลประโยชน์ บริษัทเติบโตได้ด้วยความผูกพัน
ของพนักงาน ความแตกต่างระหว่างพนักงานที่มีความผูกพันกับพนักงานที่ไม่มีความผูกพัน ดังนี ้

พนักงานที่มีความผูกพันกับองค์กร  
1. อัตราการขาดงาน การมาสาย การลางานต่ า 
2. เข้าร่วมในกิจกรรมเสมอ 
3. ตั้งใจท างาน โดยท าวันน้ีให้ดีที่สุด 
4. เสนอตัวเพื่อรับงานใหม่ 
5. อยากท าให้บรรลุเป้าหมาย 
6. ใช้ทรัพยากรของบริษัท โดยค านึกถึงความคุ้มค่า 
7. พูดถึงบริษัทในทางสร้างสรรค์ 
8. อยากเห็นบริษัทเติบโต 
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พนักงานท่ีไม่มีความผูกพันกับองค์กร 
1. อัตราการขาดงาน การมาสาย การลางานสูง 
2. หลบหลีก การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
3. ท างานไปวัน ๆ 
4. ท าเฉพาะงานตนเอง 
5. ไม่สนใจต่อเป้าหมายของหน่วยงาน 
6. ใช้ทรัพยากรบริษัท โดยไม่ค านึงถึงความคุ้มค่า 
7. พูดถึงบริษัทในทางที่ไม่สร้างสรรค์ 
8. อยากลาออก ไปหางานใหม่ 

เพื่อสร้างให้เกิดความผูกพันขึ้นในองค์การ การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นจะแตกต่างกัน 
ออกไป ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กร หรือการบริหารงาน โดยจ าแนกตามปัจจัยทั้ง 3 ด้าน คือ 

1. การสร้างความผูกพันจากพนักงาน 
ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ ปฏิบัติตามขั้นตอน วิธีการท างานอย่างถูกต้องไม่ลัดขั้นตอน

เพื่อท าให้ผลงานที่ได้มีประสิทธิภาพ เมื่อผลงานดี ผลการประเมินประจ าปีก็จะดีไปด้วยปฏิบัติตามกฎ
ของบริษัท เพื่อที่จะเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับเพื่อนพนักงานคนอ่ืน  หรือกับพนักงานใหม่เพื่อจะได้ไม่
โดนใบเตือน เพราะมีผลต่อการประเมินอาจโดนหักคะแนนความประพฤติได้ให้ความร่วมมือกับ
หัวหน้างาน หรือเพื่อนร่วมงาน เพื่อที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานเสนอแนวคิดที่มี
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

2. การสร้างความผูกพันจากหัวหน้างาน 
ใส่ใจลูกน้อง และเพื่อนร่วมงาน เพื่อสร้างความสัมพันธ์ที่ดี และสร้างความสามัคคีใน

สถานที่ท างาน ส่งเสริมให้ลูกน้องเกิดการปรับปรุง และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อประโยชน์แก่ตนเอง
และหน่วยงาน เช่น กิจกรรมข้อเสนอแนะ กิจกรรมการปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่องสร้าง
บรรยากาศการท างานเป็นทีม เพื่อท าให้การท างานมีประสิทธิภาพ เช่น Team Building ปฏิบัติงานด้วย
ความยุติธรรม ไม่ท าให้ลูกน้องเกิดความรู้สึกไม่ยุติธรรมในการบริหารงาน 

3. การสร้างความผูกพันจากองค์กรหรือหน่วยงาน 
รับฟังความคิดเห็นของพนักงาน รวมไปถึงข้อร้องเรียน และข้อเสนอแนะ จ่ายเงินเดือน

หรือ สวัสดิการ ที่เหมาะสม เพื่อท าให้เพียงพอต่อการใช้ชีวิต และมีเงินเก็บบ้าง ส่งเสริมกิจกรรมที่
สร้างความสามัคคีในการปฏิบัติงาน สร้างสภาพแวดล้อมในการท างานให้สอดคล้องกับหลักของ      
อาชีวอนามัยและปลอดภัยในการท างาน ส่งเสริมกิจกรรมการท างานเป็นทีม ในหน่วยงานต่าง ๆ สร้าง



32 

 

วัฒนธรรมการท างานที่ดี และเป็นที่ยอมรับของพนักงานทุกคน จัดระบบบริหารงานที่มีความยืดหยุ่น 
ไม่เน้นกฎระเบียบมากจนพนักงานรู้สึกกดดันหรือโดนจ้องจับผิด 

จากความหมายที่ได้กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง
ความรู้สึกความสัมพันธ์ที่ เกิดขึ้นของ บุคลากร กับองค์กรในแง่ของความรู้สึกและทัศคติและ
พฤติกรรมค่านิยม ที่ดีที่สมาชิกมีต่อองค์กรโดยแสดงออกมาในรูปของ การแสดงพฤติกรรมอัน       
พึงประสงค์ที่แสดงออกมา Steers (1997, p.121) ค านิยามความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรว่าเป็น
ความสัมพันธ์อย่างแรงกล้าในการเป็นสมาชิก และการมีส่วนร่วม (Involvement) ในองค์กรมีลักษณะ
อย่างน้อย 3 ประการ  

- ความรู้สึกผูกพันอย่างแน่นแฟน้ที่มีต่อองค์กรที่ตนเองท างานอยู่ 
- เป็นความเชื่อมั่นที่จะยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองค์กร 
- มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อท าประโยชน์ให้องค์กรมีความปรารถนา 

ที่จะรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กร 
 ซึ่ง Steers ยังได้กล่าวไว้ว่าความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กรจะก่อประโยชน์ที่

ได้ตามมาคือ พนักงานมีการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์และ แสดงระดับความมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมขององค์กรที่สูง และการขาดงานก็จะมีอัตราที่ต่ า และจะมีความปรารถนาที่จะอยู่และคอย
ช่วยเหลือองค์กรหรือนายจ้าง ยกตัวอย่างการวิจัยพบว่าความผูกพันเปรียบเสมือนตัวแทนในการ
ท านายการลาออกอันเนื่องจากพนักงานมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและมีความเชื่อถือใน
จุดมุ่งหมายองค์กร บุคคลที่มีความผูกพันสูงจะกลายเป็นบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องในงานมากขึ้น 
เปรียบเสมือนกลไกส าคัญในการสนับสนุนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
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ตารางท่ี 2.1 ระดับของความผูกพันต่อองค์กร 
ระดั บคว าม
ผูกพัน 

ผลของความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านบวก ด้านลบ 
1.ระดับต่ า - การลาออกลดน้อยลง 

- ความเสียหายในการปฏิบัติงานน้อยลง 
- คุณธรรมของบุคคลเพิ่มขึ้น 

- การลาออก การขาดงานเพิ่มขึ้น 
- ขาดความตั้งใจที่จะคงความเป็นสมาชิก 
- ผลผลิตของงานปริมาณต่ า 
- ขาดความจงรักภักดีต่อองค์กร ต่อต้าน 

2.ระดับกลาง - บุคลากรคงความเป็นสมาชิกของ  
   องค์กรเพิ่มขึ้น 
-  ยับยั้งความตั้งใจจะลาออกจากองค์กร 
-  มีความพึงพอใจในงานมากขึ้น 

- บุคคลจ ากัดบทบาทตนเอง 
- บุคคลจะประเมินระหว่างความต้องการ 
  ขององค์กรกับความต้องการที่จะไม่ 
  ท างาน 
- ประสิทธิผลขององค์กรลดลง 

3. ระดับสูง - มีความรู้สึกว่างานมีความปลอดภัย 
  และมั่นใจในงาน 
- บุคคลกรยอมรับในเป้าหมายของ 
  องค์กรที่จะเพิ่มผลผลิต 
- มีการแข่งขันในการปฏิบัติหน้าที่การ 
  งานเพิ่มขึ้น 
- วัตถุประสงค์ขององค์กรบรรลุ 
  เป้าหมาย 

- องค์กรไม่สามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้ 
  เกิดประโยชน์แก่องค์กรได้ 
- บุคลากรขาดความยืดหยุ่น ขาดการ 
  ปรับตัวและขาดความคิดสร้างสรรค์ 
- บุคลากรไม่พึงพอใจในสัมพันธภาพที่ดี 
  ต่อเพื่อนร่วมงาน 
- บุคลากรจะท าผิดกฎระเบียบและมีความ 
  คิดเห็นไม่สอดคล้องกับองค์กร 

ท่ีมา : W.J., and Davis K. (1983, p.98) 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาคนเก่งไว้ในองค์กร (พรรัตน์ แสดงหาญ 2556, น. 33-36) 
ได้กล่าวว่า ปัจจัยส าคัญทีมีผลต่อการธ ารงรักษาคนเก่งในองค์กร คือ วัฒนธรรม และสิ่งแวดล้อมใน
การท างาน ได้แก่ 

1. ความผูกพันในการท างาน ระบบการสื่อสารที่ดี ความยืดหยุ่นในการท างาน และ
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร   

2. บทบาทของหัวหน้างาน เพราะหัวหน้างาน จะเป็นผู้ที่สามารถให้ความช่วยเหลือ 
และแนะน า กับพนักงานได้ท าให้เป็นตัวกระตุ้นในการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานได้เป็นอย่างดี  
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3. รางวัลและผลตอบแทน ซึ่งค่าตอบแทนอาจจะเป็นได้ทั้งในรูปที่เป็นตัวเงินและไม่
เป็นตัวเงินได้เช่นกัน ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อการรักษาคนไว้  

 4.  การเรียนรู้และการพัฒนา  เช่นการพัฒนาทักษะความสามารถ มีการฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน  เพื่อเป็นการพัฒนาพนักงานที่ท างานในองค์กรได้มีทักษะและความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ  

 5. โอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ โดยจะมีการมอบหมายงานที่ท้าทาย 
ความก้าวหน้าในสายอาชีพมีการเปิดโอกาสให้คนเก่ งได้แสดงศักยภาพ การท างานอย่างเต็มที่ 
พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างานได้อย่างเต็มที่   

ซึ่งปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยที่ สอดคล้องกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันของ
องค์กรเพราะจะท าให้องค์กรสามารถรักษาคนหรือบุคคลากรให้อยู่กับองค์กรได้อย่างยาวนาน 

 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 
ความหมาย เกี่ยวกับความพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 
พฤติกรรม คือสิ่งที่บุคคลหรือคน ๆ นั้น แสดงออกมา ดังนั้นจึงสามารถมองเห็นหรือ

สังเกตได้ เช่น ไม่คาดเข็มขัดนิรภัยขณะขับรถ ไม่สวมหมวกนิรภัยขณะขับรถจักรยานยนต์ ขับรถด้วย
ความเร็ว ไม่สวมอุปกรณ์ป้องกันอันตรายส่วนบุคคลขณะปฏิบัติงาน เป็นต้น 
          ทฤษฎี ABC ประกอบไปด้วย 3 ส่วนคือ                                                                          
               A          =          Antecedents (สิ่งกระตุ้น หรือ เหตุการณ์ที่เกิดก่อนที่จะแสดงพฤติกรรม) 
               B          =          Behaviors (พฤติกรรมหรือการแสดงออก) 
               C          =          Consequences (ผลลัพธ์ หรือผลที่ตามมาหลังจากแสดงพฤติกรรมแล้ว)     

ABC Model 
         
  
 
 
 
 
 
 
                                        

Antecedents 
(สิ่งเร้า หรือสิ่งกระตุ้น) 

Behaviors 
(สิ่งท่ีบุคคลแสดงออก) 

Consequences 
(ผลลัพธ์ท่ีบุคคลแสดงออก) 

ภาพท่ี 2.1 แสดงแนวคิดทฤษฎี ABC 



35 

 

ในการใช้ ทฤษฎี ABC ในการวิเคราะห์อย่างได้ผลนั้น ผลลัพธ์ที่ได้จะต้องประกอบไปด้วย
ข้อมูลดังนี้ 

- รายละเอียดของปัญหาด้านพฤติกรรมที่เราได้สังเกตและรวบรวมมา เช่น ไม่สวมใส่ 
อุปกรณ์ป้องกันอันตราย รวมถึงสิ่งที่พนักงานควรปฏิบัติ เช่น  พนักงานควรสวมอุปกรณ์ป้องกัน
อันตราย เป็นต้น 

- รายการของสิ่งกระตุ้นที่เป็นไปได้ทั้งหมด (สิ่งที่ท าให้บุคคลนั้นแสดง ออกหรือกระท า 
เชน่นั้น) และผลที่ตามมาจากการแสดงออกเช่นนั้น 

- ระบุว่าผลที่ตามมานั้นเป็นไปในทางบวก หรือทางลบ  ทันทีหรือในอนาคต  มีความ 
แน่นอน หรือความไม่แน่นอน 

- พิจารณาว่าผลที่ตามมาอันไหนที่เป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติ (ซึ่งมักจะเป็น 
แรงจูงใจในทางบวก) 

- ส่งเสริมหรือจูงใจให้พนักงานปฏิบัติหรือแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ 
- สังเกตและติดตามความคืบหน้า    
บุคลิกภาพท่ีพึงประสงค์ในการท างาน อ้างถึง พฤติกรรมองค์กร (Organization Behavior) 
ในการด าเนินงาน จะมีทั้งงานการผลิต การบริหารการขาย การให้บริการ และอ่ืนๆ          

ที่ เกี่ยวข้องในแต่ละงานจะอาศัยคุณลักษณะที่แตกต่างกันไปบางงานอาศัยลักษณะส่วนที่ เป็น
บุคลิกภาพภายในมาก บางงานอาศัยส่วนที่เป็นบุคลิกภาพภายนอกมาก แต่โดยภาพรวมแล้วกล่าวได้
ว่าบุคลิกภาพที่พึงประสงค์ในงานอุตสาหกรรมควรประกอบด้วยลักษณะดังต่อไปนี้ 

 1. ความเป็นคนช่างสังเกต ช่างคิด ช่างสืบค้น ช่างแสวงหาค าตอบในปัญหาทุกสิ่งทุกอย่าง 
บุคคลที่ประสบความส าเร็จ มักเป็นคนประเภทที่บอกตนเองอยู่เสมอว่า ไม่มีสิ่งใดที่เขาไม่รู้ ไม่มี
ปัญหาใดที่ตอบไม่ได้ ไม่มีงานใดที่ท าไม่ได้ ไม่มีสิ่งใดที่จะเอาชนะไม่ได้ ฯลฯ ลักษณะดังกล่าวส่งผล
ให้บุคคลมีการเคลื่อนไหวตลอดเวลา ทั้งทางด้านความคิดและการกระท า 

 2. ความเป็นผู้ไม่อยู่นิ่งเฉยกับที่แต่หนักแน่น คือ ชอบการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงให้ได้
อะไรแปลกใหม่อยู่เสมอแต่จะยังไม่เปลี่ยนหากยังขาดข้อมูลที่เด่นชัดว่าเปลี่ยนแล้วจะต้องไปเผชิญ
อะไรข้างหน้า 

3. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ทั้งนี้เนื่องจากงานในอุตสาหกรรมเป็นงานที่มีการแข่งขัน ถ้า
องค์กรใด มีบุคคลที่มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หาวิธีการแปลกใหม่ก็จะท าให้งานก้าวหน้าไปได้อย่าง
รวดเร็ว 
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 4. มีหัวใจเป็นคนท างาน คือใช้สมองและความคิดในการท างาน ค านวณผลประโยชน์ที่
ได้รับ ค านึงถึงผลเสียที่อาจ จะเกิดขึ้น 

 5. มีหัวใจเพื่องาน คือมีใจรักในการท างาน ท างานเพื่องาน มิใช่ท างานเพื่อแลกกับค่าแรง
หรือเงินเดือนเพียงอย่างเดียวแต ่มีความตั้งใจท างานสู้งานและผูกพันกับงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ 

 6. มีมนุษย์สัมพันธ์ดี ทั้งนี้จะพบว่าในวงการ การท างานเน้นมนุษย์สัมพันธ์มากโดยเฉพาะ
ในเร่ืองของการสื่อสาร เนื่องจากการท างานไม่เพียงแต่ จะเข้ากับบุคคลอ่ืนได้ ยังต้องสื่อสารให้ผู้อ่ืน
เข้าใจได้เป็นอย่างดีและสอนงานคนอ่ืนได้ด้วย องค์การจึงมักไม่นิยมคนเก่งแต่ไม่สามารถถ่ายทอด
หรือสอนงานได้ 

7. มีลักษณะผู้น า ทั้งนี้เนื่องจากความสามารถในการน าเป็นสิ่งจ าเป็นมากส าหรับผู้ท างาน 
เนื่องจากงานที่ดีจะต้องมีความเจริญก้าวหน้า ขยายกิจการและสาขาใหม่เพิ่มขึ้นเร่ือย  ๆ ผู้ที่มีความรู้
ความสามารถ และมีประสบการณ์ในการท างานมานาน เมื่อได้รับการพิจารณาคัดเลือกให้ด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารถ้าหากเขาเป็นผู้บริหารที่มีความเป็นผู้น าสูงย่อมน าพาธุรกิจให้ก้าวหน้าได้ดีกว่า 

 8. มีความเป็นระเบียบและมีวินัย ลักษณะในส่วนนี้จะส่งผลให้มีความรับผิดชอบ ในการ
ท างาน ตรงต่อเวลา ท างานอย่างมีเป้าหมายที่ชัดเจน สามารถคาดคะเนความส าเร็จได้ล่วงหน้าและรู้จัก
ท างานอย่างมีแบบแผน มีระบบงานที่ดี 

9. แสดงออกได้โดยเหมาะสมตามกาลเทศะอันควร ผู้บริหารแสดงตนได้เหมาะสมทั้งการ
แต่งกาย การเข้าสมาคม ท่าทางการเดิน การพูด อิริยาบถต่าง ๆ ตลอดจนความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ และการแสดงออกทางอารมณ์อย่างเหมาะสม จะช่วยเสริมสร้างตนเองให้เป็นที่ยอมรับของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้ที่ต้องติดต่อเกี่ยวข้อง 

10. มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับภาวะแวดล้อมได้ดี คือมีความสามารถในการ
วางตนและปฏิบัติงานให้ผสมกลมกลืนกับสภาพแวดล้อมทั้งบุคคล เวลา สถานที่ และสถานการณ์ ที่
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของคนในองค์กร 
การที่พนักงานต้องการรางวัลและแรงจูงใจในการท างาน เพื่อให้ได้รับการยอมรับ

และยกย่องว่าเขาเป็นคนที่มีคุณค่า องค์กรเองก็ต้องการส่งเสริมกิจกรรมและพฤติกรรมที่คาดหวังจาก
พนักงานอยู่แล้ว สิ่งที่จัดว่าเป็นการกระท าหรือพฤติกรรมของพนักงานที่สมควรให้รางวัลและให้การ
ยอมรับนับถือคือ 

-  มีการฝึกให้ร่วมท ากิจกรรมในชุมชนและสังคมให้มากขึ้น 
-  มีความกระฉับกระเฉง ความว่องไวในการท างานให้มากขึ้น 
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-  เพิ่มความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
-  เพิ่มความรับผิดชอบงานในหน้าที่  
-  ควรมุ่งเน้นความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่  
-  เน้นความเป็นผู้น า และให้เน้นการให้บริการแก่องค์กร 
-  ควรมีความอดทน สู้งาน มุ่งมั่นที่จะท างานให้ส าเร็จ 
-  รู้จักประนีประนอม เป็นผู้น าและผู้ตามที่ดี มีความฉลาดทางอารมณ์สูง เสียสละ

เพื่อส่วนรวม 
- เป็นผู้น า กล้าแสดงออก กล้าคิดในสิ่งที่ถูกต้อง และเป็นระบบประชาธิปไตย และมี

จรรยาบรรณการท างาน 
-  มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติม ฯลฯ 
อ้างถึง HR : Human Revolution, OD : Organization Designation (2556) ซึ่งลักษณะ

ของการแสดงออกของการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานได้สอดคล้องกับแนวคิด
ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรดังนี้ 

แนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
Organ (1987, 1998) เป็นการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรที่ได้ถูก

พัฒนามาจากแนวคิดของ Bernard (1938) และ Katz (1964) ซึ่ง Bernard (1938) ให้แนวความคิดที่
เกี่ยวกับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีซึ่งเป็นการแสดงออกของพฤติกรรมอันพึงประสงค์ ว่าเป็น
ความปรารถนาของปัจเจกชนที่พยายามสร้างความร่วมมือให้เกิดขึ้นในองค์กรอันเป็นสิ่งจ าเป็นที่ท า
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายของตน เป็นความพยายามเพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมาย อีกทั้งเป็นความพยายามใน
การท านุบ ารุงองค์กร และในขณะเดียวกัน Kaiz (1964) ได้กล่าวว่า โดยทั่วไปองค์กรจะประเมินผลใน
การปฏิบัติงานจากผลการท างานที่วัดตามพฤติกรรม ในการท างานตามความรับผิดชอบและหน้าที่  ที่
จะต้องปฏิบัติ  แต่ละบทบาทการท างานยังครอบคลุมพฤติกรรมที่มีความหลากหลาย เขาจึงแบ่ง
พฤติกรรมในการท างานของพนักงานเป็น 2 ลักษณะ คือ พฤติกรรมตามบทบาทหน้าที่  ( In-role 
Behavior) เป็นพฤติกรรมที่ได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบให้พนักงานอย่างชัดเจน และอยู่ภายใต้
เงื่อนไขการให้รางวัล ซึ่งเป็นที่องค์กรใช้ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อีกอันหนึ่งคือ 
พฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-role) เป็นพฤติกรรมที่พนักงานได้ปฏิบัติโดยที่องค์กรไม่ได้ก าหนดไว้
เป็นทางการ แต่สังคมในองค์กรให้การยอมรับและให้คุณค่า 
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
Organ (1987, 1998) ได้แบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ออกเป็น 5 ด้าน

ประกอบด้วย 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง การให้ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืน

(เช่นเพื่อนร่วมงาน)ทันทีเมื่อเกิดปัญหาที่เกี่ยวข้อง 
2. พฤติกรรมความสุภาพอ่อนน้อม (Courtesy) หมายถึง ท่าทางหรือการแสดงกิริยาที่แสดง

ถึงความเคารพนอบน้อมกับบุคคลอ่ืนเพื่อป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้นได้ ซึ่งการท างานในองค์กรนั้น
ต้องพึ่งพาอาศัยกันและกัน สิ่งที่บุคคลหนึ่ง กระท าหรือตัดสินใจ ย่อมส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนดังนั้น
การแสดงออกถึงความสุภาพอ่อนน้อมต่อผู้อ่ืนจึงเป็นสิ่งที่ควรปฏิบัติ 

3. พฤติกรรมการมีน้ าใจเป็นนักกีฬา (Sportsmanship) หมายถึงความอดทน อดกลั้นต่อสิ่งที่
เกิดขึ้นไม่ว่าจะเป็นความคับข้องใจ ความไม่สะดวกสบาย หรือแม้แต่ความเครียดก็ตาม แต่การร้อง
ทุกข์ดังกล่าวอาจท าให้ฝ่ายจัดการต้องแบกภาระมากเกินไป ดังนั้น พนักงานเหล่านั้นจึงรู้จักการรอคอย
อย่างผู้ที่มีน้ าใจเป็นนักกีฬา 

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึงพฤติกรรมที่แสดงออกโดยการ
รับผิดชอบ และการมีส่วนร่วมในกระบวนการต่าง ๆ ภายในองค์กร เป็นผู้ที่ให้ความร่วมมือกับการท า
กิจกรรม การประชุมเป็นอย่างดี สามารถเก็บความลับขององค์กร และเมื่อมีการแสดงความคิดเห็นก็จะ
แสดงความคิดเห็นในเวลาที่เหมาะสม และในรูปแบบที่สอดคล้องกับองค์กร 

5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงการ
ยอมรับกฎระเบียบภายในองค์กร โดยเอาใจใส่และเคารพต่อกฎระเบียบ ตรงต่อเวลา ค านึงถึง
ทรัพย์สินขององค์กร ไม่ใช้เวลางานไปท าสิ่งอื่นนอกเหนือจากการท างาน  

พนักงานทุกคนที่ถือว่าเป็นสมาชิกขององค์กร และองค์กรเปรียบเสมือนทีมขนาดใหญ่ที่
พนักงานต้องร่วมมือกันดังนั้นสมาชิกในทีมจึงควรปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่ดีและมีการแสดงออกถึง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ต่อองค์กร 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ Morrison (1995 
cited in Koys, 2001, p.104) 

1.พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่เหนือกว่าความ
คาดหวังของลูกค้า 

2.พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมที่มีลักษณะที่จะให้ความ
ช่วยเหลือลูกค้าทั้งภายในและภายนอก 
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3.พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่ให้ค าเสนอแนะในการ
ปรับปรุงคุณภาพการท างาน และความพึงพอใจของลูกค้า 

4.พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) และพฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน
(Courtesy) เป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีระหว่างพนักงานที่ให้บริการแก่ลูกค้าเป็นอย่างดี 

ลักษณะพฤติกรรมที่พึงประสงค์หรือควรปฏิบัติ (อ้างถึงส านักงาน ก.พ., 2557)  
- ควรมุ่งผลสัมฤทธิ์ในงาน ปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบเต็มความสามารถรอบคอบ

ถูกต้องมานะอดทนมุ่งมั่นก าหนดมาตรฐานและเป้าหมายในการท างาน  
- ควรมีความคิดสร้างสรรค์แสดงและรับฟังความคิดเห็นที่มีประโยชน์ต่อการพัฒนาและ

ส่งเสริมการท างาน  
-  ควรจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือและขจัดสภาพแวดล้อมที่ขัดขวางต่อการท างาน  
-  ควรท างานประสานสัมพันธ์ยึดผลลัพธ์ของงานมุ่งให้เกิดผลดีและเป็นประโยชน์ต่อ

ส่วนรวม ติดตามผลประเมินและปรับปรุงงานให้ดีขึ้นอยู่เสมอ  
-  ควรมีวิสัยทัศน์ พัฒนาตนเอง มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพิ่มทักษะ ปรับตัว และคิดทัน

ตามยุคตามสมัย แลกเปลี่ยนเรียนรู้และถ่ายทอดกระบวนการท างานให้กัน 
- ควรเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นผู้มีวินัย จัดอบรมเพื่อเสริมสร้างและพัฒนาทัศนะคติ

ให้เป็นผู้มีจิตส านึกในงานบริการ  
- ควรเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงานสร้างขวัญและก าลังใจสวัสดิการปกครอง

โดยใช้หลักการและเหตุผล  
- ควรใช้ทรัพยากรและ งบประมาณของบริษัทอย่างประหยัดคุ้มค่ามีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลสูงสุด 
- ควรซื่อสัตย์ต่อวิชาชีพของตนเองปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ และแสดงความคิดเห็นตาม

หลักอย่างตรงไปตรงมา  
- ควรท าในสิ่งที่ถูกต้องตามหลักกฎหมาย หลักวิชาการและหลักคุณธรรม 
- ควรปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสมีหลักการมีขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน จัดเก็บ

หลักฐานเพื่อการตรวจสอบ มีการตัดสินใจที่เหมาะสม โดยใช้ข้อมูลหลายแหล่ง และสามารถอธิบาย
ได้อย่างชอบธรรมในสิ่งที่ปฏิบัติ 

- ควรกล้าที่จะยืนหยัดที่จะท าในสิ่งที่ถูกต้องต่อไป แม้ว่าบุคคลรอบข้างจะกระท าผิดก็ตาม 
- ควรรักษาความลับของบริษัท กรณีที่ไม่สามารถเปิดเผยได้ 
- ฯลฯ 
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2.4 งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
กัมปนาท  วอขวา (2555) เร่ืองความผูกพันของพนักงานในระบบจ้างเหมาแรงงานต่อ

องค์กร กรณีศึกษา บริษัทเอชอาร์ ทรานส์ เชอร์วิส จ ากัดโดยต้องการที่จะศึกษาถึงตัวแปรเกี่ยวข้องกับ
งานของพนักงานบริษัทเอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จากการที่ได้ท าการศึกษาและวิจัย พบว่า  ระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กรส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์ไปใน
ทิศทางเดียวกันและมีระดับความ สัมพันธ์ที่ แตกต่างกัน โดยพบว่าปัจจัยเกี่ยวกับงานด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานส่งผลกับระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ค่อนข้างสูง ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง ด้านงานที่รับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างต่ า และด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการรวมไปถึงด้านบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับต่ า 

ขวัญประไพ สีสาวแห (2550) เป็นเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานทหารไทย 
ศึกษาเฉพาะกรณีของส านักงานใหญ่ จากการค้นคว้าและศึกษา พบว่าปัจจัยด้านลักษณะงานมีผลต่อ
ระดับความผูกพันในระดับสูงสุด คือด้านความมีอิสระในการท างาน และรองลงมาคือผลป้อนกลับ
ของงาน โดยเฉพาะงานที่มีโอกาสได้พบปะสังสรรค์กับผู้อ่ืนและความเข้าใจในกระบวนการท างาน
ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร และต่อมาคือ ด้านความรู้สึก
ว่าตนเองมีความส าคัญในองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรเป็นที่พึ่งพิงได้ ความคาดหวังที่จะได้รับการ
ตอบสนองจากองค์กรและความมั่นคงและเชื่อถือในองค์กร ปัจจัยด้านบุคคล มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์กร  พบว่าเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างาน และต าแหน่ง
งาน มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร
พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทพลังกาย พลังใจเพื่อปฏิบัติงานให้แก่
องค์กร อยู่ในระดับมากสุด รองลงมาคือด้านความเชื่อมั่นในการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายของ
องค์กร และความปรารถนาอย่างแรกกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร 

ชาฤนี เหมือนโพธิ์ทอง (2554) การบริหารแบบมีส่วนร่วมกับการท างานเป็นทีมของ
พนักงานครู ในสถานศึกษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นที่ 1 วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยศิลปากร ผลจากการศึกษาที่ได้จากการท าวิจัยพบว่า  การบริหารแบบมีส่วน
ร่วมของผู้บริหาร และการท างานเป็นทีมของพนักงานครูในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลกลุ่มศึกษา
ท้องถิ่นที่  1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 
เนื่องจากผู้บริหารให้ความส าคัญกับการบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการกระจายอ านาจไปยังส่วนต่าง ๆ 
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มากขึ้น มีอิสระในการท างานของพนักงาน ท าให้องค์กรเกิดการพัฒนาและเรียนรู้ส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานของพนักงานมีการท างานเป็นทีม มีการช่วยกันคิดและช่วยกันปฏิบัติงาน ซึ่งถือเป็นผลดีกับ
องค์กรท าให้มีการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดการขัดแย้งในองค์กร ซึ่งง่ายต่อการจัดการ
ภายในองค์กร 

ชุติมา ชุติชิวานันท์ (2554) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร มีผลต่อองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจผู้ให้บริการโทรศัพท์เคลื่อนที่  ผลจากการศึกษา ที่ได้จากการท าวิจัย
พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรกับพฤติกรรมตามลักษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ มี
ระดับความสัมพันธ์กันมาก เน่ืองจากมีความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.84 จากผลดังกล่าวบอก
ได้ว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก ที่ดีขององค์กร มีความสัมพันธ์กับ พฤติกรรมตามลักษณะขององค์กร
แห่งการเรียนรู้ในกลุ่มธุรกิจผู้ให้บริการโทรศัพท์เคลื่อนที่ ซึ่งหนึง่เป็นปัจจัยที่ส่งผลดีต่อองค์กรในการ
ด าเนินธุรกิจทั้งนี้ความสัมพันธ์ดังกล่าว อาจเป็นปัจจัย ที่ท าให้ธุรกิจผู้ให้บริการโทรศัพท์เคลื่อนที่ มี
จ านวนผู้ใช้เพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ือง และการส่งเสริมพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจนสามารถ
ท าให้งานบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จและเร็วมากขึ้น 

ญาณิภา  จันทร์บ ารุง (2555) ปัจจัยในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์กับความเครียดของ
พนักงาน กรณีศึกษา บริษัทบางกอกกล๊าส จ ากัด โดยมีความต้องการที่จะศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคล 
และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงาน  ด้านลักษณะงาน โดยพนักงานส่วนใหญ่มี
ระดับปฏิบัติที่ได้รับอยู่ในระดับมาก งานที่ท ามีปริมาณมากเกินไป รองลงมาคือความเร่งด่วนท าให้
งานประจ ามีความล่าช้า ด้านบทบาทในการท างาน ด้านความสัมพันธภาพกับหน้างานและกับเพื่อน
ร่วมงาน ผลจากการค้นคว้าวิจัยพบว่าความเครียดของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง ส่วน
ปัจจัยที่เป็นตัวส่งผลให้กับความรู้สึกเครียดก็คือการที่พนักงานมีความรู้สึกเบื่อหน่ายงานที่ท า ส่งผล
ท าให้พนักงานมีความรู้สึกฟุ้งซ่าน ฉุนเฉียว ส่วนในด้านความเครียดก็ยังมีผลต่อร่างกาย เช่น ปวดท้อง 
ปวดศีรษะ 

ยุพาพร รูปงาม (2545) การมีส่วนร่วมของข้าราชการส านักงบประมาณในการปฏิรูประบบ
ราชการผลจากการศึกษาพบว่า ระดับการศึกษา ความรู้ความเข้าใจ ความตระหนัก และความคาดหวัง
ผลประโยชน์ที่จะได้รับในการปฏิรูปราชการ เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ส่วนในเร่ืองเพศ อายุ ระยะเวลาที่รับราชการในส านักงบประมาณ ไม่มิอิทธิพลต่อการเข้าไปมี
ส่วนร่วมในการปฏิรูประบบราชการ ทั้งนี้เป็นเพราะปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งสิ้น 
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มลฤดี ตันสุขานันท์ (2550) ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรม
องค์กรกับความผูกพันการมีส่วนร่วมของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทสื่อสารโทรคมนาคม แห่งหนึ่ง
ในการศกึษาครั้งน้ีพบว่าระดับพฤติกรรมของพนักงานที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรในแต่ละด้าน
และในภาพรวมที่อยู่ในระดับสูง ทั้งในด้านความรู้สึกมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กร โดยรวม
ของพนักงานอยู่ในระดับที่สูงและหากพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงาน
เป็นไปในทิศทางเดียวกันในแง่บวก ในด้านทัศนคติของงาน ต าแหน่งงานและระยะเวลาในการท างาน 
กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร พบว่าต าแหน่งงานในระดับที่แตกต่างกันของพนักงานไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร ทัศนคติต่องานในด้านต่าง ๆ กับความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์กร พบว่าทัศนคติต่องาน และภาพรวมมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรในทุก
ด้าน กล่าวคือ ยิ่งพนักงานมีระดับพฤติกรรมที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรในระดับสูงเท่าใดก็จะ
ยิ่งส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น 

ทีปกาญจน์ ชัยศิริพาณิชย์ (2549) เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ บริษัท อีทีเอ (ประเทศไทย) จ ากัด ในการศึกษา
และวิจัยคร้ังนี้ เป็นการศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร รวมทั้งศึกษาปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ผลการศึกษาพบว่าระดับความ
ผูกพันของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการบริษัท อีทีเอ (ประเทศไทย) จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านความเชื่อมั่นและค่านิยมขององค์กรอยู่ในระดับสูงส่วนด้านความเต็มใจจะใช้
ความพยายามอย่างเต็มก าลังความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กรสูงสุด และด้านความต้องการที่จะ
คงอยู่เป็นสมาชิกภาพขององค์กรต่อไปอยู่ในระดับต่ า ในด้านปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงาน พบว่าปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการของบริษัท อีทีเอ 
(ประเทศไทย) จ ากัดได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ท างานกับบริษัท และ
ต าแหน่งต่างล้วนส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กรที่ต่างกัน งานผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า
ปัจจัยด้านการพัฒนาความสามารถ ความก้าวหน้า ความมั่นคงในการท างาน และด้านประชาธิปไตย
ในองค์กรซึ่งจะมีผลต่อความสัมพันธ์ถึงความรู้สึกมีส่วนร่วมและความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์กรส่วนในด้านปัจจัยคุณภาพชีวิตมีเพียงสองปัจจัยคือการพัฒนาความสามารถของบุคคล และด้าน
สัมพันธ์ในองค์กรเท่านั้นที่สามารถท านายความผูกพันของพนักงานได้ที่มีต่อองค์กรได้เท่านั้น 

สรัญญา จันทรรวงทอง (2546) เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การมีอคติทางเพศและ
การรับรู้ยุติธรรม ของผู้บังคับบัญชา กับความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กรจากการศึกษาคร้ังนี้ พบว่าการรับรู้การมีอคติทางเพศในองค์กร การรับรู้ความยุติธรรมของ
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ผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
พนักงานที่มีต่อองค์กรและตัวแปรที่มีผลต่อการพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้นั้นคือ
การรับรู้การมีอคติทางเพศในองค์กรและความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชาและความไม่เสมอภาคทาง
เพศนั้นอาจเป็นสาเหตุที่ท าให้พนักงานโดยเฉพาะพนักงานหญิงนั้นขาดความเชื่อมั่นในองค์กร ซึ่งสิ่ง
นี้ส่งผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรต่ า และส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม ท าให้เกิด
อุปสรรค์ในการบริหารงานทางด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ได้มีเป้าหมายในการพัฒนาบุคคลากรให้มี
ประสิทธิ์ภาพต่อการด าเนินงานให้ได้มากที่สุด และยังมีเป้าหมายในการต้องการที่จะรักษาบุคคลากร
ที่มีคุณภาพเหล่านั้นไว้และให้อยู่กับองค์กรด้วยความรู้สึกพอใจที่จะอยู่ และตั้งใจอย่างเต็มที่ในการ
พัฒนา หรือท างานได้อย่างเต็มความสามารถ 

อธิทธิ์  ประกอบสุข (2549) เร่ืองความผูกพันต่อองค์กรศึกษาโดยท าการศึกษาและ
ค้นคว้าวิจัยกับบริษัท สยามนิสสัน ออดโตโมบิล จ ากัดโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท สยามนิสสัน ออโตโมบิล จ ากัด และเพื่อศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัทสยามนิสสัน ออโตโมบิล และจากการค้นคว้าวิจัยพบว่า ความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อบริษัทหรือองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง เมื่อแยกพิจารณาพบว่าพนักงานมีความ
ทุ่มเทในการท างานค่อนข้างสูงและมีความภาคภูมิใจในบริษัทเป็นอันดับรองลงมาและมีความ
จงรักภักดีและความต้องการที่จะด ารงเป็นสมาชิกในองค์กรอย่างค่อนข้างสูง นอกจากนี้พบว่าลักษณะ
ส่วนบุคคลมีผลกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงานในบริษัท สยามนิสสัน ออโตโมบิล จ ากัด 

The Gallup Organization  สกาว ส าราญคง (2547)  สถาบันวิจัยและองค์กรที่ปรึกษาที่ได้
ศึกษาถึงลักษณะของมนุษย์ที่จะเป็นตัวขับเคลื่อนผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร ได้ท าการศึกษาค้นคว้า
ลักษณะของพฤติกรรม และธรรมชาติของคนเรา  โดยได้ท าการส ารวจประชากรกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานบริษัทจ านวนคน 1.98 ล้านคนซึ่งมาจากองค์กรที่ท าการศึกษาทั้งหมด 36 แห่งที่อยู่ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมของประเทศต่าง ๆ จ านวน 28 ประเทศ เพื่อที่จะค้นหาองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงาน โดยดูจากคุณภาพของผลผลิต ปริมาณการผลิต ยอดขาย อัตราการลาออก อัตรา
การเกิดอุบัติเหตุ ก าไรต่อหน่วยการผลิต เป็นต้น จากการส ารวจ ท าให้ Gallup ค้นพบค าถาม 12 
ประการ (Q12) ที่สามารถวัดความผูกพันของพนักงาน ผลการศึกษานี้แสดงให้เห็นความเชื่อมโยง
ระหว่างค าถามที่ใช้ชี้วัดความผูกพันของพนักงานทั้ง 12 ประการ กับอัตราการลาออก (Turnover)  การ
รักษาพนักงาน (Retention) ปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับลูกค้า (Customer Metric) ความปลอดภัยในการ
ท างาน (Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการสร้างผลก าไร (Profitability) ซึ่งจะ
ส่งผลต่อผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์กร 
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Lincoin (1990) ได้ศึกษาความยึดมั่นความผูกพันต่อองค์กรในประเทศญ่ีปุ่น และอเมริกา 
พบว่า คนที่แต่งงานแล้วมีความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรมากกว่าคนโสด เนื่องจากคนที่แต่งงานแล้วมี
ภาระที่จะต้องรับผิดชอบมากกว่าคนโสด ซึ่งเป็นข้อจ ากัดของการย้ายองค์กรในการท างานซึ่งอาจจะมี
ผลท าให้ต้องแตกกันอยู่กับครอบครัว นอกจากนี้แนวโน้มของคนที่แต่งงานแล้วมักมองงานของเขาใน
ทางบวกมากกว่าคนโสด เพราะเขาจะปรับตัวเข้ากับงานได้ดีกว่า มีความพอใจกับชีวิตที่ไม่ใช้ การ
ท างานมากกว่า 

Dymack, McCarthy (2006) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ของพนักงานต่อการพัฒนาวัฒนธรรม
การเรียนรู้กรณีศึกษา ธุรกิจสายการผลิตขนาดกลาง โดยน าการเรียนรู้มาเป็นเคร่ืองมือในต่อสู้
ท่ามกลางยุคสมัยแห่งการแข่งขัน ซึ่งพบว่าพนักงานมีการรับรู้และเข้าใจถึงการเรียนรู้แตกต่างกัน
หลายระดับ แต่ท้ายที่สุดก็พบว่าการเรียนรู้ที่ถูกท าให้เป็นลักษณะของกฎระเบียบขององค์กรนั้นถูก
ยอมรับและเป็นผลดีต่อตัวพนักงาน และบริษัท เช่นเดียวกันกับงานของ Weldy (2009) ที่เป็นเร่ือง การ
เรียนรู้ของคนในองค์กรการศึกษาความสัมพันธ์กับการถ่ายโอนความรู้ในการฝึกอบรม ซึ่งมองว่า
ความสัมพันธ์ของทั้งสองเร่ืองจะน าไปสู่การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและเพิ่มผลประโยชน์ทางด้าน
ก าไรให้กับองค์กรรวมทั้งเป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขันแม้สภาวะเศรษฐกิจจะเปลี่ยนไปก็ตาม 

สรุปผลจากการค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ทั้งในและต่างประเทศ จากข้างต้นพบว่า ปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานที่มีต่อองค์กรนั้นได้มีหลายปัจจัย เช่น 
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยในด้านของลักษณะงาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยที่จะ
ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในองค์กร และความผูกพันที่พนักงานมีให้กับองค์กร ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนมีผล
ต่อการแสดงพฤติกรรมที่แสดงออกมาของพนักงานที่มีให้กับองค์กร ทั้งสิ้น 
 



บทที ่3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
ส ำหรับกำรศึกษำเร่ืองกำรมีส่วนร่วมและควำมผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อกำรแสดง

พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงำน กลุ่มอุตสำหกรรมยำงรถยนต์ เป็นกำรศึกษำเชิงปริมำณ 
(Quantitative Research).โดยใช้วิจัยเชิงส ำรวจ (Survey Research Method) และเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถำม (Questionnaire).ซึ่งผู้ท ำกำรศึกษำท ำกำรก ำหนดแนวทำงในกำรด ำเนินกำรศึกษำโดยมี
รำยละเอียดขั้นตอนดังน้ี 

3.1 ประชำกรและกำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ส ำหรับกำรศึกษำ 
3.3 กำรเก็บรวบรวมและบันทึกข้อมูล 
3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
3.5 สถติิที่ใช้ส ำหรับท ำกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  

กลุ่มประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำคร้ังนี้เป็นพนักงำนกลุ่มบริษัทอุตสำหกรรมยำงรถยนต์ใน
ประเทศไทยมีจ ำนวนบริษัทผลิตยำงรถยนต์ทั้งหมด 51 บริษัท มีจ ำนวนพนักงำนทั้งหมด 27,998 คน 
และ  ประชำกรที่ใช้ในกำรศึกษำคร้ังนี้ได้แก่ พนักงำนประจ ำที่ปฏิบัติงำนในบริษัทกลุ่มอุตสำหกรรม
ยำงรถยนต์ จ ำนวน 3 แห่งจ ำนวน 4,500 คน และในกลุ่มตัวอย่ำงใช้สูตรในกำรค ำนวณขนำดของกลุ่ม
ตัวอย่ำงส ำหรับกำรออกแบบสอบถำมของทำโรยำมำแน่ (1967) โดยกลุ่มตัวอย่ำงคร้ังนี้จะได้รับควำม
เชื่อมั่น  ร้อยละ 95  ตำมสูตรค ำนวณดังต่อไปนี้ 

n    =        N 
                    1+NE2 
 ก ำหนดให้  n    =   ขนำดตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำ 
   N   =   จ ำนวนพนักงำนกลุ่มตัวอย่ำง 
   E   =    ระดับควำมคลำดเคลื่อน ที่ย่อมให้เกิดขึ้น ก ำหนดให้ 
ควำมคลำดเคลื่อนเท่ำกับ 0.05 
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 จำกข้อมูลแสดงจ ำนวนของพนักงำนประจ ำ กลุ่มตัวอย่ำงในกลุ่มอุตสำหกรรมยำงรถยนต์  
จ ำนวน 3 บริษัทโดยมีพนักงำนประจ ำทั้งหมดประมำณ 27,998 คน โดยค ำนวณกลุ่มตวัอย่ำงดังน้ี 
 
  n     =               27,998 
   1+(27,998)(0.05)2 

  n     =    394  

 กำรค ำนวณ กลุ่มตัวอย่ำงเท่ำกับ 394 ตัวอย่ำง และเพื่อป้องกันกำรผิดพลำดและควำม
เหมำะสมในกำรทดสอบสมติฐำนจึงเพิ่มตัวอย่ำงอีก 6 ตัวอย่ำง เป็น 400 ตัวอย่ำง   
 วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 
 ส ำหรับวิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงเพื่อเลือกตัวแทนส ำหรับใช้ในกำรศึกษำคร้ังนี้ ใช้วิธีสุ่มตัวอย่ำง
โดยใช้ควำมสะดวก ซึ่ง เป็นกำรสุ่มแบบไม่ใช้ควำมน่ำจะเป็น (Non-probability) โดยจะท ำกำรแจก
แบบสอบถำมตำมกลุ่มตัวอย่ำงที่ก ำหนดไว้  
 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล ในคร้ังนี้  เร่ืองกำรมีส่วนร่วมและควำมผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อ
กำรแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงำน ซึ่ง ผู้วิจัยได้ด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูลตำมล ำดับ
ขั้นตอน ดังนี ้
  1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จำกกำรศึกษำจำกข้อมูลที่มีผู้รวบรวมไว้ ดังนี้ 
  1.1 หนังสือพิมพ์วำรสำร สิ่งพิมพ์ต่ำง ๆ 
  1.2 ข้อมูลทำงอินเตอร์เน็ต  
  1.3  หนังสือทำงวิชำกำร บทควำม สำรนิพนธ์ วิทยำนิพนธ์และรำยงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่งได้จำกกำรใช้แบบสอบถำม เป็นเคร่ืองมือในกำรเก็บ
รวบรวมข้อมูลจำกกลุ่มตัวอย่ำงเป้ำหมำยจ ำนวน 400 คน ที่ท ำงำนอยู่ใน กลุ่มบริษัทอุตสำหกรรมยำงรถยนต ์
ดังนี ้

  2.1 น ำแบบสอบถำมไปด ำเนินกำรสอบถำมกับ กลุ่มเป้ำหมำย ในบริษัทอุตสำหกรรม
ยำงรถยนต ์โดยเก็บตัวอย่ำงตำมประชำกรที่ สุ่มตัวอย่ำง 

2.2 น ำแบบส ำรวจสอบถำมที่ได้มำท ำกำรลงรหัส เพื่อน ำไปวิเครำะห์ ข้อมูลทำง 
สถิติต่อไป 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย  

 ลักษณะของแบบสอบถำม เคร่ืองมือที่ใช้ส ำหรับเก็บรวบรวมข้อมูลในกำรศึกษำวิจัยคร้ังนี้ 
คือ แบบสอบถำม (Questionnaire) ที่มีค ำถำมชนิดปลำยปิด โดยแบ่งโครงค ำถำมออกเป็น 4 ส่วน 
ได้แก่ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล เป็นข้อมูลทั่วไปทำงด้ำนประชำกรศำสตร์
ได้แก่ เพศ อำยุ  ระดับกำรศึกษำ รำยได้ อำยุกำรท ำงำน เป็นแบบสอบถำมปลำยปิดแบบค ำตอบหลำย
ตัวเลือก (Multiple choices) จ ำนวน  ข้อ โดยแต่ละข้อค ำถำมจะมีระดับกำรวัด ข้อมูลประเภท พร้อม
ทั้งรำยละเอียดต่ำง ๆ ดังนี ้
 1. เพศ ลักษณะของแบบสอบถำมประกอบด้วยค ำถำมที่มีค ำตอบให้เลือกค ำตอบ 2 ทำง 
(Dichotomous Questions) และใช้ระดับกำรวัดข้อมูลประเภทนำมบัญญัติ (Nominal Scale) ได้แก่ เพศ
ชำย และเพศหญิง 

2. อำยุ ลักษณะของแบบสอบถำมประกอบด้วยค ำถำมที่มีหลำยค ำตอบให้เลือก (Multiple 
Choice Questions) และใช้ระดับกำรวัดข้อมูลประเภทเรียงล ำดับ (Ordinal Scale) ดังนี้    
 กำรวิจัยคร้ังนี้ได้เร่ิมต้นตั้งแต่อำยุ 20 ปี ทั้งนี้เนื่องจำกกลุ่มอำยุดังกล่ำวเป็นกลุ่มช่วงวัยท ำงำน 
 แสดงช่วงอำยุของกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในแบบสอบถำม 
 20 ป ี- 25 ปี 
 26 ปี - 30 ปี 
 31 ปี - 35 ปี 
 36 ปี - 40 ปี 
 41 ปี - 45 ปี 
 46 ปีขึ้นไป  
 3. ระดับกำรศึกษำ ลักษณะของแบบสอบถำมประกอบด้วยค ำถำมที่มีค ำตอบให้เลือก 3 ทำง 
(Dichotomous Questions) และใช้ระดับกำรวัดข้อมูลประเภทนำมบัญญัติ (Nominal Scale) ได้แก่ 
 ต่ ำกว่ำปริญญำตรี 
 ปริญญำตรีหรือเทียบเท่ำ 
 สูงกว่ำปริญญำตรี 
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 4. อัตรำเงินเดือน ลักษณะของแบบสอบถำมประกอบด้วยค ำถำมที่มีหลำยค ำตอบให้เลือก 
(Multiple Choice Questions) และใช้ระดับกำรวัดข้อมูลประเภทเรียงล ำดับ (Ordinal Scale) ดังนี ้

� ต่ ำกว่ำหรือเท่ำกับ 10,000 บำท     
� 10,001 - 15,000 บำท 

 � 15,001 - 20,000 บำท     
� 20,001 - 25,000 บำท  

   � 25,001 - 30,000 บำท     
� 30,001 - 35,000 บำท  
� 35,001 - 40,000 บำท     
� 40,001 บำทขึ้นไป  

 5. อำยุกำรท ำงำน ลักษณะของแบบสอบถำมประกอบด้วยค ำถำมที่มีหลำยค ำตอบให้เลือก 
(Multiple Choice Questions) และใช้ระดับกำรวัดข้อมูลประเภทเรียงล ำดับ (Ordinal Scale) ดังนี ้
 � ต่ ำกว่ำ 1 ปี   
 � 1 - 2 ปี 
 � 3 - 5 ปี    
 � 6 - 10 ปี 
 � มำกกว่ำ 10 ปี ขึ้นไป  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับปัจจัย กำรมีส่วนร่วมต่อองค์กรได้แก่กำรมีส่วนร่วมในกำร
เข้ำอบรม กำรรับรู้ข้อมูล ข่ำวสำร กำรเข้ำร่วมหำสำเหตุ ข้อเสนอแนะและแนวทำงกำรแก้ไขปัญหำ
กำรเข้ำร่วมประชุม ประสำนงำน กำรชักจูง เข้ำร่วม กิจกรรม กำรมีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจ กำรร่วม
ด ำเนินงำนตำมแผนงำน กำรติดตำมและประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

ส่วนที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กร คือเป็นควำมรู้สึกของพนักงำนที่มีต่อองค์กร 
โดยได้แสดงพฤติกรรม มีควำมต้องกำรอย่ำงมำก ที่จะคงควำมเป็นสมำชิกกับองค์กร มีควำมเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทควำมพยำยำมอย่ำงมำกเพื่อที่จะปฏิบัติงำนให้กับองค์กร มีควำมเชื่อมั่นอย่ำงแรงกล้ำมีควำมยินดี
ยอมรับค่ำนิยมและเป้ำหมำยขององค์กร 

ส่วนที่ 4 กำรแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์  คือกำรที่พนักงำนมีพฤติกรรมกำรให้ควำม
ช่วยเหลือกันและกัน พฤติกรรมกำรส ำนึกในหน้ำที่ พฤติกรรมอดทนอดกลั้น พฤติกรรมกำรส ำนึกถึง
ผู้อ่ืน พฤติกรรมกำรให้ควำมร่วมมือ 
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แบบสอบถำมส่วนที่ 2,3 และ 4 ซึ่งลักษณะข้อค ำถำมเป็นแบบมำตรำส่วน ประมำณค่ำ 
(Rating Scale) ก ำหนดระดับมำตรำส่วนที่เป็นข้อควำมให้เป็นค่ำน้ ำหนักตัวเลข ก ำหนดค่ำน้ ำหนัก
ตำมวิธีของ Liker’s Scale โดยแยกเป็นข้อค ำถำมเชิงบวก และ ค ำถำมเชิงลบ เพื่อใช้ในกำรให้คะแนน
ดังนี ้ 

ระดับควำมคิดเห็น  คะแนนค ำถำมเชิงบวก คะแนนค ำถำมเชิงลบ 
 เห็นด้วยอย่ำงยิ่ง          5 คะแนน       1 คะแนน 

เห็นด้วย           4 คะแนน       2 คะแนน 
เห็นด้วยปำนกลำง          3 คะแนน       3 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย             2 คะแนน       4 คะแนน 
ไม่เหน็ด้วยอย่ำงยิ่ง          1 คะแนน       5 คะแนน 
 
ผู้ศึกษำใช้เกณฑ์กำรแปลควำมหมำยค่ำคะแนนโดยใช้สูตร   

 ช่วงควำมกว้ำงของข้อมูลในแต่ละชั้น = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ ำสุด 
           จ ำนวนชั้น 
ซึ่งแทนค่ำเท่ำกับ              =   5-1     =     0.80 
                    5 
ค่ำเฉลี่ยระหว่ำง 1.00  ถึง      1.80     หมำยถึง ระดับควำมคิดเห็นต่ ำ 
  1.81 ถึง      2.60     หมำยถึง ระดับควำมคิดเห็นค่อนข้ำงต่ ำ 
  2.61  ถึง      3.40     หมำยถึง ระดับควำมคิดเห็นปำนกลำง 
  3.41    ถึง      4.20     หมำยถึง ระดับควำมคิดเห็นค่อนข้ำงสูง 
  4.21 ถึง      5.00     หมำยถึง ระดับควำมคิดเห็นสูง 
แบบสอบถำมได้แบ่งข้อค ำถำมออกเป็นข้อค ำถำมเชิงบวก และข้อค ำถำมเชิงลบดังนี้ 
ส่วนที่ 2 เป็นข้อค ำถำมเกี่ยวกับควำมมีส่วนร่วมในองค์กร ประกอบด้วย 
-      กำรมีส่วนร่วมในกำรเข้ำอบรม ได้แก่ข้อ 1 
-      กำรรับรู้ข้อมูล ข่ำวสำร ได้แก่ข้อที่ 2, 3 และ 4 
-      กำรมีส่วนร่วมหำสำเหตุ ข้อเสนอแนะและแนวทำงแก้ปัญหำได้แก่ข้อที่ 5, 6 และ 7 
-      กำรเข้ำร่วมประชุม ประสำนงำนได้แก่ข้อที่ 8 และ 9  
-      กำรชักจูง เข้ำร่วม กิจกรรม ได้แก่ข้อที่ 10, 11 และ12 
-      กำรมีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจ ได้แก่ข้อที่ 13 และ 14 
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-      กำรร่วมด ำเนินงำนตำมแผนงำน ได้แก่ข้อที่ 15, 16, 17 และ 18 
-      กำรติดตำมและประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ได้แก่ข้อที่ 19 และ 20 

 ส่วนที่ 3 เป็นข้อค ำถำมเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 
 -    ควำมต้องกำรอย่ำงแรงกล้ำ ที่จะคงควำมเป็นสมำชิกกับองค์กร ข้อค ำถำมจ ำนวน 4 ข้อ 
โดยมีข้อค ำถำมเชิงบวกได้แก่ ข้อที่ 3 ข้อที่ 4 โดยมีค ำถำมเชิงลบได้แก่ ข้อที 1 ข้อที่ 2 
 -    มีควำมเต็มใจที่จะทุ่มเทควำมพยำยำมในกำรท ำงำนเพื่อที่จะปฏิบัติงำนให้กับองค์กร ข้อ
ค ำถำมจ ำนวน 3 ข้อ โดยมีข้อค ำถำมเชิงบวกได้แก่ ข้อที่ 5 ข้อที่ 6 ข้อที ่7  
 -   ควำมเชื่อมั่นอย่ำงแรงกล้ำและยอมรับค่ำนิยม เป้ำหมำยขององค์กร ข้อค ำถำมจ ำนวน 5 
ข้อ โดยมีข้อค ำถำมเชิงบวกได้แก่ ข้อที่ 8 ข้อที่ 9 ข้อที่ 10 ข้อที่ 12 ข้อที่ 13 โดยมีค ำถำมเชิงลบได้แก่ 
ข้อที่ 11   

ส่วนที่ 4 ปัจจัยกำรแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ที่มีต่อองค์กร ประกอบด้วย 
 -      พฤติกรรมกำรให้ควำมช่วยเหลือ ได้แก่ค ำถำมข้อที่ 1, 2, 3 และ 4 

-      พฤติกรรมกำรส ำนึกในหน้ำที่ได้แก่ข้อที่ 15, 16, 17 และ 18 
-      พฤติกรรมอดทนอดกลั้นมีน้ ำใจเป็นนักกีฬำได้แก่ค ำถำมข้อที่ 7, 8, 9 และ 10 
-      พฤติกรรมกำรส ำนึกถึงผู้อื่น ควำมสุภำพอ่อนน้อมได้แก่ค ำถำมข้อที่ 5 และ 6  
-      พฤติกรรมกำรให้ควำมร่วมมือได้แก่ค ำถำมข้อที่ 11, 12, 13 และ 14  

3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  
 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังนี้ คือ แบบสอบถำม ซึ่งมีขั้นตอนกำร
ด ำเนินกำรสร้ำง ตำมล ำดับ ได้ดังนี ้
 1.  ศึกษำข้อมูลจำกต ำรำ เอกสำร บทควำม ทฤษฎีและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อก ำหนด
ขอบเขตของกำรวิจัยและสร้ำงเคร่ืองมือวิจัย ให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 2.  น ำข้อมูลที่ได้มำน ำมำสร้ำงแบบสอบถำม 
 3.  น ำแบบสอบถำมที่สร้ำงขึ้น ทดสอบควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำ (Content Validity) จำก
อำจำรย์ที่ปรึกษำ เพื่อพิจำรณำตรวจสอบและขอค ำแนะน ำในกำรแก้ไข ปรับปรุงให้เหมำะสมกับ
วัตถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 4. น ำแบบสอบถำมที่ต้องมีกำรปรับปรุงแก้ไข เสนอต่อคณะกรรมกำรควบคุมสำรนิพนธ์
เพื่อปรับปรุงใหม่ ให้มีควำมถูกต้องก่อนน ำไปใช้ 
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 5. หลังจำกปรับปรุงแบบสอบถำมตำมค ำแนะน ำเรียบร้อยแล้ว จึงน ำเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ ำนวน 3 ท่ำน เพื่อตรวจสอบควำมเที่ยงตรงเชิงเนื้อหำ  และหำค่ำสัมประสิทธิ์ของควำมสอดคล้อง  
(Index of Concordance: IOC) โดยใช้สูตรดังนี ้(ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2556, น. 141-142)  

   IOC    =  R
N

 

  โดยที่    R    แทน   คะแนนรวมที่ผู้เชี่ยวชำญทุกคนให้ 
   N     แทน   จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญ 

โดยมีเกณฑ์ส ำหรับกำรให้คะแนนเพื่อหำค่ำ IOC ของผู้เชี่ยวชำญก ำหนดเป็น 3 ระดับ  ดังนี้ 
  +1  หมำยถึง  แน่ใจว่ำแบบสอบถำมตรงตำมวัตถุประสงค์หรือตรงกับเนื้อหำ  
    0  หมำยถึง  ไม่แน่ใจว่ำแบบสอบถำมตรงตำมวัตถุประสงค์หรือตรงกับเนื้อหำ    
   -1  หมำยถึง  แบบสอบถำมไม่ตรงตำมวัตถุประสงค์หรือเน้ือหำ 
กำรแปรควำมหมำยของค่ำ IOC ส ำหรับกำรวิจัยครั้งนี้ 

ถ้ำได้ค่ำ  IOC   มำกกว่ำ  0.50  ขึ้นไป  แสดงว่ำ  ค ำถำมข้อนั้นมีควำมตรงเชิงเน้ือหำ 
ถ้ำได้ค่ำ  IOC   น้อยกว่ำ  0.50  หรือมีค่ำติดลบ แสดงว่ำ  ค ำถำมข้อนั้นไม่มีควำมตรง 
6.  น ำแบบสอบถำมมำด ำเนินกำรทดสอบ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 30 คน 
7.  น ำแบบสอบถำมที่เก็บรวบรวมได้ ทดสอบควำมน่ำเชื่อถือ (Reliability Analysis) 
8.  ปรับปรุงรูปแบบสอบถำมอีกคร้ังแล้วน ำเสนออำจำรย์ที่ปรึกษำเพื่อแก้ไขปรับปรุงเพิ่มเติม 
9.  น ำแบบสอบถำมฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลสอบถำมกับกลุ่มตัวอย่ำง 
 

ตำรำงท่ี 3.1 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมเกี่ยวกับควำมรู้สึกกำรมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน 
ปัจจัยด้ำนควำมรู้สึกกำรมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน         ค่ำควำมเชื่อมั่น 
ค่ำควำมเชื่อมั่นทั้งฉบับ        0.952 

 
ตำรำงท่ี 3.2 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมเกี่ยวกับควำมรู้สึกควำมผูกพันต่อองค์กร 
ปัจจัยด้ำนควำมผูกพันต่อองค์กร ค่ำควำมเชื่อมั่น 
1. มีควำมต้องกำรอย่ำงแรงกล้ำ ที่จะคงควำมเป็นสมำชิกกับองค์กร 0.896 
2. มีควำมเต็มใจที่จะทุ่มเทควำมพยำยำมในกำรท ำงำนเพื่อที่จะปฏิบัติงำนให้กับองค์กร 0.828 
3. มีควำมเชื่อมั่นอย่ำงแรงกล้ำและยอมรับค่ำนิยม เป้ำหมำยขององค์กร 0.782 
ค่ำควำมเชื่อมั่นท้ังฉบับ 0.875 
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ตำรำงท่ี 3.3 ค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำมเกี่ยวกับกำรแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงำนที่มี            
                     ต่อองค์กร 
กำรแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงำน      ค่ำควำมเชื่อมั่น 
1. พฤติกรรมกำรให้ควำมช่วยเหลือ      0.701 
2. พฤติกรรมกำรส ำนึกในหน้ำที่      0.719 
3. พฤติกรรมอดทนอดกลั้น      0.715 
4. พฤติกรรมกำรส ำนึกถึงผู้อื่น      0.873 
5. พฤติกรรมกำรให้ควำมร่วมมือ      0.727 
ค่ำควำมเชื่อมั่นท้ังฉบับ      0.748 

3.4 วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
กำรศึกษำคร้ังนี้เป็นกำรศึกษำแบบส ำรวจ (Survey Research) โดยใช้ข้อมูลในกำรศึกษำ  2 

ประเภทคือ 
1. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จำกกำรค้นคว้ำจำกข้อมูลที่มีผู้รวบรวมไว้ ดังนี้ 

 1.1.หนังสือพิมพ์ วำรสำร สิ่งพิมพ์ต่ำง ๆ 
 1.2.ข้อมูลทำงอินเตอร์เน็ต 
 1.3.หนังสือทำงวิชำกำร บทควำม สำรนิพนธ์ วิทยำนิพนธ์และรำยงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
เพื่อให้ทรำบถึงแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับกำรมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน ควำมผูกพันต่อองค์กร 
และพฤติกรรมด้ำนสมรรถนะหลักที่องค์กรปรำรถนำ 
                 2. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จำกแบบสอบถำมโดยเก็บรวบรวมจำกกลุ่มตัวอย่ำง    
ที่ศึกษำซึ่งเป็นพนักงำนพนักงำนประจ ำของบริษัทอุตสำหกรรมยำงรถยนต์ จ ำนวน 400 และน ำข้อมูล
ที่ได้มำท ำกำรวิเครำะห์เชิงหลักสถิติต่อไป 

กำรจัดท ำข้อมูล 
หลังจำกรวบรวมแบบสอบถำมทั้งหมดที่ได้เรียบร้อยแล้ว.โดยได้น ำแบบสอบถำมทั้งหมด

มำด ำเนินกำร ดังนี้ 
 1..กำรตรวจสอบข้อมูล.(Editing).โดยตรวจสอบดูควำมถูกต้องและสมบูรณ์ของกำรตอบ
แบบสอบถำมและท ำกำรแยกแบบสอบถำมที่ไม่สมบูรณ์ออก 
 2..น ำแบบสอบถำมที่ถูกต้องเรียบร้อยแล้วน ำมำท ำกำรลงรหัส.(Coding).ตำมที่ก ำหนดรหัส
ไว้ล่วงหน้ำ  
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 3..กำรประมวลผลข้อมูล น ำข้อมูลที่ท ำกำรลงรหัสแล้วมำบันทึกลงในคอมพิวเตอร์เพื่อท ำกำร
ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสถิติส ำเร็จรูปเพื่อกำรวิจัยทำงสังคมศำสตร์ SPSS (Statistical Package 
for Social Sciences)  

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
1.กำรวิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้หลักกำรทำงสถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Analysis) โดยน ำ

ข้อมูลมำประมวลผลและวิเครำะห์ด้วย โปรแกรมคอมพิวเตอร์ โดยสถิติที่น ำมำใช้ในกำรวิเครำะห์
ข้อมูล มีดังนี ้

1.1 เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม ได้แก่ เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ 
รำยได้ อำยุกำรท ำงำน ต ำแหน่งงำน และส่วนงำนฝ่ำย ใช้ค่ำสถิติร้อยละ (Percentage) ค่ำเฉลี่ย (Mean) 
และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) ใช้อธิบำยถึงระดับควำมสัมพันธ์ของควำมมีส่วนร่วม
และควำมผูกพันต่อองค์กรของพนักงำน กลุ่มบริษัทอุตสำหกรรมยำงรถยนต์ 
  1.2 แบบสอบถำมตอนที่ 2 เกี่ยวกับปัจจัยด้ำนควำมมีส่วนร่วมในกำรท ำงำน แสดงผล
เป็นค่ำคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) 
   1.3 แบบสอบถำมตอนที่ 3 เกี่ยวกับกำรควำมผูกพันต่อองค์กร โดยแสดงผลเป็นค่ำ
คะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation)  
      1.4 แบบสอบถำมตอนที่ 4 กำรแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงำน 
 2. กำรวิเครำะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) เป็นสถิติที่ใช้ทดสอบ
สมมุติฐำนกำรวิจัย เพื่อแสดงถึงควำมสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตำม  โดยสถิติที่ใช้ในกำร
ทดสอบ ดังนี ้
  2.1 ใช้กำรวิเครำะห์เพื่อหำค่ำสัมประสิทธิ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) เพื่ออธิบำยควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปร 2 ตัวแปร 

 2.2 ใช้วิธีกำรวิเครำะห์ควำมถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ในกำร
วิเครำะห์ เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ ระยะเวลำกำรท ำงำน อัตรำเงินเดือน  ควำมรู้สึกควำมมีส่วนร่วมใน
กำรท ำงำน กำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติกลุ่ม และกำรรับรู้วัฒนธรรมองค์กรในมิติบุคคล  มี
ขั้นตอนกำรวิเครำะห์ควำมถดถอยเชิงพหุ ดังนี้ (กัลยำ วำนิชย์บัญชำ, 2555, น. 176-178) 
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2.2.1 สร้ำงสมกำรแสดงควำมสัมพันธ์  
   Y = β0 + β1 X1 +β 2 X2 ……..β15 X15 + e     

 โดยที่    
     Y  = กำรแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

   X1 = เพศ 
   X2 = อำยุ 
   X3 = ระดับกำรศึกษำ 

   X4 = เงินเดือน 

   X5 = ระยะเวลำท ำงำน 

   X6 = กำรมีส่วนร่วมในกำรเข้ำอบรม 

   X7 = กำรรับรู้ข้อมูล ข่ำวสำร 
   X8 = กำรมีส่วนร่วมหำสำเหตุ ข้อเสนอแนะ และแนวทำง  
           กำรแก้ไขปัญหำ 
   X9  = กำรเข้ำร่วมประชุม ประสำนงำน 
   X10= กำรชักจูง เข้ำร่วม กิจกรรม 

   X11 = กำรมีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจ 

   X12 = กำรร่วมด ำเนินงำนตำมแผนงำน                    
     X13 = กำรติดตำมและประเมินผลกำรปฏิบัติงำน 

   X14 = มีควำมต้องกำรอย่ำงแรงกล้ำ ที่จะคงควำมเป็นสมำชิกกับองค์กร 
   X15 = มีควำมเต็มใจที่จะจะทุ่มเทควำมพยำยำมในกำรท ำงำนเพื่อที่จะ 
             ปฏิบัติงำนให้กับองค์กร 
   X16 = มีควำมเชื่อมั่นอย่ำงแรงกล้ำและยอมรับค่ำนิยม เป้ำหมำยขององค์กร 
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β0 = ค่ำคงที่ 
 β1, β2, β3, β4, β5, β6, β7, β8, β9, β10, β11, β12, β13, β14, β15, β16 = ค่ำสัมประสิทธิ์ 
    Y = a +  b1X1 +  b2X2 +  b3X3 +  b4X4  + … +  b16X16 
 ในกำรศึกษำครั้งน้ีจะน ำกำรประมำณค่ำ Y โดย Y ดังสมกำรถดถอยเชิงพหุ ต่อไปนี้ 
 กำรแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์  = a + b1 เพศ, + b2 อำยุ , b3 ระดับกำรศึกษำ, + b4 
เงินเดือน + b5 ระยะเวลำกำรท ำงำน +  b6 กำรมีส่วนร่วมในกำรเข้ำอบรม + b7 กำรรับรู้ข้อมูลข่ำวสำร 
+ b8 กำรมีส่วนร่วมหำสำเหตุ ข้อเสนอแนะ และแนวทำงกำรแก้ไขปัญหำ + b9  = กำรเข้ำร่วมประชุม 
ประสำนงำน + b10 กำรชักจูง เข้ำร่วม กิจกรรม +b11กำรมีส่วนร่วมในกำรตัดสินใจ + b12 กำรร่วม
ด ำเนินงำนตำมแผนงำน  + b13 กำรติดตำมและประเมินผลกำรปฏิบัติงำน   + b14 มีควำมต้องกำรอย่ำง
แรงกล้ำ ที่จะคงควำมเป็นสมำชิกกับองค์กร + b15 มีควำมเต็มใจที่จะจะทุ่มเทควำมพยำยำมในกำร
ท ำงำนเพื่อที่จะปฏิบัติงำนให้กับองค์กร + b16  มีควำมเชื่อมั่นอย่ำงแรงกล้ำและยอมรับค่ำนิยม 
เป้ำหมำยขององค์กร โดยที่  

β0  =  ค่ำคงที่ของสมกำร (Constant) 

β1 , β2 , β3 ,……… βn= ค่ำสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นของตัวแปรอิสระที่ 1,2,3,... 
จนถึงตัวแปรอิสระที่ n  

e = 0  ชำย 
 = 1 หญิง 
อำยุ 1 = 1  คือมีอำยุในช่วง 20 - 25 ป ี
 =  0 กรณีอ่ืน  
อำยุ 2 = 1  คือมีอำยุในช่วง 26 - 30 ป ี
 =  0 กรณีอ่ืน  
อำยุ 3 = 1  คือมีอำยุในช่วง 31 - 35 ป ี
 =  0 กรณีอ่ืน  
อำยุ 4 = 1  คือมีอำยุในช่วง 36 - 40 ป ี
 =  0 กรณีอ่ืน  
อำยุ 5 = 1  คือมีอำยุในช่วง 40 - 45 ป ี
 =  0 กรณีอ่ืน  
อำยุ 6 = 1  คือมีอำยุในช่วง 46 ปี ขึ้นไป 
 =  0 กรณีอ่ืน  
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ระดับกำรศึกษำ 1 = 1  คือระดับกำรศึกษำต่ ำกว่ำระดับปริญญำตรี 
 =  0 กรณีอ่ืน  

ระดับกำรศึกษำ 2 = 1  คือระดับกำรศึกษำปริญญำตรี หรือเทียบเท่ำ 
 =  0 กรณีอ่ืน  

ระดับกำรศึกษำ 3 = 1  คือระดับกำรศึกษำสูงกว่ำปริญญำตรี 
 =  0 กรณีอ่ืน  

อัตรำเงินเดือน 1 = 1  คือระดับอัตรำเงินเดือนต่ ำกว่ำหรือเท่ำกับ10,000 บำท 
 =  0 กรณีอ่ืน  

อัตรำเงินเดือน 2 = 1  คือระดับอัตรำเงินเดือนอยู่ในช่วง 10,000.-.15,000 บำท 
 =  0 กรณีอ่ืน  

อัตรำเงินเดือน 3 = 1  คือระดับอัตรำเงินเดือนอยู่ในช่วง 15,001.-.20,000 บำท 
 =  0 กรณีอ่ืน  

อัตรำเงินเดือน 4 = 1  คือระดับอัตรำเงินเดือนอยู่ในช่วง 20,001.-.25,000 บำท 
 =  0 กรณีอ่ืน  

อัตรำเงินเดือน 5 = 1  คือระดับอัตรำเงินเดือนอยู่ในช่วง 25,001.-.30,000 บำท 
 =  0 กรณีอ่ืน  

อัตรำเงินเดือน 6 = 1  คือระดับอัตรำเงินเดือนอยู่ในช่วง 30,001.-.35,000 บำท 
 =  0 กรณีอ่ืน  

อัตรำเงินเดือน 7 = 1  คือระดับอัตรำเงินเดือนอยู่ในช่วง 35,001.-.40,000 บำท 
 =  0 กรณีอ่ืน  

อัตรำเงินเดือน 8 = 1  คือระดับอัตรำเงินเดือน 40,000 บำทขึ้นไป 
 =  0 กรณีอ่ืน  

ระยะเวลำท ำงำน 1 = 1  คือระดับระยะเวลำกำรท ำงำน ต่ ำกว่ำ 1 ปี 
 =  0 กรณีอ่ืน  

ระยะเวลำท ำงำน 2  = 1  คือระดับระยะเวลำกำรท ำงำน อยู่ในช่วง 1.-.2 ปี 
 =  0 กรณีอ่ืน  

ระยะเวลำท ำงำน 3  = 1  คือระดับระยะเวลำกำรท ำงำน อยู่ในช่วง 3.-.5 ปี 
 =  0 กรณีอ่ืน  
 



 

57 
 

ระยะเวลำท ำงำน 4  = 1  คือระดับระยะเวลำกำรท ำงำนอยู่ในช่วง 6.-.10 ปี 
 =  0 กรณีอ่ืน  

ระยะเวลำท ำงำน 5 = 1  คือระดับระยะเวลำกำรท ำงำนมำกกว่ำ 10 ปีขึ้นไป 
 =  0 กรณีอ่ืน  
3.  สถิติที่ใช้ส ำหรับหำค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม     

 โดยสถิติที่ใช้หำคุณภำพ, หำค่ำควำมเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถำม สำมำรถใช้วิธี
หำค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ ( - Coefficient)  ของ Cronbach’s Alpha โดยค่ำแอลฟำที่ได้จะแสดงถึง
ระดับควำมคงที่ของแบบสอบถำม โดยจะมีค่ำระหว่ำง 0 ≤     ≤   1  (กัลยำ  วำนิชย์บัญชำ, 2538, 
น. 125-126) 

 

 
  

  
 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ 

 
การศึกษาเร่ือง การมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อการแสดงพฤติกรรม                

อันพึงประสงค์ของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ได้ท าการแจกแบบสอบถามไปยังกลุ่ม
บริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต์ได้ท าการแจกแบบสอบถามทั้งหมด 550 ฉบับ โดยได้กระจายไปยัง
โรงงานอุตสาหกรรมที่ผลิตยางรถยนต์ทั้งหมด 3 บริษัท ซึ่งตั้งอยู่ในเขตนิคมอุตสาหกรรม อมตะซิตี้ 
และนิคมอิสเทิร์นซีบอร์ด (จังหวัดระยอง) และโรงงานที่ตั้งในเขตสระบุรี และใช้ระยะเวลาในการ
จัดเก็บทั้งหมด 3 สัปดาห์ ซึ่งในการจัดเก็บคร้ังแรกได้แจกแบบสอบถามไป 400.ฉบับ และได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนมา  300 ฉบับ จึงท าการแจกเพิ่มเติมอีก 150  ฉบับ  และได้รับแบบสอบถาม
กลับคืนมา 130 ฉบับ และรวมจ านวนแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมด 430 ฉบับ ได้ตรวจสอบ
แบบสอบถามที่สมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ได้ 400  ฉบับ 

 

4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการน าเสนอผลของการวิเคราะห์ เร่ืองการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กรที่มีผล
ต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานผลการวิเคราะห์ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ส่วนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 
 ส่วนที่ 5 ทดสอบสมมติฐาน 

ได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 n    แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 x̄ แทน ค่าคะแนนเฉลี่ย 
 SD แทน ค่าเบี่ยงเบนมารตราฐาน (Standard Deviation) 
 df แทน ชั้นความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 MS แทน ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of   Squares) 
 SS แทน  ค่าผลรวมก าลังสองของคะแนน (Sum of squares) 
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 e   แทน ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคลื่อน 
 R แทน  ค่าแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระทั้งหมดกับตัวแปรตาม 
 R Square  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ เพื่อใช้ในการอภิปรายการเปลี่ยนแปลง  

ค่าของตัวแปรตาม ที่เกิดจากตัวแปรทั้งหมด 
  B แทน    ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระแต่ละตัวพร้อมกับค่าคงที่ 
 Beta แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานโดยค านวณจากค่าของตัวแปร 

อิสระและตวัแปรตามทุกตัวในรูปแบบมาตรฐาน 
 Sig.  แทน ค่าความน่าจะเป็นส าหรับบอกนัยส าคัญทางสถิติ 
 * แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 Adjusted R Square  แทน ค่า R Square ที่ปรับแก้เพื่อให้เหมาะสมกับข้อมูล 
 Standard Error  แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการประมาณค่า  
 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน (ความถี่) และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ 
                    การศึกษา อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการท างาน 
 เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

หญิง 162 40.5 
ชาย 238 59.5 
รวม 400 100.0 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20 - 25 ปี 50 12.5 
26 - 30 ปี 103 25.8 
31 - 35 ปี 100 25.0 
36 - 40 ปี 89 22.3 
41 - 45 ปี 37 9.3 
46ปีขึ้นไป 21 5.3 

รวม 400 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน (ความถี่) และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ 
                    การศึกษา อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการท างาน (ต่อ) 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 199 49.8 

ปริญญาตรี 177 44.3 
สูงกว่าปริญญาตรี 24 6.0 

รวม 400 100.0 

ระดับเงินเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 70 17.5 

10,000 - 15,000 บาท 90 22.5 
15,001 - 20,000 บาท 112 28.0 
20,001 - 25,000 บาท 62 15.5 
25,001 - 30,000 บาท 52 13.0 
30,001 - 35,000 บาท 6 1.5 
35,001 - 40,000 บาท 7 1.8 
40,001 บาทขึ้นไป 1 0.3 

รวม 400 100.0 

ระยะเวลาการท างาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 1 ปี 52 13.0 
1 - 2 ปี 76 19.0 
3 - 5 ปี 112 28.0 
6 - 10 ปี 130 32.5 

มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 30 7.5 
รวม 400 100.0 
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จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นถึง ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานส่วนบุคคลของผู้ที่ตอบ
แบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาในครั้งนี้จ านวน 400 คน โดยสามารถที่จะจ าแนกตาม 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน ระยะเวลาการท างาน 

ด้านเพศ พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 
59.5 และผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นเพศหญิง จ านวน 162 คน คิดเป็นร้อยละ 40.5  

ด้านอายุ พบว่าผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ ระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 103 คน โดย
คิดเป็นร้อยละ 25.8  และรองลงมา คืออายุระหว่าง 31-35 ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 25.0 และ
กลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุดคืออายุระหว่าง 46 ปีขึ้นไปมีจ านวน 21 คนคิดเป็นร้อยละ 5.3  

ด้านระดับการศึกษา พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 49.8 และรองลงมา ระดับปริญญาตรี หรือเทียบเท่า จ านวน 
177 คน คิดเป็นร้อยละ 44.3  และระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 

ระดับเงินเดือน พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดับเงินเดือน 15,001-20,000 บาท 
จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 รองลงมาคือระดับเงินเดือนระหว่าง 10,000-15,000 บาท จ านวน 
90 คน คิดเป็นร้อยละ 22.5 ล าดับต่อมา คืออัตราเงินเดือน ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท และ ระหว่าง
20,001-25,000 บาท ตามล าดับ 

ระยะเวลาท างาน พบว่า ผู้ที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุในการท างานในบริษัทอยู่
ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 32.5 และรองลงมาคืออายุงานระหว่าง 3 -5 ปี จ านวน  
112 คน คิดเป็นร้อยละ28.0 และอันดับที่รองลงมาอายุงานระหว่าง 1-2 ปี และต่ ากว่า 1 ปี  ตามล าดับ 
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การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการท างาน 
 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยความมีส่วนร่วมในการท างาน 
 ระดับความส าคัญ     
ความมีส่วนร่วม 
ในการท างาน 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

x̄ 

 

SD แปลผล อัน 
ดับ 

1. การได้รับการอบรม
เพิ่มเติมเกี่ยวกับงาน 

102   
(25.5) 

188   
(47.7) 

105   
(26.3) 

5    
(1.3) 

0 3.97 0.75 เห็นด้วย 1 

2. การติดตามข้อมูล
ข่าวสารและความรู้
เกี่ยวกับงาน 

30    
(7.5) 

230 
(57.5) 

112  
(28.0) 

28    
(7.0) 

0 3.66 0.72 เห็นด้วย 5 

3. ค้นคว้าเพิ่มเติมเพื่อ
พัฒนาปรับปรุงการ
ปฏิบตัิงาน 

46   
(11.5) 

166   
(41.5) 

154    
(38.5) 

34    
(8.5) 

0 3.56 0.81 เห็นด้วย 11 

4. การติดตามข้อมูล
ข่าวสารประชาสัมพันธ์
ของบรษิัท 

53   
(13.3) 

223  
(55.8) 

96  
(24.0) 

28   
(7.0) 

0 3.75 0.77 เห็นด้วย 2 

5. การมีส่วนร่วม
เสนอแนะปัญหาและ
แนวทางในการแก้ไข
ปัญหาในการท างาน 

28   
(7.0) 

223   
(55.8) 

101   
(25.3) 

44 
(11.0) 

1     
(0.33) 

3.59 0.79 เห็นด้วย 10 

6. มีส่วนร่วมในการ
ร่วมค้นหาปญัหา
เกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน 

27 
(6.8) 

235  
(58.8) 

108   
(27.0) 

30    
(7.5) 

0 3.65 0.72 เห็นด้วย 6 

7. มีการปรึกษากับ
เพื่อนร่วมงานและ
หัวหน้างานเกี่ยวกับ
ปัญหาและการ
ปฏิบตัิงาน 

54  
(13.5) 

240    
(60) 

77  
(19.3) 

29   
(7.3) 

0 3.08 0.76 เห็นด้วย 19 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยความมีส่วนร่วมในการท างาน (ต่อ) 
 ระดับความส าคัญ     
ความมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

x̄ 

 

SD แปลผล อัน 
ดับ 

8. การแจ้งข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ให้เพื่อนร่วมงานหรือ
ผู้เกี่ยวข้องทราบ 

35 
(8.8) 

198  
(47.3) 

164   
(41.0) 

12 
(3.0) 

0 3.62 0.96 เห็นด้วย 8 

10. การชักชวนเพื่อน
ร่วมงานเข้าร่วมอบรม
เกี่ยวกับการท างานที่
องค์กรจดัขึน้ 

36  
(9.0) 

234  
(58.5) 

93  
(23.3) 

37  
(9.3) 

0 3.67 0.77 เห็นด้วย 4 

11. การช่วยเพื่อน
ร่วมงานในการพยาม
แก้ไขปัญหาในการ
ปฏิบตัิงาน 

12  
(3.0) 

199  
(49.8) 

161  
(40.3) 

28  
(7.0) 

0 3.49 0.67 เห็นด้วย 16 

12.ให้เพื่อนร่วมงาน
ทราบถึงความจ าเปน็ใน
การพัฒนาหรือดูแลการ
ปฏิบตัิงาน 

32 
(8.0) 

164 
(41.0) 

183   
(45.8) 

21  
(54.3) 

0 3.52 0.72 เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

13 

13.การมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับ
แผนงานในการท างาน 

35   
(8.8) 

202   
(50.5) 

142   
(35.5) 

21 
(5.3) 

0 3.63 0.72 เห็นด้วย 7 

14.การมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจในการ
ท างาน 

39  
(9.8) 

213 
(53.3) 

134 
(33.5) 

13  
(3.3) 

1     
(0.3) 

3.69 0.70 เห็นด้วย 3 

15.การเข้าร่วมเป็น
คณะกรรมการเกี่ยวกับ
กิจกรรมต่าง ๆ  ภายใน
องค์กร 
 

38      
(9.5) 

145  
(36.3) 

164   
(41.0) 

49  
(12.3) 

4      
(1.0) 

3.41 0.86 เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

18 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปัจจัยความมีส่วนร่วมในการท างาน (ต่อ) 

 ระดับความส าคัญ     
ความมีส่วนร่วมในการ
ท างาน 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

x̄ 

 

SD แปลผล อัน 
ดับ 

16..การมีส่วนร่วมใน
การวางแผนการ
ปฏิบตัิงานเพื่อเป็นการ
เพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างาน 

50  
(12.5) 

151  
(37.8) 

154  
(38.5) 

41  
(10.3) 

4     
(1.0) 

3.5 0.88 เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

14 

17.การมีส่วนร่วมใน
การด าเนินงานตาม
แผนงานที่องค์กรได้
ก าหนดไว้ 

29  
(7.3) 

205   
(51.3) 

113    
(28.3) 

50  
(12.5) 

3     
(0.8) 

3.52 0.83 เห็นด้วย 12 

18. การมีส่วนร่วมใน
การก าหนดแผนงานใน
การปฏิบัตงิานภายใน
องค์กร 

51   
(12.8) 

146   
(36.5) 

145   
(36.5) 

57   
(14.3) 

1     
(0.3) 

3.47 0.90 เห็นด้วย 16 

19.การติดตามผลการ 
ปฏิบตัิงานของตัวท่าน
โดยตลอด 

50 
(12.5) 

185   
(46.3) 

127  
(31.8) 

34   
(8.5) 

4     
(1.0) 

3.61 0.85 เห็นด้วย 9 

20. การติดตามผลการ
ปฏิบตัิงานภาพรวมของ
องค์กรโดยตลอด 

29  
(7.3) 

207  
(51.8) 

121 
(30.3) 

42  
(10.5) 

1     
(0.3) 

3.55 0.79 เห็นด้วย 12 

โดยรวม      3.61 0.44   

จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการท าวิจัยคร้ังนี้
มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลสนับสนุน ความมีส่วนร่วมในการท างานของพนักงาน โดยภาพรวม   
มีระดับความคิดเห็น ระดับเห็นด้วย  (x̄ = 3.61, SD = 0.44) และเมื่อได้พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือความรู้สึกการได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การมีส่วนร่วมในการท างานสูงสุด (x̄ = 3.97, SD = 0.75)  รองลงมาคือ การติดตามข้อมูลข่าวสาร
ประชาสัมพันธ์ของบริษัท (x̄ = 3.97, SD = 0.75)   รองลงมาเป็นอันดับสามคือการมีส่วนร่วมในการ
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ตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย (x̄ = 3.69, SD = 0.70)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดคือ การเข้าร่วม
เป็นคณะกรรมการที่องค์กรจัดขึ้น  (x̄ = 3.41, SD =0.86)   

 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันของพนักงานด้านความต้องการที่จะเป็น                    
                    สมาชิกองค์กร 
 ระดับความส าคัญ     
ความผูกพันต่อองค์กร เห็น

ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

x̄ 

 

SD แปลผล อันดับ 

ความต้องการอย่างแรงกล้า
ที่จะคงความเป็นสมาชิก
องค์กร 

         

1. ถ้าท่านมีโอกาสย้ายไป
ยังบริษทัที่มีลักษณะงานที่
ดีและสบายกว่าโดยมี
ความก้าวหน้าเท่าเทียมกนั
ท่านจะพอใจมาก 

22  
(5.5) 

56 
(14.0) 

138     
(34.5) 

103   
(25.8) 

81 
(20.3) 

3.41 1.12 เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

2.ท่านพร้อมทีจ่ะเปลี่ยน
งานทันที่โอกาส 

14  
(3.5) 

102  
(25.5) 

113  
(28.3) 

131   
(32.8) 

40   
(10.0) 

3.2 1.04 ไม่เห็น
ด้วย 

4 

3.ท่านยินดทีีจ่ะเลือกท างาน
กับบริษทัมากกว่าองค์กร
อื่นทั้ง ๆที่สามารถเลือกได้ 

97  
(19.8) 

192  
(48.8) 

100  
(25.0) 

25 
(6.3) 

2    
(0.5) 

3.95 2.23 เห็นด้วย 1 

4. องค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดี 
ท่านมีความมั่นใจว่าการ
ท างานที่นีจ่ะท าให้ชีวิต
ทา่นมีความสุข 

93 
(23.3) 

175  
(43.8) 

116  
(29.0) 

16  
(4.0) 

0 3.86 0.82 เห็นด้วย 2 

โดยรวม      3.61 0.82   

จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อ
ปัจจัยที่ส่งผลสนับสนุน ต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกในองค์กรโดยภาพรวมมีความเห็น เห็นด้วย  โดยพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีความยินดีที่จะเลือก
ท างานกับบริษัทมากกว่าองค์กรอ่ืนทั้งที่สามารถเลือกได้ (x̄ = 3.95, SD = 2.23)  และรองลงมา ความ
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คิดเห็นพนักงานมีความมั่นใจว่าการท างานกับองค์กรจะท าให้ชีวิตท่านมีความสุข  (x̄ = 3.86, SD = 0.82)   
และอันดับสุดท้ายคือ พนักงานมีความคิดเห็นไม่เห็นด้วยในการที่พร้อมจะเปลี่ยนงานใหม่ทันที ที่มี
โอกาส (x̄ = 3.2, SD = 1.04) 

 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันของพนักงานด้านความตั้งใจที่จะทุ่มเท 
                    ความพยายามในการท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
 ระดับความส าคัญ     
ความผูกพันต่อองค์กร เห็น

ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

x̄ 

 

SD แปลผล อันดับ 

มีความตั้งใจท่ีจะทุ่มเท
ความพยายามในการ
ท างานเพื่อที่จะ
ปฏิบัตงิานให้กบัองค์กร 

        

 

1. ท่านเต็มใจที่จะใช้
ความพยายามอย่างเต็มที่
เพื่อช่วยให้องค์กรของ
ท่านประสบความส าเร็จ
ในการด าเนินงาน 

65  
(16.3) 

203  
(50.8) 

110 
(27.5) 

22   
(5.5) 

0 3.78 0.78 เห็นด้วย 1 

2. แม้จะมีปัญหาในงาน
ท่านก็จะถือเป็นเรื่องปกติ
ที่ไม่น ามาเป็นเหตุผลให้
เกิดความท้อถอยในงาน 

54  
(13.5) 

194  
(48.5) 

128  
(32.0) 

21   
(5.3) 

0 3.71 0.77 เห็นด้วย 2 

3. ท่านค านึงถงึ
ผลประโยชนข์ององค์กร
เช่นเดียวกับผลประโยชน์
ของตนเอง 

62   
(15.5) 

223  
(55.8) 

81   
(20.3) 

33   
(8.3) 

0 3.78 0.81 เห็นด้วย 1 

โดยรวม      3.73 0.62   

จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการท าวิจัยคร้ังนี้
มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลสนับสนุน ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความตั้งใจที่จะทุ่มเทพยายาม
ในการท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรโดยภาพรวมมีความคิดเห็น เห็นด้วย  โดยพบว่า 
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ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีความค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเช่นเดียวกับผลประโยชน์ของตนเอง          
(x̄ = 3.78, SD = 0.81) และมีความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ช่วยให้องค์กรของท่านได้
ประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน  (x̄ = 3.78, SD = 0.78) และรองลงมาพนักงานให้ความเห็นว่า
แม้จะมีปัญหาในงานท่านก็จะถือเป็นเร่ืองปกติที่ไม่น ามาเป็นเหตุผลให้เกิดความท้อถอยในงาน         
(x̄ = 3.71,  SD = 0.77)    

 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความผูกพันของพนักงานด้านยอมรับค่านิยมและ 
                    เป้าหมายขององค์กร 
                      ระดับความส าคัญ     
ความผูกพันต่อองค์กร เห็น

ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

x̄ 

 

SD แปลผล อันดับ 

ความเชื่อมั่นอย่างแรง
กล้าและยอมรับค่านิยม 
เป้าหมายขององคก์ร 

         

1. นโยบายขององค์กร
สอดคล้องกับอุดมการณ์
ในการท างานของท่าน 

73  
(18.3) 

133  
(33.3) 

153  
(38.3) 

41      
(10.3) 

0 3.6 0.90 เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

3 

2. วัฒนธรรมขององค์กร
เป็นวัฒนธรรมที่ท่าน
ศรัทธาและยอมรับ 

61   
(15.3) 

168  
(42.0) 

141  
(35.3) 

17  
(4.3) 

13   
(3.3) 

3.62 0.91 เห็นด้วย 2 

3. หากมีต าแหน่งงานว่าง 
ท่านจะชวนเพื่อนให้มา
ท างานทีบ่ริษทันี ้

44   
(11.0) 

174 
(43.5) 

120  
(30.03) 

40   
(10.0) 

22   
(5.5) 

3.45 1.00 เห็นด้วย 4 

4. ท่านมักจะกล่าวถึง
ข้อเสียขององค์กรใหค้น
อื่นฟังเสมอ 

48  
(12.0) 

99  
(24.8) 

125  
(31.3) 

98 
(24.5) 

30  
(7.5) 

2.91 1.13 เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

5 

5. ท่านมักจะพูดถงึ
องค์กรให้เพื่อนฟังเสมอ
ว่าเป็นองค์กรที่น่าท างาน 

68  
(17.0) 

167  
(41.8) 

129 
(32.3) 

23  
(5.8) 

13  
(3.3) 

3.64 0.94 เห็นด้วย 1 

โดยรวม      3.47 0.71   
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จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการท าวิจัยคร้ังนี้
มีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลสนับสนุน ต่อความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและ
ยอมรับค่านิยมและเป้าหมายในองค์กร โดยภาพรวมมีความคิดเห็น เห็นด้วย และเห็นด้วยปานกลาง
รองลงมาโดยพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ พนักงานมักจะพูดถึงองค์กรให้เพื่อนฟังเสมอว่าเป็นองค์กรที่น่า
ท างานด้วย (x̄ = 3.64, SD = 0.94) และวัฒนธรรมองค์กรเป็นวัฒนธรรมที่พนักงานศรัทธาและยอมรับ  
(x̄ = 3.62, SD = 0.91) และอันดับสุดท้ายคือการที่พนักงานมักกล่าวข้อเสียขององค์กรให้ผู้อ่ืนฟังอยู่
เสมอ (x̄ = 2.91, SD = 1.13)   

 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมอันพึงประสงค์ 
 ระดับความส าคัญ     
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ เห็น

ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

x̄ 

 

SD แปลผล อันดับ 

1. ท่านมักใหค้วาม
ช่วยเหลือ อ านวยความ
สะดวกแก่เพื่อนร่วมงาน 
หัวหน้า ลูกน้อง 

109 
(27.3) 

157  
(39.3) 

132  
(33.0) 

2   
(0.5) 

0 3.93 0.79 เห็นด้วย 7 

2.ท่านสอนงานเพื่อน
ร่วมงานของท่านเพื่อให้
พวกเขาท างานได้มี
ประสิทธิภาพที่ดีขึน้ 

95  
(23.8) 

201 
(50.3) 

72  
(18.0) 

11 
(2.8) 

21  
(5.3) 

3.85 0.99 เห็นด้วย 10 

3.ท่านใส่ใจและให้ก าลังใจ
เพื่อนร่วมงานของท่านเมื่อ
เขาเหล่านั้นทอ้แทห้รือ
ก าลังส้ินหวัง 

87  
(21.8) 

211  
(52.8) 

101  
(25.3) 

1  
(0.3) 

0 3.96 0.69 เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

5 

4.ท่านสนับสนนุและรับฟงั
แลกเปลี่ยนความคดิเห็นกับ
เพื่อนรวมงานของท่าน 

120  
(30.0) 

180  
(45.0) 

81  
(20.3) 

19  
(4.8) 

0 4.00 0.83 เห็นด้วย 3 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมอันพึงประสงค์ (ต่อ) 
 ระดับความส าคัญ     
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ เห็น

ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

x̄ 

 

SD แปลผล อันดับ 

5.เมื่อท่านท าอะไรสักอย่าง
ที่เกี่ยวกับการท างานท่าน
จะคดิถึงผลกระทบที่ผู้อืน่
จะได้รบั 

91 
(22.8) 

219 
(51.8) 

79  
(19.8) 

2  
(0.5) 

9  
(2.3) 

3.95 0.80 เห็นด้วย 6 

6. แม้ท่านจะเปน็คนที่มี
ความสามารถแต่ท่านก็ไม่
ค่อยโอ้อวดหรือยกยอตน
เหนือกว่าเพื่อนร่วมงาน 

109 
(27.3) 

152 
(38.0) 

126 
(31.5) 

3 
(0.8) 

10 
(2.5) 

3.87 0.91 เห็นด้วย 9 

7.ท่านยินดรีับฟังข้อโต้แย้ง
ของผู้อืน่ต่อข้อเสนอของ
ท่านในการประชุม 

82  
(20.5) 

187 
(46.8) 

112 
(28.0) 

19  
(4.8) 

0 3.83 0.81 เห็นด้วย 11 

8.แม้มีการเปลี่ยนแปลง
เกิดขึ้นในการท างาน ท่าน
มักจะยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อเรียนรู ้

95  
(23.8) 

152 
(38.0) 

132  
(33.0) 

21  
(5.3) 

0 3.80 0.86 เห็นด้วย 13 

9.แม้ว่าท่านจะรู้สึกเครียด
เรื่องการท างาน หรือคบั
ข้องใจในบางเหตุการณ์ที่
เกิดขึ้นท่านก็ยังท างานด้วย
ความเต็มใจอย่างสุด
ความสามารถ 

89  
(22.3) 

186  
(46.5) 

74  
(18.5) 

20 
(5.0) 

31 
(7.8) 

3.71 1.11 เห็นด้วย 16 

10.ท่านมักท างานแบบปดิ
ทองหลังพระ ถึงแม้
ผู้บังคับบัญชาไม่รับทราบ
แต่ยังคงปฏบิัติงานด้วยด ี
 

139  
(34.8) 
 
 

142 
(35.5) 

104  
(26.0) 

13 
(3.3) 

2   
(0.5) 

4.01 0.89 เห็นด้วย 2 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พฤติกรรมอันพึงประสงค์ (ต่อ) 
 ระดับความส าคัญ     
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ เห็น

ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ่ง 

x̄ 

 

SD แปลผล อันดับ 

11.ท่านเข้าร่วมกิจกรรมที่
องค์การของท่านจัดขึน้โดย
ไม่ต้องร้องขอ 

81  
(20.3) 

197  
(49.3) 

78  
(19.5) 

43  
(10.8) 

1   
(0.3) 

3.79 0.90 เห็นด้วย 14 

12.ท่านมีความเข้าใจใน
เป้าหมายขององค์การ และ
ยินดีทีจ่ะปฏิบตัิงานให้
บรรลุเป้าหมาย 

71  
(17.8) 

222  
(55.5) 

101  
(25.3) 

6  
(1.5) 

0 3.89 0.70 เห็นด้วย 8 

13.ท่านมักจะแสดงความ
คิดเห็นเพื่อประโยชนต์่อ
องค์กร 

79  
(19.8) 

190  
(47.5) 

80  
(20.0) 

51  
(12.8) 

0 3.74 0.92 เห็นด้วย 15 

14.ท่านไม่แพร่งพราย
ความลับขององค์กรให้กับ
คนภายนอกรู ้

118  
(29.5) 

185  
(46.3) 

90  
(22.5) 

4    
(1.0) 

0 4.03 0.79 เห็นด้วย 1 

16.ในการปฏิบตัิงาน ท่าน
จะค านงึถึงผลที่ได้รับจาก
การใช้ทรัพยากรของ
องค์การ 

77  
(19.3) 

195  
(48.8) 

128  
(32.0) 

0 0 3.87 0.71 เห็นด้วย 9 

17.ท่านใหค้วามส าคัญต่อ
การนัดหมายต่าง ๆ 

112 
(28.0) 

203  
(50.8) 

72  
(18.0) 

13  
(3.3) 

0 4.03 0.77 เห็นด้วย 1 

18.ท่านไม่ใช้เวลางานใน
การปฏิบัติส่ิงอืน่
นอกเหนือจากงาน 

106  
(26.5) 

170  
(42.5) 

77  
(19.3) 

34  
(8.5) 

13  
(3.3) 

3.811 1.03 เห็นด้วย 12 

โดยรวม      3.89 0.49   

จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการท าวิจัยคร้ังนี้มี
ความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลสนับสนุน พฤติกรรมอันพึงประสงค์โดยภาพรวมมีความคิดเห็น เห็นด้วย
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โดยพบว่าค่าเฉลี่ยสูงสุดมีสองปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ พนักงานให้ความส าคัญต่อการนัดหมายต่าง 
ๆ (x̄ = 4.03, SD = 0.768) และพนักงานจะไม่แพร่งพรายความลับขององค์กรให้คนภายนอกรู้ (x̄ = 
4.03, SD = 0.793) และรองลงมาพนักงานมักท างานแบบปิดทองหลังพระ ถึงแม้ผู้บังคับบัญชาไม่
รับทราบแต่ยังคงปฏิบัติงานด้วยดีเร่ือยมา (x̄ = 4.01, SD = 0.88)  และที่เป็นปัจจัยอันดับที่ 3 คือ ท่าน
สนับสนุนและรับฟังแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานของท่าน (x̄ = 4.00 , SD = 0.83)  และที่
เป็นอันดับสุดท้ายคือแม้ว่าท่านจะรูส้ึกเครียดเร่ืองการท างาน หรือคับข้องใจในบางเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น
ท่านก็ยังท างานด้วยความเต็มใจอย่างสุดความสามารถ (x̄ = 3.71, SD = 1.10)   
 
ตารางท่ี 4.7  สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นพนักงานที่มีต่อการมีส่วนร่วม 
                     และความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

ข้อค าถาม x̄ SD แปลผล 

การมีส่วนร่วม 3.61 0.44 เห็นด้วย 

ความผูกพัน 3.60 0.54 เห็นด้วย 
- ด้านมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความ

เป็นสมาชิกในองค์กร 
3.61 0.82 เห็นด้วย 

- ด้านมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการ
ที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร 

3.74 0.62 เห็นด้วย 

- ด้านมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับ
เป้าหมายค่านิยมขององค์กร 

3.47 0.71 เห็นด้วยปาน
กลาง 

พฤติกรรมอันพึงประสงค์ 3.89 0.48 เห็นด้วย 
- การให้ความช่วยเหลือ 3.93 0.59 เห็นด้วย 
- การส านึกในหน้าที่ 3.91 0.67 เห็นด้วย 
- การอดทนอดกลั้น 3.83 0.61 เห็นด้วย 
- การส านึกถึงผู้อื่น 3.86 0.61 เห็นด้วย 
- การให้ความร่วมมือ 3.92 0.62 เห็นด้วย 

จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นภาพรวมของการแสดงความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ผู้ตอบ
แบบสอบถามของพนักงานที่ท างานอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ที่ส่งผลสนับสนุนการมีส่วน
ร่วมและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ
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ปัจจัยในด้านที่พนักงานแสดงพฤติกรรมทางด้านพนักงานให้ความช่วยเหลือกันในระหว่างการท างาน 
(x̄= 3.93, SD = 0.59) และรองลงมาคือพนักงานในองค์กรได้ให้ความร่วมมือกับองค์กรในการ
ปฏิบัติงาน (x̄ = 3.91, SD = 0.67) พนักงานมีความส านึกในหน้าที่ (x̄ = 3.91, SD = 0.67) และที่เป็น
อันดับสุดท้ายคือ พนักงานมีความเชื่อมันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายขององค์กร(x̄ = 3.47, 
SD = 0.71) 

การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
 

ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานกับการแสดง      
                    พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 
 การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 
 r Sig. ระดับ ทิศทาง 

 (Pearson 
Correlation) 

(1-tailed) ความสัมพันธ์  

ความมีส่วนร่วมของพนักงาน 0.530** 0.000* ปานกลาง เดียวกัน 

.* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  

สมมุติฐานท่ี 2 การมีส่วนร่วมของพนักงานในการท างาน ที่มีอิทธิพลทางบวกต่อการแสดง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของตัวพนักงาน 

จากตารางที่ 4.8 แสดงว่า การมีส่วนร่วมของพนักงานกับการแสดงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ของพนักงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01โดยมีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวก (ทิศทางเดียวกัน) ระดับ 53% (ปานกลาง) ซึ่งมีความสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์  (r)  ระหว่างความรู้สึกความผูกพันต่อองค์กรกับการ 

   แสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 

ความรู้สึกความผูกพันต่อองค์กร การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 
 r Sig. ระดับ ทิศทาง 
 (Pearson 

Correlation) 
(1-tailed) ความสัมพันธ์  

ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะ
คงความเป็นสมาชิกกับองค์กร 

 
0.397** 

 
0.000* 

 
ค่อนข้างต่ า 

 
เดียวกัน 

ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามในการท างานเพื่อที่จะ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กร 

 
 

0.710** 

 
 

0.000* 

 
 

สูง 

 
 

เดียวกัน 
ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและ
ยอมรับค่านิยม เป้าหมายขององค์กร 

 
0.384** 

 
0.000* 

 
ค่อนข้างต่ า 

 
เดียวกัน 

.* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
 ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

สมมุติฐานท่ี 3 ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 
 

ตารางท่ี.4.10.Correlation.ของกลุ่มพนักงานประจ าในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมยางรถรถยนต์   

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  

ตัวแปร การแสดง
พฤติกรรมอัน
พึงประสงค์ของ

พนักงาน 

ความรู้สึกผูกพันกับองค์กร 
 เป็นสมาชิก

องค์กร 
ปฏิบัติงานให้

องค์กร 
ยอมรับเป้าหมาย 

การแสดงพฤติกรรมฯ         1.00 0.39** 0.71** 0.38** 
เป็นสมาชิกองค์กร     0.39**       1.00 0.38** 0.31** 
ปฏิบัติงานให้องค์กร    0.71** 0.38**        1.00 0.37** 
ยอมรับเป้าหมาย     0.38** 0.31** 0.37**           1.00 
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จากตารางที่  4.9 และ 4.10  แสดงว่า ความรู้สึกความผูกพันต่อองค์กรกับการแสดง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธ์กันในทางบวก (ทิศทางเดียวกัน) โดยมีความสัมพันธ์ในระดับ 71% (สูง) ความรู้สึก
ความผูกพันต่อองค์กรในด้านมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กร และ มีความสัมพันธ์ในระดับ 39.7% (ต่ า) และ 38.4% (ต่ า) ความรู้สึกความผูกพันต่อ
องค์กรในด้านมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร และด้านมีความเชื่อมั่น
อย่างแรงกล้าและยอมรับค่านิยม เป้าหมายขององค์กร ตามล าดับ  ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  

สถิติทดสอบ ใช้การวิเคราะห์ Multiple Regression Analysis โดยใช้วิธี Stepwise 
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยใช้สัญลักษณ์ ดังนี้ 
X   = ค่าของตัวแปรต้น (Independent Variable) ตัวที่ 1 จะใช้สัญลักษณ์ X1 ส าหรับตัวแปร

ต้นตัวที่ 1 ได้จากตัวอย่าง 
Y   = ค่าของตัวแปรตาม (Dependent Variable) จะใช้สัญลักษณ์ Y ส าหรับค่าประมาณหรือ

ค่าท านาย (Predict) จากตัวอย่าง 

β0 = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย จะใช้สัญลักษณ์ b0 ส าหรับค่าคงที่ของสมการ
ถดถอยในรูปของตัวอย่าง 

β1 = ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปรอิสระ และใช้สัญลักษณ์ 

b1 ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรที่ได้จากตัวอย่าง ซึ่งค่านี้จะแสดงการเปลี่ยนแปลงของค่า 

X ต่อค่า Y ดังนี้ X ตัวที่ i เปลี่ยนไป i หน่วย จะท าให้ค่า Y เปลี่ยนไป β1 หรือ b1 หน่วย โดยค านึงถึง
ว่าตัวแปรต้นตัวอ่ืน ๆ นอกจากตัวที่ i มีค่าคงที่ 

e   = ค่าความคลาดเคลื่อน (Error or Residual) ของการประมาณค่า Y โดยค่า Y จะใช้

สัญลักษณ์ e ส าหรับความคลาดเคลื่อนของสมการในรูปตัวอย่าง ซึ่งจะได้สมการถดถอยพหุคูณเชิ ง
เส้นทั่ว ๆ ไป คือ 

Y   =   β0 + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 + … + βn Xn + e หรือประมาณค่าโดย 

Y   =   b0 +b 1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + … + bn Xn + e 
 X1 = เพศ 

 X2  = อายุ 20 - 25 ปี 

 X3 = อายุ 26 - 30 ปี 

 X4 = อายุ 31 - 35 ปี 
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 X5 = อายุ 36 - 40 ปี 

 X6 = อายุ 41 - 45 ปี 

 X7 = ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 

X8 = ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

X9 = สูงกว่าปริญญาตรี 

 X10 = อัตราเงินเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 

 X11 = อัตราเงินเดือนระดับ 10,001 - 15,000 บาท 

 X12 = อัตราเงินเดือนระดับ 15,001 - 20,000 บาท 

 X13 = อัตราเงินเดือนระดับ 20,001 - 25,000 บาท 

 X14 = อัตราเงินเดือนระดับ 25,001 - 30,000 บาท 

X15 = อัตราเงินเดือนระดับ 30,001 - 35,000 บาท 

X16 = อัตราเงินเดือนระดับ 35,001 - 40,000 บาท 

 X17 = ระยะเวลาการท างานต่ ากว่า 1 ปี 

 X18 = ระยะเวลาการท างาน 1 - 2 ปี 

 X19 = ระยะเวลาการท างาน 3 - 5 ปี 

 X20 = ระยะเวลาการท างาน 6 - 10 ปี 

 X21 = ความมีส่วนร่วมของพนักงาน 

 X22 = ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร 

 X23 = ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อที่จะ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กร 

 X24 = ความผูกพันต่อองค์กรด้านความเชื่อมันอย่างแรงกล้าและยอมรับค่านิยมเป้าหมายขององค์กร 
สมการในรูปของประชากร 

Y   =  β0 + β1เพศ (X1) + β2อายุ 20 - 25 ปี (X2) + β3อายุ 26 - 30 ปี (X3) + β4อายุ   

31 - 35 ปี (X4) + β5อายุ 36 - 40 ปี (X5) + β6อายุ 41 - 45 ปี (X6) + β7ระดับ

การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี (X7).+.β8ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า (X8) + β9สูงกว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (X9) + β10อัตราเงินเดือนต่ า
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กว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท (X10) + β11อัตราเงินเดือนระดับ 10,001 - 15,000 

บาท (X11) + β12อัตราเงินเดือนระดับ 15,001 - 20,000 บาท (X12) + β13อัตรา

เงินเดือนระดับ 20,001 - 25,000 บาท (X13)+ β14อัตราเงินเดือนระดับ 25,001 - 

30,000 บาท (X14) + β15อัตราเงินเดือนระดับ 30,00 - 35,000 บาท (X15) + β16 

อัตราเงินเดือนระดับ 35,001 - 40,000 บาท (X16) + β17ระยะเวลาการท างานต่ า

กว่า 1 ปี (X17) + β18ระยะเวลาการท างาน 1 - 2 ปี (X18) + β19ระยะเวลาการ

ท างาน 3 - 5 ปี (X19) + β20ระยะเวลาการท างาน 6 - 10 ปี (X20) + β21ความมี

ส่วนร่วมของพนักงาน (X21) + β22 = ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความ

ต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร (X22) + β23ความ
ผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างาน

เพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร (X23) + β24ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความ

เชื่อมันอย่างแรงกล้าและยอมรับค่านิยม เป้าหมายขององค์กร (X24) + e 
สมการประมาณค่า 

Y     =   a + b1 เพศ (X1) + b2 อายุ 20 - 25 ปี (X2) + b3 อายุ 26 - 30 ปี (X3) + b4 อายุ 31 - 35 ปี 
(X4) + b5 อายุ 36 - 40 ปี (X5) + b6 อายุ 41 - 45 ปี (X6) + b7 ระดับการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรี (X7) + b8 ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (X8) + b9 สูง
กว่าปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 10,000 บาท (X9) + b10 อัตราเงินเดือนต่ ากว่าหรือ
เท่ากับ 10,000 บาท (X10) + b11 อัตราเงินเดือนระดับ 10,001 - 15,000 บาท (X11) + b12 
อัตราเงินเดือนระดับ 15,001 - 20,000 บาท (X12) + b13 อัตราเงินเดือนระดับ 20,001 - 
25,000 บาท (X13)+ b14 อัตราเงินเดือนระดับ 25,001 - 30,000 บาท (X14) + b15 อัตรา
เงินเดือนระดับ 30,001 - 35,000 บาท (X15) + b16 อัตราเงินเดือนระดับ 35,001 - 
40,000 บาท (X16) + b17ระยะเวลาการท างานต่ ากว่า 1 ปี (X17) + b18 ระยะเวลาการ
ท างาน 1 - 2 ปี (X18) + b19 ระยะเวลาการท างาน 3 - 5 ปี (X19) + b20 ระยะเวลาการ
ท างาน 6 - 10 ปี (X20) + b21 ความมีส่วนร่วมของพนักงาน (X21) + b22 = ความผูกพัน
ต่อองค์กรในด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร 
(X22)  + b23ความผูกพันต่อองค์กรในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร (X23) + b24 ความผูกพันต่อองค์กรในด้าน
ความเชื่อมันอย่างแรงกล้าและยอมรับค่านิยม เป้าหมายขององค์กร (X24)  
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ตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความมีส่วนร่วมในการ  
     ท างาน และความผูกพันต่อองค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

ตัวแปร 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

  

b SEb β t Sig. 
(Constant) 0.762 0.141  0.5.417 0.000* 

ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็ม
ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานเพื่อทีจ่ะปฏบิัติงานให้กับ
องค์กร(X23) 

0.413 0.030 0.525 13.819 0.000* 

ความมีส่วนร่วมของพนักงาน(X21) 0.301 0.039 0.275 7.701 0.000* 

อัตราเงินเดือนช่วง 20,001 - 25,000 
บาท (X13) 

0.214 0.046 0.159 4.633 0.000* 

ความผูกพันต่อองค์กรด้านความ
ต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคง
ความเห็นสมาชิกต่อองค์กร (X22) 

0.070 0.021 0.119 3.368 0.001* 

การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี (X7) 0.138 0.037 0.143 3.768 0.000* 

อัตราเงินเดือนช่วง ต่ ากว่าหรือเทา่กับ 
10,000 บาท (X10) 

-0.129 0.045 -0.101 -2.847 0.005* 

ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเช่ือ
มันอย่างแรงกล้าและยอมรับค่านยิม
เป้าหมายขององค์กร (X24) 

0.056 0.024 0.083 2.358 0.019* 

เพศ (X1) -0.073 0.032 -0.073 -2.288 0.023* 
R = 0.783                                                R2 = 0.613                                           Adjusted R2 = 0.605                    
SEEst = 0.305                                          F = 77.432                                           p = 0.000*  
Durbin-Watson = 1.982 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   
หมายเหตุ เป็นตารางที่แสดงผลการทดสอบที่เป็นค่า Sig. เท่านั้น 

จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความมีส่วน
ร่วมของพนักงานและความผูกพันต่อองค์กรที่มี อิทธิพล การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของ
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พนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามในการท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร ด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคง
ความเห็นสมาชิกต่อองค์กร ด้านความเชื่อมันอย่างแรงกล้าและยอมรับค่านิยมเป้าหมายขององค์กร 
ความมีส่วนร่วมของพนักงาน และปัจจัยส่วนบุคคลด้าน อัตราเงินเดือนช่วง 20,001 -25,000 บาท  
และ อัตราเงินเดือนช่วง ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท ด้านระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี และ
เพศ มีอ านาจในการพยากรหรือมีอิทธิพล ต่อตัวแปรตาม ร้อยละ 61.3 (R2 = 0.613)  ส่วนที่เหลือ
ร้อยละ 38.7 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์  
เท่ากับ 0.305 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.783 ค่าคงที่ของสมการ พยากรณ์ในรูป
คะแนนดิบ เท่ากับ 0.762 และถ้าทราบค่าของตัวแปรทั้ง 8 ตัว สามารถคาดคะเนค่าระดับการแสดง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานโดยรวมได้จากสมการถดถ่อยดังนี้ 

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนดิบ คือ การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 
การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์  (Y)  =   0.762 + 0.413 ความรู้สึกความผูกพันต่อองค์กร 

ด้านความทุ่มเทในการท างาน (X23) + 0.301ความมีส่วน
ร่วมของพนักงาน (X21) + 0.214 อัตราเงินเดือนช่วง 
20,001 - 25,000 บาท (X13) + 0.070 ความผูกพันต่อองค์กร
ด้านความต้องการที่จะคงความเป็นสมาชิกต่อองค์กร (X22) 
+ 0.138 ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี (X7) -0.129 
อัตราเงินเดือนช่วง ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท (X10)+ 
0.056 ความรู้สึกความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมันที่
ยอมรับค่านิยมเป้าหมายขององค์กร (X24) -0.073 เพศ(X1)  

สมการถดถอยที่ค านวณโดยใช้คะแนนมาตรฐาน คือ 
การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์   =    0.525 ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความทุ่มเทพยายาม 

ในการท างาน + 0.275 ความมีส่วนร่วมของพนักงาน + 
0.159 อัตราเงินเดือนช่วง 20,001 - 25,000 บาท + 0.119 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการที่จะคงความเห็น
สมาชิกต่อองค์กร + 0.143 ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี)  
-0.101 อัตราเงินเดือนช่วง ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท + 
0.083 ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมันอย่างแรง
กล้าและยอมรับค่านิยมเป้าหมายขององค์กร  -0.073 เพศ 
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4.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตารางท่ี 4.12 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่  1  ปัจจัยส่วนบุคคลที่จะส่งผลต่อการ
แสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของของพนักงาน 

สมมติฐานที่.2 ความมีส่วนร่วมของพนักงานในการท างาน มีอิทธิพลทางบวกต่อการแสดง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 

สมมติฐานที่ 3 ความผูกพันของพนักงานจะส่งผล ต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์
ของพนักงาน 
 

หัวข้อ การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

 มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 

เพศ  - 
อายุ 20 - 25 ปี (X2) -  

อายุ 26 - 30 ป ี(X3) -  

อายุ 31 - 35 ป ี(X4) -  

อายุ 36 - 40 ป ี(X5) -  

อายุ 41 - 45 ป ี(X6) -  

ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี (X7)  - 
ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (X8) -  

ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (X9) -  
อัตราเงินเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท (X10)  - 

อัตราเงินเดือนระดับ 10,001 - 15,000 บาท (X11) -  

อัตราเงินเดือนระดับ 15,001 - 20,000 บาท (X12) -  

อัตราเงินเดือนระดับ 20,001 - 25,000 บาท (X13)  - 
อัตราเงินเดือนระดับ 30,001 - 35,000 บาท (X15) -  

อัตราเงินเดือนระดับ 25,001 - 30,000 บาท (X14) -  

อัตราเงินเดือนระดับ 30,001 - 35,000 บาท (X15) -  

อัตราเงินเดือนระดับ 35,001 - 40,000 บาท (X16) -  
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หัวข้อ การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

 มีอิทธิพล ไม่มีอิทธิพล 
ระยะเวลาการท างานต่ ากว่า 1 ปี (X17) -  

ระยะเวลาการท างาน 1 - 2 ปี (X18) -  

ระยะเวลาการท างาน 3 - 5 ปี (X19) -  

ระยะเวลาการท างาน 6 - 10 ปี (X20) -  

 ความมีส่วนร่วมของพนักงาน (X21)  - 
ความผูกพันต่อองค์กร : ด้านมีความต้องการอย่างแรงกล้า
ที่จะคงความเป็นสมาชิกในองค์กร (X22) 

 
 
- 

ความผูกพันต่อองค์กร : ด้านมคีวามเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามในการท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กบัองค์กร (X23) 

 
 
- 

ความผูกพันต่อองค์กร : ด้านมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า
และยอมรับค่านิยมเป้าหมายองค์กร (X24) 

 
 
- 

ให้  คือ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในการทดสอบความแตกต่าง 
คือ ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในการทดสอบความแตกต่าง 

แสดงตารางสรุปสมมุติฐานได้ดังนี้ 
ปัจจัยด้านของส่วนบุคคล พบว่า เพศ ระดับการศึกษาที่ต่ ากว่าระดับปริญญาตรีและ อัตรา

เงินเดือนระหว่าง 20,001 - 25,000 และอัตราเงินเดือนต่ ากว่าหรือเทียบเท่า 10,000 บาทส่งผลต่อการ
แสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

 ปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงานในการท างาน ที่มีอิทธิพลทางบวกต่อการแสดง
พฤตกิรรมอันพึงประสงค์ 

ปัจจัยด้านความรู้สึกผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์
ของพนักงาน 

‘-.ด้านมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิกในองค์กร  มีอิทธิพลต่อการ
แสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

,-.ด้านมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

,-.ด้านมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับค่านิยมเป้าหมายองค์กร มีอิทธิพลต่อการ
แสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

  
การศึกษาเร่ืองการมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอัน

พึงประสงค์ของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ สรุปผลการวิจัยทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 
ส่วนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเป็นการทดสอบสมมติฐาน 

 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

ผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่ท างานประจ าในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต์ส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 59.6 อยู่ในช่วงอายุ 26 - 30 ปี ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีร้อยละ 49.8 
และมี ระดับเงินเดือนอยู่ในช่วง 15,001 - 20,000.บาท ร้อยละ 28.8 ซึ่งระยะเวลาในการท างาน อยู่
ระหว่าง 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.5 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
ผลการศึกษา ระดับคะแนนเฉลี่ยพนักงานเห็นด้วยในเร่ืองของการได้รับการฝึกอบรมที่

เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเป็นอันดับสูงสุด มีค่าเฉลี่ยที่ 3.51 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.76 และ
รองลงมาทางด้านพนักงานให้ความส าคัญกับการรับรู้ข้อมูลข่าวสารอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยที่ 3.75 และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.77 และความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเร่ืองงาน มี
ค่าเฉลี่ยที่ 3.69 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.7 โดยระดับความคิดเห็นเห็นด้วยปานกลาง 
 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

ในด้านปัจจัยที่ส่งผลสนับสนุนต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านความต้องการอย่างแรงกล้า
ที่จะคงความเป็นสมาชิกในองค์กร พบว่า พนักงานมีระดับความเห็น เห็นด้วย โดยมีความยินดีที่จะ
เลือกท างานกับบริษัทมากกว่าองค์กรอ่ืน ทั้ง ๆ ที่สามารถเลือกได้ มีค่าเฉลี่ยที่ 3.95 และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานที่ 2.23 และรองลงมาอันดับที่ 2 เป็นองค์กรที่ดี มีความมั่นใจว่าการท างานที่นี่จะท าให้มี



82 
 

ความสุข มีค่าเฉลี่ยที่ 3.86 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.82 ระดับความคิดเห็น เห็นด้วย และอันดับ
ที่ 3 หากท่านมีโอกาสย้ายไปยังบริษัทที่มีลักษณะงานที่ดีและสบายกว่าโดยมีความก้าวหน้าเท่าเทียม
กันท่านจะพอใจมาก ค่าเฉลี่ยที่ 3.41 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 1.12โดยมีระดับความเห็นปาน
กลาง 

ด้านความต้ังใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร โดย
ภาพรวมมีความคิดเห็นเห็นด้วย โดยพบว่าพนักงานให้ความค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กร
เช่นเดียวกับผลประโยชน์ของตนเอง ค่าเฉลี่ยที่ 3.78 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.81 และมีความ
เต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ช่วยให้องค์กรของท่านประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน 
ค่าเฉลี่ยที่ 3.78 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.78 และรองลงมาพนักงานให้ความเห็นว่าแม้จะมี
ปัญหาในงานท่านก็จะถือเป็นเร่ืองปกติที่ไม่น ามาเป็นเหตุผลให้เกิดความท้อถอยในงานค่าเฉลี่ยที่ 
3.71 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.77  

ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับค่านิยมและเป้าหมายในองค์กรโดยภาพรวมมี
ความคิดเห็น เห็นด้วย พนักงานมักจะพูดถึงองค์กรให้เพื่อนฟังเสมอว่าเป็นองค์กรที่น่าท างานด้วย มี
ค่าเฉลี่ยที่ 3.64 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.94 และรองลงมาอันดับที่ 2 วัฒนธรรมองค์กรเป็น
วัฒนธรรมที่พนักงานศรัทธาและยอมรับ ค่าเฉลี่ยที่ 3.62 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.91 ระดับ
ความคิดเห็นเห็นด้วย และอันดับที่ 3 นโยบายขององค์กรสอดคล้องกับอุดมการณ์ตนเอง    ค่าเฉลี่ยที่ 
3.6 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 0.9 โดยความเห็นเห็นด้วยปานกลาง 
 5.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 

ผลการศึกษา สิ่งที่พนักงานให้ความคิดเห็น เห็นด้วยเป็นอันดับ 1 คือการที่พนักงานเก็บ
ความลับไม่แพร่งพรายข้อมูลของบริษัท ในด้านการให้ความส าคัญต่อการนัดหมายต่าง ๆ เป็นสิ่ง
ส าคัญที่สุด และรองลงมา  อันดับที่ 2 คือพนักงานมีความคิดเห็น เห็นด้วย ถ้าจะต้องท างานโดยที่ไม่
จ าเป็นให้หัวหน้างานเห็น และอันดับที่ 3 พนักงานยอมรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานโดยมี
ความเห็น เห็นด้วย 
 5.1.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเป็นการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และความถดถอยพหุคูณพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ทางด้านเพศ 
(X1) ระดับการศึกษา (X7) ระดับอัตราเงินเดือน (X13), (X10) ปัจจัยด้านความมีส่วนร่วมในการท างาน 
(X21) และปัจจัยด้านความผูกพันในการท างานด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็น
สมาชิกกับองค์กร (X22) ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงาน
ให้กับองค์กร (X23) ด้านความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับค่านิยม เป้าหมายขององค์กร  (X24) มี
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อิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน ในด้านการให้ความช่วยเหลือ การส านึก
ในหน้าที่ ความอดทนอดกลั้น การส านึกถึงผู้อ่ืน และการให้ความร่วมมือ สามารถน ามาสร้างสมการ 
การพยากรณ์ดังนี ้

การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ = 0.762 + 0.413 ด้านความรู้สึกความผูกพันต่อองค์กร 
ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร (X23) +0.301
ความมีส่วนร่วมของพนักงาน (X21) +0.214 อัตราเงินเดือนช่วง 20,001-25,000 บาท (X13) +0.070 
ความรู้สึกความผูกพันต่อองค์กรด้านความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเห็นสมาชิกต่อองค์กร 
(X22) +0.138 ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี (X7) -0.129 (อัตราเงินเดือนช่วง ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 
10,000 บาท (X10) +0.056 ความรู้สึกความผูกพันต่อองค์กร ด้านความเชื่อมันอย่างแรงกล้าและยอมรับ
ค่านิยมเป้าหมายขององค์กร (X24).-0.073 เพศ (X1)โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 
0.783  และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้เท่ากับ ร้อยละ 61.3  
 จากการสรุปของค่าสมประสิทธ์สหสัมพันธ์พหุคุณจะเห็นการแสดงพฤติกรรมที่ดีกับ
องค์กร ที่มีค่าสูงที่สุดคือพนักงานความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อที่จะ
ปฏิบัติงานให้กับองค์กร  จะมีการแสดงออกของพฤติกรรมอันพึงประสงค์ได้ดี และรองลงมาคือคนที่
มีอัตราเงินเดือนระหว่าง 20,000 - 25,000 บาท จะเห็นได้ว่าคนที่มีอัตราเงินเดือนอยู่ในช่วงนี้จะแสดง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ได้ดีกว่า พนักงานที่มีอัตราเงินเดือน ระดับอ่ืน  และระดับการศึกษา ก็มีผล
ต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ จะเห็นได้ว่าพนักงานที่มีการศึกษาต่ ากว่าระดับปริญญาตรี จะ
มีการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ได้ดีกว่าพนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่าหรือเทียบเท่าระดับ
ปริญญาตรี และพนักงานที่มีความเชื่อมันในองค์กรก็จะมีการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ได้
เช่นกัน แต่มีจุดสังเกตคือ ถ้าเป็นพนักงานที่มีระดับอัตราเงินเดือนที่ต่ ากว่า 10,000 บาท และเป็นเพศ
ชาย จะมีการแสดงออกพฤติกรรมอันพึงประสงค์ที่น้อยกว่าเล็กน้อยเพราะมีค่าสัมประสิทธิ์ที่เป็นลบ 
 

 5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเร่ืองการมีส่วนร่วมและความผูกพันทางใจที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอัน

พึงประสงค์ในการท างาน จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คนของพนักงานที่ปฏิบัติงานในกลุ่ม บริษัท
อุตสาหกรรมยางรถยนต์  

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การมีส่วนร่วมของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์กรกับตัวแปรตาม ด้านการ
แสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน พบว่า 
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ปัจจัยส่วนบุคคล ทางด้านเพศพบว่าเพศชายจะแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ทางด้าน
บวกมากกว่าเพศหญิงเล็กน้อยโดยจะสังเกตได้จากค่าสัมประสิทธิ์ที่มีค่าติดลบ โดยระดับเงินเดือนก็มี
ผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน ซึ่งระดับเงินเดือนที่มีผลต่อการแสดง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานนั้นอยู่ในช่วงระดับเงินเดือน 20,000 - 25,000 บาท โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์ในการแสดงออกในระดับที่สูง  เพราะเนื่องจากระดับอัตราเงินเดือนอยู่ในช่วงที่ค่อนข้าง
สูง ซึ่งการแสดงออกถึงพฤติกรรมอันพึงประสงค์มีความเป็นไปได้ที่จะมีการแสดงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ได้ดีกว่าคนในระดับอัตราเงินเดือนที่น้อยแต่ก็มีที่น่าสังเกตว่าระดับอัตราเงินเดือนต่ ากว่าหรือ
เท่ากับ 10,000 บาท จะแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ น้อยกว่าเล็กน้อย เนื่องจากค่าสัมประสิทธิ์ติด
ลบและระดับการศึกษา ก็มีผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ โดยพบว่าพนักงานที่มีการศึกษา
ระดับต่ ากว่าปริญญาตรีมีการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ ซึ่งมีความเป็นไปได้ว่าพนักงานที่มี
การศึกษาระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีนั้นเมื่อได้ท างานในองค์กรและมีความมั่นคงในการท างาน
พนักงานกลุ่มนี้ที่ เป็นพนักงานประจ าจะมีการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ได้มากกว่าผู้ที่มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า ซึ่งได้สอดคล้องกับสมมติฐานที่ 1 คือปัจจัยส่วนบุคคลจะ
ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ซึ่งได้สอดคล้องกับผลการวิจัยของ พรรัตน์ แสดงหาญ 
(2556) ซึ่งได้สรุปไว้ว่า ปัจจัยทางด้านรางวัล หรือผลตอบแทนมีผลต่อการรักษาคนไว้กับองค์กร 

  ปัจจัยในด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน ได้มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ของพนักงานซึ่งปัจจัยทางด้านการมีส่วนร่วมนี้ ได้มีทั้งปัจจัยทางด้านของการที่พนักงานได้
เข้าไปมีส่วนร่วมในการเข้าร่วมการอบรม การได้รับรู้ถึงข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวกับงาน และพนักงาน 
ได้มีโอกาสในการได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หรือเข้าร่วมประชุมไม่ว่าจะเป็นในด้านการได้เข้าไป
มีส่วนร่วมในการวางแผนงาน ได้มีส่วนร่วมในการร่วมตัดสินใจ ท ากิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร เพราะ
สิ่งเหล่านี้จะส่งผลท าให้พนักงานรู้สึกถึงการได้เข้าไปมีบทบาทในการท างานภายในองค์กรและ พนัก
งายเกิดความรู้สึกได้เป็นส่วนหนึ่งในการท างาน ส่งผลให้พนักงานรู้สึกถึงความส าคัญเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กรส่งผลให้พนักงาน แสดงออกมาถึงพฤติกรรมอันดีหรือพฤติกรรมอันพึงประสงค์ต่อองค์กร  
ซึ่งยอมรับสมมติฐานที่ 2 ความมีส่วนร่วมของพนักงานในการท างาน ที่มีอิทธิพลทางบวกต่อการแสดง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของตัวพนักงาน ซึ่งมีความสอดคล้องกับการค้นคว้าของ วันชัย วัฒนศัพท์ 
(2549) ซึ่งได้ให้ความหมายไว้ว่าการท างานแบบมีส่วนร่วมนั้นท าให้ผู้ที่ท างานและมีส่วนร่วมได้เกิด
ความรู้สึกและการรับรู้ถึงความเป็นเจ้าของ การยอมรับและยอมท าตามข้อก าหนดถือได้ว่าเป็นตัวช่วย
ในการบอกถึงความประสบความส าเร็จในการบริหาร และจัดการทางด้านทรัพยากรมนุษย์ได้อีกทาง 
และได้สอดคล้องกับทฤษฎีของ ยุพาพร รูปงาม (2545, น.5) การมีส่วนร่วม คือเป็นผลมาจากการเห็น



85 
 

คนที่อยู่ด้วยกันและมีความคิดที่เห็นด้วยในเร่ืองของความต้องการและทิศทางของการเปลี่ยนแปลงจน
เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  และ Erwin (อ้างอิงในยุพาพร รูปงาม, 2545 น.6) ได้ให้ค านิยามเกี่ยวกับ
การมีส่วนร่วมไว้คือ กระบวนการที่ท าให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงานพัฒนา ร่วมกันคิด
ตัดสินใจ แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง เน้นการมีส่วนรวมเกี่ยวข้องของตัวบุคคล การแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
พร้อมไปกับการใช้เทคโนโลยี 

ความผูกพันต่อองค์กร  โดยความผูกพันในองค์กรทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านพนักงานมีความเต็ม
ใจที่จะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กรโดยความผูกพันทางด้านนี้มี
ค่าสัมประสิทธิ์ทางบวกที่สูงที่สุดแสดงให้เห็นว่าถ้าหากพนักงานมีความผูกพันจนรู้สึกว่าตนเองมี
ความตั้งใจในการท างาน ทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มที่แล้วแสดงว่าพนักงานคนนั้นรู้สึกถึงความ
ผูกพันที่ตนเองมีกับองค์กรและในด้านพนักงานมีความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะคงความเป็นสมาชิก
กับองค์กร และพนักงานมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า และยอมรับค่านิยมเป้าหมายในองค์กร ทั้งสอง
ด้านนี้ ได้เป็นส่วนที่ท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์รองลงมาเพราะมีค่าสัมประสิทธิ์
เป็นบวก เล็กน้อยซึ่งความผูกพันต่อองค์ทั้ง 3 ด้านนี้เป็นสิ่งที่หากมีอยู่ในความรู้สึกของพนักงานแล้ว
นั้น พนักงานก็มักจะมีทัศนคติที่ดีต่อองค์กร มีความเต็มใจที่จะทุ่มเทในการท างานมีความเชื่อมั่นใน
องค์กรที่ตนเองได้ท างาน ซึ่งปัจจัยทั้งหมดที่ได้กล่าวมาแล้วนั้นได้ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ของพนักงานซึ่งยอมรับ สมมติฐานที่ 3 ความรู้สึกผูกพันของพนักงานจะส่งผล ต่อการแสดง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรในด้านที่พนักงานมี
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทในการท างาน พนักงานให้ระดับความคิดเห็นมากที่สุด ซึ่งได้สอดคล้องกับ
ทฤษฎี ของ Steers ที่ได้กล่าวเร่ืองความผูกพันต่อองค์กร และได้สอดคล้องกับ การให้ค านิยามของ พร
รัตน์ แสดงหาญ (Human Resource Focus, pp.80-81) ที่ได้ให้ความหมาย ถึงเร่ืองความผูกพันเป็นเร่ือง
ของความรู้สึกหรือเจตคติของตัวพนักงานที่มีต่องานที่ท า และในหน่วยงานที่ท าอยู่ ซึ่งรวมถึงความ
จงรักภักดี และความตั้งใจที่จะใช้ความรู้ที่มีเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายและในด้านความรู้สึกมีส่วนร่วม 
ของพนักงาน และได้สอดคล้องกับการค้นคว้าวิจัยของ Becker (1960, pp.32-40) ที่ได้ให้ค าจ ากัด
ความของความผูกพันระดับองค์กรไว้ว่าเป็นการแสดงพฤติกรรมของคนในหน่วยงานอันสืบเนื่องจาก
เขาได้ ลงทุนเสียเวลาและพลังงานไปกับสิ่งนั้น ๆ ท าให้รับรู้ระดับบุคลิกภาพเฉพาะแต่ละบุคคล และ
การค้นคว้าของ แองเกิล และ เพอร่ี ได้กล่าวว่า การที่บุคคลได้แสดงออกถึงความผูกพันภายในองค์กร
นั้นได้เป็นการแสดงพฤติกรรมแบบลักษณะหนึ่งในองค์กร ซึ่งท าให้เห็นถึงความรู้สึกพึงพอใจของ
บุคคลหรือสมาชิกในองค์กร 
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5.3 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 
5.3.1 จากการศึกษาคร้ังนี้พบว่าองค์กรควรให้ความส าคัญกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน

และความมีส่วนร่วมของพนักงาน เพราะปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ที่
พนักงานแสดงออกมา ได้แก่ ปัจจัยที่มีความส าคัญระดับต้น ๆ ที่สามารถเห็นได้เป็นรูปธรรม คือ
ปัจจัยทางด้านผลตอบแทนก็เพราะเป็นสิ่งที่ถือว่าส าคัญอย่างหนึ่ง ส าหรับการที่จะให้พนักงาน
ด ารงชีวิต เพราะสิ่งนี้สามารถส่งผลต่อ  ส่งผลต่อความผูกพัน ดังนั้นผู้บริหาร หรือนักวางกลยุทธ์ใน
องค์กร ควรที่จะน าปัจจัยทางด้านนี้ไปค านึงถึงในการวางแผน 

5.3.2 .องค์กรควรให้ความส าคัญในด้านกิจกรรมสร้างสัมพันธ์ต่าง  ๆ ในการท างาน
เพื่อที่จะใหพ้นักงานในระดับต่าง ๆ ได้เข้ามามีบทบาท หรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน 
หรือเข้ามามีบทบาทในการบริหารจัดการขององค์กรมากขึ้น เพราะสิ่งเหล่านี้จะส่งผลท าให้พนักงาน
รู้สึกถึงความผูกพันที่จะทุ่มเทการท างานและแสดงพฤติกรรมที่ดีออกมา อย่างเช่น เมื่อองค์กรมีการ
เปลี่ยนแปลง หรือปรับปรุงในด้านสวัสดิการพนักงานก็ได้มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น หรือมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งถ้าพนักงานสามารถที่จะแสดงความคิดเห็นในการบริหารจัดการใน
องค์กร สิ่งเล็กน้อยเหล่านี้  ก็สามารถสร้างความตระหนักให้กับพนักงานได้ว่าองค์กรให้ความส าคัญ
กับความคิดเห็น แม้แต่เร่ืองเล็กน้อยของพนักงานสิ่งเหล่านี้สามารถส่งผลให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งองค์กร เป็นต้น 

5.3.3 ผู้บริหารควรท าความเข้าใจว่าสถานะในปัจจุบันองค์กรหลายองค์กรมีความต้องการที่
จะพยายาม รักษาคน หรือบุคลากรที่มีความสามารถและความช านาญให้ได้มากที่สุด จากการศึกษา
ข้อมูลในด้านการมีส่วนร่วมและความผูกพันทางใจที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 
จากนั้นจึง ท าให้ทราบว่า การที่จะให้พนักงานมีความผูกพัน และการมีส่วนร่วม เป็นสิ่งที่องค์กร
สามารถสร้างขึ้นได้ โดย สนับสนุน หรือสร้างกิจกรรมที่จะส่งเสริมความสัมพันธ์ให้กับองค์กร ให้
ความส าคัญ ในด้านความใส่ใจในตัวพนักงาน เช่นมีการจัดกิจกรรมในการให้ความส าคัญในด้านวัน
เกิด  การให้ความส าคัญกับครอบครัว ของพนักงาน อย่างมีกระเช้าของเยี่ยมเมื่อตัวพนักงานหรือ
ครอบครัวของพนักงานป่วย เป็นต้น เพราะเร่ืองเล็กน้อยเหล่านี้ส่ งผล ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร เป็นต้น 

5.3.4 องค์กรควรจะมีการสร้างการรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรในด้านของอัตรา
ผลตอบแทนการให้ความช่วยเหลือองค์กรเพราะการรับรู้การสนับสนุนในองค์กรจะมีผลทางด้าน
จิตวิทยาต่อพนักงาน เพราะพนักงานจะรู้สึกว่าองค์กรให้ความใส่ใจในตัวพนักงานเองมีการให้
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ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมพนักงานก็จะมีทัศนคติทางด้านบวกมากขึ้นและจะส่งผลต่อการแสดง
พฤติกรรมที่ดีออกมาได้ 

5.3.5 ในแต่ละปีองค์กรควรจะมีการประเมินผลการด าเนินงานติดตามผลการประเมิน เพื่อ
น าข้อบกพร่องหรือข้อแก้ไขไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการด าเนินงานให้เหมาะสม อย่างเช่น 
แผนงานใดที่เป็นการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานควรมีการตรวจสอบและปรับปรุงอยู่เสมอ 

5.3.6 จากสรุปผลการวิจัยทางด้านปัจจัยส่วนบุคคลที่กล่าวข้างต้นพบว่าพนักงานที่มี
เงินเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาทมีการแสดงออกถึงพฤติกรรมอันพึงประสงค์น้อยกว่า คนที่มี
ระดับอัตราเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาทซึ่งอาจจะเป็นไปได้ว่าพนักงานกลุ่มที่ระดับต่ ากว่า 10,000 
บาทมักจะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติงานซึ่งการแสดงออกถึงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ อาจเป็นไปได้
ว่ายังไม่ค่อยมีมากนัก เพราะพนักงานกลุ่มนี้สามารถที่จะไปสมัครงานที่บริษัทหรือองค์กรอ่ืนได้ง่าย
ท าให้ส่งผลถึงการแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ที่มีให้กับองค์กรยังต่ าอยู่ แต่ก็มีสิ่งที่น่าสังเกตอีกนัยส าคัญ
หนึ่งว่าพนักงานที่มีระดับเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท และมีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีจะมีการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ค่อนข้างสูงเพราะอาจเนื่องมาจากเป็นพนักงานที่มีการ
ปฏิบัติงานมานานท าให้เกิดความผูกพันกับองค์กร เพราะอาจจะมาจากปัจจัยทางด้านที่เขารู้สึกถึง
ความมั่นคง ในการท างาน ซึ่งเมื่อเทียบกับคนที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คนกลุ่มนี้อาจมีตัวเลือก
ทางการท างานมากกว่าคนที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีท าให้การแสดงออกทางด้านพฤติกรรมอัน
พึงประสงค์ยังไม่ค่อยดีเมื่อเทียบกับคนที่ระดับเงินเดือนเท่ากันแต่การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี สิ่งนี้
ผู้บริหารจะต้องหันมาให้ความส าคัญในด้านนโยบายต่าง ๆ เช่นการให้ความส าคัญด้านการปรับ
ต าแหน่งหรือการเลื่อนขั้นในสายงานด้วยโดยเฉพาะพนักงานที่อยู่ในช่วงการศึกษาระดับปริญญาตรี 
เพราะกลุ่มคนกลุ่มนี้มักจะมีการเปลี่ยนงานเพื่อต้องการปรับเงินเดือนของตนเอง ถ้าพนักงานให้
ความส าคัญในการก้าวหน้าในสายงานของตนก็จะเป็นตัวสนับสนุนให้พนักงานมุ่งมั่น และมีการ
แสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ที่ดีออกมาได้ 

 

5.4 งานวิจัยที่เก่ียวเนื่องในอนาคต 
5.4.1.เนื่องจากการศึกษาคร้ังนี้ได้ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างจากพนักงานบริษัทผลิตยาง

รถยนต์เพียงอุตสาหกรรมเดียว ดังนั้นควรท าการศึกษาวิจัยโดยขยายไปยังกลุ่มอุตสาหกรรม หรือ
ธุรกิจประเภทอ่ืนเพื่อเปรียบเทียบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ 

5.4.2 เนื่องจากการศึกษาคร้ังนี้ได้ศึกษาทางด้านความมีส่วนร่วมและ ความผูกพันที่ส่งผล
ต่อการแสดงพฤติกรรมของพนักงานซึ่งควรท าการศึกษาวิจัยเพิ่มเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการ
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ท างานที่จะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานเนื่องจากลักษณะงานของกลุ่ม
อุตสาหกรรม ยางรถยนต์ส่วนใหญ่ มักจะมีผลกระทบทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

5.4.3.ควรท าการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับตัวแปรอ่ืนร่วมด้วยเช่น ลักษณะงานที่ปฏิบัติงานอยู่
มีผลกระทบต่อทัศนคติของพนักงานหรือไม่ หรือ วัฒนธรรมภายในองค์กรมีผลต่อทัศนคติของ
พนักงานหรือไม่ เน่ืองจาก การศึกษาโดยการสัมภาษณ์พนักงานบางส่วนพบว่าปัจจัยในส่วนนี้มีผลต่อ
การแสดงพฤติกรรมของพนักงาน 

5.4.4 การศึกษาคร้ังนี้ เป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานประจ าในองค์กรเท่านั้นใน
การศึกษาคร้ังต่อไปควรจะมีการศึกษาข้อมูลจากพนักงานที่เป็นพนักงานชั่วคราวหรือเป็นพนักงาน
รายวันเพื่อให้ทราบผลการวิจัยที่ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

5.4.5 จากการศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษาจากพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์รวมกัน 
ทั้งกลุ่มอุตสาหกรรม ในอนาคตควรจะมีการขยายให้มีการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการแสดงพฤติกรรม
อันพึงประสงค์โดย ท าการศึกษาเปรียบเทียบกับโรงงานที่อยู่ในประเภทของอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ  โดย
มีปัจจัยที่เป็นสถานที่แต่ละเขตนิคมอุตสาหกรรม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์

ของพนักงาน บริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต์ 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ค าชี้แจงกรุณาใส่เครื่องหมาย      ลงในช่องว่าง    ท่ีก าหนดให้ตามความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 

1.เพศ 

      หญิง        ชาย 

2. อายุ 

    20 ป ี– 25 ป ี   ปี – 30 ปี  ปี – 35 ปี 

ปี – 40 ป ี  ปี – 45 ปี  ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 

ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า สูงกว่าปริญญาตรี 

4. อัตราเงินเดือน 

� ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท      � 10,001 – 15,000 บาท � 15,001 – 20,000 บาท  

� 20,001 – 25,000 บาท        � 25,001 – 30,000 บาท  � 30,001 – 35,000 บาท    

� 35,001 – 40,000 บาท        � 40,001 บาทขึ้นไป  

5. ระยะเวลาการท่างาน 

� ต ่ากว่า 1 ปี   � 1 – 2 ปี  � 3 – 5 ปี    

 � 6 – 10 ปี  � มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2 ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับความมีส่วนร่วมในการท างาน 

ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย       ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ล าดับ
ที ่

 
 

ข้อมูลเกี่ยวกับความมีส่วนร่วมในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย  

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย  

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง    

1 ท่านเคยเข้ารับการอบรมเพิ มเติมเกี ยวกับงานที 
ท่านปฏิบัต ิ

     

2 ท่านติดตามข้อมูลข่าวสารและความรู้เพิ มเติม
เกี ยวกับงานที ท่านปฏิบัต ิ

     

3 ท่านแจ้งข้อมูลข่าวสารเกี ยวกับการปฏบิัติงาน
และการแจ้งข่าวประชาสัมพันธ์ของขององค์กร
ให้เพื อนร่วมงานหรือผู้เกี ยวข้องทราบ 

     

4 ท่านชักชวนเพื อนร่วมงานเข้าร่วมอบรมเกี ยวกับ
การท่างานที องค์กรจัดขึ้น 

     

5 ท่านมีส่วนร่วมเสนอแนะปัญหาและแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาในการท่างานใหห้ัวหน้างาน
หรือผู้บริหาร 

     

6 ท่านมีส่วนในการร่วมประชุมหาแนวทางในการ
ปฏิบตัิงานและแก้ไขปัญหาในการท่างาน 

     

7 ท่านมีส่วนในการร่วมค้นหาข้อพบพร่องหรือ
ปัญหาเกี ยวกับการปฏิบัตงิาน 

     

8 ท่านพูดคุยปรึกษากับเพื อนร่วมและหัวหน้างาน
งานเกี ยวกับปัญหาและการปฏบิัตงิาน 

     

9 ท่านเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการเกี ยวกับกิจกรรม
ต่าง ๆ ที องค์กรจัดขึ้น 

     

10 ท่านอ่านหนังสือหรือค้นคว้าเพิ มเติมเพื อเปน็การ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบตัิงาน 

     

11 ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานเพื อเป็นการเพิ มประสิทธิภาพการท่างาน 
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ล าดับ
ที ่

 
 

ข้อมูลเกี่ยวกับความรู้สกึความมีสว่นร่วมในการ
ท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย  

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย  

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง    

12 ท่านมีส่วนร่วมในการด่าเนนิงานตามแผนงานที 
องค์กรได้ก่าหนดไว้ 

     

13 ท่านมีส่วนในการตัดสินใจเกี ยวกบัแผนงานใน
การท่างาน 

     

14 ท่านติดตามผลการปฏิบตัิงานท่านโดยตลอด      

15 ท่านสามารถตัดสินใจในการท่างานที ได้รับ
มอบหมาย 

     

16 ท่านชักช่วยเพื อนร่วมงานให้พยามแก้ไขปัญหา
ในการปฏบิัติงาน 

     

17 ท่านอธิบายใหเ้พื อนร่วมงานทราบถึงความจ่าเป็น
ในการพัฒนาหรือดูแลการปฏิบตังิาน 

     

18 ท่านติดตามผลการปฏิบตัิงานภาพรวมของ
องค์กรโดยตลอด 

     

19 ท่านมีส่วนร่วมในการดูแลการปฏิบัติงาน      

20 ท่านติดตามข้อมูลข่าวสารประชาสัมพันธ์ของ
บริษทัเสมอ 
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ส่วนที่ 3 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 

ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย       ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

 

ล าดับ 

 
ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อ

องค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

ความต้องการอย่างแรงกล้า ที่จะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร 
1 ถ้าท่านมีโอกาสย้ายไปยังบริษทัที มีลักษณะ

งานสบายกว่า โดยมีความก้าวหน้าเท่าเทียมกัน
ท่านจะพอใจมาก 

     

2 ท่านพร้อมที จะเปลี ยนงานทันที มโีอกาส      

3 ท่านยินดทีี จะเลือกท่างานกบับรษิัทมากกว่า
องค์กรอื นทั้ง ๆที สามารถเลือกได้ 

     

4 องค์กรนี้เป็นองค์กรที ดี ท่านมคีวามมั นใจว่า
การท่างานที นี จะท่าให้ชีวิตท่านมคีวามสุข 

     

มีความเต็มใจที่จะจะทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อที่จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร 
5 ท่านเต็มใจที จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที เพื อ

ช่วยให้องค์กรของท่านประสบความส่าเร็จใน
การด่าเนินงาน 

     

6 แม้จะมีปญัหาในงานท่านก็จะถือเปน็เรื องปกติ
โดนไมใ่ช้เป็นเหตผุลใหเ้กิดความทอ้ถอยในงาน 

     

7 ท่านค่านงึถึงผลประโยชน์ขององค์กร
เช่นเดียวกับผลประโยชนข์องตนเอง 
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ส่วนที่ 3 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 

ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย       ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ล าดับ 

 
ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อ

องค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับค่านิยม เป้าหมายขององค์กร 

8 นโยบายขององค์กรสอดคล้องกับอุดมการณ์
ในการท่างานของท่าน 

     

9 วัฒนธรรมขององค์กรเป็นวัฒนธรรมที ท่าน
ศรัทธาและยอมรับ 

     

10 หากมีต่าแหน่งงานว่าง ท่านจะชวนเพื อนให้มา
ท่างานที บริษทันี ้

     

11 ท่านมักจะกล่าวถึงข้อเสียขององค์กรใหค้นอื น
ฟังเสมอ 

     

12 ท่านมักจะพูดถงึองค์กรใหเ้พื อนฟังเสมอว่า
เป็นองค์กรที น่าท่างานด้วย 
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ส่วนท่ี 4 ระดับความคิดเห็นตอ่ปจัจัยการแสดงพฤติกรรมอนัพึงประสงค์ท่ีมีต่อองค์กร 

ค าชี้แจง กรุณาใส่เครื่องหมาย       ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

 
ล าดับ 

 
ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยการแสดงพฤติกรรมอันพงึ

ประสงค์ที่มีต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
1 ท่านมักใหค้วามช่วยเหลือ อ่านวยความสะดวก

แก่เพื อนร่วมงาน หัวหน้า ลูกน้อง 
     

2 ท่านสอนงานเพื อนร่วมงานของทา่นเพื อให้
พวกเขาท่างานได้มีประสิทธิภาพที ดีขึน้ 

     

3 ท่านใส่ใจและให้ก่าลังใจเพื อนร่วมงานของ
ท่านเมื อเขาเหล่านั้นท้อแทห้รือก่าลังสิ้นหวัง 

     

4 ท่านสนับสนุนและรับฟังแลกเปลี ยนความ
คิดเห็นกับเพื อนรวมงานของท่าน 

     

5 เมื อท่านท่าอะไรสักอย่างที เกี ยวกับการท่างาน
ท่านจะคิดถึงผลกระทบที ผู้อื นจะได้รับด้วย 

     

6 แม้ท่านจะเปน็คนที มคีวามสามารถแต่ท่านก็ไม่
ค่อยโอ้อวดหรือยกยอตนเหนือกว่าเพื อน
ร่วมงานคนอื น 

     

7 ท่านเคารพการตัดสินใจของเพื อนร่วมงานและ
ยอมปฏิบตัิตามด้วยความจรงิใจ 

     

8 ท่านและเพื อนร่วมงานมีความเหน็อกเห็นใจกัน      

9 ท่านยินดีรบัฟังข้อโต้แย้งของผู้อื นต่อข้อเสนอ
ของท่านในการประชุม 

     

10 แม้มีการเปลี ยนแปลงเกิดขึ้นในการท่างาน ท่าน
มักจะยอมรับการเปลี ยนแปลงดังกล่าวเพื อ
เรียนรู ้

     

11 แม้ว่าท่านจะรู้สึกเครียดเรื องการท่างาน หรือ
ขับข้องใจในบางเหตุการณ์ที เกิดขั้นท่านก็ยงั
ท่างานด้วยความเต็มใจอย่างสุดความสามารถ 
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ล าดับ 

 
ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยการแสดงพฤติกรรมอันพงึ

ประสงค์ที่มีต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างย่ิง 

เห็น
ด้วย 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

12 ท่านมักท่างานแบบปิดทองหลังพระ ถึงแม้
ผู้บังคับบัญชาไม่รับทราบแต่ยังคงปฏบิัติงาน
ด้วยดีเรื อยมา 

     

13 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมที องค์การของท่านจดัขึน้
โดยไม่ต้องร้องขอ 

     

14 ท่านมีความเข้าใจในเป้าหมายขององค์การ และ
ยินที ดจีะปฏิบตัิงานให้บรรลเุป้าหมาย 

     

15 ท่านมักจะแสดงความคิดเหน็เพื อประโยชน์ต่อ
องค์กร 

     

16 ท่านไม่แพร่งพรายความลับขององค์กรให้กับ
คนภายนอกรู ้

     

17 ท่านมักจะปฏบิัติตามกฎระเบียบ ข้อบังคับของ
บริษทัอย่างเคร่งครัด 

     

18 ในการปฏบิัติงาน ท่านจะค่านึงถงึผลที ได้รบั
จากการใช้ทรัพยากรขององค์การ 

     

19 ท่านใหค้วามส่าคัญต่อการนัดหมายต่าง ๆ      

20 ท่านไม่ค่อยใช้เวลางานในการปฏบิัติสิ งอื น
นอกเหนือจากงาน 
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แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) ของแบบสอบถาม 

เร่ือง  การมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ของพนักงาน บริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต์ 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.เพื อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที มีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน 

2. เพื อศึกษาในด้านความมีส่วนร่วมของตัวพนักงานที ส่งจะผลในด้านการแสดงพฤติกรรม

อันพึงประสงค์ 

3. เพื อศึกษาด้านความผูกพันของตัวพนักงานที ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์

ของพนักงาน 

สมมติฐานการวิจัย 

 จากการศึกษาในเรื องการมีส่วนร่วมและความผูกพันทางใจของพนักงานที มีผลต่อการ

แสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ได้น่าแนวคิด ทฤษฎี และผลงานทางการวิจัยต่าง ๆ มาตั้งสมมติฐานดังนี้ 

สมมติฐานที   1  ปัจจัยในด้านของส่วนบุคคลที ต่างกันจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมที ไม่

แตกต่างกัน 

สมมติฐานที  2 ความมีส่วนร่วมของพนักงานในการท่างาน ที มีอิทธิพลทางบวกต่อการแสดง

พฤติกรรมอันพึงประสงค์ของตัวพนักงาน 

สมมติฐานที  3 ความผูกพันของพนักงานจะส่งผล ต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของ

พนักงาน 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที เกี ยวข้อง ผู้ศึกษาจึงได้ก่าหนดกรอบแนวคิดเพื อเป็น

แนวทางในการศึกษาเรื อง  “การมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กรที ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึง

ประสงค์ของพนักงาน บริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต์ ดังนี้ 
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                 ตัวแปรอิสระ 

 

 

           

 

                ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- เพศ 

- อาย ุ

-ระดบัการศึกษา 

- ระยะเวลาการท่างาน 

- อัตราเงินเดือน 

ความผูกพันต่อองค์กร 

,- มีความต้องการอย่างแรงกล้า ที จะคงความเป็น

สมาชิกกับองค์กร                                                     

,- มีความเต็มใจที จะจะทุ่มเทความพยายามใน

การท่างานเพื อที จะปฏิบัตงิานใหก้ับองค์กร                

,- มีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับ

ค่านิยม เป้าหมายขององค์กร                                     

(สรัญญา จันทรรวงทอง, 2546) 

ความมีส่วนร่วมของพนักงาน 

-  การมีส่วนร่วมในการเข้าอบรม 

- การรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร 

- การมีส่วนร่วมหาสาเหตุ ข้อเสนอแนะ      

    และแนวทาง การแก้ไขปัญหา 

- การเข้าร่วมประชุม ประสานงาน  

- การชักจูง เข้าร่วม กิจกรรม 

- การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

- การร่วมด่าเนินงานตามแผนงาน 

- การติดตามและประเมินผลการปฏิบตัิงาน                  

(ยุพาพร  รูปงาม, 2545) 

การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์

ของพนักงาน 

- พฤติกรรมการให้ความ ช่วยเหลือ 

- พฤติกรรมการส่านึกในหน้าที  

- พฤติกรรมอดทนอดกลั้น 

- พฤติกรรมการส่านึกถึงผู้อื น 

- พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 

     (ชุติมา ชุติวิวานันท์, 2554) 
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7. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1. ผู้บริหารและผู้ที มีความสนใจสามารถน่าข้อมูลของระดับความมีส่วนร่วมของพนักงานเพื อ

ใช้เป็นประโยชน์ ในการที จะก่าหนด กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 2. ผู้บริหารและผู้ที มีความสนใจสามารถน่าข้อมูลระดับของความผูกพันของตัวพนักงานที 

สามารถส่งผลต่อการแสดงออกทางด้านพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของตัวพนักงานมาก่าหนดกลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 3. ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์สามารถที จะน่าผลจากการศึกษาและข้อมูลที ได้น่า ไปใช้ในการ

วางแผนเพื อเป็นแนวทางในการวางแผน หลักสูตรการฝึกอบรมหรือกิจกรรมต่าง ๆเพื อการน่าไปสู่

การแสดงออกของพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของตัวพนักงาน 

4. บริษัทที อยู่ในกลุ่มบริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต์ หรือบริษัทอื นที มีความสนใจสามารถน่า

ผลที ได้จากการศึกษาน่าไปปรับใช้หรือประยุกต์ใช้กับกลยุทธ์ในการบริหารและการจัดการ ของ

บริษัทตนเองได้ 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการศึกษาครั้งน้ีได้ให้ค่านิยามศัพท์ในการใช้วิจัยไว้ดังนี้ 

องค์กร หมายถึง บริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ 

พนักงานหมายถึงพนักงานหรือบุคลากรที ปฏิบัติอยู่ในบริษัทกลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ 

ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึงสถานภาพ และลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ 

ของการศึกษา ระยะเวลาในการท่างาน อัตราเงินเดือนค่าจ้าง 

ความมีส่วนร่วมต่อองค์กร คือ การรู้สึกมีส่วนเกี ยวข้องทางสังคมด้านจิตใจและอารมณ์ซึ ง 

ผลทางเกี ยวข้องดังกล่าวเป็นสิ งเร้าท่าให้เกิดความรู้สึกการมีส่วนร่วมโดยแสดงออกคือ การมีส่วนร่วม

ในการเข้าอบรบ,การรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร,การเข้าร่วมหาสาเหตุ ข้อเสนอแนะ และแนวทางการแก้ไข

ปัญหา การเข้าร่วมประชุม ประสานงาน  การชักจูง เข้าร่วม กิจกรรม  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

การร่วมด่าเนินงานตามแผนงาน การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร คือเป็นความรู้สึกของพนักงานที มีต่อองค์กร โดยได้แสดงพฤติกรรม 

มีความต้องการอย่างมาก ที จะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร มีความเต็มใจที จะทุ่มเทความพยายาม
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อย่างมากเพื อที จะปฏิบัติงานให้กับองค์กร มีความเชื อมั นอย่างแรงกล้ายินดียอมรับค่านิยม และ

เป้าหมายขององค์กร 

การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ คือ การที พนักงานมีพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือกัน

และกัน พฤติกรรมการส่านึกในหน้าที  พฤติกรรมอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการส่านึกถึงผู้อื น

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ 
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มหาวิทยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุรี 

Rajamagala University of Technology Thanyaburi 

 

 

 

แบบสอบถาม 

เร่ือง การมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กรที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์
ของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ 

แบบสอบถามชุดนี้จัดท่าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื อใช้ประกอบการท่าวิจัยในหลักสูตรปริญญา

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ค าชี้แจง แบบสอบถามนี้เป็นแบบสอบถามส่าหรับพนักงานประจ่าที ท่างานบริษัทอุตสาหกรรมยาง

รถยนต์ ซึ งแบ่งออกเป็น 4 ส่วนดังนี้ 

 ส่วนที ่1 ข้อมูลทั วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเกี ยวกับความมีส่วนร่วมของพนักงานได้แก่ การมีส่วนร่วมในการ
เข้าอบรม การรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร การมีส่วนร่วมหาสาเหตุ ข้อเสนอแนะ และแนวทาง การแก้ไข
ปัญหา การเข้าร่วมประชุม ประสานงาน การชักจูง เข้าร่วม กิจกรรม การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
การร่วมด่าเนินงานตามแผนงาน การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน (ยุพาพร  รูปงาม, 2545) 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเกี ยวกับความผูกพันต่อองค์กรมีความต้องการอย่างแรงกล้าที จะคงความ

เป็นสมาชกิกับองคก์ร, มีความเต็มใจที จะจะทุ่มเทความพยายามในการท่างานเพื อที จะปฏิบัติงานให้กับ

องค์กร, มีความเชื อมั นอย่างแรงกลา้และยอมรับค่านิยม เป้าหมายขององค์กร (สรัญญา จันทรรวงทอง, 2546) 

 ส่วนที่ 4 การแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงานได้แก่ พฤติกรรมการให้ความ

ช่วยเหลือ, พฤติกรรมการส่านึกในหน้าที , พฤติกรรมอดทนอดกลั้น, พฤติกรรมการส่านึกถึงผู้อื น,

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ(ชุติมา ชุติวิวานันท์, 2554) 

 แบบสอบถามส่วนที  2 ,3 และ4 ซึ งลักษณะข้อค่าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) ก่าหนดระดับมาตราส่วนที เป็นข้อความให้เป็นค่าน้่าหนักตัวเลข ก่าหนดค่าน่้าหนักตามวิธีของ 

Liker type Scale โดยแยกเป็นข้อค่าถามเชิงบวกและเชิงลบ เพื อก่าหนดการให้คะแนนดังนี้  



105 
 

ระดับความคิดเห็น     คะแนนค าถามเชิงบวก       คะแนนค าถามเชิงลบ 
 เห็นด้วยอย่างยิ ง   5 คะแนน  1 คะแนน 
 เห็นด้วย    4 คะแนน  2 คะแนน 
   ไม่แน่ใจ    3 คะแนน  3 คะแนน 
 ไม่เห็นด้วย          2 คะแนน  4 คะแนน 
 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ ง   1 คะแนน  5 คะแนน 
ผู้ศึกษาใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าคะแนนโดยใช้สูตร                      
ช่วงความกว้างข้องข้อมูลในแต่ละชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
                                   จ่านวนชั้น 
ซึ งแทนค่าเท่ากับ            = 5 - 1 =  0.8 
                     5 
ค่าเฉลี ยระหว่าง  1.00  ถึง      1.80     หมายถึง ระดับความคิดเห็นต ่า 
   1.81 ถึง      2.60      หมายถึง ระดับความคิดเห็นค่อนข้างต ่า 
   2.61  ถึง      3.40     หมายถึง ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
   3.41    ถึง      4.20     หมายถึง ระดับความคิดเห็นค่อนข้างสูง 

   4.21 ถึง      5.00     หมายถึง ระดับความคดิเห็นสูง   
   ผู้วิจัยขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อค่าถามและทุกส่วนตามความ
เป็นจริงเพื อศึกษาเรื อง การมีส่วนร่วมและความผูกพันต่อองค์กรที ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึง
ประสงค์ของพนักงาน บริษัทอุตสาหกรรมยางรถยนต์ 
ค าชี้แจง 

 ในการหาความเที ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามว่าค่าถามในแต่ละข้อมีความเหมาะสม

หรือไม่ ให้ท่านใส่เครื องหมาย ลงในช่องว่างที ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที สุด โดยมีเกณฑ์

การให้คะแนนค่าถามดังนี้ 

  ค่าคะแนน +1 หมายถึง ค่าถามมีความเหมาะสม 

           0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าค่าถามมีความเหมาะสมหรือไม่ 

      -1 หมายถึง ค่าถามไม่มีความเหมาะสม 
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ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเกี ยวกับความมีส่วนร่วมของพนักงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยาง
รถยนต์ 

ส่วนที  ข้อที  คะแนนความคิดเห็นของผู้เชี ยวชาญ ∑  IOC ข้อเสนอแนะ 

  คนที  1 คนที  2 คนที  3    
1 1 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 2 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 3 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 4 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 5 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 6 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 7 +1 +1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

 8 +1 +1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

 9 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 10 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 11 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 12 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 13 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 14 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 15 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 16 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 17 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 18 +1 +1 -0 1 0.33 ไม่มีความ
สอดคล้อง 

 19 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 20 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
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ส่วนท่ี 3 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส่วน
ที  

ข้อที  คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี ยวชาญ 

∑  IOC ข้อเสนอแนะ 

  คนที  1 คนที  2 คนที  3    

2 1 +1 +1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

 2 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 3 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 4 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 5 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 6 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 7 +1 +1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

 8 +1 +1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

 9 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 10 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 11 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 12 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 
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ส่วนที่ 4 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ท่ีมีต่อองค์กร 

 
 
 

ส่วน
ที  

ข้อที  คะแนนความคิดเห็นของ
ผู้เชี ยวชาญ 

∑  IOC ข้อเสนอแนะ 

  คนที  1 คนที  2 คนที  3    

3 1 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 2 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 3 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 4 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 5 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 6 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 7 +1 +1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

 8 +1 +1 0 2 0.67 มีความสอดคล้อง 

 9 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 10 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 11 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 12 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 13 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 14 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 15 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 16 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 17 +1 +1 +1 3 1.00 มีความสอดคล้อง 

 18 +1 +1 -0 1 0.33 ไม่มีความสอดคล้อง 

 



109 
 

 
 

 
 
 

 

 
 

 

 



 

109 
 

ประวัติผู้เขียน 

ชื่อ - สกุล   นางสาวเปลวเทียน  เสือเหลือง 

วัน เดือน ปี เกิด   17 กันยายน 2523 

ท่ีอยู่    13  หมู่ 1   ต.อาษา   อ.บ้านนา   จ.นครนายก 26110 

การศึกษา   ปริญญาตรี สาขาการจัดการอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

พระจอมเกล้าพระนครเหนือ 

ประสบการณ์ท างาน ปัจจุบัน พนักงานบริษัท โคล์เลอร์ จ ากัด มหาชน 

แผนก CS & Export 

พนักงานบริษัทโยโกฮาม่าไทร์ ประเทศไทย จ ากัด  

ต าแหน่ง Supervisor Production 

พนักงานบริษัท PCTT  ประเทศไทย จ ากัด  

ต าแหน่ง Senior Leader Production 

เบอร์โทร   037 -323308  

อีเมล์    Peawtian@yahoo.com 
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