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This qualitative research aims to explore the motivational elements that support 

organizational commitment and the strategies to develop it among operational level employees in 
a petrochemical company located in Rayong Province, Thailand. The study involved interviewing 
two distinct groups: five maintenance engineers and ten production chemists, all of whom have 
been employed for between one to five years. The interviews were audio-recorded, transcribed, 
and analyzed using Atlas.ti to identify and categorize thematic groupings of words and meanings. 
The findings reveal that; 
                      1. The primary motivators influencing organizational commitment among the 
operational staff include: 1) career advancement opportunities and professional development, 
2) benefits, compensation, and welfare, and 3) a sense of unity and organizational culture. 
                      2. The effective strategies to enhance organizational commitment, which were: 
1) fostering job security, 2) enhancing benefits and compensation packages, and 3) strengthening 
the organizational culture. These insights contribute to the understanding of employee retention 
strategies in the petrochemical industry. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ในปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ไม่วา่จะเป็นดา้นการเมือง การปกครอง 
ดา้นสังคม ดา้นเทคโนโลย ีรวมทั้งการเปล่ียนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ ซ่ึงถือวา่มีความส าคญั 
ในการด าเนินธุรกิจอยา่งมาก องคก์รตอ้งมีการปรับตวัเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา
เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัและอยูร่อดได ้โดยเฉพาะจงัหวดัระยอง ซ่ึงเป็นเมืองท่ีมีนิคมอุตสาหกรรม 
อยูห่ลากหลายอุตสาหกรรม และเป็นจงัหวดัท่ีมีรายไดป้ระชากรต่อหวัสูงท่ีสุดในประเทศ ดงันั้น 
ทรัพยากรมนุษย ์จึงถือเป็นปัจจยัส าคญัในการช่วยผลกัดนัใหอ้งคก์รมีความกา้วหนา้เจริญเติบโต 
และด าเนินกิจการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์จึงมีความส าคญั 
เป็นอยา่งมาก ท าอยา่งไรใหท้รัพยากรมนุษย ์ท่ีองคก์รไดล้งทุนไวอ้ยูก่บัองคก์รนาน ๆ ไม่โยกยา้ย
ไปองคก์รอ่ืนโดยง่าย (บุรฉตัร จนัทร์แดง, คมสันต ์บุพตา และเสาวลกัษณ์ โกศลกิตติอมัพร, 2561) 
 ทุกอุตสาหกรรมตอ้งประสบกบัปัญหากบัภาวะสมองไหล คือ การสูญเสียพนกังาน 
ท่ีมีสมรรถนะสูง ซ่ึงส่งผลเสียในดา้นตน้ทุน ไม่วา่จะเป็น ตน้ทุนทางตรง คือ การลงทุนเพื่อสรรหา
คดัเลือก และพฒันาบุคลากรใหม่เพื่อมาทดแทนพนกังานท่ีสูญเสียไป (ชลภสัสรณ์ ศรีวรฉตัรภาธร, 
2558) และตน้ทุนการเสียโอกาส เพราะการสูญเสียพนกังานใหแ้ก่องคก์รคู่แข่ง ท าให้คู่แข่งรู้กลยทุธ์ 
และสามารถน าความรู้ ความสามารถไปต่อยอดก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจได ้
รวมทั้งตน้ทุนทางออ้ม คือ ขวญัและก าลงัใจของพนกังานท่ียงัคงท างานอยูใ่นองคก์ร อาจลดลง  
และอาจเร่ิมคิดถึงความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในงาน เร่ิมมองถึงโอกาสทางเลือกท่ีจะไปท างาน
ในองคก์รอ่ืน ส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์เช่น การขาดงาน การมาสาย การลดลง 
ของความกระตือรือร้นในการท างาน (พรรัตน์ แสดงหาญ, 2556) 
 การท่ีองคก์รตอ้งสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถไป ยอ่มเท่ากบัวา่ องคก์ร 
ก าลงัสูญเสียทรัพยากรท่ีมีค่า ในขณะเดียวกนักลบัตอ้งลงทุนอีกหลายดา้น เพื่อท่ีจะสรรหา คดัเลือก 
ฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรเขา้มาทดแทน ท าให้องคก์รตอ้งสูญเสียเวลาและผลประโยชน์ 
มากพอสมควร (ดิเรก สวสัด์ิดรงค,์ 2559) ผลกระทบท่ีตามมา คือ ความล่าชา้ในการด าเนินงาน 
การหยดุชะงกั ขาดความต่อเน่ือง และหากพิจารณาในอีกแง่มุมหน่ึง การท่ีองคก์รมีอตัราการลาออก
ของบุคลากรสูง ถือเป็นการสูญเสียภาพพจน์ท่ีดีขององคก์ร อนัจะส่งผลกระทบต่อความเช่ือมัน่ 
ขององคก์รในทา้ยท่ีสุด (พรระว ีบวัศรี, 2562) การรักษาบุคลากรท่ีมีอยูใ่หเ้กิดคุณภาพชีวติท่ีดี 
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และเกิดความผกูพนักบัองคก์ร เพื่อป้องกนัการลาออกของบุคลากร เพราะการลาออก  
เป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงความสูญเสียดา้นตน้ทุน สูญเสียค่าใชจ่้าย ในอีกแง่มุมหน่ึง ก็เป็นการสูญเสีย
ภาพลกัษณ์ขององคก์ร หากมีอตัราการลาออกท่ีสูง จะมีผลกระทบต่อความเช่ือมัน่และความมัน่คง
ขององคก์ร (ศศิ อ่วมเพง็, 2558)  
 ในแต่ละองคก์ร การลาออกของพนกังานจะส่งผลกระทบต่อค่าใชจ่้ายบุคลากร 
ขององคก์รอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้เน่ืองจากการสูญเสียบุคลากรท่ีสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็
ประสิทธิภาพไปนั้น เป็นการยากท่ีจะหาบุคลากรทดแทน ท่ีพร้อมท างานขององคก์ร 
ไดอ้ยา่งสมบูรณ์ในทนัที การลาออกจากงานของพนกังาน ถือวา่ “เป็นตน้ทุน” ไม่วา่จะเป็น  
ตน้ทุนดา้นการลงทุนพฒันาบุคลากร การสรรหา การฝึกอบรม โดยเฉพาะการลาออกของพนกังาน
ท่ีเป็นต าแหน่งส าคญัเชิงกลยทุธ์ ท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานของธุรกิจ การด าเนินงาน 
ท่ีขาดความต่อเน่ือง การประสานงานกบัลูกคา้ภายนอก ท าใหส่้งผลกระทบต่อความเช่ือมัน่ 
และภาพลกัษณ์ขององคก์ร และการลาออกของพนกังานส่งผลกระทบต่อขวญัก าลงัใจของพนกังาน
ท่ียงัอยูใ่นองคก์ร รวมถึงพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูต่อ้งท างานหนกัข้ึน (ณฐัว ีโฆษะฐิ, 2560) 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นคุณลกัษณะส าคญัท่ีทุกองคก์รตอ้งการ เน่ืองจากก่อให้เกิด
ประโยชน์มากมายหลายทาง และส่งผลต่อความสม ่าเสมอของการมาท างานของพนกังานการลดลง
ของสถิติการขาดงาน ผลการปฏิบติังานดีข้ึน อตัราการเขา้ออกจากงานลดลง รวมถึงพฤติกรรม 
อ่ืน ๆ ท่ีส่งเสริมการท างาน เช่น การทุ่มเทท างานนอกเหนือจากบทบาทหนา้ท่ีท่ีองคก์รก าหนดให ้
ซ่ึงแสดงออกในรูปของความคิดสร้างสรรคเ์พื่อให้องคก์รอยูร่อด และสามารถแข่งขนักบัตลาดได ้
ประโยชน์ของความผกูพนัต่อองคก์ร ช่วยใหอ้งคก์รด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลใหต้น้ทุน
ค่าใชจ่้ายขององคก์รลดลง ดว้ยเหตุผลท่ีวา่ บุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะทุ่มเท 
ความพยายามในการปฏิบติังานท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ทั้งน้ี เน่ืองจากความผกูพนัเป็นความรู้สึก
ท่ีบุคคลไดแ้สดงพฤติกรรมตอบสนองต่อองคก์ร ในการยอมรับเป้าหมายร่วมกนัในการปฏิบติังาน 
ยอมรับค่านิยมขององคก์ร ผา่นการทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์ร และความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
(พรทิพย ์ไชยฤกษ,์ 2555) ทั้งน้ี องคก์รจ าเป็นตอ้งดูแลรักษาความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน และ
ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานใหแ้ก่บุคลากร ซ่ึงส่งผลใหบุ้คลากรมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน และ
สร้างความส าเร็จใหก้บัองคก์ร โดยไม่เห็นแก่ความเหน็ดเหน่ือยและยากล าบาก การส่งเสริมใหค้น 
มีความผกูพนัต่อองคก์ร จึงมีความส าคญัในการด าเนินงานใหมี้ประสิทธิภาพ และช่วยลดตน้ทุน
ขององคก์ร ท่ีส าคญั ความผกูพนัต่อองคก์รเก่ียวขอ้งกบัการรักษาคนท่ีมีคุณภาพ ไม่ใหอ้อกจาก
องคก์ร หรืออยูใ่นองคก์รคู่แข่ง เพราะเม่ือพนกังานมีความผกูพนัต ่า จะมีผลกระทบต่อพฤติกรรม
การท างาน เช่น การขาดงาน การลาออกมีอตัราสูง ไม่มีความเสียสละในการท างาน เป็นตน้ ฉะนั้น 
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การส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อพนกังาน ส่งผลใหเ้กิดประโยชน์ 
ต่อตวัพนกังานและต่อองคก์ร (ภทัราภรณ์ ฮุงหวล, 2557) อีกทั้ง การท่ีองคก์รมีสวสัดิการท่ีดี 
ท่ีตอบโจทยไ์ดท้ั้งพนกังานภายในองคก์รและองคก์รไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสม และมีความยติุธรรม 
ก็ยงัจะช่วยส่งเสริมใหอ้งคก์รเกิดภาพลกัษณ์ท่ีดีในสายตาของผูค้นภายนอกองคก์รไดอี้กดว้ย  
เพราะเม่ือใดก็ตาม ท่ีพนกังานในองคก์รเกิดความพึงพอใจในชีวติการท างานและการใชชี้วติของ
ตนเอง พนกังานจะมีการพูดถึงองคก์รในแง่มุมท่ีดี และเต็มเป่ียมไปดว้ยความสุข ความภาคภูมิใจ 
อนัเป็นส่ิงท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รทั้งในปัจจุบนัและอนาคต (ปราณี ศรีสิริประเสริฐ, 2559) 
ความเช่ือวา่ องคก์รจะมีความสามารถรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์ร 
ไวไ้ดน้ั้น จ  าเป็นตอ้งอาศยั ความรู้สึกนึกคิด ความเช่ือต่าง ๆ ในส่ิงท่ีดีขององคก์ร ท าให้พนกังาน 
ในองคก์รมีความผกูพนัต่อองคก์ร ดงันั้น ตอ้งเกิดจากท่ีองคก์รตอ้งใหก้ารสนบัสนุนในดา้นต่าง ๆ 
แก่พนกังาน ไม่วา่จะเป็นรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การสนบัสนุนใน 
ดา้นการยกระดบัสภาพชีวิตความเป็นอยูใ่ห้ดีข้ึน รวมทั้งการสนบัสนุนในดา้นการยอมรับ 
ความคิดเห็น การมีส่วนร่วม การพฒันายกระดบัความรู้ ความสามารถของพนกังานในองคก์ร  
เป็นตน้ ซ่ึงเม่ือองคก์รมีการสนบัสนุนในดา้นต่าง ๆ ดงักล่าวแลว้ ก็จะสร้างความรับรู้ใหเ้กิดข้ึนกบั
พนกังาน พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ร สร้างสรรคผ์ลงานท่ีดีมีคุณภาพใหแ้ก่องคก์ร ซ่ึงส่งผล
ดีกบัองคก์รอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ (ววิรรธณี วงศาชโย, 2558) 
 องคก์รโดยฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์เพียรพยายามด าเนินการในเร่ืองต่าง ๆ เพื่อจูงใจ 
และรักษาพนกังานเอาไวก้บัองคก์ร เช่น การสรรหาและพฒันาพนกังานระดบับริหาร ใหเ้ป็นผูน้ า 
ท่ีมีความสามารถในการบริหารคน โดยในขั้นตอนการคดัเลือก จะพิจารณาดา้นทกัษะในการบริหาร
จดัการคนดว้ย ไม่ใช่พิจารณาเร่ืองงานเพียงดา้นเดียว (นฤมล เพญ็สิริวรรณ, 2561) ส่วนหวัหนา้งาน
และผูจ้ดัการท่ีท างานอยูใ่นปัจจุบนั ฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งเติมทกัษะความรู้ในเร่ืองของ 
การบริหารคนใหม้ากข้ึน โดยเฉพาะทกัษะดา้นการสร้างแรงจูงใจ การใหก้ารยอมรับในตวัพนกังาน 
การส่ือความ และการท างานเป็นทีม สร้างระบบความกา้วหนา้ทางสายอาชีพท่ีชดัเจน การท่ีองคก์ร
จะรักษาพนกังานท่ีท างานเก่งไวไ้ดอ้ยา่งต่อเน่ือง จะตอ้งแสดงใหบุ้คลากรเห็นถึงเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เม่ือเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร โดยองคก์รตอ้งคอยสนบัสนุน 
การพฒันาพนกังานอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีความสามารถสูง หากสามารถเติบโตไป
ในสายงานต่าง ๆ ไดต้ามท่ีตนเองวางแผนไว ้ก็ยิง่ท  าใหพ้นกังานกลุ่มน้ี ตอ้งการท่ีจะอยูท่  างาน 
ในบริษทัต่อไปในระยะยาว (อคัรกิตต์ิ พฒันสัมพนัธ์, 2561) รวมไปถึงการสรรหาและคดัเลือก
พนกังานท่ีมีความสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมของบริษทั เร่ืองน้ี เป็นกลยทุธ์ท่ีส าคญัมากท่ีองคก์ร 
ควรด าเนินการ กล่าวคือ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งรู้วา่ วฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร 
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เป็นอยา่งไร แลว้จึงเลือกพนกังานใหต้รงกบัค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์รใหไ้ด ้ผลท่ีไดรั้บคือ 
ไดพ้นกังานท่ีมีอุปนิสัยใจคอและมีทศันคติท่ีไม่ขดัแยง้กบัองคก์ร ซ่ึงจะช่วยใหพ้นกังานท างาน 
โดยท่ีเป็นตวัของตวัเองไดม้ากข้ึน ไม่ตอ้งเปล่ียนตวัเองมากไป หรือฝืนท าในส่ิงท่ีไม่ใช่ตนเอง 
(ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2562) ยกตวัอยา่งเช่น หากเป็นองคก์รท่ีเนน้เร่ืองของการเปล่ียนแปลง
อยา่งรวดเร็ว มีระบบงานใหม่ ๆ เกิดข้ึนเสมอ จ าเป็นตอ้งรับพนกังานท่ีชอบการเปล่ียนแปลง 
สามารถปรับตวัไดเ้ร็ว และไม่รู้สึกอึดอดักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน แต่ถา้องคก์รรับพนกังาน 
ท่ีชอบรักษาสถานภาพของตนเองไว ้ไม่ชอบการเปล่ียนแปลง จะท าใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์รได ้
ไม่นาน ดงันั้น การพฒันาแผนการรักษาพนกังานแบบมีส่วนร่วม ดว้ยเล็งเห็นวา่ การสร้าง 
การมีส่วนร่วมในการพฒันาแผนการรักษาพนกังานน้ี จะสามารถรักษาพนกังานใหอ้ยูใ่นองคก์ร
ต่อไปได ้และเป็นการช่วยลดค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน อาทิ การสรรหาบุคลากร การฝึกอบรม 
และส่งเสริมใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์รสืบไป 
 ในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร มีหลายปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ปัจจยัส่วนบุคคล 
นโยบายและการบริหารองคก์ร แรงจูงใจภายในและภายนอก ค่าตอบแทน โครงสร้างองคก์ร 
สภาพแวดลอ้มภายในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อหน่วยงาน การท างาน
เป็นทีม ความกา้วหนา้ในการท างาน รายได ้สวสัดิการสภาพแวดลอ้ม การยอมรับนบัถือในท่ีท างาน 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ปัจจยัเหล่าน้ี ลว้นส่งผลต่อความผกูพนัท่ีบุคลากรมีต่อองคก์ร และ 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน (ธิดารัตน์ สินแสง และพีรพงษ ์ฟูศิริ, 2556)  
จึงเป็นส่ิงท่ีองคก์รในปัจจุบนัตอ้งด าเนินการใหเ้กิดข้ึนอยา่งเป็นรูปธรรม เพื่อเป็นตวัเช่ือมโยง
ระหวา่งความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รกบัเป้าหมายขององคก์รใหส้อดคลอ้งกนัอีกดว้ย 
ความผกูพนัน้ีจะค่อย ๆ พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่จะอยูอ่ยา่งมัน่คง โดยจะท าหนา้ท่ีคอยเป็น
แรงผลกัดนัและจูงใจใหพ้นกังาน หรือบุคลากรปฏิบติังานอุทิศตนเพื่อองคก์ร 
  

ทีม่าของปัญหา 
 บริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง พบวา่ มีปัญหา 
ดา้นพนกังานภายในองคก์ร โดยพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการขององคก์รท่ีมีอายงุานระหวา่ง  
1-5 ปี มีอตัราการลาออกไปท างานองคก์รอ่ืน และพนกังานขององคก์รมีการเปรียบเทียบสวสัดิการ
กบับริษทัในกลุ่มธุรกิจเดียวกนั เน่ืองจาก บริษทัอยูใ่นพื้นท่ีท่ีมีคู่แข่งขนัทางดา้นธุรกิจอุตสาหกรรม 
ปิโตรเคมีหลายบริษทั พนกังานเกิดการเปรียบเทียบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ  
ตลอดระยะเวลา 10 กวา่ปีท่ีผา่นมา กบักลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีท่ีอยูใ่นพื้นท่ีเดียวกนั  
และในพื้นท่ีนิคมอุตสาหกรรมต่าง ๆ ของจงัหวดัระยอง ซ่ึงพบวา่ เป็นปัญหาท่ีพบมากในเขตพื้นท่ี
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อุตสาหกรรมท่ีมีการเจริญเติบโตทางอุตสาหกรรม และบริษทัต่าง ๆ แข่งขนักนัน าเสนอ 
สิทธิประโยชน์ท่ีตอบสนองความตอ้งการแก่แรงงานท่ีสูงกวา่ ในดา้นของการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์ก็จะเกิดผลกระทบกบัพนกังานในองคก์ร ในเร่ืองของอตัราการลาออก 
ของพนกังาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สวรรณกมล จนัทรมะโน และประสพชยั พสุนนท ์(2557) 
ซ่ึงท าการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังาน และพบวา่ การเปรียบเทียบ 
กบัตลาดแรงงานของพนกังานในองคก์ร เป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการลาออก
ของพนกังานในองคก์ร เน่ืองจากวา่ พนกังานไม่ไดรั้บผลตอบแทนตามท่ีตนคาดหวงัไวจ้าก 
การเขา้มาท างาน หรือถือครองต าแหน่งในองคก์ร พนกังานจึงลาออกไป โดยหวงัวา่ จะไดรั้บ
ผลตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง ความกา้วหนา้ และความมัน่คงในอาชีพการงานท่ีดีกวา่จากองคก์ร
อ่ืน ปัจจุบนัปัญหาท่ีองคก์รก าลงัประสบ คือ อตัราการลาออกของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ต าแหน่งวศิวกร และนกัเคมี ลาออกไปท างานบริษทัอ่ืนในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี  
ซ่ึงในพื้นท่ีจงัหวดัระยอง จะมีการแข่งขนัดา้นตลาดแรงงานในสาขาวศิวกรรมเคมีและวทิยาศาสตร์
เคมี ถือเป็นสาขาท่ีบริษทักลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีหลาย ๆ บริษทัตอ้งการ จึงเกิดปัญหา
ดา้นการแข่งขนัแยง่ชิงแรงงานจากบริษทัต่าง ๆ ในแวดวงธุรกิจประเภทเดียวกนั ท าให้พนกังาน 
ท าการเปรียบเทียบรายได ้สวสัดิการต่าง ๆ จากแต่ละองคก์ร เพื่อตดัสินใจท่ีจะเลือกเขา้ท างาน 
หรือมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์รใดองคก์รหน่ึง  
 

ตารางท่ี 1 ขอ้มูลพนกังานลาออกของบริษทัฯ 4 ปียอ้นหลงั  

ท่ีมา: สถิติขอ้มูลพนกังานลาออกของบริษทัฯ 
 
 ขอ้มูลจากรายงานสถานการณ์ดา้นแรงงานปี พ.ศ. 2566 ของจงัหวดัระยอง พบวา่  
ตลอดปี พ.ศ. 2566 อุตสาหกรรมเคมีภณัฑแ์ละผลิตภณัฑ์เคมี เป็นอุตสาหกรรมท่ีมีการเคล่ือนไหว
การลงทุนท่ีสูงท่ีสุดในจงัหวดัระยอง (ส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัระยอง, 2566) โดยมี
รายละเอียดดงัตารางท่ี 2 

พ.ศ. ต าแหน่งวิศวกร (คน) ต าแหน่งนักเคมี (คน) จ านวนพนักงานลาออก (ทั้งปี) (คน) 
2561   5   1   6 
2562   3   4   7 
2563   1   3   4 
2564   2   5   7 
รวม 11   13   24  
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(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2566) ตารางท่ี 2 ความเคล่ือนไหวการลงทุนอุตสาหกรรมท่ีส าคญั  
 
ล าดบั กลุ่มอุตสาหกรรม จ านวนโรงงาน เงนิลงทุน (ล้านบาท) คนงาน (คน) 

1 การผลิตอ่ืน ๆ 561 306,299.69 15,832 
2 ผลิตภณัฑโ์ลหะ 369   98,734.41 28,616 
3 ผลิตยานพาหนะและอปุกรณ์ รวมทั้ง 

การซ่อมยานพาหนะและอุปกรณ์ 
291 202,793.18 42,405 

4 ผลิตภณัฑพ์ลาสติก 252 108,365.24 14,947 
5 เคมีภณัฑแ์ละผลิตภณัฑเ์คมี 207 397,849.00 11,909 
6 ผลิตเคร่ืองจกัรและเคร่ืองกล 148   58,820.21 12,970 
7 แปรรูปไมแ้ละผลิตภณัฑจ์ากไม ้ 137   17,258.19 3,318 
8 ผลิตภณัฑอ์โลหะ 133    90,72.69 6,248 
9 อุตสาหกรรมอาหาร 126   13,212.70 10,579 
10 ยางและผลิตภณัฑย์าง 110 65,064.74 12,289 
11 ผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและอุปกรณ์   95 55,278.30 16,306 
12 ผลิตภณัฑโ์ลหะขั้นพ้ืนฐาน   48 129,277.01 11,121 
13 เคร่ืองเรือนหรือเคร่ืองตบแต่งในอาคาร

จากไม ้แกว้ ยาง หรือโลหะอ่ืน ๆ 
  33     2,295.75   6,306 

14 ผลิตกระดาษและผลิตภณัฑก์ระดาษ   30     8,884.78   1,819 
15 การพิมพ ์การเยบ็เล่ม ท าปก หรือ 

การท าแม่พิมพ ์
  30     3,705.81   1,033 

16 ผลิตภณัฑจ์ากพืช   25 102,815.06   1,729 
17 ผลิตภณัฑจ์ากปิโตรเลียม   25     2,651.96   1,089 
18 ส่ิงทอ   16     7,243.24   2,650 
19 อุตสาหกรรมเคร่ืองด่ืม    8     2,369.02     590 
20 ผลิตหนงัสตัวแ์ละผลิตภณัฑจ์ากหนงัสตัว ์    4        366.55     289 
21 อุตสาหกรรมเคร่ืองแต่งกายยกเวน้รองเทา้    1         33.20     292 

รวม       2,649      1,592,390.73    202,337 

ท่ีมา: ส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัระยอง (2566) 
 
 จากตารางท่ี 2 พบวา่ สาขาอุตสาหกรรมท่ีมีการลงทุนมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรกของจงัหวดั 
(พิจารณาจากจ านวนเงินลงทุน) ประกอบดว้ย 
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 1. อุตสาหกรรมเคมีภณัฑแ์ละผลิตภณัฑเ์คมี สารเคมีและวสัดุเคมีเป็นหลกั เช่น โพลีออล
ไพรพิลีน โพลีเอททีลีน อะโรเมติกส์ และเมด็พลาสติก ปัจจุบนัมีโรงงานจ านวน 207 โรงงาน  
เงินลงทุน 397,849.00 ลา้นบาทคนงาน 11,909 คน 
 2. อุตสาหกรรมการผลิตอ่ืน ๆ ประกอบดว้ยการโม่ บด หรือยอ่ยหินการท าเคร่ืองมือ 
เคร่ืองใช ้หรืออุปกรณ์การแพทยโ์รงงานผลิตก๊าซ ซ่ึงมิใช่ก๊าซธรรมชาติ และโรงงานส่ง 
หรือจ าหน่ายก๊าซ แต่ไม่รวมโรงงานส่งหรือจ าหน่ายก๊าซท่ีเป็นน ้ามนัเช้ือเพลิงตามกฎหมาย 
วา่ดว้ยการควบคุมน ้ามนัเช้ือเพลิง โรงงานจดัหาน ้าท าน ้าใหบ้ริสุทธ์ิ หรือจ าหน่ายน ้าไปยงัอาคาร
หรือโรงงานอุตสาหกรรม การบรรจุสินคา้ทัว่ไป โรงงานหอ้งเยน็ การทา พน่ หรือเคลือบสี  
โรงงานปรับคุณภาพของเสียรวม โรงงานประกอบกิจการเก่ียวกบัการผลิตและจ าหน่วยไอน ้า 
โรงงานคดัแยกหรือฝังกลบส่ิงปฏิกูลหรือวสัดุท่ีไม่ใชแ้ลว้ การน าผลิตภณัฑ์อุตสาหกรรมท่ีไม่ใช้
แลว้หรือของเสียจากโรงงานมาผลิตวตัถุดิบ ตามล าดบั ปัจจุบนัมีโรงงานจ านวน 563  โรงงาน  
เงินลงทุน 306,329.89 ลา้นบาท คนงาน 15,840 คน 
 3. อุตสาหกรรมผลิตยานพาหนะและอุปกรณ์รวมทั้งการซ่อมยานพาหนะและอุปกรณ์ 
ประกอบดว้ย การผลิตยานยนตก์ารผลิตตวัถงัรถยนต ์การผลิตรถพว่งและรถก่ึงพวง และการผลิต
ช้ินส่วนและอุปกรณ์เสริมส าหรับยานยนตเ์ป็นตน้ ปัจจุบนัมีโรงงาน 291 โรงงาน เงินลงทุน  
202,793.18 ลา้นบาท คนงาน 42,405 คน 
 ดว้ยเหตุน้ี จึงท าใหมี้ความตอ้งการแข่งขนัแยง่ชิงแรงงานจากบริษทัต่าง ๆ ในกลุ่มธุรกิจ
ดา้นเคมีภณัฑ ์โดยเฉพาะพนกังานในต าแหน่งวศิวกรเคมีและนกัเคมี ดงันั้น การมุ่งเนน้การพฒันา
พนกังานเพียงอยา่งเดียวคงไม่เพียงพอต่อองคก์ร แต่ควรท าการศึกษาถึงวธีิการท่ีจะธ ารงรักษา
พนกังานท่ีมีประสิทธิภาพ และมีทกัษะความช านาญในการท างานให้อยูก่บัองคก์รให้ไดน้านท่ีสุด
โดยตอ้งค านึงถึงการแข่งขนัแยง่ชิงแรงงานจากองคก์รอ่ืน ๆ ดว้ย เน่ืองจากพนกังานกลุ่มน้ี 
จะสามารถสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพและช่วยลดค่าใชจ่้ายขององคก์รได ้
 จากการศึกษาทบทวนงานวิจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ผูว้ิจยัยงัไม่พบ
การศึกษาเร่ืองน้ี ในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี จึงน ามาสู่การศึกษาเพื่อน าขอ้มูลไปใช ้
ในการพฒันาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร และส่งเสริมความผูกพนั 
ท่ีจะสามารถแกปั้ญหาท่ีองคก์รเผชิญได ้ผูว้จิยัจึงมีความตอ้งการศึกษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังาน โดยรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ของบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เพื่อจะไดท้ราบสาเหตุ ลกัษณะ
รูปแบบ ส่ิงจูงใจท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และศึกษาแนวทางการยกระดบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานใหต้รงจุด ผลของการศึกษา จะน ามาสู่การคน้พบรูปแบบ 
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ความตอ้งการ และแนวทางการสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน เพื่อพฒันา 
ใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รและปฏิบติัหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ขององคก์ร และน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์รต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 2. เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 

ค าถามการวจิัย 
 1. มีส่ิงจูงใจใดบา้ง ท่ีสามารถสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการ ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง  
 2. มีแนวทางการด าเนินการใดบา้ง ท่ีสามารถยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัศึกษาส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ระดบัปฎิบติัการในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และศึกษา 
แนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฎิบติัการในบริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 ขอบเขตผู้ให้ข้อมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัคดัเลือกผูใ้หข้อ้มูลตามวธีิการคดัเลือกผูใ้หข้อ้มูลแบบเจาะจง 
(Purposive co-researcher selection technique) โดยแบ่งผูใ้หข้อ้มูลออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
1) กลุ่มต าแหน่งวศิวกร ฝ่ายซ่อมบ ารุง และ 2) กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิตของบริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึง ในจงัหวดัระยอง โดยผูว้ิจยัคดัเลือกกลุ่มต าแหน่งงานท่ีมีอายงุาน
ระหวา่ง 1-5 ปี ซ่ึงมีอตัราการลาออกของกลุ่มต าแหน่งงานในอายงุานดงักล่าว  
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 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 ผูว้จิยัรวบรวมขอ้มูลและวเิคราะห์ผลการวจิยัตลอดช่วงเวลาของการวจิยั โดยรวบรวม
ขอ้มูลเดือนมิถุนายน-เดือนกนัยายน พ.ศ. 2566 
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 
 1. องคก์รทราบถึงส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน เพื่อน ามา
ปรับปรุงและพฒันาองคก์รใหส้ามารถแข่งขนัในธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีได ้
 2. องคก์รสามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าวางแผนก าหนดนโยบาย และแนวทางเพิ่มระดบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 3. องคก์รสามารถน าขอ้มูลท่ีไดม้าปรับปรุงระบบสวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทน
เพื่อเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 4. องคก์รเกิดรูปแบบและแนวทางการพฒันาระดบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ซ่ึงเกิดจากการร่วมแสดงความคิดเห็นของพนกังาน 
 5. ฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถน าแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังานท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัน้ี ไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารจดัการบุคลากร เพื่อเสริมสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 6. ฝ่ายทรัพยากรบุคคลน าขอ้มูลท่ีไดม้าก าหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ร่วมกบัผูบ้ริหารขององคก์ร และน าไปประยกุตใ์ชใ้นการธ ารงรักษาพนกังานในองคก์ร  
เพื่อใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รและท างานอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 7. ฝ่ายทรัพยากรบุคคลสามารถระบุลกัษณะของกิจกรรม เพื่อสนบัสนุนความผกูพนั 
ต่อองคก์รของพนกังาน และน าผลการศึกษาท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ในการน าเสนอผูบ้ริหาร 
  

นิยามศัพท์ 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดนิยามศพัทท่ี์ใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
 พนกังาน หมายถึง พนกังานระดบัปฏิบติัการ ต าแหน่งช่างเทคนิค ช่างควบคุมการผลิต 
นกัเคมี และวศิวกรของฝ่ายซ่อมบ ารุงและฝ่ายผลิตในบริษทั ท่ีไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานประจ า 
ของบริษทั โดยสัมภาษณ์พนกังานต าแหน่งนกัเคมีและวศิวกร ท่ีมีอายงุานระหวา่ง 1-5 ปี ซ่ึงการวจิยั
คร้ังน้ี เก็บขอ้มูลในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน หมายถึง ทศันคติของพนกังาน ทั้งการแสดงออก
ทางความคิด ความรู้สึก การรับรู้ ของพนกังานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
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ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นคุณลกัษณะส าคญัท่ีทุกองคก์รตอ้งการ เน่ืองจากก่อให้เกิดประโยชน์
มากมายหลายทาง และส่งผลต่อพนกังานเกิดความพึงพอใจและรักองคก์ร ช่วยลดอตัราการเขา้ออก
ของพนกังาน รวมถึงพฤติกรรมอ่ืน ๆท่ีส่งเสริมการท างาน พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร  
มีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รและยอมรับเป้าหมายขององคก์ร โดยพบวา่ พนกังานระดบั
ปฏิบติัการขององคก์รท่ีมีอายงุานระหวา่ง 1-5 ปี มีอตัราการลาออกไปท างานองคก์รอ่ืน และ
พนกังานขององคก์รมีการเปรียบเทียบสวสัดิการกบับริษทัในกลุ่มธุรกิจเดียวกนั เน่ืองจาก บริษทั 
อยูใ่นพื้นท่ีท่ีมีคู่แข่งขนัทางดา้นธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีหลายบริษทั พนกังานเกิด 
การเปรียบเทียบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ตลอดระยะเวลา 10 กวา่ปีท่ีผา่นมา 
กบักลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีท่ีอยูใ่นพื้นท่ีเดียวกนั และในพื้นท่ีนิคมอุตสาหกรรมต่าง ๆ 
ของจงัหวดัระยอง ซ่ึงพบวา่ เป็นปัญหาท่ีพบมากในเขตพื้นท่ีอุตสาหกรรมท่ีมีการเจริญเติบโต 
ทางอุตสาหกรรม 
 ธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี หมายถึง อุตสาหกรรมปิโตรเคมีท่ีผลิตเมด็พลาสติก 
เป็นโพลีเอทิลีนความหนาแน่นต ่า ท่ีผลิตโดยใชแ้รงดนัสูง มีความเหนียวและยดืหยุน่ไดดี้ มีสีขาว 
ลกัษณะขุ่น โปร่งแสง มีความล่ืนมนัในตวัมีความเหนียวและยดืหยุน่ เหมาะส าหรับผลิตแผน่ฟิลม์
ต่าง ๆ เช่น ถุงเยน็ ถุงก๊อปแก๊ป ของเด็กเล่น ถุงซิป ฉนวนหุม้สายไฟ สายเคเบิ้ล ขวดพลาสติก 
ชนิดบีบได ้เช่น ขวดน ้าเกลือ หลอดยาสีฟันเป็นตน้ บริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัระยอง เป็นธุรกิจขนาดใหญ่ มีจ านวนพนกังานในส่วนของโรงงานจ านวน 600 คน  
 ส่ิงจูงใจ หมายถึง ส่ิงใดก็ตามท่ีสามารถท าใหเ้กิดความพึงพอใจข้ึนมาได ้อาจถือวา่ 
เป็นส่ิงล่อใจและส่ิงจูงใจ (Incentive) ซ่ึงจะกลายเป็นเป้าหมาย (Goal) ท่ีบุคคลแสวงหาในองคก์ร 
ส่ิงจูงใจ หรือเป้าหมายน้ี อาจเป็นส่ิงจูงใจ หรือเป้าหมายทางบวก (Positive) เช่น การยกยอ่งชมเชย 
การยอมรับ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน การปรับสวสัดิการ 
 แรงจูงใจ คือ การท่ีมีส่ิงมากระตุน้ ผลกัดนั และเสริมแรงให้บุคคลมีความพยายาม 
ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ ตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้โดยแรงจูงใจนั้น จะเป็นแรงผลกัดนั
ใหบุ้คคลนั้น ๆ ไปถึงเป้าหมายไดเ้ร็วมากยิง่ข้ึน 
 แรงจูงใจของพนกังานในองคก์ร คือ การท่ีพนกังานมีเป้าหมายท่ีชดัเจน โดยส่ิงท่ี 
จะท าใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็ว คือ การมีแรงจูงใจในการท างาน ทั้งน้ี การท างานในองคก์ร 
ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของพนกังาน คือ การเล่ือนขั้น การปรับต าแหน่ง การปรับข้ึนเงินเดือน การปรับ
สวสัดิการ ส่ิงเหล่าน้ี ลว้นเป็นแรงจูงใจและเป้าหมายของการท างานทั้งส้ิน  
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สรุปท้ายบท 
 การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยขบัเคล่ือนองคก์รใหบ้รรลุ
เป้าหมายและมีประสิทธิภาพสูงสุด การวจิยัน้ี มุ่งเนน้ไปท่ีความส าคญัของการรักษาทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีคุณภาพในบริษทัปิโตรเคมีในจงัหวดัระยอง เน่ืองจากองคก์รเหล่าน้ี มีความทา้ทาย
เฉพาะตวัในการรักษาพนกังานท่ีมีทกัษะสูง เน่ืองจากการแข่งขนัท่ีเพิ่มข้ึน และโอกาสในการ
ท างานท่ีหลากหลาย โดยตอ้งท าความเขา้ใจวา่ องคก์รสามารถดึงดูดและรักษาพนกังานไดอ้ยา่งไร 
โดยเนน้ไปท่ีสวสัดิการ โอกาสในการพฒันาอาชีพ และสภาพแวดลอ้มการท างาน ท่ีส่งเสริม 
การเติบโต ทั้งในแง่ส่วนบุคคลและมืออาชีพ นอกจากน้ี ยงัส ารวจผลกระทบของการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ไม่เหมาะสม ซ่ึงอาจน าไปสู่ภาวะสมองไหล ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน 
และผลก าไรขององคก์รในระยะยาว การวจิยัน้ี มีเป้าหมายท่ีจะช่วยใหอ้งคก์รเขา้ใจถึงวธีิการ 
ท่ีพวกเขาสามารถปรับปรุงและมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อสร้างแรงจูงใจ
และความผกูพนัในการท างานอยา่งย ัง่ยนื และปรับปรุงแนวทางในการจดัการพนกังานใหเ้หมาะสม
มากข้ึน 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฏ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 ในการศึกษาวจิยั เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานของบริษทัธุรกิจ 
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาขอ้มูล เอกสาร แนวความคิด 
ทฤษฏี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เพื่ออธิบายถึงความผกูพนัของพนกังาน
ท่ีเกิดข้ึนต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 1. ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2. องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 3. ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4. ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์ร 
 5. แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 6. บริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 7. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร ตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน (2525) มีนิยาม 
ค าวา่ “ความ” เป็นค าน าหนา้กริยา หรือวเิศษณ์ เพื่อแสดงสภาพ และใหนิ้ยามค าวา่ “ผกูพนั”  
เป็นค ากริยา แปลวา่ ติดพนั เอาใจใส่ ใฝ่ใจ รักใคร่ ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีแสดงออกถึง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัองคก์ร ถา้พนกังานมีความผกูพนักบัองคก์รมากเท่าใด ก็จะมี
ความมุ่งมัน่ ทุ่มเท เตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน และสามารถปฏิบติังาน 
ท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายตามท่ีองคก์รตั้งไว ้ 
และพนกังานมีแนวโนม้ท่ีจะลาออกจากองคก์รนอ้ย ท าใหอ้งคก์รมีศกัยภาพในการแข่งขนักบัคู่แข่ง 
ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงตอ้งหาวธีิการต่าง ๆ มาใชใ้นองคก์ร เพื่อท่ีจะรักษาพนกังานให้อยูก่บัองคก์ร 
ใหย้าวนาน ย ัง่ยนื และเพิ่มประสิทธิภาพ 
 ในการปฏิบติังานของพนกังาน แนวคิดเก่ียวกบัการสร้างความผกูพนักบัองคก์รไดรั้บ
ความสนใจเพิ่มมากข้ึนโดยเฉพาะในยคุปัจจุบนัท่ีธุรกิจตอ้งแข่งขนักนัอยา่งรุนแรง รูปแบบ 
ของการท าธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว เพื่อตอบโจทยพ์ฤติกรรมของลูกคา้ท่ีเปล่ียนไป 
มีการพฒันาคนและเทคโนโลยเีพื่อเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนั มีความกดดนัในการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน เพื่อใหง้านท่ีไดป้ฏิบติันั้น บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย และถึงแม ้
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ในปัจจุบนั เทคโนโลยจีะมีการพฒันาและเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว และบางองคก์รไดน้ าเอา
เทคโนโลยมีาใชใ้นองคก์รแทน แต่ก็ยงัตอ้งมีพนกังานท่ีตอ้งท างานควบคู่กนัไป และถา้เป็น
หน่วยงาน หรือองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบังานขาย หรืองานบริหาร พนกังานยงัเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งมาก
ในการขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ดงันั้น การรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพ 
ใหอ้ยูก่บัองคก์รนาน ๆ จึงมีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ 
 ความผกูพนัของพนกังาน คือ การเสริมสร้างใหพ้นกังานภายในองคก์ร ใหมี้ความรู้สึก
เป็นเจา้ของ หรือการมีส่วนร่วมในองคก์รใหสู้งข้ึน มีความภูมิใจในองคก์ร ความทุ่มเท และตั้งใจ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีไดต้ั้งไว ้ในเร่ืองความผกูพนัของพนกังานนั้น ประกอบดว้ยหลายปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนั  
โดยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหลกั ๆ ประกอบดว้ย (Kahn, 1990) 
 1. เป้าหมายขององคก์ร พนกังานทุกคนตอ้งการท่ีจะท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ใหป้ระสบความส าเร็จ ดงันั้น หากพนกังานรับรู้วา่ เขาเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหอ้งคก์ร 
ประสบความส าเร็จ องคก์รมีการเติบโต เจริญรุ่งเรือง มีศกัยภาพในการแข่งขนั ยอ่มท าใหเ้ขา 
เกิดความภาคภูมิใจในการท างาน และอยากจะอยูใ่นองคก์ร มีความผกูพนักบัองคก์รในระยะยาว 
 2. ผลตอบแทน พนกังานทุกคนยอ่มท างานเพื่อใหไ้ดรั้บผลตอบแทน เช่น เงินเดือน  
การปรับเงินเดือน โบนสั และสวสัดิการต่าง ๆ เป็นตน้ การท่ีพนกังานรู้สึกวา่ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 
มีความเหมาะสม มีความคุม้ค่าต่อผลงานท่ีพนกังานไดป้ฏิบติั ยอ่มท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกดี 
ต่อองคก์ร พร้อมท่ีจะอยูก่บัองคก์รในระยะยาวต่อไป 
 3. หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ในแต่ละวนัพนกังานใชเ้วลาในการท างานและอยูท่ี่
ท  างานมากท่ีสุด ในหน่ึงวนัและเวลาท่ีอยูใ่นท่ีท างาน หากบรรยากาศรอบขา้ง หวัหนา้งาน  
เพื่อนร่วมงาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกมีความสุขในการท างาน รู้สึกสบายใจ รู้สึกปลอดภยั ก็จะสามารถ
สร้างความผกูพนัใหก้บัพนกังาน ใหพ้นกังานมีความผกูพนัทั้งต่อองคก์รและหวัหนา้งาน 
และเพื่อนร่วมงาน 
 4. งานท่ีปฏิบติังาน ถือเป็นส่ิงส าคญัส าหรับพนกังาน เพราะเป็นส่ิงท่ีพนกังาน 
ตอ้งลงมือท า และถา้งานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายตรงกบัทกัษะความรู้ ความสามารถ 
ของพนกังาน ก็จะช่วยสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังาน และสามารถท างานนั้นออกมาไดดี้  
แต่ในบางคร้ัง งานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมาย อาจจะไม่ตรงกบัทกัษะพนกังาน พนกังานเอง 
ก็ตอ้งพร้อมท่ีจะเปิดใจเรียนรู้และปรับตวั และฝึกฝนเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเป็นการพฒันา  
ทั้งตวัของพนกังานและองคก์ร 
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 สมจิตร จนัทร์เพญ็ (2557) กล่าววา่ ความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลและองคก์ร 
เป็นทศันคติ หรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์ร รู้สึกวา่ ตนไดเ้ขา้ไปมีส่วนเก่ียวพนั 
และเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีการยอมรับในองคก์ร จึงมีความศรัทธา รวมถึงความจงรักภกัดี 
และตั้งใจท่ีจะใชค้วามพยายามท่ีมีอยูท่  างาน เพื่อบรรลุเป้าหมาย และตอ้งการท่ีจะด ารงไว ้
ซ่ึงการเป็นสมาชิกขององคก์รนั้นต่อไป ตลอดจนมีการแสดงพฤติกรรมท่ีบ่งช้ีวา่ ตนเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร พร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 โชติกา วาณิชยโ์รจนรัตน์ (2557) กล่าวถึง ความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นความรู้สึก 
ความคิดของบุคลากรแต่ละคนท่ีมีต่อองคก์ร ในมุมมองเชิงบวก การเป็นส่วนหน่ึง เป็นสมาชิก 
คนหน่ึงขององคก์ร มีความพร้อมทั้งกายและใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดีต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ 
มีพฤติกรรมท่ีดีในการท างาน รับผดิชอบต่องาน มีความพึงพอใจ ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังาน 
ในองคก์รไปตลอดอายกุารท างาน มีความมุ่งหวงัปรารถนาใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
และมีความเจริญเติบโตข้ึน โดยค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 
 จิระพร จนัทภาโส (2558) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน 
ท่ีมีต่อองคก์รซ่ึงมีลกัษณะความสัมพนัธ์อนัเหนียวแน่นและเป็นไปในทางท่ีดีโดย แสดงออกมา 
ในรูปของการกระท าตนใหเ้ป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพราะมีความเช่ือมัน่ต่อเป้าหมายขององคก์ร 
และทุ่มเทดว้ยความเตม็ใจในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร อนัเกิดจากการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร การมีส่วนร่วมและตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 ศุภชยั รุ่งเจริญสุขศรี (2558) ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ทศันคติดา้นบวกของพนกังาน 
ท่ีมีต่อองคก์รมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รเห็นไดจ้ากความพยายาม ความเสียสละ ตั้งใจ
ปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมขององคก์รและอยากเป็นพนกังานขององคก์รตลอดไป 
 ศศิวมิล ทุมวนั (2560) ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้ ทศันคติ ความจงรักภกัดี
ของบุคคลและพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงต่อองคก์รท่ีตนอยู ่โดยยอมรับจุดมุ่งหมายขององคก์ร 
เตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความส าเร็จขององคก์ร และตอ้งการอยูก่บัองคก์รตลอดไป 
 ปิยนนัท ์สวสัด์ิศฤงฆาร (2560) กล่าววา่ การควบคุมตนเองในการท างานกบัองคก์ร  
ถา้บุคคลมีความรู้สึกผกูพนั เขาจะแสดงตวัตนของเขาในการปฏิบติังานทั้งทางร่างกาย ความคิด 
และจิตใจ ความผกูพนัเป็นการแสดงส่ิงท่ีบุคคลถนดั ออกมาทางพฤติกรรมการท างาน  
เป็นการแสดงออกท่ีสนบัสนุนต่อการท างาน เป็นการแสดงความเป็นตนเอง (ทางร่างกาย ความคิด 
และจิตใจ) ดว้ยการปฏิบติังานท่ีกระฉบักระเฉง และเตม็บทบาทหนา้ท่ีการงาน หากไม่มีใจผกูพนั 
บุคคลจะถอนตวัออกจากการปฏิบติังาน และปกป้องตนเองทั้งทางร่างกาย ความคิด และจิตใจ 
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ความรู้สึกผกูพนัเป็นสภาวะทางจิตใจซ่ึงมีลกัษณะเป็นความตั้งใจ เช่ือมโยง บูรณาการเขา้ดว้ยกนั  
และมุ่งเนน้ อยูก่บับทบาทการท างานของตน บุคคลท่ีมีและไม่มีความรู้สึกผกูพนัจะต่างกนั 
ตรงท่ีการทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
 Porter and Steers (1974) ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน คือ พฤติกรรมของ
พนกังานท่ีใหพ้ลงักายและพลงัใจอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงพบวา่จะเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
แสดงออกในรูปแบบของความคิดสร้างสรรคแ์ละการท างานท่ีมีคุณภาพ เกินความคาดหมาย 
ขององคก์รและลูกคา้ ทศันคติ หรือก็คือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์ร เป็นการประเมินองคก์ร 
ในทางบวก ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัระหวา่งบุคคลนั้นกบัองคก์ร และเป็นความตั้งใจ 
ท่ีจะท างานใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ 
 Steers (1977) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร คือ การท่ีพนกังาน 
มีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร มีความกลมเกลียวเป็นหน่ึงเดียวกบัองคก์ร มีความคิดเห็น 
และความชอบ หรือพฤติกรรมเหมือนกบัคนอ่ืน ๆ ภายในองคก์ร มีความเสียสละ มีความทุ่มเท 
ทั้งก าลงักาย ก าลงัใจ เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซ่ึงประกอบดว้ย
ลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ 
 1. ความเช่ือและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมองคก์ร คือ การท่ีพนกังานยอมรับ 
ในนโยบายและแนวทางในการปฏิบติังานขององคก์ร เพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ร
ก าหนดไว ้พนกังานยอมรับและเช่ือมัน่ในค่านิยมขององคก์ร มีความภาคภูมิใจในผลงาน 
ของพนกังานและองคก์ร 
 2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์ร คือ  
การแสดงออกถึงความตั้งใจ ความพยายามของพนกังานอยา่งเตม็ความสามารถ ความเตม็ใจ  
ความทุ่มเททั้งแรงกาย แรงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดรั้บ
มอบหมายภายในระยะเวลาท่ีก าหนด และน ามาซ่ึงความส าเร็จขององคก์ร 
 3. ความปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีจะรักษาไว ้ซ่ึงความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร  
คือ การท่ีพนกังานมีความตอ้งการถึงการคงสถานะของการเป็นพนกังานขององคก์ร  
มีการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อแสดงออกถึงความเตม็ใจ  
และความภูมิใจท่ีไดอ้ยูใ่นองคก์ร 
 Koch and Steers (1978) และ Porter et al. (1974) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
เป็นความรู้สึกพยายามอยา่งมากของพนกังานท่ีตอ้งการท างานใหก้บัองคก์ร โดยมีความประสงค ์
ท่ีจะยงัคงอยูก่บัองคก์รต่อไป เพื่อท่ีจะไดท้  างานใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ 
ซ่ึงเป้าหมายนั้น เป็นเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 
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 แนวคิดของ Allen and Meyer (ปุณณวชิ แกว้ลอ้ม, 2560) ไดใ้หค้วามหมายในรูปแบบ
ของแนวความคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรู้สึก คือ เป็นความผกูพนัท่ีเกิดจากความรู้สึกภายใน
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร มีการยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีความคิดเห็น
สอดคลอ้งเก่ียวกบันโยบายในการด าเนินงาน วสิัยทศัน์ต่าง ๆ ขององคก์ร เม่ือพนกังานยอมรับได ้
ก็จะมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานในองคก์รน้ี และพนกังานจะมี 
ความตั้งใจและทุ่มเทก าลงักายและก าลงัใจในการท างาน เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย มีความมัน่ใจวา่
องคก์รจะน าพาส่ิงดี ๆ มาให ้มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในสายงาน รู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน 
ท าใหพ้นกังานไม่คิดท่ีจะลาออกจากงาน ท าให้องคก์รลดปัญหาเร่ืองการลาออกของพนกังาน 
 2. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง คือ เป็นความต่อเน่ืองของการปฏิบติังาน
อยา่งสม ่าเสมอของพนกังาน เกิดจากเม่ือพนกังานไดรั้บผลตอบแทน หรือสวสัดิการจากองคก์ร 
ท่ีเหมาะสมและพึงพอใจ พนกังานจะแสดงออกดว้ยการปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเททั้งแรงกาย 
และแรงใจเพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมาย และมีความตอ้งการท่ีจะคงสถานการณ์เป็นพนกังาน 
ขององคก์รทุกคร้ัง ถา้คิดจะมีการยา้ยงาน พนกังานจะค านึงถึงผลไดแ้ละผลเสีย ถา้พนกังาน 
มีความผกูพนัต่อองคก์รและไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังาน ก็จะท าใหล้ดปัญหาการลาออก
ของพนกังาน และลดปัญหาความไม่ต่อเน่ืองของการปฏิบติังาน 
 3. ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานของสังคม คือ เป็นความผกูพนัของพนกังาน
เม่ือเขา้มาท างานในองคก์ร ก็ตอ้งมีความผกูพนัในองคก์รท่ีปฏิบติังานอยู ่มีความซ่ือสัตย ์ 
มีความเช่ือมัน่ในองคก์ร ซ่ึงเกิดมาจากบรรทดัฐานขององคก์รและสังคม ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึน
อาจจะเกิดจากความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งานในองคก์ร ท าใหพ้นกังานมีความผกูพนั
กบัองคก์ร และตอบแทนดว้ยการตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 
 Kahn (1990) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัไวว้า่ ความผกูพนัของพนกังาน 
คือ การแสดงออกทางกาย อารมณ์ และการคิด ผา่นกิจกรรมต่าง ๆ ในการท างาน ความทุ่มเท 
ในการท างาน ความกระตือรือร้นในการท างาน การตั้งใจท างานอยา่งเตม็ท่ี เพื่อใหง้านท่ีออกมา
บรรลุเป้าหมายการท างาน โดยรู้หนา้ท่ีของตนเองวา่ ตอ้งท างานอะไร ขั้นตอนไหน โดยท่ี 
ไม่ตอ้งมีใครมาควบคุม เช่น พนกังานขาย เม่ือไดรั้บเป้าหมายท่ีตอ้งท าต่อเดือน ก็มีการวางแผน 
การท างานในแต่ละวนั เพื่อใหรู้้วา่ ในแต่ละวนัตอ้งท ายอดขายเท่าใด เพื่อใหเ้ป้าหมายท่ีไดรั้บ
ประสบความส าเร็จ น ามาซ่ึงความภาคภูมิใจในการท างาน เป็นตน้ (ปิยนนัท ์สวสัด์ิศฤงฆาร, 2560) 
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 ลลิตา จนัทร์งาม (2559) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่  
เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่นของสมาชิกในองคก์ร และพฤติกรรมท่ีสมาชิกในองคก์รมีค่านิยม 
ท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกคนอ่ืน โดยแสดงตนเป็นอนัเดียวกบัองคก์ร 
 วภิาวรรณ จรัสกุล (2560) ระบุวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพ 
ขององคก์ร เพราะความผกูพนัต่อองคก์รจะท าใหพ้นกังานมีผลการปฏิบติังานท่ีดี มีความมุ่งมัน่ 
ตั้งใจ และทุ่มเทในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จ ขณะท่ี 
ปิยะนาฏ บุตรราช และเช่ียวชาญ อาศุวฒันกูล (2558) พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน โดยพนกังานท่ีมีความผกูพนัสูง จะมีประสิทธิผล 
การปฏิบติังานท่ีสูงตาม 
 ทวชิ อุศมา (2560) กล่าววา่ ทศันคติ หรือความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร 
และมีความยนิดีท่ีจะใชค้วามรู้ ความสามารถท่ีตนเองมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี และเตม็ใจท่ีจะเป็น 
อนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร 
 ธาดา รัชกิจ (2562) กล่าววา่ การมีส่วนร่วมของพนกังานในองคก์ร ตลอดจนการให้ 
ความร่วมมือกบัองคก์รในทุก ๆ ดา้น อยา่งสมคัรใจและเตม็ใจ ความหมายในวงท่ีกวา้งข้ึนนั้น  
ยงัหมายถึงความผกูพนัต่อองคก์ร และความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รอยา่งแทจ้ริงดว้ย 
ตลอดจนความรู้สึกในการเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั ซ่ึงจะน ามาสู่ความภกัดีต่อองคก์รไดใ้นท่ีสุด 
 จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน หมายถึง 
ทศันคติของพนกังาน ทั้งการแสดงออกทางความคิด ความรู้สึก การรับรู้ และการเรียนรู้ของ
พนกังานท่ีส่งผลต่อความสัมพนัธ์ และความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร พนกังานท่ีมี 
ความผกูพนัต่อองคก์ร จะมีพฤติกรรมการตระหนกัถึงความส าคญัต่อบทบาทหนา้ท่ี 
และความรับผดิชอบของตน ท่ีมีต่อพฤติกรรมการท างานในเชิงพฒันา เพื่อการสร้างสรรค ์ปรับปรุง 
และพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน ส่งผลต่อผลิตภาพและคุณภาพขององคก์ร ลกัษณะ 
ความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี ในการกระท าเพื่อประโยชน์ต่อองคก์ร  
มีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ร และยอมรับเป้าหมายขององคก์ร 
 

องค์ประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร 
  Kanter (1968,พุธพงษ ์สองสี, 2558) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร  
ไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
 1. ความผกูพนัต่อเน่ือง เก่ียวขอ้งกบัความรู้ ความเขา้ใจของบุคคล โดยค านึงถึงค่าใชจ่้าย
และผลก าไร เช่น เม่ือคิดวา่ ค่าใชจ่้ายในการออกจากองคก์รสูงมากกวา่การท่ีจะคงอยูก่บัองคก์ร
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ต่อไป ก็ท าใหบุ้คคลนั้นอยูใ่นองคก์รต่อไปเพื่อให้เกิดผลก าไร จึงอาจกล่าวไดว้า่เป็นความผกูพนั 
ต่อบทบาททางสังคมในระบบ  
 2. ความผกูพนัยดึติด เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกทางบวกกบัองคก์ร อารมณ์ และความรู้สึก 
ท่ีดีจะผกูมดัสมาชิกไวก้บัองคก์ร โดยความพึงพอใจจะเกิดข้ึน ถา้สมาชิกกลุ่มมีความสมัพนัธ์กนัสูง 
ก็จะไม่มีการต่อตา้นและอิจฉาริษยากนั ระบบท่ีร่วมกนัน้ี จะสามารถด ารงอยูต่่อไป สมาชิกจะยดึติด
ซ่ึงกนัและกนั  
 3. ความผกูพนัควบคุม เป็นความผกูพนัท่ีผูก้ระท ายดึถือมาตรฐานและเคารพอ านาจ 
ของกลุ่ม เก่ียวขอ้งกบัการท่ีพวกเขาเร่ิมตน้ประเมินค่าทางบวก เห็นชอบกบัศีลธรรม จริยธรรม 
ความสมเหตุสมผล การแสดงค่านิยมของบุคคลของกลุ่ม ดงันั้น การเช่ือฟังต่อความตอ้งการเหล่าน้ี 
ก็เป็นความจ าเป็นของมาตรฐานทางสังคม และการลงโทษในระบบตอ้งค านึงถึงความเหมาะสม 
 Steers (1977) และ โสมยสิ์รี มูลทองทิพย ์(2556) ไดเ้สนอแนวความคิดท่ีอธิบายถึง 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 5 ประการ ไดแ้ก่ 
 1. ความรู้สึกวา่ ตนมีความส าคญัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกต่อการไดรั้บการยอมรับ
จากองคก์รวา่ ตนเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน มีคุณค่าต่อองคก์ร รวมทั้ง
ความรู้สึกวา่ ตนเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จ หรือความลม้เหลวขององคก์ร  
 2. การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน 
มีส่วนในการตดัสินใจ ทั้งในระดบันโยบายและการปฏิบติังาน มีการกระจายการตดัสินใจ 
ใหผู้ป้ฏิบติังาน และไม่ใชอ้  านาจหนา้ท่ีตามรูปแบบท่ีเป็นทางการมากเกินไป จะเป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัท่ีจะดึงดูดให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร  
 3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อผูบ้งัคบับญัชา ต่อการให้
ความร่วมมือ ช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน า ใหค้  าปรึกษาทั้งในดา้นการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั  
 4. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อการให้
ความร่วมมือ ช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน า ใหค้  าปรึกษาทั้งในดา้นการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั  
 5. ความพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ความรู้สึกวา่ ตนเองไดรั้บ
ค่าตอบแทนดว้ยความยติุธรรม ก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ร เน่ืองจากทุกคนมีความปรารถนาท่ีจะไดรั้บความยติุธรรม โดยในการประเมิน 
ความเสมอภาค บุคคลจะเปรียบเทียบรางวลัตอบแทนท่ีไดรั้บกบัความพยายามท่ีตนไดล้งแรง 
ไปในงาน และจะเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ เช่นกนั ความเสมอภาคจะเกิดข้ึน 
เม่ือบุคคลไดรั้บรู้วา่ อตัราส่วนของรางวลัท่ีไดรั้บและก าลงัท่ีลงไปเท่าเทียมกบัอตัราส่วนของผูอ่ื้น 
รวมถึงผลประโยชน์ต่าง ๆ ในรูปของสวสัดิการท่ีไดรั้บ 
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 จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร มีดงัน้ี 
1) ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร หมายถึง การท่ีบุคคลตอ้งการอยูท่  างานกบัองคก์ร เพราะ 
มีความเช่ือวา่ หากลาออกจะไม่คุม้ ยิง่ถา้อยูก่บัองคก์รมาเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งท าให้
สูญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนกบัองคก์รในเวลาท่ีผา่นมา 2) ความผกูพนัดา้นความรู้สึก หมายถึง  
เป็นการยดึติดทางอารมณ์ต่อองคก์ร ไดแ้ก่ ความรู้สึกสามคัคีในกลุ่มพนกังาน ท่ีบุคคลตอ้งการ 
อยูท่  างานกบัองคก์ร เพราะเห็นพอ้งกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร และ 3) ความผูกพนั 
ดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง พนกังานจะมีความรู้สึกวา่ ตนเป็นหน้ีบุญคุณ หรือมีภาระหนา้ท่ี 
ต่อองคก์ร 
 Hewitt Associates (2015) สถาบนัวจิยัและใหค้  าปรึกษาดา้นทุนทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมีช่ือเสียง ไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รนั้น จะตอ้งมี 3 ประการ คือ 
 1. Say หมายถึง พนกังานจะตอ้งพูดถึงบริษทัในทางบวกใหก้บัเพื่อนร่วมงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา และลูกคา้ 
 2. Stay หมายถึง พนกังานปรารถนาอยา่งแรงกลา้ในการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
ไม่มีความคิดท่ีจะยา้ย หรือเปล่ียนงานไปท างานท่ีบริษทัอ่ืน แมว้า่จะถูกทาบทามและถูกเสนอ
ค่าตอบแทนใหอ้ยา่งสูงกวา่เดิม 
 3. Strive หมายถึง พนกังานท่ีทุ่มเทและอุทิศตนอยา่งเตม็ท่ีในการสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุด 
ท่ีสามารถท าได ้เพื่อส่งเสริมความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ร 
 Hewitt Associates (2015) ศึกษา พบวา่ ตวัขบัเคล่ือนความผกูพนัของพนกังานมี 6 ดา้น 
ส่งผลออกมาเป็นความผกูพนัในรูปแบบ 3 พฤติกรรม ท่ีสามารถสังเกตไดใ้นรูป Say, Stay และ 
Strive (ดงัภาพท่ี 1) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนกังานท่ีผกูพนักบัองคก์รคิดและท า ทั้งน้ี การพิจารณา 
ความผกูพนัของพนกังาน ควรจะแสดงออกมาทั้ง 3 ส่ิง นอกจากน้ี ยงัพบวา่ ความเช่ือมโยง 
ของบุคลากรท่ี Say, Stay และ Strive จะเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีถึงความผกูพนัของบุคลากร สามารถ 
ใชว้ดัระดบัความผกูพนัต่อองคก์รได ้และยงัเป็นการคาดการณ์ถึงผลลพัธ์ของธุรกิจท่ีส าคญั  
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Stay 

 
ภาพท่ี 1 The Aon Hewitt employee engagement model 
ท่ีมา: Hewitt Associates (2015) 

 

 
 
   
  
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2 The Aon Hewitt employee engagement 
ท่ีมา: Hewitt Associates (2015) 

 

 จากภาพท่ี 1 และภาพท่ี 2 เป็นแบบจ าลองการมีส่วนร่วมของพนกังานจาก Aon Hewitt 
โดยมุ่งเนน้ไปท่ีการสร้างสภาพแวดลอ้มการท างาน ท่ีเอ้ือต่อการมีส่วนร่วมของพนกังานอยา่ง
แทจ้ริง แบบจ าลองน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วนหลกั ไดแ้ก่ การพูด หมายถึงความตั้งใจของพนกังาน 

 Engagement Content    Items in Aon Hewitt operational definition 

   Speak positively about - I would not hesitate to recommend this organization to a friend  
   the organization to                  seeking employment   
  co workers potential - Given the opportunity I tell others great things about working  
  employees and customers    here 
  Have an intense sense - It would take a lot to get me to leave this organizationof 
  of belonging and desire - I rarely think about leaving this somewhere else  
  to be part of the organization            
  Are motivated and - This organization inspires me to do my best work every day 
  exert effort toward - This organization motivates me to contribute more than is  
  success in their job and           normally required to complete my work 
  for the company    
      
   

 
    
 
 
 Strive 

Say 

Stay 

Strive 
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ท่ีจะพูดถึงองคก์รในแง่บวกกบัผูอ่ื้น ซ่ึงรวมถึงการแชร์ความรู้สึก และความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย 
กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร การอยู ่ เก่ียวขอ้งกบัความปรารถนาของพนกังานท่ีจะยงัคงท างาน
กบัองคก์รในระยะยาว ซ่ึงไมเ่พียงแต่สะทอ้นถึงความภกัดีของพวกเขา แต่ยงัรวมถึงความตั้งใจ 
ท่ีจะเติบโตและพฒันาภายในองคก์รนั้น ๆ และการมุ่งมัน่  สะทอ้นถึงความพยายามและความมุ่งมัน่
ของพนกังาน ในการท างานหนกัเพื่อช่วยให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย พวกเขาทุ่มเทในการท างาน และ
มีความมุ่งมัน่ท่ีจะด าเนินการตามความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 โดยภาพท่ี 1 และภาพท่ี 2 แสดงถึงโครงสร้างของแบบจ าลองน้ีอยา่งชดัเจน โดยระบุวา่
ความผกูพนัของพนกังาน ไม่ไดเ้ป็นเพียงแค่การท างานเพื่อรับเงินเดือนเท่านั้น แต่ยงัรวมถึง 
การมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริงกบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ซ่ึงจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อทั้งพนกังานและองคก์รในระยะยาว 
 

ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผกูพนัท่ีมีต่อองคก์รของบุคคล เป็นส่ิงท่ีส าคญัอยา่งยิง่ เพราะความผกูพนัเป็นส่ิงท่ี
แสดงออก หรือเป็นตวับ่งช้ีถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับ และการยดึมัน่ในจุดมุ่งหมาย
และอุดมการณ์ขององคก์ร อนัเป็นผลใหบุ้คลากรท่ีมีความเตม็ใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้ 
และประโยชน์ขององคก์ร ตลอดจนมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกตลอดไป  
 จิระพร จนัทภาโส (2558) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญั 
ต่อองคก์รอยา่งมาก โดยความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นเสมือนตวักระตุน้ใหส้มาชิกในองคก์ร
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ในท่ีสุดแลว้องคก์รนั้น ก็จะสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 อนนัต ์สังเกตใจ (2559) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีความส าคญัต่อองคก์ร  
เพราะเป็นส่ิงบ่งช้ีถึงความทุ่มเทและความพยายามในการปฏิบติังาน เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย 
ตลอดจนเป็นตวับ่งบอกถึงอตัราการลาออก การขาดงาน และการมาท างานสายของบุคลากร 
ในองคก์รดว้ย บุคลากรท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์ร จะมีความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ร  
มีความภาคภูมิใจในองคก์รของตนเอง มีความจงรักภกัดี เช่ือถือ มีการยอมรับเป้าหมาย  
มีความพึงพอใจในงาน และจะมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในองคก์ร 
 ศศิวมิล ทุมวนั (2560) กล่าววา่ ความส าคญัของความผกูพนัในองคก์ร มีความส าคญั 
ต่อองคก์รอยา่งมาก โดยหากพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ การปฏิบติังานก็จะก่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพ บรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีวางไว ้
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 ส่ิงส าคญัท่ีไดจ้ากความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน คือ มีความรู้สึกในเชิงบวก 
ต่อองคก์ร ลดการควบคุมจากภายนอก สังเกตไดจ้ากท่ีพนกังานนั้น จะมีการโยกยา้ยงาน และ 
ขาดงานท่ีลดลง ในทางกลบักนั พนกังานก็มีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป ส่งผลให้
พนกังานมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน พยายามปฏิบติังานตามนโยบายและแผนการใหบ้รรลุ 
ตามเป้าหมายขององคก์ร ยิง่ไปกวา่นั้น พนกังานยงัรู้สึกร่วมในการเป็นเจา้ขององคก์ร เห็นไดจ้าก
การปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการตดัสินใจ หรือแกปั้ญหา โดยค านึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกบั
องคก์รเป็นหลกั ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความมีประสิทธิภาพของพนกังานและองคก์ร 
 การปลูกจิตส านึกใหพ้นกังานเกิดความผกูพนั มีความส าคญัท่ีจะส่งผลใหอ้งคก์รนั้น ๆ  
มีโอกาสเติบโตอยา่งย ัง่ยนื ภายในองคก์รมีความสามคัคีปรองดองกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
และพนกังานจะมีความรู้สึกวา่ องคก์รเป็นส่วนหน่ึงของชีวติเขา เปรียบเสมือนเป็นบา้นหลงัท่ี 2 
ของตนเอง ซ่ึงตอ้งดูแลและทะนุถนอมบา้นหลงัน้ี (ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร, 2556) 
 ทั้งน้ี เป็นท่ีแน่นอนวา่ หากพนกังานขาดความผกูพนัต่อองคก์ร ก็จะมีผลเสียตามมา 
พนกังานเร่ิมมีความเหน่ือยลา้ เฉ่ือยชา ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ขาดความคิดสร้างสรรค ์มีอตัรา
การขาดงานและมาสายสูงข้ึน ในท่ีสุดก็จะตดัสินใจท่ีจะออกจากองคก์รไป หากเป็นงานท่ีตอ้งใช ้
ผูมี้ความรู้ ความสามารถเฉพาะทางดว้ย ก็จะยิง่ท  าใหก้ารขบัเคล่ือนผลผลิตขององคก์ร 
ตอ้งหยดุชะงกัลง องคก์รก็จะตอ้งสรรหาพนกังานใหม่เขา้มาแทน และฝึกฝนใหพ้นกังานเกิดทกัษะ
ความสามารถใหเ้ท่าเทียมกบัผูท่ี้ลาออกไป องคก์รจะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการพฒันาเป็นจ านวนมาก 
และพนกังานท่ีอยูใ่นทีมก็จะเสียขวญัและก าลงัใจ ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีต่อเน่ืองกนัมา แสดงใหเ้ห็นถึง
ความผดิพลาดในการบริหารจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์
 จะเห็นไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รนั้น เป็นส่ิงส าคญัท่ีทุกองคก์รพึงใหค้วามส าคญั  
หากองคก์รใดละเลย หรือเพิกเฉยในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รใหก้บัพนกังาน ก็จะท าให้
เกิดผลเสียต่อองคก์รเป็นทอด ๆ ดงัขา้งตน้ แต่หากองคก์รใดใหค้วามส าคญั ก็จะส่งผลดีต่อองคก์ร
ทั้งส้ิน เพราะความผกูพนัต่อองคก์รมาจากการท่ีพนกังานเกิดความรักในองคก์ร พยายามหาหนทาง
ในการพฒันาตนเอง เพื่อจะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใหสู้งข้ึน เกิดเป็นผลผลิตท่ีดี 
และมีคุณภาพ ต่อเน่ืองไปถึงลูกคา้เกิดความพึงพอใจในสินคา้และบริการ กระตุน้ยอดขายใหอ้งคก์ร
ประสบความส าเร็จในระยะเวลาเร็วกวา่ท่ีก าหนด ความผูกพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิง่
ต่อความอยูร่อดและความมีประสิทธิภาพขององคก์ร ในระดบัผูบ้ริหาร หากมีความผกูพนั 
ต่อองคก์รสูงแลว้ ความผกูพนัต่อองคก์รจะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลทุ่มเทความพยายาม 
ในการบริหารงานอยา่งเตม็ท่ี และสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ตลอดจนค่านิยมขององคก์รท่ีบุคคล 
เป็นสมาชิกอยู ่เป็นผลให้องคก์รเจริญกา้วหนา้ ส่วนในระดบัผูป้ฏิบติัการนั้น ความผกูพนัต่อองคก์ร
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จะเป็นแรงผลกัดนัใหป้ฏิบติังานในองคก์รไดดี้กวา่ผูไ้ม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร เน่ืองจาก
ผูป้ฏิบติังานรู้สึกมีส่วนร่วม เป็นเจา้ขององคก์รดว้ยนัน่เอง นอกจากนั้น พนกังานขององคก์รใด 
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร จะด ารงความเป็นสมาชิกในองคก์รนานกวา่พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนั
ต่อองคก์ร 
 Steer (1977) เห็นวา่ ความผกูพนัในองคก์ร เป็นเร่ืองส าคญัในการบริหารงาน ดว้ยเหตุผล
ดงัน้ี 
 1. การศึกษาเร่ืองความผกูพนัในองคก์รมีความส าคญั เพราะสามารถใชท้  านาย 
อตัราการเขา้ออกจากงานไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในงาน 
 2. ความผกูพนัยงัเป็นแรงผลกัดนัใหผู้ป้ฏิบติังานในองคก์รท างานไดดี้กวา่ผูท่ี้ไม่มี 
ความผกูพนัในองคก์รท่ีตนท างานอยู ่
 3. ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นตวัช้ีวดัถึงประสิทธิภาพขององคก์ร 
 Greenberg (2004) อธิบายวา่ บุคลากรท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์รนั้น สามารถท าให้
เกิดผลท่ีตามมา ดงัน้ี 
 1. อตัราการออกจากงานสูง บุคลากรท่ีออกไปนั้นไดเ้อาความรู้และประสบการณ์ 
ท่ีสะสมออกไปสู่สถานท่ีท างานใหม่ดว้ย 
 2. ผลการปฏิบติังานท่ีลดลง สมรรถนะขององคก์รลดลงจนกระทัง่บุคลากรท่ีมาใหม่ 
จะไดรั้บการฝึกอบรม 
 3. การสูญเสียค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม เวลาและเงินท่ีลงทุนไปกบัการฝึกอบรม และ
โปรแกรมพฒันาส าหรับบุคลากรจากไป เป็นส่ิงท่ีสูญเปล่า 
 4. ขวญัก าลงัใจลดลง บุคลากรท่ียงัคงอยูก่บัองคก์ร อาจจะตอ้งรับภาระหนา้ท่ีมากเกินไป
ส าหรับภาระหนา้ท่ีใหม่ท่ีเพิ่มข้ึน โดยไม่มีการแกไ้ข ซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อการเกิดความผกูพนั 
ต่อองคก์รของบุคลากร 
 ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร เป็นเร่ืองท่ีหลายองคก์รใหค้วามใส่ใจและลงทุน
เร่ืองน้ีอยา่งจริงจงั จนเห็นผลเป็นท่ีประจกัษแ์ลว้ แต่ยงัมีองคก์รอีกจ านวนไม่นอ้ยท่ีเพิ่งเร่ิมท า 
หรือยงัไม่ไดท้  า โดยส่ิงท่ีองคก์รจะไดรั้บ เม่ือสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร มีดงัน้ี 
(Business Law & Human Resources Variety, 2012) 
 1. พนกังานจะใส่ใจการท างาน ท าใหดี้ท่ีสุดโดยไม่ตอ้งมีใครมาบงัคบั ท าดว้ย 
ความเตม็ใจ ดงันั้น องคก์รจะไดง้านท่ีมีคุณภาพ 
 2. พนกังานจะใส่ใจลูกคา้ เพราะเขาทราบวา่ ลูกคา้มีความส าคญักบัธุรกิจ เขาจะอดทน
กบัความพิถีพิถนัของลูกคา้ไดม้ากข้ึน ซ่ึงลูกคา้จะรับรู้ไดแ้ละเกิดความพึงพอใจ 
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 3. พนกังานจะไม่คิดยา้ยงาน ในเม่ืออยูใ่นท่ีท่ีรู้สึกดี มีความสุข แลว้จะเปล่ียนงานท าไม 
องคก์รก็ไม่ตอ้งเสียเวลา และเงินในการสรรหา หรือคดัเลือกพนกังาน 
 4. การท าสายอาชีพใหพ้นกังาน เพื่อให้เขาทราบวา่ เม่ือเขาท างานส าเร็จแลว้ เขาจะมี
โอกาสเติบโต หรือขยบัขยายไปท าอะไรบา้ง เพราะชีวิตตอ้งกา้วต่อไป ไม่ใช่หยดุอยูก่บัท่ี 
 5. การท าโปรแกรมจูงใจใหพ้นกังาน เพื่อใหพ้นกังานท างานแข่งกบัตนเอง เขาจะได้
ทราบวา่ เขาสามารถก าหนดรายไดใ้หต้นเองได ้แต่การก าหนดเกณฑ์ตอ้งชดัเจน ทา้ทาย 
และมีโอกาสส าเร็จได ้
 6. การสร้างแบรนด์องคก์ร เพื่อใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจในองคก์รตนเอง สามารถ
ส่ือสารกบัเพื่อน ๆ ในองคก์รอ่ืนได ้
 จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
มีความส าคญัต่อองคก์รเป็นอยา่งยิง่ เป็นเสมือนตวักระตุน้ หรือแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรในองคก์ร
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้บุคลากรท่ีมี
ความผกูพนัต่อองคก์ร จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไป จะส่งผลให้
องคก์รสามารถรักษาบุคลากรไวก้บัองคก์รได ้และความผูกพนัขององคก์รยงัเป็นตวับ่งบอกถึง 
อตัราการลาออก การขาดงาน และการมาท างานสายของบุคลากรในองคก์รดว้ย เม่ือพนกังาน 
มีความผกูพนัต่อองคก์ร จะช่วยผลกัดนัใหมี้ความทุ่มเทในการท างาน มีผลการปฏิบติังานสูง  
และมกัแนะน าบุคคลรอบขา้งใหรู้้จกักบัองคก์ร มีความตอ้งการท างานกบัองคก์รเป็นระยะเวลานาน 
จึงท าใหอ้งคก์รสามารถลดตน้ทุนการสรรหา การพฒันาบุคลากร และรักษาองคค์วามรู้ไวก้บัองคก์ร 
 

ทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัองค์กร 
 การท่ีผูป้ฏิบติังานภายในองคก์รจะเกิดความผกูพนัต่อองคก์รนั้น องคก์รตอ้งให้ 
การตอบสนองความตอ้งการในส่ิงต่าง ๆ ท่ีบุคลากรตอ้งการอยา่งเหมาะสม ตามปัจจยัท่ีไดก้ล่าวมา
ขา้งตน้ โดยองคก์รตอ้งตระหนกัวา่ บุคคลแต่ละคนมีความตอ้งการและความคาดหวงัท่ีแตกต่างกนั
ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจต่อองคก์รและส่งผลถึงความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 1. แนวคิดและทฤษฎีของ Kahn (1990) Kahn เป็นบุคคลแรกท่ีใหแ้นวคิดเก่ียวกบั 
ความยดึมัน่ผกูพนัในงาน โดยระบุวา่ พนกังานท่ีมีความยึดมัน่ผกูพนัในงาน จะปฏิบติังาน 
ตามบทบาทท่ีตนไดรั้บอยา่งเตม็ท่ี ทั้งดา้นร่างกาย การรู้คิด และอารมณ์ ความยดึมัน่ผกูพนั  
จึงหมายถึงการใชพ้ลงัมุ่งตรงไปยงัเป้าหมายขององคก์ร 
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 2. แนวคิดและทฤษฎีของ Schaufeli (2002) Schaufeli ไดเ้สนอนิยามความยดึมัน่ผกูพนั
ในงานท่ีใชก้นัมากในงานวจิยั โดยความยดึมัน่ผกูพนัในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตเชิงบวก 
ท่ีสัมพนัธ์กบังาน ท่ีประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความกระตือรือร้น หมายถึง  
การมีพลงัในการท างานและยดืหยุน่ทางจิตใจสูงในขณะท างาน เตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายาม 
ในการท างาน และมีความเพียรพยายามในการท างาน แมจ้ะเผชิญอุปสรรค 2) การทุ่มเทอุทิศ  
หมายถึง ความรู้สึกเตม็ใจ ภูมิใจ มีแรงบนัดาลใจ และรู้สึกทา้ทายในการท างาน และ 3) ความจดจ่อ
ใส่ใจ หมายถึง ความรู้สึกมุ่งมัน่และเป็นสุขในการท างาน ยากท่ีจะถอนตวัออกจากงานเหมือนเวลา
ผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 
 3. แนวคิดและทฤษฎี Side-Bet (Becker, 1960) ทฤษฎี Side-Bet ของ Becker ระบุวา่ 
บุคคลใดก็ตามท่ีมีความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดนั้น เน่ืองจากเขาไดล้งทุนในส่ิงนั้น ๆ ไว ้เช่น  
การท่ีคนเราเขา้ไปท างานอยูใ่นองคก์รในช่วงระยะเวลาหน่ึง จะก่อใหเ้กิดการลงทุน ซ่ึง Becker 
เรียกการลงทุนนั้นวา่ “Side bet” (Becker, 1960, pp. 32-40) อาจเป็นการลงทุนในรูปของเวลา 
แรงกาย แรงใจ ก าลงัสติปัญญา ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยา่ง เช่น โอกาสในการไปท างาน
กบัองคก์รอ่ืน เพราะบุคคลนั้น ยอ่มคาดหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บตอบแทนจากองคก์ร 
ในระยะยาว ไดแ้ก่ บ าเหน็จบ านาญ และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีนอกเหนือไปจากเงินเดือน หรือ 
รายไดป้ระจ า และยงัไดมี้การชัง่น ้าหนกัเปรียบเทียบวา่ หากเขาลาออกจากองคก์รก่อนก าหนด 
เขาจะสูญเสียส่ิงเหล่าน้ี บุคคลนั้นจึงไม่มีทางเลือกอยา่งอ่ืน นอกจากจะตอ้งผกูพนัอยูก่บัองคก์ร
ต่อไป ฉะนั้นการท่ีคนเราเลือกตดัสินใจท่ีจะอยูก่บัองคก์รนานเท่าใด ก็ยิง่เป็นการสะสม  
“การลงทุน” เพิ่มข้ึนเท่านั้น ความผกูพนัก็จะยิง่ทวมีากข้ึนตามระยะเวลา และท าใหก้ารตดัสินใจ 
ท่ีจะลาออกจากองคก์รยากมากข้ึน และหากไปอยูใ่นองคก์รใหม่ อาจไดรั้บผลประโยชน์ท่ีไม่คุม้ค่า
เท่ากบัองคก์รเดิม นอกจากน้ี Becker ยงัไดก้ล่าวอีกดว้ยวา่ การท่ีบุคคลใดตดัสินใจลงหลกัปักฐาน
ในอาชีพใดอาชีพหน่ึง และจะไม่ยอมเปล่ียนงานหรืออาชีพนั้น เหตุเพราะวา่ บุคคลนั้นเป็น 
มนุษยเ์ศรษฐกิจ 
 จากขอ้มูลขา้งตน้ จะเห็นวา่ ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ทฤษฎี Side-Bet 
ของ Becker ท่ีอธิบายวา่ บุคคลใดก็ตามท่ีมีความผกูพนัต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดนั้น เน่ืองจากเขาไดล้งทุน
ในส่ิงนั้น ๆ ไวเ้ช่น การท่ีคนเราเขา้ไปท างานอยูใ่นองคก์รในช่วงระยะเวลาหน่ึง จะก่อใหเ้กิด 
การลงทุน ซ่ึง Becker เรียกการลงทุนนั้นวา่ “Side bet” อาจเป็นการลงทุนในรูปของเวลา แรงกาย 
แรงใจ ก าลงัสติปัญญา ตลอดจนการยอมเสียโอกาสบางอยา่ง  
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 4. แนวคิดและทฤษฎีของ Porter (1983) กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
  4.1 ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ การยอมรับในเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 
หมายถึง การท่ีบุคลากรและเป้าหมายขององคก์รไปในทิศทางเดียวกนั หรือมีความสอดคลอ้งกนั 
เม่ือบุคคลพิจารณาแลว้วา่ บรรทดัฐานและระบบค่านิยมขององคก์รเป็นท่ียอมรับได ้จะแสดงตนวา่
เห็นดว้ย และยอมรับกบัจุดมุ่งหมายขององคก์ร บุคคลจะประเมินองคก์รและรู้สึกต่อองคก์ร 
ในทางท่ีดี รู้สึกยนิดีและภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิก หรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีแนวโนม้ 
ท่ีจะมีส่วนร่วมกบักิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร เช่ือวา่ องคก์รจะสามารถน าบุคคลนั้น ๆ มุ่งสู่
ความส าเร็จได ้และมองเห็นแนวทางท่ีจะท าใหอ้งคก์รบรรลุถึงเป้าหมาย บุคคลจะรู้สึกวา่  
ไดอ้ยูภ่ายใตส้ภาวะท่ีมีโอกาส และสามารถประสบความส าเร็จในการท างานได ้
  4.2 ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อองคก์ร
หมายถึง การแสดงถึงความพยายามอยา่งเตม็ท่ี เตม็ใจ และตั้งใจท่ีจะอุทิศแรงกาย แรงใจ  
และสติปัญญาในการท างานท่ีดี ซ่ึงจะแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมความสม ่าเสมอ  
ความคงเส้นคงวาในการท างาน ใชค้วามพยายามอยา่งมากเพื่อตอบสนอง หรือมุ่งสู่เป้าหมาย 
ขององคก์ร มีความคิดเสมอวา่ “งาน” คือ วถีิทางท่ีตนสามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์รใหบ้รรลุ
เป้าหมายไดส้ าเร็จ จึงส่งผลใหมี้ผลงานการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีดีเหนือบุคคลอ่ืน ๆ เม่ือเกิด
ปัญหาใด ๆ ข้ึน ก็จะพยายามช่วยกนัแกไ้ขปัญหา 
  4.3 ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะด ารงรักษาความเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
หมายถึง การแสดงออกถึงความจงรักภกัดี ซ่ือสัตยต่์อองคก์ร เป็นความต่อเน่ืองในการปฏิบติังาน
โดยไม่ยา้ย หรือท าการเปล่ียนแปลงท่ีท างาน พยายามท่ีจะรักษาสมาชิกภาพไวโ้ดยไม่ยา้ยไปไหน
เป็นการแสดงให้เห็นถึงความไม่เตม็ใจ หรือการปฏิเสธท่ีจะลาออกจากองคก์ร หรือเปล่ียนงาน 
ไม่วา่เป็นการเพิ่มเงินเดือน รายได ้สถานภาพ ต าแหน่ง ความมีอิสรภาพทางวชิาชีพ ตลอดจน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี เป็นความตั้งใจและปรารถนาอยา่งแน่วแน่ท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกต่อไป เพื่อท างานให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร ไม่คิดท่ีจะลาออก ไม่วา่องคก์รจะอยูใ่น
สภาวะปกติ หรือวกิฤต อนัเน่ืองมาจากสาเหตุต่าง ๆ 
 จากขอ้มูลขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร เป็นปรากฏการณ์ 
ท่ีซบัซอ้น ประกอบดว้ยหลายปัจจยัท่ีตอบสนองความตอ้งการ และความคาดหวงัของบุคลากร 
ในแต่ละบุคคล ท าใหพ้วกเขาพึงพอใจและรู้สึกผกูพนักบัองคก์รของตน ทฤษฎีของ Kahn (1990) 
น าเสนอความคิดเห็นวา่ พนกังานท่ีมีความผกูพนัสูงกบังานของตน มกัจะแสดงความมุ่งมัน่ 
ทั้งในดา้นร่างกาย ความคิด และอารมณ์ โดยพวกเขาจะทุ่มเทในการท างานและใหค้วามส าคญักบั
เป้าหมายขององคก์ร ขณะท่ี Schaufeli (2002) ไดข้ยายความคิดน้ี โดยนิยามความผกูพนัในงานวา่
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เป็นสภาวะทางจิตเชิงบวกท่ีรวมถึงความกระตือรือร้น การอุทิศตน และความจดจ่อท่ีเกิดจาก 
การท างาน โดยความผกูพนัสามารถเกิดข้ึนเม่ือพนกังานมีการลงทุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
ในองคก์ร การลงทุนเหล่าน้ี ไม่วา่จะเป็นเวลา ความพยายาม หรือโอกาสท่ีถูกยกเลิกไป เป็นส่ิงท่ีท า
ใหพ้นกังานรู้สึกวา่ มีความจ าเป็นตอ้งอยูก่บัองคก์รต่อไป เพื่อรักษาผลประโยชน์ท่ีเขาคาดหวงัวา่ 
จะไดรั้บในอนาคต การท าความเขา้ใจและการใชท้ฤษฎีเหล่าน้ีในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
จะช่วยใหอ้งคก์รสามารถสร้างและรักษาความผกูพนัของพนกังานไดดี้ยิง่ข้ึน 
 

แนวคดิทฤษฏเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ผูว้จิยัเห็นวา่ แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อการท างาน ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณ
มากนอ้ยเพียงใด ข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชา หรือหวัหนา้งาน 
จึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่ อะไรคือแรงจูงใจท่ีจะท าใหพ้นกังานท างานอยา่งเตม็ท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่าย 
ในการจูงใจพนกังาน เพราะพนกังานตอบสนองต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั  
การจูงใจพนกังาน จึงมีความส าคญัท่ีจะช่วยใหพ้นกังานมีพลงัในการท างาน เพราะถา้พนกังาน 
มีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น จนท าใหง้านส าเร็จบรรลุเป้าหมาย 
นอกจากน้ี จะท าใหพ้นกังานเกิดความพยายามคิดหาวธีิการน าความรู้ ความสามารถ  
และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอย แมง้าน 
จะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึน
เร่ือย ๆ ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างาน หรือวธีิท างาน ในบางคร้ัง ก่อใหเ้กิด 
การปฏิบติังานไดดี้กวา่เดิม และเกิดแนวทาง หรือแนวคิดใหม่ ๆ ในการท างาน นอกจากน้ี พนกังาน
ท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ และการมุ่งมัน่
ท างานท่ีตนรับผดิชอบให้ส าเร็จลุล่วง ในขณะเดียวกนั ทฤษฎีท่ีวา่ดว้ยการบริหารแรงจูงใจ 
ก็มีหลากหลาย แต่ละทฤษฎีลว้นแลว้แต่มีขอ้ดี ขอ้เสีย ขอ้จ ากดั ความคลา้ยคลึง ความแตกต่าง 
ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกศึกษาทฤษฎีท่ีแพร่หลายเป็นท่ีรู้จกักนัอยา่งกวา้งขวาง ซ่ึงมีหลายองคก์ร 
ไดน้ าไปประยกุตใ์ช ้โดยไดส้รุปไว ้ดงัน้ี 
 ทฤษฎีแรงจูงใจตามล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow hierarchical theory 
of motivation) 
 Maslow กล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการ ความปรารถนา และไดรั้บส่ิงท่ีมีความหมาย 
ต่อตนเอง ความตอ้งการเหล่าน้ี จะเรียงล าดบัขั้นของความตอ้งการ ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความตอ้งการ
ขั้นสูงข้ึนไปเป็นล าดบั ซ่ึงมีอยู ่5 ขั้น ดงัน้ี  
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 1. ความตอ้งการทางร่างกาย เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อด 
เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ น ้ าด่ืมการพกัผอ่น เป็นตน้ 
 2. ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง เม่ือมนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการ
ทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยจ์ะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป เช่น ความตอ้งการ 
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวติและหนา้ท่ี เป็นตน้ 
 3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 
ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการใหแ้ละไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการ 
เป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ ความตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น 
เป็นตน้ 
 4. ความตอ้งการความเคารพนบัถือ หรือความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความตอ้งการ
ไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการไดรั้บความเคารพนบัถือ ความ
ตอ้งการมีความรู้ ความสามารถ เป็นตน้ 
 5. ความสมบูรณ์ของชีวติ เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการ 
ท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ ความตอ้งการท าทุกอยา่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 
เป็นตน้ 
 นอกจากน้ี ทฤษฎีแรงจูงใจตามล าดบัขั้น 5 ขั้น น ามาประยกุตใ์ชใ้นการสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานใหพ้นกังานในองคก์ร ตั้งแต่ระดบัพื้นฐาน จนถึงระดบัซบัซอ้น ดงัน้ี 
 1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกายในองคก์ร  
  1.1 Ventilation คือ การระบายอากาศ บรรยากาศปลอดโปร่ง ไม่อึดอดั ไม่ทึบ ไม่มีฝุ่ น 
หมอกควนั กล่ิน หรืออากาศร้อน  
  1.2 Base salary คือ เงินเดือนพื้นฐานท่ีเพียงพอแก่การด ารงชีวติ คุณค่าของงาน 
ความรู้ และความสามารถ 
  1.3 Cafeteria คือ โรงอาหารท่ีมีอาหารอร่อย สะอาด ถูกหลกัโภชนาการ ราคาไม่แพง 
  1.4 Working conditions คือ สภาพการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานใหส้ าเร็จตามหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ ความสามารถ 
 2. ความตอ้งการความปลอดภยัในองคก์ร ไดแ้ก่ 
  2.1 Safety working conditions คือ สภาพการท างานท่ีเหมาะสม ปลอดภยัต่อ 
อาชีวอนามยั 
  2.2 Fringe benefits สวสัดิการท่ีไดรั้บ 
  2.3 General salary increase การข้ึนเงินเดือนทัว่ไป 
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  2.4 Job security งานท่ีมัน่คง 
 3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของในองคก์ร ไดแ้ก่ 
  3.1 Quality of supervision คือ คุณภาพของการก ากบัดูแล 
  3.2 Compatible work group คือ ความเขา้กนัไดก้บักลุ่มผูร่้วมงาน 
  3.3 Professional friendship คือ มิตรภาพแบบมืออาชีพ 
 4. ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่งในองคก์ร  
  4.1 Job title คือ ช่ือต าแหน่ง 
  4.2 Merit pay rise คือ การจ่ายเงินเดือนเพิ่มข้ึนตามระบบคุณธรรม ไม่ใช่ระบบ
อุปถมัภ ์
  4.3 Peer/ Supervisory recognition คือ การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้งาน 
และเพื่อนร่วมงาน 
  4.4 Work itself คือ การท างานไดด้ว้ยตนเองอยา่งอิสระ 
  4.5 Responsibility คือ หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีมีคุณค่า 
 5. ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงในองคก์รไดแ้ก่ 
  5.1 Challenging job คือ งานท่ีทา้ทาย 
  5.2 Creativity คือ การใชค้วามคิดสร้างสรรค์ 
  5.3 Achievement in work คือ ความส าเร็จในการท างาน 
  5.4 Advancement in organization คือ ความกา้วหนา้ในองคก์ร 
 ดงันั้น หากผูบ้ริหารองคก์รท่ีจะใชท้ฤษฎีของ Maslow ในการจูงใจพนกังาน ควรทราบ
ความตอ้งการของพนกังานวา่ มีความตอ้งการอยูใ่นล าดบัขั้นใด แลว้จึงจูงใจใหพ้นกังานไดรั้บ 
การตอบสนองเพื่อใหไ้ดค้วามตอ้งการในล าดบัท่ีตอ้งการ หรือล าดบัท่ีสูงกวา่ เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการ โดยความตอ้งการทั้งระดบัขั้นของ Maslow แบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ ความตอ้งการ 
ล าดบัตน้ เป็นความตอ้งการตอบสนองภายนอก ประกอบดว้ย ความตอ้งการดา้นร่างกายและความ
ตอ้งการความปลอดภยั เช่น การจดัสถานท่ีท างาน ก าหนดชัว่โมงการท างานอยา่งเหมาะสม การจ่าย
ค่าจา้ง สวสัดิการ ความมัน่คง ความปลอดภยัในการท างาน ขณะท่ีความตอ้งการในล าดบัท่ีสูงกวา่ 
เป็นความตอ้งการตอบสนองภายใน หรือจิตใจ ประกอบดว้ย ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการ
เกียรติยศ และความตอ้งการใหค้วามคิด ความฝันของตนเป็นจริง เช่น หวัหนา้ใหค้วามสัมพนัธ์ท่ีดี
กบัลูกนอ้ง การจดักิจกรรมสันทนาการใหก้บัพนกังาน การยกยอ่งพนกังาน การเล่ือนต าแหน่ง การ
ใหอิ้สระในการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัการท างาน การใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ การเปิดโอกาสให้
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พนกังานมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ี ถือเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยใหเ้กิด
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
 ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg (Frederick herzberg’s two-factor theory) 
 Frederick Herzberg นกัจิตวิทยา ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นท่ี 
ยอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ Motivation- 
maintenance หรือ Dual factor theory หรือ The motivation-hygiene theory โดยขอ้สมมุติฐาน 
ตามทฤษฎีน้ี Herzberg เช่ือวา่ คนหรือผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานไดผ้ลดี มีประสิทธิภาพไดน้ั้น 
ยอ่มข้ึนกบัความพอใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงาน
และเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน ยอ่มท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้ม 
หากเกิดความไม่พอใจในงานแลว้ ยอ่มก่อให้เกิดผลเสีย ท าใหค้นไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิต
ก็ตกต ่า หนา้ท่ีของผูบ้ริหาร คือ จะตอ้งรู้วธีิท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะใหง้าน
บรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงข้ึน Herzberg กล่าววา่ มีปัจจยัอยู ่2 ประการ ท่ีเป็นแรงจูงใจ
ท าใหค้นอยากท างาน คือ ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) และปัจจยัค ้าจุน หรือ
ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factor) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959) 
 ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ เป็นปัจจยัภายนอก (ความตอ้งการภายใน) ของบุคคลท่ีมี
อิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน 
มีอยู ่5 ประการ คือ 
 1. ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน  
ประสบผลส าเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
 2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคล 
ในหน่วยงาน หรือบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย  
การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยนิดี การแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
 3. ลกัษณะของงาน หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 
 4. ความรับผดิชอบ หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ ๆ และมีอ านาจ 
อยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
 5. ความกา้วหนา้ หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาส 
ไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน  
 การท่ีปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน เน่ืองจาก 
ความช่ืนชมยนิดีในผลงานและความสามารถของตน ท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในตนเอง ดงันั้น 
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ผูบ้ริหารควรใชปั้จจยัทั้ง 5 ประการขา้งตน้ต่อผูป้ฏิบติังาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ และจูงใจ 
ใหค้นตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ 
 ปัจจยัการธ ารงรักษา หรือปัจจยัอนามยั เป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังาน 
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน นอกจากองคก์รจะตอ้งจ่ายค่าตอบแทนในรูปของค่าจา้ง 
และเงินเดือน ท่ีตอบสนองต่อความสามารถและผลงานของพนกังานแลว้ องคก์รยงัตอ้งสามารถ 
จูงใจเพื่อธ ารงรักษาใหพ้นกังานคงอยูแ่ละร่วมปฏิบติังานกบัองคก์รไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 
ดงันั้น สวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ จะเป็นส่ิงท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งแรงงานโดยตรง ท่ีองคก์ร
มอบใหแ้ก่พนกังาน การเสนอสุขอนามยัไม่ใช่วธีิการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของ Herzberg แต่เป็น
การป้องกนัความไม่พอใจ ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน หรือการขาดงานของ
พนกังาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนั 
การเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
 1. เงินเดือน หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงิน รวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือน
ในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 
 2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง ความน่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
 3. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง  
ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
 4. สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้น เป็นท่ียอมรับและนบัถือของสังคม มีเกียรติ  
และมีศกัด์ิศรี 
 5. นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 
 6. สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่นแสง เสียง อากาศ รวมทั้ง
ลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
 7. ชีวติส่วนตวั หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ย
ไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 
 8. ความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน 
 9. การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถ หรือความยติุธรรมของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานและการบริหารงาน  
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 ส่ิงท่ีกล่าวมาทั้ง 9 ประการขา้งตน้ การท าใหพ้นกังานเกิดความพอใจ ถือเป็น 
การตอบสนองขั้นพื้นฐานเพื่อจะน าไปสู่การพฒันาขั้นสูงข้ึน จนท าใหพ้นกังานเกิดความรัก 
และความผกูพนัต่อองคก์รต่อไป 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Victor (Expectancy theory) 
 Vroom (1964) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างาน เรียกวา่ VIE Vroom 
ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน ดงัน้ี  
 V = Value หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมายรางวลั 
กล่าวอีกในหน่ึง คือ คุณค่า หรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น  
 I-Instrumentality หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ หรือรางวลั ระดบัท่ี 1 ท่ีจะ
น าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีกอยา่งหน่ึง E = -Expectancy หมายถึง ความคาดหวงัถึงส่ิงท่ี
เป็นไปไดข้องการไดผ้ลลพัธ์ หรือรางวลัท่ีตอ้งการ เม่ือเกิดพฤติกรรมบางอยา่ง เช่น การดูหนงัสือ
ใหม้ากข้ึน จะท าใหไ้ดค้ะแนนดีจริง หรือ Vroom ไดก้ล่าวถึง ปัจจยั 3 ประการ ท่ีมีอิทธิพลต่อ 
การจูงใจใหค้นปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
 1. ความเช่ือ ความคาดหวงัของบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายาม 
และประสิทธิภาพของงาน โดยถา้บุคคลเช่ืออยา่งแรงกลา้วา่ เขาสามารถท างานไดส้ าเร็จ เขาก็จะ
พยายาม และเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

 2. ผลตอบแทน เป็นความคาดหวงัของบุคคลท่ีวา่ เม่ือเขาท าดีแลว้ จะไดรั้บส่ิงตอบแทน   
3. การรับรู้คุณค่า บุคคลแต่ละคนจะใหคุ้ณค่าใหค้วามส าคญัแตกต่างกนั การจูงใจคน 

ตอ้งรู้วา่ เขาใหคุ้ณค่าและความส าคญัต่อส่ิงใด แลว้จูงใจดว้ยส่ิงนั้น เขาจะใชค้วามพยายาม 
ในการท างานมากหรือนอ้ย อยูท่ี่การเห็นคุณค่าของส่ิงจูงใจ 
 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom มีผลต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงจะไดรั้บ
ผลกระทบโดยตรงจากส่ิงท่ีเขาคาดหวงัวา่จะเกิดข้ึนกบัเขา อาจจะเป็นรางวลั หรือการลงโทษก็ได ้
 ดงันั้น การท่ีจะท าความเขา้ใจเร่ืองการจูงใจ จ าเป็นท่ีจะตอ้งค านึงถึงการรับรู้ของ 
ปัจเจกบุคคล (Individual) วา่ เขาท าส่ิงน้ีแลว้จะคุม้ค่าหรือไม่ ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนจะมี 
ความคาดหวงัไม่เท่ากนั ผูบ้ริหารสามารถน าทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ไปวเิคราะห์ 
การท างานของพนกังานได ้หากพนกังานมีความตอ้งการ หรือความคาดหวงัสูง และไดรั้บ 
การตอบสนองจากองคก์ร ระดบัขวญัและก าลงัใจก็จะสูงตามไปดว้ย จนน าไปสู่ความผูกพนั 
ต่อองคก์รของพนกังาน 
  จากขอ้มูลขา้งตน้ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจมีผลต่อผลลพัธ์และคุณภาพของงานท่ีพนกังาน
ผลิตออกมา การจูงใจไม่ใช่กระบวนการท่ีง่าย เน่ืองจากแต่ละบุคคลมีการตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้ม
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การท างานท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น ผูบ้ริหารและหวัหนา้งานจ าเป็นตอ้งเขา้ใจปัจจยัท่ีจะเพิ่มแรงจูงใจ
ใหก้บัพนกังาน ซ่ึงส่งผลใหพ้วกเขาท างานอยา่งเตม็ท่ี แรงจูงใจสูงในการท างานจะช่วยใหพ้นกังาน
มีความขนัแขง็ กระตือรือร้น และมุ่งมัน่ท างานใหส้ าเร็จ พนกังานจะไม่ทอ้ถอยแมจ้ะเผชิญกบั
อุปสรรค และจะมีความพยายามในการน าความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใช้ 
ใหเ้ป็นประโยชน์สูงสุดกบังาน นอกจากน้ี พวกเขายงัมกัจะหาวธีิในการปรับปรุงและพฒันาวธีิการ
ท างานใหดี้ยิง่ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง การจูงใจพนกังาน จึงเป็นกุญแจส าคญัในการน าพาองคก์รไปสู่
ความส าเร็จและการบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 

บริษทัธุรกจิอตุสาหกรรมปิโตรเคมแีห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 
 “บริษทั” จดทะเบียนจดัตั้งเป็นบริษทัจ ากดั เม่ือวนัท่ี 24 กนัยายน พ.ศ. 2530  
เพื่อประกอบธุรกิจเป็นตวักลางในการจดัซ้ือเมด็พลาสติก ต่อมาในเดือนมีนาคม พ.ศ. 2533  
บริษทัไดรั้บโอนกิจการผลิตเมด็พลาสติก และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ตามบตัรส่งเสริมการลงทุน 
พร้อมทั้งไดรั้บโอนใบอนุญาตตั้งโรงงานผลิตปูนซีเมนต ์และในเดือนตุลาคม ปี พ.ศ. 2535  
บริษทัไดเ้ร่ิมด าเนินธุรกิจในการผลิตและจ าหน่ายปูนซีเมนตแ์ละปูนเมด็ 
 ธุรกจิเม็ดพลาสติก  
 บริษทัเป็นผูผ้ลิตและจ าหน่ายผลิตภณัฑเ์มด็พลาสติก จ านวน 2 ชนิด ไดแ้ก่  
LDPE Homopolymer (LDPE) และ LDPE Copolymer (EVA หรือ Ethylene vinyl acetate) 
โดยมีโรงงานผลิตอยูท่ี่จงัหวดัระยอง โดยมีก าลงัการผลิตรวม 158,000 ตนัต่อปี ทั้งน้ี เมด็พลาสติก 
LDPE ถูกน าไปใชเ้ป็นวตัถุดิบในการผลิตผลิตภณัฑพ์ลาสติกหลายประเภท ส่วนเม็ดพลาสติก EVA 
ส่วนใหญ่จะถูกน าไปใชใ้นอุตสาหกรรมรองเทา้ โดยบริษทัมีส่วนแบ่งการตลาดในผลิตภณัฑเ์มด็
พลาสติก LDPE และ EVA ในประเทศ ประมาณ 20 เปอร์เซ็นต ์และ 90 เปอร์เซ็นตข์องปริมาณ
จ าหน่ายทั้งหมดในประเทศ ตามล าดบั นอกจากน้ีบริษทัยงัเป็นผูผ้ลิตเพียงรายเดียวในประเทศ  
ท่ีสามารถพฒันาเทคโนโลยกีารผลิตเม็ดพลาสติก  
 บริษทัเร่ิมตน้ธุรกิจดว้ยเงินทุนเพียง 300 ลา้นบาท พร้อมการสนบัสนุนเงินกู ้
จากพนัธมิตรสถาบนัการเงิน มีเป้าหมายก่อสร้างอุตสาหกรรมปิโตรเคมีครบวงจรข้ึนในประเทศ 
ตลอดระยะเวลาเกือบ 20 ปี ธุรกิจและอุตสาหกรรมของบริษทั จึงไดรั้บการขยายและต่อยอด 
การลงทุนเพื่อแผข่ยายก่ิงกา้นสาขาออกไปอยา่งกวา้งขวาง กระทัง่กลายเป็นกลุ่มอุตสาหกรรม 
ผลิตปิโตรเคมีครบวงจรท่ีใหญ่ท่ีสุดในเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้และมีสายการผลิตมากท่ีสุด 
ในประเทศไทย ตั้งแต่อุตสาหกรรมตน้น ้า จนกระทัง่ถึงอุตสาหกรรมปลายน ้า ครอบคลุมถึง 
กลุ่มโรงกลัน่น ้ามนัปิโตรเคมี โรงไฟฟ้า ปูนซีเมนต ์และท่าเทียบเรือน ้าลึกในจงัหวดัระยอง  
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การเติบใหญ่ของอุตสาหกรรมท่ีขยายการลงทุนต่อไปอยา่งไม่เคยหยดุย ั้ง จากการเป็นบริษทั 
ของธุรกิจครอบครัว ไดก้ลายมาเป็นบริษทัมหาชนท่ีเขา้จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์
แห่งประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2537 การด าเนินงานของบริษทั มีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ต่อการขบัเคล่ือน
ระบบเศรษฐกิจประเทศ ทั้งจากการลงทุนจ านวนมหาศาล และการส่งออกผลิตภณัฑท่ี์สามารถ 
สร้างรายไดเ้ป็นเงินตราต่างประเทศเขา้มาในราชอาณาจกัรปีละมากกวา่แสนลา้นบาท โดยเฉพาะ
การกลัน่น ้ามนัท่ีมีก าลงัการผลิตต่อวนัสูงถึง 65,000-125,000 บาร์เรล ท าใหกิ้จการของบริษทั 
ในขณะนั้น มีสินทรัพยร์วมกนัเป็นมูลค่ามากกวา่ 130,000 ลา้นบาท และมีการจา้งแรงงาน 
มากถึง 8,000 คน 
 ต่อมาเกิดวกิฤติเศรษฐกิจ “ตม้ย  ากุง้” ส่งผลใหธุ้รกิจอุตสาหกรรมขาดสภาพคล่อง 
อยา่งรุนแรง ในขณะท่ีอตัราแลกเปล่ียนท่ีอ่อนตวัลงถึง 100 เปอร์เซ็นต ์จาก 26 บาท เป็น 54 บาท 
ต่อดอลลาร์สหรัฐฯ ท าใหภ้าคธุรกิจอุตสาหกรรมจ านวนมากตอ้งประสบปัญหาลม้ละลาย และ 
มีหน้ีสินลน้พน้ตวั เช่นเดียวกบัธุรกิจของบริษทั ท่ีใชบ้ริการเงินกูจ้  านวนมหาศาลจากต่างประเทศ  
ซ่ึงตอ้งประสบปัญหาการขาดทุนจากอตัราแลกเปล่ียนทนัทีสูงถึง 69,261 ลา้นบาท และมีภาระ
หน้ีสินเพิ่มข้ึนในจ านวนมหาศาลถึง 133,643.82 ลา้นบาท หรือราว 3,500 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ 
 สุดทา้ยในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2540 บริษทัจึงประกาศหยดุ “พกัช าระหน้ี” และตดัสินใจ
น าบริษทัเขา้สู่กระบวนการฟ้ืนฟูกิจการตามกฎหมาย ระยะเวลาเพียง 2 ปี นบัแต่ผูบ้ริหารแผนเขา้ไป
ฟ้ืนฟูกิจการจนถึงส้ินปี พ.ศ. 2548 สถานะทางการเงินของบริษทั จากท่ีใกลจ้ะลม้ละลาย ไดก้ลบัมา
มีความแขง็แกร่งข้ึนอีกคร้ัง โดยสินทรัพยร์วมเพิ่มข้ึนจาก 130,825 ลา้นบาท เป็น 152,676 ลา้นบาท 
หน้ีสินเดิม 128,787 ลา้นบาท ลดลงเหลือ 51,966 ลา้นบาท และการขาดทุนสะสมท่ีมีอยู ่ 
89,347 ลา้นบาท ถูกเปล่ียนเป็นก าไรสะสม 29,538 ลา้นบาท ท าใหบ้ริษทัสามารถปรับ 
โครงสร้างหน้ีท่ีเหลืออยูไ่ดเ้ร็วข้ึนดว้ย ทนัทีท่ีไดรั้บความเช่ือถือจากสถาบนัการเงิน บริษทักลบัมา
เป็นบริษทัท่ีมีฐานะแขง็แกร่ง พนกังานมีความมัน่คง เจา้หน้ีไดรั้บเงินคืน และผูถื้อหุน้ 
มีความเช่ือมัน่อีกคร้ัง จนกระทัง่วนัท่ี 26 เมษายน พ.ศ. 2549 ศาลลม้ละลายกลางจึงมีค าสั่งใหบ้ริษทั
ออกจากการฟ้ืนฟูกิจการ (ศรายทุธ สรีระพร และสุธี ประศาสน์เศรษฐ, 2561) 
 “บริษทั” (ช่ือเดิม) ไดเ้ปล่ียนแปลงออกจากสารบบดว้ยการเปล่ียนมาเป็นช่ือ “บริษทั” 
(ช่ือใหม่) อยา่งไรก็ตาม ในส่วนของโรงงานผลิตเม็ดพลาสติกท่ีตั้งอยูใ่นพื้นท่ีของบริษทั 
ท่ีเปล่ียนแปลงช่ือใหม่ ไดจ้ดทะเบียนตลาดหลกัทรัพยใ์นนามบริษทัอีกช่ือหน่ึง จึงท าให ้
กลุ่มผูถื้อหุน้รายใหม่ไม่สามารถเขา้มาบริหารกิจการของโรงงานดงักล่าวได ้ท าให้โรงงานผลิต 
เมด็พลาสติกท่ียงัเป็นของกลุ่มผูถื้อหุน้เดิม ยงัคงด าเนินธุรกิจอยูใ่นพื้นท่ีของบริษทัท่ีเปล่ียนแปลง
ช่ือใหม่ จนถึงปัจจุบนัน้ี 
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 ดงันั้น เม่ือบริษทัฯ แยกการบริหารกิจการออกจากกนัแลว้นั้น การบริหารทรัพยากร
มนุษยมี์ปัญหาดา้นพนกังานภายในองคก์ร โดยพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการขององคก์รท่ีมี 
อายงุานระหวา่ง 1-5 ปี มีอตัราการลาออกไปท างานองคก์รอ่ืนในกลุ่มของธุรกิจอุตสาหกรรม 
ปิโตรเคมี และพนกังานขององคก์รมีการเปรียบเทียบสวสัดิการกบับริษทัฯ ในกลุ่มธุรกิจท่ีอยูใ่น
พื้นท่ีเขตประกอบการเดียวกนั และบริษทัฯ ก็ยงัอยูใ่นพื้นท่ีท่ีมีคู่แข่งขนัทางดา้นกลุ่มธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีหลายบริษทั ซ่ึงบริษทัฯ ของผูว้จิยั อยูใ่นพื้นท่ีเขตประกอบการดงักล่าว  
และพนกังานเกิดการเปรียบเทียบสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ตลอดระยะเวลา 10 กวา่ปี 
ท่ีผา่นมา หลงัจากแยกการบริหารกิจการของบริษทัแลว้ ในดา้นของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ก็จะเกิดผลกระทบกบัพนกังานในองคก์ร ในเร่ืองการลาออกของพนกังานและการเปรียบเทียบ
สวสัดิการในกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีท่ีอยูใ่นพื้นท่ีเดียวกนั 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 งานวจัิยในประเทศ 
 อนุรดี ฤทยัธรรม และรสิตา สังขบุ์ญนาค (2563) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั 
ต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ซมัมิท แหลมฉบงั โอโตบอด้ี เวิร์ค จ  ากดั โดยมีวตัถุประสงค ์
เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ซมัมิทแหลมฉบงั โอโต  
บอด้ี เวิร์ค จ  ากดั โดยใชว้ธีิวจิยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั เป็นพนกังาน จ านวน  
308 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ผลจากการวจิยั พบวา่  
ดา้นความส าเร็จในงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อาจเป็นเพราะ 
การท่ีพนกังานไดรั้บการเอาใจใส่จากบริษทั และมีการก าหนดเป้าหมาย ความส าเร็จในการท างาน 
ท่ีชดัเจน ประกอบกบัการก าหนดขอบเขตในการท างานไดส้ าเร็จ ตามท่ีไดรั้บมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชา จะท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย จึงมีผลต่อความผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ มีค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน ทั้งน้ี  
อาจเป็นเพราะการใหโ้อกาสและการยอมรับความคิดเห็นในการท างาน โดยเฉพาะการไดรั้บ 
การยอมรับจากผูบ้ญัคบับญัชา ก็จะเกิดความภาคภูมิใจและรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือน 
การท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย จึงส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดา้นลกัษณะงาน ไม่ส่งผลให ้
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอด้ี เวร์ิค จ ากดั อาจเป็น
เพราะลกัษณะของงานจะสะทอ้นถึงบทบาทและความรับผดิชอบของแต่ละคน ซ่ึงงานในแต่ละงาน 
บริษทัจะมีการพิจารณาถึงคุณสมบติัและความสามารถของผูป้ฏิบติังานเป็นหลกัอยูแ่ลว้ จึงไม่ส่งผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ



 36 

พนกังาน บริษทั ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอด้ี เวร์ิค จ ากดั อาจเป็นเพราะพนกังานมีการปฏิบติั
หนา้ท่ีตามงานท่ีไดรั้บมอบหมายและสามารถสอบถามต่อผูบ้งัคบับญัชา เม่ือเกิดขอ้สงสัย หรือ 
มีปัญหาต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย จนท าใหก้ารท างานนั้นบรรลุภารกิจขององคก์รท่ีไดม้าตรฐาน 
ส่งผลใหค้วามรับผดิชอบต่องาน ไม่ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความปลอดภยั 
ในการท างาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.11 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน อาจเป็นเพราะการท่ีบริษทั 
ใหค้วามใส่ใจต่อความปลอดภยัในการท างานของพนกังาน ซ่ึงส่วนใหญ่จะอยูใ่นฝ่ายการผลิต  
การท่ีมีอุปกรณ์สวมใส่ขณะปฏิบติังาน เช่น หมวกนิรภยั ถุงมือ รองเทา้ แวน่ตา หนา้กาก ฯลฯ หรือ
แมก้ระทัง่การแสดงสัญลกัษณ์เคร่ืองหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัความปลอดภยั จะช่วยในการสร้าง 
ความมัน่ใจในความปลอดภยัในชีวติ และยงัส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รดว้ย ดา้นการมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจ มีค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน อาจเป็นเพราะการท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาตดัสินใจโดยใชเ้หตุผลมากกวา่ใชอ้ารมณ์ และมีการเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมปฏิบติังาน 
ไดแ้สดงประเด็น หรือแนวทางท่ีตอ้งร่วมการตดัสินใจ จะท าใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 
จะท าใหง้านท่ีปฏิบติันั้นมีประสิทธิภาพ และจะส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นการออกแบบ
งาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.07 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน อาจเป็นเพราะการท่ีบริษทัมีการจดัชัว่โมง
การท างานท่ีเหมาะสม ท าให้พนกังานไดมี้เวลาในการพกัผอ่นและท ากิจกรรมอ่ืน ๆ การท่ีท างาน 
ไม่เกินกวา่กฎหมายก าหนด นอกจากจะท าให้ร่างกายไดมี้การพกัผอ่นแลว้ พนกังานจะรู้สึกถึง 
ความเอาใจใส่ต่อพนกังาน และค านึงถึงอนัตรายต่อสุขภาพ อนัจะส่งผลใหเ้กิดความผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นการพฒันาศกัยภาพพนกังาน มีค่า Sig เท่ากบั 0.00 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน อาจเป็น
เพราะองคก์รมีการเปิดโอกาสใหเ้รียนรู้งานในแต่ละแผนก รวมทั้งมีการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้าง
ความสัมพนัธ์ เพื่อใหไ้ดพ้บปะกนัทุกแผนก เช่น กีฬาสี โครงการกิจกรรมเพื่อสังคมต่าง ๆ นอกจาก
จะช่วยพฒันาทกัษะการท างานท่ีหลากหลายแลว้ ยงัช่วยพฒันาทกัษะทางสังคม 
 สมเกียรติ อินยม (2560) ศึกษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ  
1) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุดสาหกรรม 
อีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง 2) ศึกษาลกัษณะงานของฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึงใน 
นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง 3) ศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ของฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสานกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง และ  
4) เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรม 
อีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลา
ปฏิบติังานในบริษทั โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา คือ พนกังานฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึง 
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ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นชีบอร์ด จงัหวดัระยอง จ านวน 270 คน ผลการศึกษา พบวา่  
ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง จ าแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ 
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง ท่ีมีเพศ อายุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ และระยะเวลาปฏิบติังานในบริษทัต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ร 
ไม่แตกต่างกนั ส่วนความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร และความสัมพนัธ์
สภาพแวดลอ้มในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทัใน 
นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง โดยรวมและดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก 
อยูใ่นระดบัต ่าถึงระดบัปานกลาง 
 ธนากร จิตตไ์พบูลย ์(2559) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อ
องคก์ร บริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน) จงัหวดัชลบุรี มีจุดประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน) 2) ศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะ
ส่วนบุคคล ดา้นลกัษณะงาน และดา้นประสบการณ์ของพนกังานบริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน) 
และ 3) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีต่อบริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั 
(มหาชน) กลุ่มตวัอยา่ง เป็นบุคลากรของบริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน) ในส่วนร้านบริษทั  
จงัหวดัชลบุรี ต าแหน่งผูจ้ดัการร้าน ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน และพนกังานร้าน จ านวน 360 คน  
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการศึกษาวจิยั พบวา่ พนกังาน 
มีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อนัดบัสูงท่ีสุด  
คือ ความเช่ือมัน่และยอมรับแนวทางการปฏิบติังานเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รสูงท่ีสุด  
อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ความเตม็ใจและทุ่มเท มีความพยายามในการท างานเพื่อองคก์ร 
และดา้นความผกูพนันอ้ยท่ีสุด คือ ความปรารถนาท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององคก์ร 
ตามล าดบั ความคิดเห็นของพนกังานบริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน) เก่ียวกบัปัจจยั 
ดา้นลกัษณะงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 
สูงท่ีสุด คือ ดา้นความส าคญัของงาน รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน  
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน และดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน ตามล าดบั และความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างานสูงท่ีสุด คือ ดา้นความรู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญัต่อองคก์ร 
อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นความพึ่งพาไดข้ององคก์ร 
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 วาทินี เท่ียงตรง (2559) ศึกษา เร่ือง ความผกูพนัองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา 
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั 
ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์ร
ของพนกังาน และศึกษาผลของปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร ต่อความผกูพนัองคก์ร 
ของพนกังาน โดยใชป้ระชากรทั้งหมด 52 คน ซ่ึงเป็นพนกังานประจ าของบริษทัหน่ึง ในนิคม 
เหมราชตะวนัออก (มาบตาพุด) ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
ความผกูพนัองคก์รอยูใ่นระดบัสูง โดยปัจจยัดา้นบรรยากาศในการท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั 
มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นเช่ือมัน่ในคุณค่าของทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการประเมินผล 
การปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม และนอ้ยท่ีสุด ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต และพบวา่ พนกังาน 
มีความผกูพนัองคก์รในระดบัสูง โดยมีความผกูพนัในดา้นความรู้สึกมากท่ีสุด รองลงมา คือ 
ความผกูพนัในดา้นบรรทดัฐานทางสังคม และนอ้ยท่ีสุด เป็นความผกูพนัในดา้นความต่อเน่ือง 
นอกจากน้ี พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน อายงุาน
และหน่วยงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเป็นแนวทางเดียวกนัโดยมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง 
ต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์ร และพบวา่ ปัจจยัในดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต  
และดา้นบรรยากาศในการท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั มีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน 
ในเชิงบวก 
 ศรีสุนนัท ์วฒันา (2559) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน 
บริษทั เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จ ากดั มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาและวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จ ากดั และ 2) เพื่อน า
ผลการวจิยัไปใชบ้ริหารบุคลากรของ บริษทั เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จ ากดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การวจิยั ไดแ้ก่ พนกังาน บริษทั เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 383 คน โดยค านวณหา
กลุ่มตวัอยา่งตามสัดส่วนประชากรในแต่ละประเภทของพนกังาน โดยใชว้ธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง
แบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ผลการวจิยั พบวา่  
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัในองคก์รของพนกังาน บริษทั เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จ ากดั  
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพบวา่ ดา้นลกัษณะงานอยูใ่นระดบัมาก และดา้นประสบการณ์ 
ในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากน้ี ยงัพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นลกัษณะงาน 
และดา้นประสบการณ์ในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เอชจีเอสที 
(ประเทศไทย) จ ากดั มีความสัมพนัธ์กนัไปในทิศทางเดียวกนั และมีระดบัความสัมพนัธ์ 
ในระดบัมาก และยงัพบวา่ ดา้นประสบการณ์ในการท างานมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร 
ของพนกังาน บริษทั เอชจีเอสที (ประเทศไทย) จ ากดั ขอ้เสนอแนะในการวจิยั พบวา่ ปัจจยั 
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ดา้นลกัษณะงานในดา้นงาน มีความทา้ทาย ควรปรับปรุงสภาพการท างานในความรับผดิชอบ 
ของพนกังานใหน่้าสนใจและไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย ปัจจยัดา้นประสบการณ์ในการท างาน 
ในดา้นความคาดหวงั ท่ีไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร ควรใหห้น่วยงานสนบัสนุนใหไ้ดมี้โอกาส
พฒันาความรู้ ความสามารถในอาชีพเป็นอยา่งดี เช่น ดูงาน ฝึกอบรม และปัจจยัดา้นความผกูพนั 
ในองคก์รในดา้นความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร บริษทัฯ ควรมี 
การใหค้่าตอบแทนสูงกวา่องคก์รอ่ืน ๆ ส าหรับพนกังานดีเด่น เพื่อป้องกนัไม่ใหพ้นกังานยา้ยออก 
 สันตฤ์ทยั ล่ิมวรีพนัธ์ (2550) ศึกษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
บริษทั ระยองเพียวริฟายเออร์ จ  ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาถึงระดบัความผกูพนั 
ต่อองคก์รและปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทัดงักล่าว 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทั ระยองเพียวริฟายเออร์ จ  ากดั (มหาชน)  
จ  านวน 263 คน ใชก้ารเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามและน าขอ้มูลมาวเิคราะห์ผล ผลการศึกษา พบวา่ 
1) ดา้นปัจจยัแรงจูงใจต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.86 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นองคก์รเป็นท่ีพึ่งได ้
รองลงมา คือ ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นภาวะผูน้ า 2) ดา้นปัจจยั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ ระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 3.86 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังาน 
มีความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นบรรทดัฐานทางสังคม อยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 4.18 
รองลงมา คือ ความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความรู้สึก มีค่าเฉล่ีย 3.77 และดา้นความต่อเน่ือง 
มีค่าเฉล่ีย 3.62 
 กฤตพงศ ์สุขวฒันานุกิจ (2563) ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจดา้นสวสัดิการแรงงาน  
ปัจจยัดา้นลกัษณะงานในสถานประกอบการท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา  
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจดา้นสวสัดิการ
แรงงาน 2) ศึกษาแรงจูงใจดา้นลกัษณะงานในสถานประกอบการ 3) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังาน 4) ศึกษาแรงจูงใจดา้นสวสัดิการแรงงานในสถานประกอบการท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และ 5) ศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานในสถานประกอบการ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานของโรงงาน 
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช ้คือ แบบสอบถาม
ผลการวจิยั พบวา่ 1) แรงจูงใจดา้นสวสัดิการล าดบัแรก คือ สวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ จดัอยูใ่นเกณฑ์
มากท่ีสุด 2) แรงจูงใจดา้นลกัษณะงาน ล าดบัแรก คือ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยอยา่งยิง่วา่ 
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ตนมีความเขา้ใจต่องานท่ีท าเป็นอยา่งดี 3) ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ล าดบัแรก คือ  
ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท พยายามปฏิบติังานเพื่อองคก์ร จดัอยูใ่นเกณฑป์านกลาง 4) แรงจูงใจ 
ดา้นสวสัดิการแรงงานในสถานประกอบการ มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ทุกดา้น เม่ือพิจารณาน ้าหนกัของความแปรปรวนร่วมกนั
เป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจเก่ียวกบัสวสัดิการแรงงานในสถานประกอบการ ดา้นส่ิงอ านวย 
ความสะดวก มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 
ขององคก์รมากท่ีสุด และ 5) แรงจูงใจดา้นลกัษณะงานในสถานประกอบการ มีอิทธิพล 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ทุกดา้น 
เม่ือพิจารณาน ้าหนกัของความแปรปรวนรวมกนัเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจเก่ียวกบัลกัษณะงาน
ในสถานประกอบการเก่ียวกบัความมีอิสระในการท างาน มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร  
ดา้นความเช่ือมัน่ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์รมากท่ีสุด 
 ปภสัสร อรภกัดี (2560) ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลกบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ  
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั และ 2) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานท่ีมีผลกบัความผูกพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั  
จ  านวนทั้งส้ิน 112 คน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ผลการวจิยั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการท างาน ต าแหน่งงาน  
และอตัราเงินเดือน พบวา่ ต าแหน่งงานและอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์าร
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุน ในส่วนของ 
ความมัน่คงในงานมีผลกบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สมฤดี ชมภูแดง (2559) ศึกษา เร่ือง คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนั 
และการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยั
เชิงส ารวจ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั 2) ศึกษาคุณภาพชีวติการท างานท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ ามนัทางท่อ จ ากดั โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั คือ พนกังาน บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั 
จ านวน 120 คน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ผลการวจิยั พบวา่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคล
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน ประสบการณ์
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ท างานต่างกนั พบวา่ ระดบัการศึกษาอตัราเงินเดือนและประสบการณ์ท างานท่ีต่างกนั มีผลต่อ 
ผลการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกนั้น พบวา่ ไม่แตกต่างกนั
และ 2) ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน พบวา่ ชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังาน  
บริษทั ขนส่งน ้ามนัทางท่อ จ ากดั ท่ีระดบัความมีนยัส าคญั .05 มี 3 ปัจจยั คือ ดา้นการบูรณาการ 
ดา้นสังคม ดา้นโอกาสในพฒันาความรู้ ความสามารถ และดา้นความสมดุลระหวา่งงาน 
กบัชีวติส่วนตวั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

สรุปท้ายบท 
 แนวคิด ทฤษฏี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัเนน้การศึกษาและทบทวนเอกสาร
วชิาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผูกพนัต่อองคก์ร โดยมีการส ารวจทฤษฎีและงานวจิยัท่ีมีอิทธิพล 
ต่อแรงจูงใจและความผกูพนัของพนกังานในสภาพแวดลอ้มการท างาน ทฤษฎีหลกัท่ีไดรั้บ 
การวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร 
ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร ทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์ร แนวคิดทฤษฏี
เก่ียวกบัแรงจูงใจ บริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยผูว้จิยัพิจารณาถึงวธีิท่ีองคก์รควรปรับปรุงและสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริม 
ความผกูพนัผา่นการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ เช่น การให้โอกาสในการพฒันาอาชีพ
การรับรู้ถึงการประเมินผลอยา่งเป็นธรรม และการจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสม รวมถึงการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่าง ๆ กบัความพึงพอใจในงานและการลาออกของพนกังาน  
โดยเนน้วา่ การสร้างความผกูพนัท่ีเขม้แขง็ สามารถน าไปสู่การลดอตัราการลาออกของพนกังาน 
และการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานร่วมดว้ย  
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บทที ่3 
ระเบียบวธีิการวจิยั 

 
 การศึกษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นการศึกษาตามแนวทางระเบียบวธีิวจิยั 
เชิงคุณภาพ (Qualitative research) ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวธีิการทบทวนเอกสารงานวจิยั 
ท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั (Documentary research) และใชว้ธีิการสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  
จากกลุ่มเป้าหมาย เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีสามารถน ามาวเิคราะห์ได ้โดยในบทน้ี ผูว้จิยัน าเสนอ
รายละเอียดต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1. การออกแบบการวิจยั  
 2. ผูใ้หข้อ้มูล  
 3. วธีิการเก็บขอ้มูลและสร้างเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. กระบวนการรวบรวมขอ้มูล 7 ขั้นตอน ตามแนวคิดของ Creswell ประกอบดว้ย 
 ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนดสถานท่ีเก็บขอ้มูล (Locating site/ Individual)  
 ขั้นตอนท่ี 2 ออกแบบวธีิการเขา้ถึงและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูมี้ส่วนก่ียวขอ้ง  
และผูใ้หข้อ้มูล (Gaining access and making rapport)  
 ขั้นตอนท่ี 3 การก าหนดคุณสมบติัของผูใ้หข้อ้มูล (Purposefully participant selection 
criteria/ Techniques) 
 ขั้นตอนท่ี 4 แนวทางการรวบรวมขอ้มูล (Collecting data)  
 ขั้นตอนท่ี 5 วธีิการบนัทึกขอ้มูล (Recording information)  
 ขั้นตอนท่ี 6 แนวทางการแกไ้ขปัญหาในขณะเก็บรวบรวมขอ้มูล (Resolving field  
issues)  
 ขั้นตอนท่ี 7 วธีิการจดัเก็บขอ้มูล (Storing data) 
 5. กระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูล  
 6. การออกแบบแนวทางการด าเนินการศึกษา เพื่อยกระดบัคุณภาพและความน่าเช่ือถือ 
 7. แนวปฏิบติัดา้นจรรยาบรรณและจริยธรรมการวจิยั 
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การออกแบบการวจิัย 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) แบบกรณีศึกษา 
(Case study method) เพื่อศึกษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง  
 การวจิยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ ามาประยกุตใ์ชเ้พื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีมีคุณภาพ 
และตรงกบัวตัถุประสงคใ์นการวจิยัมากท่ีสุด การท่ีผูว้ิจยัเลือกการวจิยัเชิงคุณภาพมาใช ้
เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา เพราะการวจิยัเชิงคุณภาพ เป็นการวจิยัท่ีตอ้งการคน้หาความจริง 
ทั้งจากเหตุการณ์สภาพแวดลอ้มตามความเป็นจริง ซ่ึงมีการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
เหตุการณ์กบัสภาพแวดลอ้มตามความเป็นจริง ซ่ึงเป็นหวัใจหลกัของการวจิยั เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจ 
อยา่งถ่องแท ้และองคค์วามรู้จากภาพรวมท่ีมาจากหลากหลายมิติ หรือหลายมุมมอง ทั้งดา้นกายภาพ 
สังคม และจิตใจ โดยกระบวนการวจิยัเชิงคุณภาพมีลกัษณะยดืหยุน่ ปรับเปล่ียนได ้บางคร้ัง 
ผดุข้ึนมาเองในขณะท่ีท าการวจิยั อาจมีการปรับเปล่ียนวธีิการใหแ้ตกต่างไปจากการออกแบบ 
คร้ังแรก ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลอาจท าไดห้ลายคร้ัง ตั้งแต่เร่ิมเก็บขอ้มูลไปกระทัง่ส้ินสุด 
การเก็บขอ้มูล นอกจากน้ี นกัวจิยัเชิงคุณภาพตอ้งมีสติและเขา้ใจสภาวะความรู้สึกของตนเอง 
ในขณะท่ีอยูใ่นกระบวนการ หรือขั้นตอนการใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูล รวมทั้งเขา้ใจสภาวะความรู้สึก 
ของผูใ้หข้อ้มูล (แววดาว พรมแสน, 2554, หนา้ 100) 
 วตัถุประสงคห์ลกัของการศึกษาแบบกรณีศึกษา (Case study method) คือ การพยายาม
ศึกษาสภาพปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั เพื่อท าความเขา้ใจปรากฏการณ์ดงักล่าววา่ เกิดข้ึน 
ไดอ้ยา่งไร ท าไมจึงเกิดข้ึน ซ่ึงปรากฏการณ์น้ี สามารถท าความเขา้ใจไดเ้ม่ืออยูใ่นบริบทนั้น ๆ 
เท่านั้น  
 ผูว้จิยัเลือกยทุธศาสตร์การวจิยัแบบกรณีศึกษา (Case study method) เหตุผลในการใช ้
รูปแบบการวิจยัขา้งตน้น้ี เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในเชิงลึก และมีรายละเอียดของขอ้มูลอยา่งรอบดา้น 
ในประเด็นท่ีตอ้งการศึกษา Patton (นพปฎล สุนทรนนท,์ 2549, หนา้ 119) ซ่ึงการศึกษา 
กรณีตวัอยา่งเฉพาะรายเช่นน้ี ช่วยท าใหข้อ้คน้พบและขอ้เสนอแนะของผูว้จิยัมีน ้าหนกัมากข้ึน 
(ชาย โพธิสิตา, 2550) ดว้ยเหตุน้ี การศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน ของบริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผูว้จิยัจึงพิจารณาถึงความเหมาะสมในการศึกษา 
โดยเป็นการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษา เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการของวตัถุประสงค์
ของการวิจยัในคร้ังน้ี 
 การวจิยัเชิงกรณีศึกษา (Case study research method) เป็นระเบียบวธีิวจิยัวธีิหน่ึง 
ท่ีใชต้อบค าถามท่ีมุ่งเนน้หาเหตุผลของผลลพัธ์ หรือวธีิการ หรือกระบวนการในการก่อใหเ้กิด 
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ผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนดงักล่าว ภายใตส้ภาวะแวดลอ้มท่ีเป็นจริงทางธุรกิจ (Yin, 2003) การวจิยั 
เชิงกรณีศึกษาน้ี บางต าราเรียกวา่ การวจิยัภาคสนาม เน่ืองจากนกัวจิยัจ  าเป็นตอ้งศึกษา 
และเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม เพื่อน ามาใชว้ิเคราะห์และสรุปผลของขอ้มูลท่ีไดรั้บมา 
เพื่อใหไ้ดผ้ลของขอ้มูลท่ีตอ้งการ Jaeger (1997) และ McMillan and Schumache (2000) ไดก้ล่าวถึง 
การวจิยัแบบแผนการศึกษาแบบกรณีศึกษา โดยสรุปเป็นประเด็นส าคญัไดว้า่ การวจิยัคุณภาพ 
ท่ีมีแบบแผนการศึกษาแบบกรณีศึกษา หมายถึง การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเนน้ปรากฎการณ์หน่ึง ๆ 
(One phenomenon) ซ่ึงผูว้จิยัเลือกศึกษาในเชิงลึก โดยไม่ตอ้งค านึงถึงจ านวนของสถานท่ี 
หรือจ านวนผูมี้ส่วนร่วมในการใหข้อ้มูล แต่เนน้ความชดัเจนเก่ียวกบัคุณลกัษณะท่ีกลุ่มต่าง ๆ 
และสามารถใหข้อ้มูลข่าวสารตอบค าถามของการวจิยัได ้
 ลกัษณะของการศึกษาแบบกรณีศึกษาในการวจิยัเชิงคุณภาพ เป็นการศึกษาส่ิงท่ีเป็น 
นามธรรม เช่น ความคิด ทศันคติ ค่านิยม วฒันธรรม เป็นตน้ โดยใชก้ารบรรยายอยา่งมีหลกัฐาน 
หรือมีทฤษฎีสนบัสนุน เป็นการศึกษาโดยเนน้ท่ีความสนใจของผูว้จิยัมากกวา่เนน้ท่ีผูอ่้าน โดยผูว้ิจยั 
ท าความเขา้ใจกบักรณีศึกษานั้น ๆ และอธิบายส่ิงท่ีเขา้ใจอยา่งละเอียดถ่ีถว้น และมีหลกัฐาน 
สนบัสนุน การศึกษาแบบกรณีศึกษาจะไม่สนใจกลุ่มตวัอยา่ง และไม่สนใจกลุ่มประชากร 
แต่เจาะจงศึกษากรณีศึกษาท่ีผูว้จิยัสนใจโดยตรง เป็นการศึกษามาอยา่งต่อเน่ือง ไม่มีท่ีส้ินสุด 
เพราะในกรณีศึกษาหน่ึง ๆ อาจมีประเด็นท่ีน่าสนใจเพิ่มข้ึนเป็นลูกโซ่ ในขณะท าการศึกษาเร่ืองใด 
เร่ืองหน่ึง ซ่ึงประเด็นทั้งหลายอาจมีส่วนสัมพนัธ์กบัส่ิงท่ีผูศึ้กษาวจิยัก าลงัศึกษาอยูก่็ได ้ดงันั้น 
การวจิยัแบบกรณีศึกษาจึงเหมาะสมกบัการศึกษา เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ของบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 

ผู้ให้ข้อมูล  
 ในการศึกษาน้ี ผูว้จิยัไดพ้ิจารณากลุ่มผูใ้หข้อ้มูลท่ีมีศกัยภาพ (Potential framework)  
เพื่อเชิญมาใหข้อ้มูล โดยจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้และมีประสบการณ์ตรงท่ีสามารถน ามาถ่ายทอด
และเป็นประโยชน์ต่อความเขา้ใจค าถามของการศึกษาน้ีได ้ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัคดัเลือก 
ผูใ้หข้อ้มูลตามวธีิการคดัเลือกผูใ้หข้อ้มูลแบบเจาะจง (Purposive co-researcher selection technique) 
จุดมุ่งหมายหลกัของการเลือกตวัอยา่งดงักล่าว ไม่ใช่เพื่อไดก้ลุ่มท่ีเป็นตวัแทน แต่เพื่อใหไ้ดต้วัอยา่ง
ท่ีเหมาะท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นได ้ส าหรับแนวคิด จุดมุ่งหมาย และวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
(ชาย โพธิสิตา, 2550) กลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกมีลกัษณะเป็น “Information-rich case” คือ มีขอ้มูลให้
ศึกษาในระดบัลึกไดม้าก และสามารถสะทอ้นความเป็นจริงไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงมีความหมายต่อ
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จุดมุ่งหมายหลกัของการศึกษา เพื่อใหไ้ดผู้ใ้หข้อ้มูลส าคญัท่ีเหมาะสมกบัจุดมุ่งหมาย 
และวตัถุประสงคข์องการศึกษามากท่ีสุด 
 ผูว้จิยัแบ่งผูใ้หข้อ้มูลออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มต าแหน่งวิศวกร ฝ่ายซ่อมบ ารุง 
จ านวน 5 คน และ 2) กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิตของบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี 
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 10 คน ผูว้จิยัไดเ้ก็บขอ้มูลจนอ่ิมตวั จากผูใ้หข้อ้มูลจ านวน
ทั้งหมด 15 คน โดยผูว้จิยัคดัเลือกกลุ่มต าแหน่งงานท่ีมีอายงุานระหวา่ง 1-5 ปี กลุ่มต าแหน่งงาน
ดงักล่าว มีความส าคญัต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก เช่น ต าแหน่งวศิวกร มีหนา้ท่ีตรวจสอบ สรุปผลการ
ซ่อมบ ารุง เพื่อปรับปรุงพฒันาแผนใหส้อดคลอ้งกบัแผนการผลิต วางแผนงบประมาณซ่อมบ ารุง
ประจ าปีและซ่อมบ ารุงพิเศษ ปรับปรุงระบบงานฐานขอ้มูลการซ่อมบ ารุงและเคร่ืองจกัรให้
เหมาะสมกบัการใชง้าน และกิจกรรมงานซ่อมบ ารุงอ่ืน ๆ ตามนโยบายขององคก์ร ขณะท่ีต าแหน่ง
นกัเคมี มีหนา้ท่ีตรวจสอบความถูกตอ้ง และรับรองผลการวเิคราะห์ท่ีออกจากหอ้งทดลองและเขียน
รายงานน าเสนอต่อผูบ้งัคบับญัชา แกไ้ขปัญหาเม่ือเคร่ืองมือ หรือผลวเิคราะห์ผิดปกติ รวมทั้ง
ตรวจสอบเคร่ืองมือในห้องทดลองใหมี้ความพร้อมใชง้าน และควบคุมใหมี้สารเคมี และเคร่ืองแกว้
ส าหรับใชง้านในห้องทดลองตลอดเวลา โดยกลุ่มต าแหน่งงานดงักล่าว มีอตัราการลาออกจาก
องคก์รไปอยูอ่งคก์รอ่ืน ๆ ของกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี เน่ืองจากกลุ่มต าแหน่งงานดงักล่าว
ในตลาดแรงงานของพื้นท่ีจงัหวดัระยอง มีการแข่งขนัค่อนขา้งสูง  
 

วธีิการเกบ็ข้อมูลและการสร้างเคร่ืองมือเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 ผูว้จิยัไดพ้ิจารณาเลือกแนวทางการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามระเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพ  
ซ่ึงพิจารณาวา่ การไดม้าสู่ค าตอบท่ีเป็นความรู้และความจริงในการศึกษาเร่ืองน้ี ด าเนินการ 
โดยการเขา้ไปมีปฏิสัมพนัธ์หารือกบัผูใ้ห้ขอ้มูล เพื่อศึกษาประสบการณ์ มุมมอง และความคิดเห็น
ของผูใ้หข้อ้มูล และสามารถด าเนินการไดด้ว้ยวธีิการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบเผชิญหนา้ (In-depth and 
face-to-face interview) (Suwannaset, 2017) เพื่อใหม้ัน่ใจไดว้า่ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
จะมีประโยชน ์ช่วยยกระดบัความรู้ ความเขา้ใจของเร่ืองท่ีก าลงัศึกษา โดยผูว้จิยัพิจารณา 
ใชเ้คร่ืองมือในการช่วยตรวจสอบความครอบคลุมในการสัมภาษณ์ คือ แบบร่างค าถาม  
(Interview schedule) (Suwannaset, 2017) นอกจากสัมภาษณ์เชิงลึกแบบเผชิญหนา้ และใช้ 
แบบร่างค าถามช่วยตรวจสอบความครอบคลุมของขอ้ค าถามแลว้ ผูว้จิยัพิจารณาใชเ้ทคนิค 
การสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interview) เพื่อปรับใหบ้รรยากาศการสัมภาษณ์ 
มีความรู้สึกผอ่นคลาย ในขณะเดียวกนั ผูว้จิยัเปิดโอกาสใหผู้ส้ัมภาษณ์ไดถ้ามค าถามแทรก 
ในประเด็นท่ีตอ้งการค าอธิบายเพิ่มเติม ปรับค าถามใหเ้หมาะสมกบัผูใ้หข้อ้มูล รวมทั้งพิจารณา 
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เลือกค าถามในการถามแบบไม่ตอ้งเรียงล าดบัขอ้ค าถาม กล่าวคือ ถามตามจงัหวะเร่ืองท่ีก าลงั
สนทนาอยู ่หรือสามารถพิจารณาขา้มค าถามบางขอ้ หากพบวา่ มีขอ้มูลท่ีผูใ้หข้อ้มูลไดแ้บ่งปัน
ขอ้มูลใหท้ราบก่อนหนา้น้ีเรียบร้อยแลว้ (Suwannaset, 2017) เพื่อใหไ้ดรั้บขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลอ่ืน
เพิ่มเติม ประกอบการท าความเขา้ใจขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล โดยผูว้จิยัพิจารณาวา่ 
เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยวธีิการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ท่ีบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี 
ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งงานวิจยั อาจตอ้งใชใ้นการวิเคราะห์แผนการพฒันาบุคลากรร่วมดว้ย  
(Relating operation documents)  
 อยา่งไรก็ตาม เพื่อตรวจสอบคุณภาพของขอ้ค าถามในชั้นตน้ ผูว้จิยัไดพ้ิจารณาวา่ 
ขอ้ค าถามท่ีก าลงัพฒันาข้ึน ควรเป็นขอ้ค าถามท่ีมีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิด (Suwannaset, 2017) 
โดยประเด็นค าถามในแต่ละขอ้ จะถูกถามโดยอา้งอิงและขอขอ้มูลท่ีเกิดข้ึนใน 3 กรอบเวลา 
ท่ีแตกต่างกนั คือ ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในอดีต ปัจจุบนั และจะเกิดข้ึนในอนาคต (Maykut & Morehouse, 
1994) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั จ าเนียร จวงตระกูล (2563) ท่ีแนะน าวา่ ค  าถามท่ีจะถามผูใ้หข้อ้มูล  
ควรถามถึงประเด็นท่ีตอ้งการศึกษาในกรอบเวลาท่ีเป็นอดีต ปัจจุบนั และทิศทางท่ีอาจเกิดข้ึน 
ในอนาคต ตามมุมมองของผูใ้หข้อ้มูล แต่ตอ้งพิจารณาในแง่จ านวนค าถามและเวลาประกอบดว้ย 
 นอกจากน้ี จ  าเนียร จวงตระกูล (2563) ไดน้ าเสนอขั้นตอนการพฒันาแบบร่างค าถาม 
ในการสัมภาษณ์ (Interview schedule) 7 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. จดัท ารายการของค าถามการวจิยัอยา่งชดัเจน 
 2. เขียนวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจนของแต่ละค าถามการวจิยั 
 3. ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ตามเง่ือนไขส าคญัท่ีระบุไวใ้นค าถามการวจิยั 
 4. เขียนถึงขอบเขตท่ีเป็นไปได ้หรือขอ้มูลท่ีคาดหวงั 
 5. จากค าถามการวจิยัแต่ละขอ้ พฒันาค าถามสัมภาษณ์ 6 ประเภท ประกอบดว้ย 
แนวค าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบัรายละเอียดดงัน้ี  
  5.1 พฤติกรรม/ ประสบการณ์ (Behavior/ Experience questions)  
  5.2 มุมมองความคิด (Opinion/ Value questions)  
  5.3 ความรู้สึก (Feeling questions)  
  5.4 เร่ืองราวท่ีแปลกใหม่ (Sensational questions) 
  5.5 ความรู้ (Knowledge questions)  
  5.6 ขอ้มูลประชากรและความเป็นมา (Demographic/ Background questions) 
 6. แยกแยะค าถามท่ีเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะรวมไวใ้นคู่มือ/ ก าหนดการสัมภาษณ์ 
 7. อธิบายเหตุผลบางประการ ท่ีท าใหค้  าถามสัมภาษณ์ท่ีเลือกเป็นค าถามท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
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 ส าหรับการตรวจสอบภาพรวมของค าถามท่ีไดพ้ฒันาข้ึนในขั้นตน้นั้น ผูว้จิยัไดมี้รายการ
ตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์เบ้ืองตน้ ตามขอ้แนะน าของ Chardwick (1984, อา้งถึงใน 
จ าเนียร จวงตระกูล, 2563) 5 ขอ้ ดงัน้ี 
 1. นกัวจิยัไดร้วมค าถามทั้งหมดท่ีจ าเป็น ในการตอบค าถามการวจิยัครบถว้นหรือไม่ 
 2. ค  าถามจะน าไปสู่การตอบค าถามตามท่ีคาดไวห้รือไม่ 
 3. ภาษาท่ีใชใ้นการถาม มีความหมายท่ีท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลง่ายต่อการเขา้ใจหรือไม่ 
 4. ขอ้ค าถามมีความหมายซ ้ าซอ้น หรือก ากวมหรือไม่ 
 5. แบบร่างขอ้ค าถามในการสัมภาษณ์ (Interview schedule) ท่ีพฒันาข้ึน จะช่วยให้ 
ผูใ้หข้อ้มูลสนใจเขา้ร่วมการศึกษาหรือไม่ 
 นอกจากน้ี การออกแบบขอ้ค าถามท่ีใชเ้ป็นไปตามค าแนะน าของ Lune and Berg (2017) 
ท่ีกล่าววา่ ผูว้จิยัควรหลีกเล่ียงการถามค าถามท่ีก ากวม ซบัซอ้น หรือไม่ชดัเจน เพื่อใหม้ัน่ใจวา่ 
ขอ้ค าถามท่ีไดพ้ฒันาข้ึน เป็นค าถามท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถน าไปสู่ค าตอบของค าถาม
การศึกษาได ้ผูว้จิยัไดพ้ฒันารายการขอ้ค าถามตามขั้นตอน 7 ขั้นตอน ของการพฒันาแบบร่างค าถาม
ตามขอ้เสนอแนะของ จ าเนียร จวงตระกูล (2563) และไดรั้บการตรวจสอบความครอบคลุม  
ความเหมาะสมของการใชภ้าษาโดยผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน หลงัจากไดรั้บค าแนะน าจาก
ผูเ้ช่ียวชาญ ผูว้ิจยัท าการแกไ้ขและน าไปรวบรวม ส าหรับใชเ้ป็นขอ้ค าถามในการสัมภาษณ์ต่อไป  
  

กระบวนการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับการจดัการขอ้มูลในการศึกษาเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัด าเนินการทบทวนส่ิงท่ีวางแผน
ด าเนินการ ทั้งก่อน ระหวา่ง และหลงัไดรั้บขอ้มูลจากผูใ้ห้ขอ้มูล โดยการรวบรวมขอ้มูล 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัด าเนินการตาม 7 ขั้นตอน ของการรวบรวมขอ้มูล ท่ีเสนอโดย  
Creswell (1998) ประกอบดว้ย ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนดสถานท่ีเก็บขอ้มูล (Locating site/ Individual)  
ขั้นตอนท่ี 2 ออกแบบวธีิการเขา้ถึงและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง และผูใ้หข้อ้มูล  
(Gaining access and making rapport) ขั้นตอนท่ี 3 การก าหนดคุณสมบติัของผูใ้หข้อ้มูล 
(Purposefully participant selection criteria/ Techniques) ขั้นตอนท่ี 4 แนวทางการรวบรวมขอ้มูล 
(Collecting data) ขั้นตอนท่ี 5 วธีิการบนัทึกขอ้มูล (Recording information) ขั้นตอนท่ี 6  
แนวทางการแกไ้ขปัญหาในขณะเก็บรวบรวมขอ้มูล (Resolving Field Issues) และขั้นตอนท่ี 7 
วธีิการจดัเก็บขอ้มูล (Storing Data) รายละเอียดดงัภาพ 3  
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ภาพท่ี 3 กระบวนการรวบรวมขอ้มูล 
ท่ีมา: Creswell (1998, p. 110) 
 
 จากขั้นตอนการรวบรวมขอ้มูลท่ีแสดงในภาพท่ี 3 ผูว้จิยัไดอ้อกแบบกระบวนการ 
เก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีรายละเอียดแต่ละขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ก าหนดสถานทีเ่กบ็ข้อมูลและระบุผู้มีศักยภาพในการให้ข้อมูล (Locating site/ 
Individual)  
 ขั้นตอนแรก จ าเป็นตอ้งมีการระบุศกัยภาพผูใ้หข้อ้มูลในการวจิยั (Creswell, 1998)  
ซ่ึงด าเนินการตามแนวคิด โดยใหผู้ช้  านาญงานทางดา้นทรัพยากรบุคคล จ านวน 2 ท่าน คือ
ผูช้  านาญการดา้นทรัพยากรบุคคล และผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ร่วมกนัระบุลกัษณะ 
และคุณสมบติัของผูใ้หข้อ้มูล โดยผูว้จิยัไดค้ดัเลือกผูใ้หข้อ้มูลแบบเจาะจง (Purposive co-researcher 
selection technique) (Joungtrakul, 2010) เป็นการเลือกแบบไม่มีโครงสร้างท่ีเคร่งครัด  
มีขั้นตอนและวธีิการด าเนินการท่ีไม่ซบัซอ้น จุดมุ่งหมายหลกัของการเลือกตวัอยา่งแบบน้ี  
ไม่ใช่เพื่อไดก้ลุ่มท่ีเป็นตวัแทน แต่เพื่อใหไ้ดต้วัอยา่งท่ีเหมาะท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นได ้ส าหรับแนวคิด 
จุดมุ่งหมาย และวตัถุประสงคข์องการศึกษา (ชาย โพธิสิตา, 2550) กลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกมีลกัษณะ
เป็น Information-rich case คือ มีขอ้มูลใหศึ้กษาในระดบัลึกไดม้าก และสามารถสะทอ้น 
ความเป็นจริงไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงมีความหมายต่อจุดมุ่งหมายหลกัของการศึกษา เพื่อใหไ้ดผู้ใ้หข้อ้มูล
ส าคญัท่ีเหมาะสมกบัจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงคข์องการศึกษามากท่ีสุด ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนด 

Locating site/ Individual 

Storing data Gaining access and making rapport 

Resolving field issues Purposefully participant selection 

techniques 

Recording information Collecting data 
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กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 2 กลุ่ม ดงัน้ี 1) กลุ่มต าแหน่งวศิวกร  
ฝ่ายซ่อมบ ารุง จ านวน 5 คน และ 2) กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต บริษทัธุรกิจอุตสาหกรรม 
ปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 10 คน มีกระบวนการในการคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูล ดงัน้ี 
 1.1 คดัเลือกโดยผูช้  านาญงานดา้นทรัพยากรบุคคล ท่ีร่วมกนัระบุลกัษณะ 
และคุณสมบติัของผูใ้หข้อ้มูล  
 1.2 ศึกษาจากขอ้มูลสถิติการลาออกของพนกังาน ของกลุ่มต าแหน่งงานดงักล่าว  
 1.3 คดัเลือกโดยยดึวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายเป็นหลกั โดยผูใ้หข้อ้มูล 
ตอ้งเป็นพนกังานประจ าของบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ท่ีมีอายุ
การท างานระหวา่ง 1-5 ปี ต าแหน่งวศิวกร ต าแหน่งนกัเคมี สังกดัฝ่ายซ่อมบ ารุงและฝ่ายผลิต 
ของบริษทั 
 จากนั้น ผูว้จิยัประชาสัมพนัธ์การเขา้ร่วมงานวิจยั ใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการ 
ของกลุ่มต าแหน่งงานท่ีเก่ียวขอ้งไดรั้บทราบ โดยวธีิการติดต่อส่ือสารทางโทรศพัท ์
และจดหมายอิเล็คทรอนิกส์ เพื่อแจง้ใหผู้เ้ขา้ร่วมการวจิยั ทราบถึงวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 
ของงานวจิยั โดยผูว้ิจยัไดน้ดัหมายผูใ้หข้อ้มูลล่วงหนา้ โดยก าหนดวนั เวลา และสถานท่ี 
ในการสัมภาษณ์ ทั้งน้ี ผูว้จิยัใชห้อ้งประชุมของบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี เป็นสถานท่ี
สัมภาษณ์ โดยผูว้จิยัด าเนินการจองหอ้งประชุมของบริษทัไวล่้วงหนา้ ตามแผนการด าเนินงานวิจยั 
และไดต้รวจสอบวนั เวลาของการใชง้านหอ้งประชุมแลว้ พบวา่ ไม่มีบุคลากร หรือหน่วยงานใด 
ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีใชง้านหอ้งประชุม ตามวนัและเวลาท่ีผูว้ิจยัไดจ้อง 
หอ้งประชุมไว ้พร้อมกนัน้ี ผูว้จิยัส่งโครงสร้างค าถามใหก้ลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกัไดมี้โอกาสเตรียม
ความพร้อมล่วงหนา้ร่วมดว้ย 
 2. การออกแบบวธีิการเข้าถึงและสร้างความสัมพนัธ์ทีด่ีกับผู้มีส่วนเกีย่วข้อง 
และผู้ให้ข้อมูล (Gaining access and making rapport)  
 หลงัจากท่ีงานวจิยัน้ี ผา่นการพิจารณาจริยธรรมงานวจิยัในมนุษยข์องมหาวทิยาลยับูรพา
เรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัจึงไดติ้ดต่อไปยงัผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี 
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง อธิบายถึงวตัถุประสงคใ์นการศึกษางานวจิยั ก่อนขออนุญาตเก็บขอ้มูล
จากการสัมภาษณ์ จากนั้น ผูว้ิจยัไดส่้งหนงัสืออยา่งเป็นทางการท่ีไดรั้บการอนุมติัโดยคณบดี  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลงานวจิยั โดยผูว้จิยั
ด าเนินการส่งรายละเอียดต่าง ๆ ประกอบดว้ย วตัถุประสงคก์ารศึกษา วธีิด าเนินการเก็บขอ้มูล  
แนวทางการเปิดเผยขอ้มูล แบบร่างขอ้ค าถามการสัมภาษณ์ท่ีพฒันาข้ึน ขั้นตอนการสัมภาษณ์  
และใบยนิยอม (Consent form) ไปยงัอีเมลข์องผูใ้หข้อ้มูล ทั้งน้ี หากผูใ้หข้อ้มูลโดยตรงไดต้อบกลบั
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อีเมลเ์ป็นลายลกัษณ์อกัษร (Suwannaset, 2017) เพื่ออนุญาตใหผู้ว้ิจยัเขา้เก็บขอ้มูลได ้ผูว้จิยั
ด าเนินการส่งหนงัสืออยา่งเป็นทางการท่ีไดรั้บการอนุมติัโดยคณบดี คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวทิยาลยับูรพา ไปยงัผูใ้หข้อ้มูลดงักล่าวโดยตรงอีกคร้ัง ขั้นตอนดงักล่าว เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับ
ผูว้จิยั เพื่อพฒันาความไวว้างใจและความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้หข้อ้มูลก่อนการสัมภาษณ์จริง  
โดยผูใ้หข้อ้มูลเกิดความเตม็ใจท่ีจะแบ่งปันเร่ืองราวท่ีแทจ้ริงดว้ยความไวว้างใจ หรือรู้สึกสบายใจ  
เม่ือการสัมภาษณ์จริงเกิดข้ึน (Marshall & Rossman, 2014)  
 3. การก าหนดคุณสมบัติของผู้ให้ข้อมูล (Purposefully participant selection criteria/ 
Techniques)  
 ผูใ้หข้อ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานของบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี 
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั โดยผูว้จิยัคดัเลือกผูใ้หข้อ้มูลแบบเจาะจง 
(Purposive co-researcher selection technique) เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากกระบวนวธีิการวจิยั 
เชิงคุณภาพ (Qualitative research) มาด าเนินการประมวลผลขอ้มูล น าไปสู่ขอ้คน้พบต่อไป  
โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดหลกัเกณฑข์องผูใ้หข้อ้มูล เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลตรงตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี 
  3.1 พนกังานประจ าของบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
ท่ีมีอายกุารท างานระหวา่ง 1-5 ปี 
  3.2 ผูใ้หข้อ้มูล ไดแ้ก่ ต าแหน่งวศิวกร และต าแหน่งนกัเคมี 
  3.3 ผูใ้หข้อ้มูลเป็นพนกังานสังกดัฝ่ายซ่อมบ ารุง ฝ่ายผลิตของบริษทัธุรกิจ 
อุตสาหกรรมปิโตรเคมี 
  3.4 พิจารณาคดัเลือกผูใ้หส้ัมภาษณ์ โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) กลุ่มต าแหน่ง
วศิวกร ฝ่ายซ่อมบ ารุง จ านวน 5 คน และ 2) กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต บริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง จ านวน 10 คน รวมจ านวนทั้งหมด 15 คน 
  3.5 ระยะเวลาในการสัมภาษณ์ คนละประมาณ 1 ชัว่โมง 
  3.6 ผูว้จิยัใชค้  าถามเพื่อการสัมภาษณ์จ านวนทั้งหมด 35 ค าถาม  
  3.7 ค าถามเพื่อการสัมภาษณ์ไดว้เิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) โดย
ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่าน และค่า IOC ท่ีค านวณไดจ้ะตอ้งมีค่า .50 ข้ึนไป จึงจะถือวา่ขอ้ค าถามนั้น 
มีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา สามารถน าไปใชใ้นการวจิยัได ้
  3.8 การวจิยัน้ีไดผ้า่นการพิจารณารับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมในมนุษย ์
มหาวทิยาลยับูรพา รหสัโครงการวจิยั G-HU027/ 2566 (E1) 
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 4. แนวทางการรวบรวมข้อมูล (Collecting data)  
  4.1 ผูว้จิยัก าหนดจุดมุ่งหมายและขั้นตอนในการสัมภาษณ์ใหช้ดัเจนวา่ ตอ้งการขอ้มูล
ใดบา้งท่ีสามารถน าไปใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี และหวัขอ้สัมภาษณ์ตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์
ในการวจิยั  
  4.2 ผูว้จิยัจดัสถานท่ีท่ีใชเ้ป็นหอ้งส าหรับการสัมภาษณ์ โดยเป็นหอ้งท่ีมีประตูปิด
มิดชิด ไม่มีเสียงรบกวน โดยก่อนการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัไดอ้ธิบายถึงช่ืองานวจิยัท่ีด าเนินการศึกษา 
วตัถุประสงคก์ารวจิยั วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล และส่ิงท่ีตอ้งด าเนินการในระหวา่งการสัมภาษณ์ 
รวมถึงการขออนุญาตในการใชเ้ทปบนัทึกเสียง (Bauman, Sallis, & Brown, 2002) 
  4.3 ผูว้จิยัไดย้นืยนักบัผูใ้หข้อ้มูลอีกคร้ัง ถึงสิทธิของผูใ้หข้อ้มูล ท่ีจะไม่ตอบค าถาม
หรือยุติการสัมภาษณ์ในระหวา่งการด าเนินการสัมภาษณ์ไดต้ลอด ซ่ึงในระหวา่งการสัมภาษณ์ 
ผูว้จิยัใชร้ะเบียบการสัมภาษณ์และจดบนัทึกช่วยจ า รวมถึงเทคนิคในการเตือนตวัเองถึงประเด็น 
ท่ีน่าสนใจ ท่ีตอ้งจดจ า หรือสอบถามเพิม่เติม โดยผูว้จิยัไดมี้ส่วนร่วมในการสังเกต การสัมภาษณ์ 
และการทบทวนเอกสาร (Joungtrakul, 2010; Marshall & Rossman, 1999) รวมถึงการสังเกต
อากปักิริยาในขณะการสัมภาษณ์ ซ่ึงใชเ้วลาสัมภาษณ์ประมาณ 1 ชัว่โมง 
  4.4 ผูส้ัมภาษณ์ไม่ควรช้ีน าการตอบไปทางใดทางหน่ึง ควรหลีกเล่ียงการโตแ้ยง้  
เป็นผูฟั้งท่ีดี ไมข่ดัจงัหวะผูใ้หส้ัมภาษณ์ และพยายามน าผูถู้กสัมภาษณ์ไปสู่เป้าหมาย เพื่อไดข้อ้มูล 
ท่ีตอ้งการมากท่ีสุด  
  4.5 เม่ือส้ินสุดการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัแสดงความขอบคุณอยา่งจริงใจส าหรับโอกาส 
ในการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล โดยผูว้จิยัไดก้ล่าวขออนุญาตผูใ้หข้อ้มูลก่อนส้ินสุดการสัมภาษณ์ 
ถึงการกลบัมาสัมภาษณ์อีกคร้ัง ถา้หากตอ้งการขอ้มูลเพิ่มเติม  
 การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชก้ารศึกษาโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดยใช้
แบบร่างค าถามล่วงหนา้ (Interview guide) ซ่ึงออกแบบตามแนวคิดของ จ าเนียร จวงตระกูล (2553) 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามกระบวนวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
คือ แบบสัมภาษณ์ท่ีมีลกัษณะเป็นการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-depth interview) โดยมีการออกแบบ
โครงสร้างของขอ้ค าถามท่ีสามารถน าไปใชใ้นกระบวนการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง หรือ 
การสัมภาษณ์แบบช้ีน า (Guided interview) อนัเป็นแบบสัมภาษณ์ท่ีไม่มีการก าหนดโครงสร้าง 
ของขอ้ค าถามท่ีมีความชดัเจนตายตวั โดยเป็นแต่เพียงการก าหนดแนวขอ้ค าถามแบบเปิดกวา้ง  
หรือเป็นการใชแ้บบสัมภาษณ์ปลายเปิด ซ่ึงเป็นกระบวนวธีิการวจิยัท่ีมีผลท าใหข้อ้ค าถาม 
มีความยดืหยุน่และเปิดกวา้ง โดยเทคนิคของการสัมภาษณ์เจาะลึกนั้น เป็นเทคนิค 
และกระบวนวธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ ท่ีมีความเหมาะสมอยา่งยิง่ในการน ามาใชใ้นการสัมภาษณ์ 
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ส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง บุคคลท่ีเป็นผูท่ี้มีความรู้และความช านาญ หรือเช่ียวชาญในเร่ือง 
ท่ีก าลงัด าเนินกระบวนวธีิการวจิยั โดยกระบวนวธีิการวจิยัในลกัษณะเช่นวา่น้ี จะเปิดโอกาสให ้
ผูท่ี้มีความรู้ และความช านาญ แสดงความคิดเห็น หรือทรรศนะไดอ้ยา่งหลากหลายในทุกแง่มุม 
 5. วธีิการบันทึกข้อมูล (Recording information) 
 ผูว้จิยัมีการจดบนัทึกและบนัทึกเสียงของผูใ้หข้อ้มูลหลกั โดยไดท้  าการขออนุญาต 
ผูใ้หข้อ้มูลหลกั (Creswell, 2009, pp. 179-180) เพื่อรวบรวมรายละเอียดของขอ้มูลต่าง ๆ  
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และครบถว้นตามประเด็นหลกัในการศึกษา ในระหวา่งด าเนินการวจิยั 
การบนัทึกเสียงของผูใ้หข้อ้มูล ผูว้จิยัท าการขออนุญาตใชเ้คร่ืองบนัทึกเสียง เม่ือผูใ้หข้อ้มูล 
ไม่ขดัขอ้ง ซ่ึงผูว้จิยัไดบ้นัทึกเสียงไว ้ท าใหส้ามารถเก็บรายละเอียดของขอ้มูลไดม้ากข้ึน โดยไม่ตอ้ง
พะวงกบัการจดบนัทึกภายหลงั ท าใหก้ารสนทนาเป็นไปอยา่งธรรมชาติ และสามารถสังเกต
อากปักิริยาของผูใ้หข้อ้มูลและส่ิงแวดลอ้มในสถานการณ์นั้น ๆ ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ในกรณีท่ีผูใ้หข้อ้มูล 
ไม่เตม็ใจ ผูว้ิจยัไม่ใชเ้ทปบนัทึกเสียง เพื่อใหผู้ใ้หข้อ้มูลเกิดความสบายใจต่อการใหข้อ้มูล โดยผูว้จิยั
ด าเนินการตรวจสอบอุปกรณ์และทดสอบการใชง้านจริงก่อนสัมภาษณ์ทุกคร้ัง เพื่อลด 
ความผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึน นอกจากน้ี ในส่วนค าถามท่ีเกิดข้ึนใหม่ระหวา่งการสัมภาษณ์ท่ีอาจ
เกิดข้ึนไดน้ั้น ผูว้จิยัจ  าเป็นตอ้งจดบนัทึกไว ้ส าหรับการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลคนต่อไป โดยขอ้มูล 
ท่ีบนัทึกไวท้ั้งหมด สามารถตรวจสอบความอ่ิมตวัไดใ้นเวลาเดียวกนั และเม่ือเสร็จส้ินการสัมภาษณ์ 
ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลและเอกสารท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์แนบไวก้บับนัทึกการสัมภาษณ์ ซ่ึงผูว้จิยั
รีบท าการบนัทึกการสัมภาษณ์ใหส้มบูรณ์ หลงัจากการสัมภาษณ์เสร็จส้ินทนัที เพื่อให้สามารถจดจ า 
และเขา้ใจถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ของผูใ้หข้อ้มูลอยา่งครบถว้น 
 6. แนวทางการแก้ไขปัญหาในขณะเกบ็รวบรวมข้อมูล (Resolving field issues)  
 แนวทางการแกไ้ขปัญหาในขณะเก็บรวบรวมขอ้มูลนั้น ผูว้ิจยัอาจประสบปัญหา 
ท่ีไม่คาดคิดหลายประการ และเพื่อหลีกเล่ียงปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน จ าเนียร จวงตระกูล (2553)  
ไดแ้นะน าวา่ ผูว้ิจยัควรใชร้ายการตรวจสอบ หรือแบบฟอร์มส าหรับเตือนตนเองถึงปัญหา 
ท่ีเป็นไปได ้และวธีิการลดปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน โดยประเด็นปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึน ผูว้ิจยัไดร้วบรวม
และตรวจสอบความพร้อมก่อนท าการสัมภาษณ์จริง ดงัน้ี 
  6.1 สร้างความไวว้างใจ โดยผูว้จิยัแนะน าตนเองอยา่งสุภาพและจริงใจ อธิบาย
กระบวนการวิจยัทั้งหมด ประโยชน์ของการไดรั้บขอ้มูล และการน าขอ้มูลไปใช ้พร้อมทั้งแสดง
ความเขา้ใจจากผูใ้หข้อ้มูลในการแบ่งปันความรู้ พร้อมทั้งบอกประโยชน์ท่ีเกิดข้ึน เช่น  
จะเกิดประโยชน์อยา่งไรต่อองคก์ร เป็นตน้ 
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  6.2 ผูว้จิยันดัหมายผูใ้หข้อ้มูลหลกัล่วงหนา้ โดยก าหนดวนั เวลา และสถานท่ี 
ในการสัมภาษณ์ พร้อมกบัส่งโครงสร้างค าถามใหก้ลุ่มผูใ้หข้อ้มูลหลกั ไดมี้โอกาสเตรียมความ
พร้อมล่วงหนา้ 
  6.3 ผูว้จิยัใชเ้ทคนิคการอภิปราย เพื่อกระตุน้ใหผู้ใ้หข้อ้มูลพูด หรือแบ่งปันขอ้มูล
เพิ่มเติม โดยใชเ้ทคนิคการตั้งค  าถามในรูปแบบต่าง ๆ 6 ประเภท ตามค าแนะน าของ  
จ าเนียร จวงตระกูล (2553) 
  6.4 ส าหรับการกล่าวถึงผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีไม่ตอ้งการใหบ้นัทึกเสียง โดยผูว้จิยัเตรียม
รายการเหตุผลท่ีอธิบายวา่ การสนทนาจะถูกบนัทึกไว ้เพื่อวตัถุประสงคใ์นการวิเคราะห์ขอ้มูล
หลงัจากน้ีเท่านั้น พร้อมทั้งแจง้ถึงวตัถุประสงคข์องการวเิคราะห์ขอ้มูล และไม่มีใครมีโอกาส 
ฟังเทป ช่ือ หรือขอ้มูล เช่น ต าแหน่งของผูใ้หข้อ้มูล หรือช่ือบริษทัจะถูกลบออกจากไฟลข์อ้ความ
ในระหวา่งกระบวนการถอดเสียงเช่นกนั เป็นตน้ 
  6.5 ผูว้จิยัหลีกเล่ียงการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลในหอ้งท่ีมีเสียงดงัรบกวน โดยแจง้ 
ผูใ้หข้อ้มูลล่วงหนา้ถึงส่ิงท่ีนกัวจิยัตอ้งการสัมภาษณ์ดว้ยตนเอง ในหอ้งส่วนตวัท่ีประตูถูกปิดมิดชิด 
บุคคลภายนอกไม่สามารถเขา้มาได ้
  6.6 ขั้นเตรียมการสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ก่อนการเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม 
โดยการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัเร่ิมตน้ดว้ยการนดัหมายวนั เวลา สถานท่ีสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล โดยผูว้จิยั 
ไดศึ้กษาประเด็นค าถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลใหช้ดัเจนและลึกซ้ึง พร้อมเตรียมและศึกษา
วธีิใชเ้คร่ืองมือในการบนัทึกเสียง เตรียมสมุดจดบนัทึก และอุปกรณ์ต่าง ๆ ใหพ้ร้อมก่อนด าเนินการ
สัมภาษณ์  
  6.7 ขั้นการสัมภาษณ์ ไดแ้ก่ ก่อนการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัไดส้นทนาเพื่อสร้างความคุน้เคย
กบัผูใ้หส้ัมภาษณ์ สร้างบรรยากาศแห่งความไวว้างใจ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก พร้อมแจง้
วตัถุประสงคข์องการสัมภาษณ์ อธิบายเหตุผล และขออนุญาตใชเ้คร่ืองบนัทึกเสียงในขณะ
สัมภาษณ์ รวมทั้งแจง้ใหท้ราบวา่ ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีบนัทึกเสียงไวโ้ดยผูว้จิยั จะถูกเก็บไวเ้ป็นความลบั 
ทั้งน้ี หากผูใ้หส้ัมภาษณ์ไม่ประสงคใ์หบ้นัทึกเสียงในช่วงใด ผูว้จิยัจะไม่บนัทึกเสียงในช่วงนั้น ๆ 
  6.8 ผูว้จิยัด าเนินการสัมภาษณ์ถามดว้ยภาษาท่ีง่าย เหมาะสมกบัผูใ้หข้อ้มูล  
และหลีกเล่ียงค าถามท่ีท าใหผู้ใ้หข้อ้มูลรู้สึกอึดอดัใจ 
  6.9 การคดัเลือกผูท่ี้สามารถใหข้อ้มูลท่ีตอ้งการไดอ้ยา่งแทจ้ริง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาประวติั
เป็นรายบุคคลวา่ มีความสัมพนัธ์กบัขอ้มูลท่ีตอ้งการสัมภาษณ์หรือไม่ อยา่งไร 
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  6.10 ผูว้จิยัจ  าแนกประเด็นท่ีตอ้งการถามเป็นประเด็นยอ่ย ๆ มีค าช้ีแจง 
ในการด าเนินการท่ีชดัเจน เพื่อใหผู้ใ้หข้อ้มูลเกิดความเขา้ใจ สามารถตอบขอ้ค าถามในประเด็น 
ต่าง ๆ ไดดี้ และไดรั้บผลการวจิยัท่ีไม่คลาดเคล่ือน 
  6.11 ผูว้จิยัหลีกเล่ียงค าถามท่ีช้ีน าการตอบใหเ้ป็นไปแนวทางใดแนวทางหน่ึง เช่น 
ท่านมีความพึงพอใจ ท่านมีความตอ้งการ ท่านไม่เห็นดว้ยกบัเร่ือง เพราะค าถามลกัษณะน้ี  
เป็นการช้ีน าค าตอบวา่ ผูถ้ามตอ้งการให้ผูใ้หข้อ้มูลตอบอยา่งไร 
  7. วธีิการจัดเกบ็ข้อมูล (Storing data) 
  การจดัเก็บขอ้มูลเพื่อรักษาความปลอดภยั และหลีกเล่ียงการสูญเสียขอ้มูล 
ท่ีรวบรวมไดจ้ากการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัมกัส ารองขอ้มูล ดงัน้ี 1) ไฟลเ์สียงการสนทนา 2) ไฟลเ์อกสาร
การถอดเสียงการสนทนา 3) ไฟลก์ารจดบนัทึกประเด็นส าคญัเพิ่มเติมระหวา่งการสนทนา 4) ตาราง
รายช่ือผูใ้หข้อ้มูล โดยทั้งหมดถูกเก็บเป็นความลบัในคอมพิวเตอร์ส่วนตวั และมีการเก็บบนัทึกไว้
ในเคร่ือง External hard disk ของผูว้จิยั ซ่ึงมีการก าหนดรหสั (Password) เพื่อเขา้ถึงเอกสาร  
โดยในส่วนของตารางรายช่ือผูใ้หข้อ้มูล ผูว้จิยัแยกสถานท่ีเก็บอีกโฟลเดอร์ โดยมีการก าหนด 
รหสัผา่นเขา้เช่นกนั เพื่อหลีกเล่ียงการถูกเปิดอ่านโดยบุคคลอ่ืน และผูว้จิยัส ารองขอ้มูลไฟลท์ั้งหมด
ไปยงัอีเมลแ์ละพื้นท่ีเก็บขอ้มูลออนไลน์ส่วนบุคคลของผูว้ิจยั ซ่ึงมีการก าหนดรหสัผา่นในการเขา้ถึง
เช่นกนั เพื่อใหม้ัน่ใจไดว้า่ ขอ้มูลถูกเก็บไวอ้ยา่งดี ปลอดภยั และไม่สูญหาย นอกจากน้ี ในส่วนของ
ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัน้ี เม่ือระยะเวลาผา่นไป 2 ปี ผูว้จิยัจะท าลายและลบขอ้มูลออกจากพื้นท่ี
จดัเก็บทั้งหมด ซ่ึงรายละเอียดในส่วนของความปลอดภยัในการจดัเก็บขอ้มูลส่วนน้ี ผูว้จิยัแจง้ใหก้บั
ผูใ้หข้อ้มูลอยา่งชดัเจนก่อนการสัมภาษณ์ เพื่อให้ผูใ้หข้อ้มูลเกิดความไวว้างใจ และสบายใจ 
ในระหวา่งการสัมภาษณ์  
 

กระบวนการวเิคราะห์ข้อมูล  
  ผูว้จิยัด าเนินการวคิราะห์ขอ้มูลชิงเน้ือหา (Content analysis) โดยใชก้ระบวนการ 
วเิคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ จากการไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ทั้งน ้าเสียง อารมณ์ และขอ้มูล 
ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ เพื่อน ามาแบ่งกลุ่มค า แยกกลุ่มค า และน ามารวบรวมเป็นกลุ่มค าใหม่ 
ท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั (วชัรินทร์ อินทพรหม, 2560)  
 เม่ือไดข้อ้มูลจากการสัมภาษณ์ผา่นระบบการบนัทึกเสียงของการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยั
ด าเนินการถอดเทปทุกค าพูดของผูใ้ห้ขอ้มูล หลงัจากการถอดเทปของผูใ้หข้อ้มูลท่ีถูกสมัภาษณ์ 
ทั้งหมดแลว้ ผูว้จิยับนัทึกขอ้มูล และน าเขา้สู่ระบบท่ีเป็นเคร่ืองมือในการถอดขอ้มูล ดงัน้ี 
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 1. เม่ือขอ้มูลอยูใ่นระบบแลว้ ผูว้จิยัท าการจบักลุ่มค าต่าง ๆ จากบทความของผูใ้หข้อ้มูล 
เพื่อแบ่งเป็นกลุ่มค าท่ีมีลกัษณะท่ีเหมือนกนั เพื่อจบักลุ่มค า 
 2. เม่ือไดก้ลุ่มค าเหล่านั้นเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัท าการรวบรวมกลุ่มค าเหล่านั้น ใหเ้ป็น
กลุ่มค าท่ีมีความหมายเดียวกนั 
 3. เม่ือไดก้ลุ่มค าท่ีมีความหมายเดียวกนัแลว้ ผูว้จิยัจึงรวมกลุ่มค าทั้งหมด เพื่อรวมใหเ้ป็น
ค าท่ีมีความหมายเดียวกนั 
 4. ขั้นตอนสุดทา้ยท่ีรวบรวมเอาความหมายเดียวกนัทั้งหมด มาจดัเป็นหมวดหมู่ใหญ่ 
ในการแสดงถึงขอ้มูลทั้งหมดของผูใ้หข้อ้มูล ท่ีผา่นการสัมภาษณ์ทั้ง 15 คน 
 กระบวนการและขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูลของการวชิยัเชิงคุณภาพในคร้ังน้ี 
ผา่นการเลือกสถานท่ีในการเก็บขอ้มูล และผูใ้หข้อ้มูลผา่นการเก็บขอ้มูลเชิงลึกดว้ยการสัมภาษณ์ 
โดยการบนัทึกเสียง และน ามาถอดบทสัมภาษณ์ จากนั้นน าเขา้สู่โปรแกรม Atlas.ti แลว้ด าเนินการ
แยกกลุ่มค า รวมถึงรวมกลุ่มค าและความหมายใหม่ตามบทสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล 
 

การออกแบบแนวทางการด าเนินการศึกษา  
 การออกแบบแนวทางการด าเนินการศึกษา เพื่อยกระดบัคุณภาพและความน่าเช่ือถือ 
ของการศึกษา ผูว้จิยัไดอ้อกแบบและด าเนินการตามหลกัมาตรฐานคุณภาพในการวจิยัเชิงคุณภาพ 
(Trustworthiness) 4 ประการ คือ ความน่าเช่ือถือ (Credibility) ความเท่ียงตรงภายนอก และ 
การอา้งอิงความเป็นไปไดใ้นการน าผลการศึกษาไปประยกุต ์(Applicability) ความเช่ือมัน่ 
ของกระบวนการศึกษา (Dependability) การยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีมาจากผูใ้ห้ขอ้มูล
(Confirmability) ประกอบดว้ยรายละเอียดดงัตารางท่ี 3 
 
ตารางท่ี 3 การออกแบบแนวทางการศึกษาเพื่อยกระดบัคุณภาพและความน่าเช่ือถือของการศึกษา 
 

1. ความน่าเช่ือถือ (Credibility) 
การใชป้ระเภท 
ท่ีแตกต่างของ

วธีิการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล 

ผูว้จิยัใชเ้ทคนิคการรวบรวมขอ้มูล เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์เป็นกลุ่ม 
หรือการสัมภาษณ์เด่ียว ซ่ึงเป็นรูปแบบกลยทุธ์ของการรวบรวมขอ้มูล 
ท่ีส าคญัส าหรับการวิจยัเชิงคุณภาพ เรียกวา่ แนวคิดการตรวจสอบสามเส้า 
(Triangulation) (Shenton, 2004) โดยในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัรวบรวม
ขอ้มูล โดยใชว้ธีิการรวบรวมขอ้มูล 2 วธีิท่ีแตกต่างกนั เป็นการสัมภาษณ์
แบบก่ึงโครงสร้างและการทบทวนเอกสารการด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้ง  
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

1. ความน่าเช่ือถือ (Credibility) (ต่อ) 
การแสดง 
ความมัน่ใจ 

ใหผู้ใ้หข้อ้มูลเตม็ใจ 
ท่ีจะมีส่วนร่วม 
ในโครงการ 

และรับทราบสิทธิ
ของตนท่ีจะถอนตวั
ออกจากการวจิยั 

Shenton (2004) กล่าววา่ การตรวจสอบใหแ้น่ใจวา่ การรวบรวมขอ้มูล
เก่ียวขอ้งกบัผูท่ี้เตม็ใจเขา้ร่วมการวจิยัอยา่งแทจ้ริงเท่านั้น และควรแจง้ 
ใหช้ดัเจนถึงผูใ้หข้อ้มูล ท่ีพวกเขามีสิทธิท่ีจะถอนตวัจากการศึกษาเม่ือใด
ก็ได ้โดยงานวิจยัน้ี ผูว้จิยัไดอ้ธิบายวตัถุประสงค ์การออกแบบงานวจิยั 
และสิทธิของผูใ้หข้อ้มูลโดยละเอียดผา่นทางอีเมล แนะน าตวัของผูว้จิยั 
และสิทธิของผูใ้หข้อ้มูล เพื่อสอบถามความเตม็ใจและการยนืยนัเขา้ร่วม 
ก่อนเขา้สัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล จากนั้น ก่อนการสัมภาษณ์ ผูว้จิยั 
ท าการยนืยนัสิทธิต่าง ๆ ของผูใ้หข้อ้มูลอีกคร้ัง 

การใชท้ฤษฎีเทคนิค
การสุ่มตวัอยา่ง
ส าหรับขอ้มูล 
ท่ีเพียงพอ 

 
 

ผลการวจิยัท่ีวเิคราะห์โดยอาศยัขอ้มูลท่ีอ่ิมตวั (Saturated data) ช่วยให้
ผูว้จิยัมัน่ใจในการสรุปผลได ้โดย Morse, Barrett, Mayan, Olson and 
Spiers (2002) แนะน าเทคนิคการสุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสิทธิภาพวา่ สามารถ
หยดุเก็บขอ้มูลได ้เม่ือขอ้มูลนั้นอ่ิมตวั โดยการศึกษาน้ี ผูว้จิยัสัมภาษณ์
ผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 15 คน เน่ืองจากขอ้มูลอ่ิมตวั (Saturated data)  
โดยจ านวนผูเ้ขา้ร่วมน้ี ยงัอยูใ่นช่วงท่ี Johnson and Christensen (2004) 
ยอมรับไดว้า่ เป็นผูใ้หข้อ้มูลจ านวนมาก และเพียงพอส าหรับ 
การรวบรวมขอ้มูลของการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพ 

2. ความเทีย่งตรงภายนอกและการอ้างองิความเป็นไปได้ 
ในการน าผลการศึกษาไปประยุกต์ (Applicability) 

การอธิบาย
รายละเอียดขอ้มูล 
ถึงวธีิการไดม้า 
ของการศึกษา 

Firestone (1993) ช้ีใหเ้ห็นวา่ การถ่ายโอนขอ้มูลอยา่งละเอียดและถูกตอ้ง 
ช่วยท าใหผู้อ่้านเกิดความน่าเช่ือถือในการศึกษา โดยในการศึกษาน้ี 
ผูว้จิยัท าการส่งรายละเอียดการถอดเทปใหผู้ใ้หข้อ้มูลท าการตรวจสอบ
อีกคร้ังวา่ มีส่วนใดท่ีตอ้งน าเสนอเพิ่มเติม หรือการน าเสนอนั้น 
มีความเพียงพอแลว้หรือไม่ ก่อนน าไปวเิคราะห์และสรุปผลอยา่งละเอียด
ต่อไป 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

3. ความเช่ือมั่นของกระบวนการศึกษา (Dependability) 
การใชป้ระเภท 
ความแตกต่าง 
ของค าถาม 
การสัมภาษณ์ 
ในการแสดงถึง 
ความมัน่ใจ 

ถึงความถูกตอ้ง 
ในค าตอบจาก 
ผูใ้หข้อ้มูล 

เพื่อตรวจสอบความสอดคลอ้งของค าตอบจากผูใ้หข้อ้มูล ผูว้จิยัใชป้ระเภท
ค าถามท่ีแตกต่างกนั ตามขอ้เสนอแนะของนกัวชิาการเชิงคุณภาพ  
ดว้ยค าถามสัมภาษณ์ 6 ประเภท ดงัน้ี (Patton, 1990) 1) ค  าถามเก่ียวกบั
พฤติกรรมและประสบการณ์ (Behavior/ Experience questions) 2) ค าถาม
เก่ียวกบัความคิดเห็นและคุณค่า (Opinion/ Value questions) 3) ค าถาม
เก่ียวกบัความรู้สึก (Feeling questions) 4) ค าถามท่ีกระตุน้ความรู้สึก 
(Sensational questions) 5) ค  าถามเก่ียวกบัความรู้ (Knowledge questions) 
และ 6) ค าถามเก่ียวกบัประชากรและความเป็นมา (Demographic/ 
Background questions) โดยส่วนใหญ่ของค าถาม จะถูกถามในกรอบเวลา
ท่ีแตกต่างกนัใน 3 ช่วงเวลา ทั้งในอดีต ปัจจุบนั และอนาคต  
(Maykut & Morehouse, 1994) โดยในงานวจิยัน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชค้  าถามจาก
การตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อใหแ้น่ใจวา่ ค  าถามนั้นไม่มี 
ความซบัซอ้น หรือก ากวม (Berg, 1998) 

การใชเ้ทคนิค  
Code recode  
ใส่รหสัขอ้มูล 
ท่ีมีขอ้มูล
เหมือนกนั  
ในช่วงเวลา 
ท่ีแตกต่างกนั 

Krefting and Krefting (1991) แนะน าวา่ สามารถใชเ้ทคนิคน้ี เพื่อเพิ่ม
ความน่าเช่ือถือของการศึกษาได ้โดยด าเนินการตามขั้นตอนการเขา้รหสั
ขอ้มูล ในช่วงขั้นตอนการวเิคราะห์ของการศึกษา หลงัจากเขา้รหสั 
ส่วนของขอ้มูลแลว้ นกัวจิยัควรรออยา่งนอ้ย 2 สัปดาห์ จากนั้นจึงกลบัมา 
และบนัทึกขอ้มูลเดียวกนั โดยเปรียบเทียบผลลพัธ์ ในการศึกษาคร้ังน้ี
ผูว้จิยัไดบ้นัทึกการถอดขอ้มูลในการสัมภาษณ์คร้ังแรกและคร้ังท่ี 2  
ของผูใ้หข้อ้มูล หลงัจากเสร็จส้ินการเขา้รหสัผูใ้หข้อ้มูลคนสุดทา้ย 

การใหผู้เ้ช่ียวชาญ
ภายนอกทบทวน
ความถูกตอ้ง 

ของกระบวนการ 

เน่ืองจากงานวจิยัน้ี เป็นส่วนหน่ึงของวทิยานิพนธ์ของคณะศึกษาศาสตร์ 
สาขาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูว้จิยัจึงจ าเป็นตอ้งส่งเอกสารฉบบัเตม็
ไปยงัสถาบนั เพื่อใหค้ณะกรรมการท่ีมีความช านาญใหข้อ้เสนอแนะ 
เพื่อสร้างความมัน่ใจในความถูกตอ้งของขอ้มูล นอกจากน้ี ยงัเขียน 
ในบทความวจิยัฉบบัยอ่ ส่งไปตีพิมพใ์นวารสารท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมี 
ผูต้รวจสอบความถูกตอ้ง ไม่นอ้ยกวา่ 3 คน 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

4. การยืนยนัความถูกต้องของข้อมูลทีม่าจากผู้ให้ข้อมูล (Confirmability) 
รายงานทบทวน 
แบบค าต่อค า 
ถึงผูใ้หข้อ้มูล 
ช้ีแจงถึงอคติ 
ท่ีอาจเกิดข้ึน  

ในส่วนของภูมิหลงั 
คุณสมบติั และ 
ประสบการณ์ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
ของนกัวจิยั 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัรวมหลาย ๆ ขอ้เสนอของผูใ้หข้อ้มูล เพื่อให้
ผูอ่้านเขา้ใจผูใ้หข้อ้มูล และสนบัสนุนการคน้พบท่ีอา้งในการศึกษาน้ี  
โดยกระบวนการน้ี ถือไดว้า่ เป็นเทคนิคส าคญัท่ีจะไดรั้บการยนืยนั 
ความถูกตอ้งในการศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพน้ี ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยั
ตระหนกัเสมอวา่ ภูมิหลงัอาจมีอิทธิพลต่อวธีิท่ีถามค าถาม ตีความ  
และรายงานขอ้มูล ดงันั้น ความเช่ียวชาญและประสบการณ์ อาจจะเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีช่วยสนบัสนุนขอ้มูลใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ในส่วนของ
การศึกษาในระดบัปริญญาตรี ผูว้จิยัสาขารัฐศาสตร์ สาขาการบริหารรัฐกิจ 
และในระดบัปริญญาโทดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และ 
มีประสบการณ์การท างานดา้นทรัพยากรบุคคล เป็นเวลา 20 ปี ปัจจุบนั
ด ารงต าแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการแผนกบุคคล (รายละเอียดในภาคผนวก) 

 

แนวปฏบิัติด้านจรรยาบรรณและจริยธรรมการวจิัย 
 ผูว้จิยัออกแบบการวิจยัอยา่งเคร่งครัด และสอดคลอ้งกบัแนวคิดทางการศึกษา  
ตามหลกัจริยธรรมในการศึกษาเชิงคุณภาพ ท่ีแสดงความเคารพต่อผูใ้หข้อ้มูล ปกป้องสิทธิ 
และความเป็นส่วนตวั โดยออกแบบการศึกษาท่ีช่วยใหป้ระเด็นดา้นจริยธรรมการศึกษาสนบัสนุน 
ความน่าเช่ือถือของการศึกษาในงานวจิยัได ้(Given, 2016) ในการด าเนินการศึกษาฉบบัน้ี ไดแ้ก่ 
หลกัการรักษาความลบัและการไม่เปิดเผยขอ้มูลผูใ้หข้อ้มูล (Confidentiality and anonymity) 
ผลประโยชน์ (Beneficences) และความยติุธรรม (Justice) โดยมีรายละเอียดการออกแบบ 
แนวปฏิบติัดา้นจรรยาบรรณและจริยธรรมการ ดงัน้ี 
 1. การรักษาความลบั/ การไม่เปิดเผยตัวตน (Confidentiality and anonymity) 
 ผูว้จิยัท าการรักษาความลบัของกลุ่มตวัอยา่ง โดยไม่เปิดเผยขอ้มูลท่ีมีการพูดคุยกนั
ระหวา่งผูว้จิยัและผูใ้หข้อ้มูล โดยขอ้มูลท่ีระบุตวัตนได ้จะถูกลบออกจากหลกัฐานการสัมภาษณ์
ทั้งหมด โดยจะใชน้ามแฝงส าหรับการระบุตวัตน (Hennick et al., 2011) นอกจากน้ี ผูว้ิจยัออกแบบ
วธีิการเก็บรักษาขอ้มูลท่ีป้องกนัไม่ใหใ้ครสามารถเขา้ถึงขอ้มูลได ้โดยการสนทนาท่ีบนัทึกไวน้ั้น 
ถูกเก็บไฟลไ์วใ้นท่ีจดัเก็บท่ีปลอดภยั และมีการเก็บแบบฟอร์มความยนิยอมแยกจากเอกสารอ่ืน ๆ 
เพื่อป้องกนัความผดิพลาด ท่ีอาจเกิดจากการมีผูพ้บเจอและสามารถเช่ือมโยงอตัลกัษณ์ 
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ของผูใ้หข้อ้มูลกบัขอ้มูลท่ีไดใ้หส้ัมภาษณ์ได ้ส าหรับขอ้มูลท่ีจดัเก็บในคอมพิวเตอร์ ผูว้ิจยัเก็บไวใ้น
เคร่ืองท่ีมีระบบปฏิบติัการท่ีก าหนดใหมี้การป้องกนัการเขา้ถึงดว้ยรหสัผา่น นอกจากน้ี ผูว้จิยั 
จะท าลายขอ้มูลบนัทึกเสียง ส่ิงท่ีจดบนัทึกระหวา่งการสัมภาษณ์ และเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
ภายหลงัท่ีการศึกษาน้ีไดส้ิ้นสุดแลว้ 2 ปี 
 2. ผลประโยชน์ (Beneficences) 
 ผูว้จิยัจะตระหนกัถึงผูใ้หข้อ้มูล หากผูใ้หข้อ้มูลมีความทุกข ์หรือความกงัวลในระหวา่ง
การสัมภาษณ์ ผูว้จิยัสามารถรับทราบวา่ ประโยชน์ของการสัมภาษณ์ไม่ไดมี้มากกวา่อนัตรายต่อ
ผูใ้หข้อ้มูล ดงันั้น ระหวา่งการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัจะสังเกตน ้าเสียง และหมัน่สอบถามความประสงค์
ในการใหส้ัมภาษณ์กบัผูว้จิยัสม ่าเสมอ และเม่ือผูใ้หข้อ้มูลมีน ้าเสียงท่ีแสดงถึงความอึดอดัท่ีจะให้
ขอ้มูล ผูว้จิยัจะย  ้าแนวปฏิบติัท่ีแจง้ใหผู้ส้ัมภาษณ์รับทราบก่อนการเร่ิมสัมภาษณ์อีกคร้ังวา่  
ผูใ้หข้อ้มูลสามารถท่ีจะไม่ตอบค าถามใด หากมีความรู้สึกไม่สะดวกใจท่ีจะใหข้อ้มูล และสามารถ
แจง้ขอใหผู้ว้จิยัยุติการสนทนาไดต้ลอดเวลา 
 3. ความยุติธรรม (Justice) 
 ผูว้จิยัจะค านึงถึงผลกระทบของงานวจิยั ท่ีอาจมีความอ่อนไหวทางจริยธรรม 
และศีลธรรม โดยการวิจยัเชิงคุณภาพนั้น ตอ้งตรวจสอบใหแ้น่ใจวา่ แนวทางในการวจิยัท่ีเกิดข้ึน
ไม่ไดใ้ชป้ระโยชน์จากประชากรท่ีท าการศึกษา หรือเก่ียวขอ้งกบัการหลอกลวงเพื่อด าเนินการวิจยั 
โดยผูว้จิยัจะปฏิบติัและค านึงถึงจรรยาบรรณท่ีเหมาะสมดงัน้ี 
 3.1 ยืน่เร่ืองใหค้ณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์ของมหาวทิยาลยั
บูรพา ไดต้รวจสอบการออกแบบการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตลอดจนขอ้ค าถามและแนวทางการพฒันา
ขอ้ค าถาม และการติดต่อขอสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล หลงัจากท่ีไดรั้บอนุมติัใหด้ าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรไดเ้ท่านั้น 
 3.2 ตรวจสอบรายละเอียดการศึกษา และเอกสารท่ีส่งไปใหผู้ใ้หข้อ้มูลทราบอีกคร้ัง 
เพื่อใหแ้น่ใจวา่ ผูใ้หข้อ้มูลไดรั้บขอ้มูลทุกอยา่งท่ีถูกตอ้ง ครบถว้น ไม่มีประเด็นท่ีท าให้ผูใ้หข้อ้มูล
เขา้ใจผดิ หรือจงใจหลอกลวงใหผู้ใ้หข้อ้มูลตกลงเขา้ร่วมในการศึกษา 
 3.3 ผูว้จิยัแนะน าตนเอง และอธิบายวตัถุประสงคข์องการวจิยัใหก้บัผูใ้หข้อ้มูล  
โดยมีการแจง้ใหผู้ใ้หข้อ้มูลทราบถึงผลลพัธ์ของการศึกษา และแนวทางการเก็บรักษาขอ้มูล 
ท่ีเป็นความลบั พร้อมทั้งขอใหผู้ใ้หข้อ้มูลเลือกพิจารณาว ่ายนิดีหรือไม่ ท่ีจะเขา้ร่วมใหข้อ้มูล 
ในการศึกษาคร้ังน้ี และจะไม่มีผลกระทบทางลบใด ๆ แก่ผูท่ี้ไดรั้บการทาบทาม แมว้า่จะปฏิเสธ 
การเขา้ร่วมก็ตาม  
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 3.4 มีเกณฑก์ารคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลอยา่งชดัเจน เน่ืองจากคุณลกัษณะของการวจิยั 
เชิงคุณภาพนั้น เป็นการเลือกผูใ้หข้อ้มูลแบบเจาะจง (Purposive co-researcher selection technique)  
 3.5 ในส่วนของเอกสารขอความยนิยอมจากผูใ้หข้อ้มูล จะมีการใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย 
ไม่ก ากวม และบอกรายละเอียดเก่ียวกบัการติดต่อกบัผูว้ิจยัหากมีค าถามสงสัย รวมถึงขอ้มูล 
ในส่วนของวตัถุประสงค ์วธีิการรวบรวมขอ้มูล ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บทั้งทางตรงและทางออ้ม  
เวลาในการสัมภาษณ์ และสิทธิการปฏิเสธ หรือถอนตวัจากงานวจิยัไดต้ลอดเวลา  
 3.6 ในการรายงานผลการวจิยั ผูว้จิยัจะไม่ระบุช่ือผูใ้ห้ขอ้มูล เพื่อไม่ใหมี้ผลกระทบต่อ
ผูใ้หข้อ้มูล วธีิการรายงานจะใชเ้ป็นการใส่รหสัหมายเลขแทนการระบุช่ือ และจะท าลายขอ้มูล
บนัทึกเสียง ส่ิงท่ีจดบนัทึกระหวา่งการสัมภาษณ์ และเอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ภายหลงัการส้ินสุด
งานวจิยัภายใน 2 ปี  
 3.7 ตรวจสอบความถูกตอ้งของการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงเป็นความรับผิดชอบของผูว้ิจยั
ท่ีจะเผยแพร่เน้ือหาท่ีผา่นการตรวจสอบความถูกตอ้งและน่าเช่ือถือแลว้เท่านั้น หากผลการศึกษา 
ในประเด็นใดท่ียงัไม่ไดต้รวจสอบอยา่งรอบคอบ จะไม่เปิดเผยเพราะอาจก่อใหเ้กิดผลเสียแก่ผูใ้ห้
ขอ้มูลได ้
 3.8 ผูว้จิยัจะตระหนกัถึงผลการวจิยัท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่สังคมโดยรวม 
ดงันั้น ในการออกแบบการวิจยัน้ี ผูว้จิยัจะมีการประเมินความเส่ียงและประโยชน์ท่ีจะไดจ้าก 
การวจิยัอยา่งรอบคอบ และตระหนกัถึงความเส่ียง หรือผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนกบัผูใ้หข้อ้มูล
อยา่งเสมอ เพราะถา้หากเกิดความผดิพลาดข้ึน ผูว้ิจยัจะตอ้งมีวธีิการแกไ้ข หรือเยยีวยาผูใ้หข้อ้มูล 
อยา่งยติุธรรม 
 3.9 ผูว้จิยัจะตระหนกัถึงความสมดุล ท่ีจะไม่ไปละเมิดความเป็นส่วนตวัของผูใ้ห้
ขอ้มูล และท่ีส าคญั ผูว้จิยัจะไม่ใชเ้วลาในการสัมภาษณ์นานเกินไปกวา่ 1 ชัว่โมง จนท าใหก้ระทบ
ต่อเวลาท่ีผูใ้หข้อ้มูลจะตอ้งท างานในส่วนงานรับผดิชอบหลกั 
 3.10 ในดา้นการเผยแพร่ผลงาน ผูว้จิยัจะไม่ระบุสถานท่ีท่ีท าการศึกษา และผูใ้หข้อ้มูล
อยา่งเจาะจงชดัเจน เช่น ช่ือบริษทั หรือช่ือผูใ้หข้อ้มูลแต่จะใชน้ามสมมติแทน ฯลฯ 
 สรุปวา่ การศึกษา เร่ือง “ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง” โดยมีแนวทางการหาค าตอบดว้ยขั้นตอน
ทั้งหมด 6 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) การออกแบบการวจิยั เร่ืองน้ี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ  
(Qualitative research) เพราะองคค์วามรู้ท่ีผูว้จิยั (Key instrument) ตอ้งการศึกษาตามวตัถุประสงค์
การศึกษาท่ีตั้งไว ้มีลกัษณะการเขา้ไปสัมภาษณ์แหล่งขอ้มูล โดยการสังเกต วธีิการ การสอบถาม  
การวเิคราะห์ การรวบรวมขอ้มูล ตลอดจนการตีความโดยผูว้จิยั (Multiple methods) ซ่ึงผูว้จิยั 
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ไดพ้ิจารณาแลว้เห็นวา่ ขอ้มูลท่ีไดน้ั้น เป็นขอ้มูลท่ีตอ้งการ ซ่ึงขอ้มูลดงักล่าวผูว้จิยัมีหนา้ท่ี 
ในการเขา้ไปพบ ดว้ยการสัมภาษณ์เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูล โดยมุ่งเนน้การท าความเขา้ใจ และ
ตอ้งการศึกษากระบวนการท่ีแทจ้ริง และขอ้มูลท่ีเราตอ้งการนั้น เป็นขอ้มูลเชิงบรรยายใหเ้ห็นภาพ
ของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ไม่ไดมี้การเปรียบเทียบหรือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ตวัแปรตน้กบัตวัแปรตามใด ๆ จึงเป็นเหตุผลหน่ึงท่ีกล่าวไดว้า่ งานวจิยัน้ี เป็นงานวจิยัเชิงคุณภาพ 
ท่ีแตกต่างจากการศึกษาเชิงปริมาณอยา่งส้ินเชิง 
 นอกจากน้ี ผูว้จิยัไดพ้ิจารณาด าเนินการศึกษาการออกแบบการวจิยัตามแนวยทุธศาสตร์
ผูว้จิยัไดเ้ลือกยทุธศาสตร์การวจิยัเชิงกรณีศึกษา (Case study research method) เหตุผลในการใช้
รูปแบบการวิจยัขา้งตน้น้ี เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในเชิงลึก และมีรายละเอียดของขอ้มูลอยา่งรอบดา้น 
ในประเด็นท่ีตอ้งการศึกษา เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการของวตัถุประสงคข์องการวิจยัในคร้ังน้ี  
ซ่ึงการศึกษากรณีตวัอยา่งเฉพาะรายเช่นน้ี จะช่วยท าใหข้อ้คน้พบและขอ้เสนอแนะของผูว้จิยั 
มีน ้าหนกัมากข้ึน ดว้ยเหตุน้ี การศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพแบบกรณีศึกษาจึงเป็นแนวทางท่ีเหมาะสม  
2) โดยผูใ้หข้อ้มูล คือ กลุ่มพนกังานระดบัปฎิบติังาน ของบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี 
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง อยา่งไรก็ตาม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลจากผูท่ี้สามารถใหข้อ้มูลตามวตัถุประสงค์
ของการศึกษาได ้ผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิการคดัเลือกผูใ้หข้อ้มูล ดว้ยวธีิการเลือกผูใ้หข้อ้มูลแบบเจาะจง 
(Purposive co-researcher selection technique) 3) วธีิการเก็บขอ้มูลและสร้างเคร่ืองมือเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ผูว้จิยัไดเ้ลือกการเก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์เป็นหลกั โดยผูว้จิยัไดจ้ดัท าคู่มือการสัมภาษณ์ 
หรือก าหนดการสัมภาษณ์ 4) กระบวนการรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดพ้ฒันารายการขอ้ค าถาม 
ตามขั้นตอน 7 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนท่ี 1 ก าหนดสถานท่ีเก็บขอ้มูล (Locating site/ Individual)  
ขั้นตอนท่ี 2 ออกแบบวธีิการเขา้ถึงและสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งและผูใ้หข้อ้มูล 
(Gaining access and making rapport) ขั้นตอนท่ี 3 การก าหนดคุณสมบติัของผูใ้หข้อ้มูล 
(Purposefully participant selection criteria/ Techniques) ขั้นตอนท่ี 4 แนวทางการรวบรวมขอ้มูล 
(Collecting data) ขั้นตอนท่ี 5 วธีิการบนัทึกขอ้มูล (Recording information) ขั้นตอนท่ี 6  
แนวทางการแกไ้ขปัญหาในขณะเก็บรวบรวมขอ้มูล (Resolving field issues) และขั้นตอนท่ี 7 
วธีิการจดัเก็บขอ้มูล (Storing data) 5) กระบวนการวเิคราะห์ขอ้มูล ในการด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูล  
การวจิยัเชิงกรณีศึกษา (Case study research method) ผูว้จิยัใช ้Atlas.ti ซ่ึงเป็นระบบการวเิคราะห์
และวจิยัขอ้มูลเชิงคุณภาพ 6) การออกแบบแนวทางการด าเนินการศึกษาเพื่อยกระดบัคุณภาพ 
และความน่าเช่ือถือของการศึกษา เพื่อใหก้ารปฏิบติัท่ีดี เป็นไปตามมาตรฐานคุณภาพในการวจิยั 
เชิงคุณภาพ การออกแบบการวจิยัในการศึกษาน้ี ใชค้วามน่าเช่ือถือ (Credibility) ความเท่ียงตรง
ภายนอก และการอา้งอิงความเป็นไปไดใ้นการน าผลการศึกษาไปประยกุต ์(Applicability)  
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ความเช่ือมัน่ของกระบวนการศึกษา (Dependability) การยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีมาจาก 
ผูใ้หข้อ้มูล (Confirmability) และ 7) แนวปฏิบติัดา้นจรรยาบรรณ และจริยธรรมการวิจยั  
โดยประเด็นดา้นจริยธรรมท่ีผูว้จิยัถือพิจารณาในการด าเนินการศึกษาฉบบัน้ี ไดแ้ก่ หลกัการรักษา
ความลบัและการไม่เปิดเผยขอ้มูลผูใ้หข้อ้มูล (Confidentiality and anonymity) ผลประโยชน์ 
(Beneficences) และความยติุธรรม (Justice) ซ่ึงแนวทางการหาใหไ้ดม้าซ่ึงค าตอบดงักล่าวขา้งตน้ 
ผูว้จิยัมุ่งมัน่ด าเนินการตามกระบวนการอยา่งละเอียด รอบคอบ เพื่อศึกษาลกัษณะรูปแบบส่ิงจูงใจ 
ท่ีสนบัสนุนการศึกษาความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ และการพฒันา 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในบริษทัธุรกิจของอุตสาหกรรมปิโตรเคมี 
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 

สรุปท้ายบท 
 การวจิยัน้ี มุ่งเนน้ไปท่ีระเบียบวธีิการวจิยัท่ีใชใ้นการศึกษาและส ารวจความผกูพนั 
ต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง โดยผูว้จิยั 
ใชก้ารวจิยัเชิงคุณภาพเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา เพื่อคน้หาความจริงจากเหตุการณ์ และ
สภาพแวดลอ้มตามความเป็นจริง พร้อมทั้งวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ดงักล่าว โดยผูว้จิยัใช ้
วธีิการสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือหลกัในการเก็บขอ้มูล ผูใ้ห้ขอ้มูล คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ท่ีมีประสบการณ์การท างานในองคก์รน้ี เพื่อสะทอ้นถึงปัจจยัท่ีสนบัสนุนความผกูพนั และกลยทุธ์ 
ท่ีอาจช่วยเพิ่มความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร โดยการวจิยัน้ี ยงัค านึงถึงแนวปฏิบติั 
ดา้นจรรยาบรรณและความถูกตอ้งตามหลกัวชิาการอยา่งเคร่งครัด มีการขออนุญาตจากผูเ้ก่ียวขอ้ง
อยา่งชดัเจนก่อนเขา้ร่วมการศึกษา ท าใหก้ารวจิยัน้ี มีความน่าเช่ือถือ และสามารถใชเ้ป็นฐานขอ้มูล
ส าหรับการพฒันานโยบาย หรือแนวทางปฏิบติัในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี  
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
งานวจิยั เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทัธุรกิจอุตสาหกรรม

ปีโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยผูว้จิยัใชก้ารศึกษาแบบกรณีศึกษา 
(Case study method) เป็นกลยทุธ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยการถอดค าบนัทึกเสียงท่ีไดจ้าก 
การสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล รวมถึงน ้าเสียงและอารมณ์ มาแบ่งกลุ่มค า แยกกลุ่มค า และน ามารวบรวม
เป็นกลุ่มค าใหม่ท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั จากนั้นจดัท าเป็นค าบรรยาย (Exhaustive description)  
ของปรากฏการณ์จากประสบการณ์ท่ีผา่นมาของผูใ้หข้อ้มูล ส าหรับในบทน้ี ผูว้จิยัไดน้ าเสนอขอ้มูล 
ซ่ึงเป็นผลมาจากขอ้คน้พบจากการวจิยั เพื่อตอบค าถามการวจิยัทั้ง 2 ขอ้ คือ 1) มีส่ิงจูงใจใดบา้ง  
ท่ีสามารถสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในบริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง และ 2) มีแนวทางการด าเนินการใดบา้ง  
ท่ีสามารถยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในบริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง  

ผูว้จิยัใชว้ธีิการรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั ประกอบดว้ย 1) กลุ่มต าแหน่ง
วศิวกร ฝ่ายซ่อมบ ารุง จ านวน 5 คน และ 2) กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต จ านวน 10 คนโดยผูว้ิจยั
คดัเลือกกลุ่มต าแหน่งงานท่ีมีอายงุานระหวา่ง 1-5 ปี ซ่ึงผูว้จิยัใชว้ธีิการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) โดยใชแ้บบสัมภาษณ์ท่ีโครงสร้างของขอ้ค าถามสามารถน าไปใชใ้นกระบวนการ
สัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง มีความยดืหยุน่และเปิดกวา้ง เพื่อเปิดโอกาสใหผู้ใ้หข้อ้มูล ซ่ึงเป็นผูท่ี้มี
ความรู้ และความช านาญ แสดงความคิดเห็น หรือทรรศนะไดอ้ยา่งหลากหลายในทุกแง่มุม ทั้งน้ี 
ผูว้จิยัประมวลผลการวจิยั อธิบายและน าเสนอเป็นหมวดหมู่ต่าง ๆ โดยแยกตามวตัถุประสงคข์อง
การวจิยั ดงัน้ี  

 

ส่ิงจูงใจทีส่นับสนุนความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏบิัติการในบริษทัธุรกจิ
อตุสาหกรรมปิโตรเคมแีห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 
 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้ข้อมูลและการก าหนดรหัสผู้ให้ข้อมูล  
 ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบวา่ ลกัษณะทัว่ไปของผูใ้หข้อ้มูลโดยสรุป คือ มีสัดส่วน
เพศชายมากกวา่เพศหญิง อายรุะหวา่ง 25-33 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป และมีอายงุาน
ระหวา่ง 1-5 ปี ทั้งน้ี ผูว้จิยัก าหนดรหสัผูใ้หข้อ้มูล เพื่อเป็นการปกป้องคุม้ครองขอ้มูลส่วนบุคคล



 64 

ของผูใ้หข้อ้มูล โดยจ าแนกรหสัผูใ้หข้อ้มูลตามต าแหน่งและหนา้ท่ีงานในบริษทั และระบุรหสั
ส าหรับแต่ละบุคคลเพื่อใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล รหสัท่ีเร่ิมตน้ดว้ย “A” ตามดว้ยตวัเลข เช่น A01  
หรือ A02 เป็นผูใ้หข้อ้มูลกลุ่มต าแหน่งวศิวกร ฝ่ายซ่อมบ ารุง และรหสัท่ีเร่ิมตน้ดว้ย “B” ตามดว้ย
ตวัเลข เช่น B01 หรือ B02 เป็นผูใ้หข้อ้มูลกลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต การก าหนดรหสัขอ้มูล
ดงักล่าว ช่วยใหก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นแบบไม่เปิดเผยตวัตนของผูใ้หข้อ้มูล และด าเนินการ
วเิคราะห์ขอ้มูลไดอ้ยา่งเป็นระบบ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4 รหสัผูใ้หข้อ้มูล 
 
ที่ ผู้ให้ข้อมูล รหัส 
1 กลุ่มต าแหน่งวศิวกร ฝ่ายซ่อมบ ารุง คนท่ี 1 A01 
2 กลุ่มต าแหน่งวศิวกร ฝ่ายซ่อมบ ารุง คนท่ี 2 A02 
3 กลุ่มต าแหน่งวศิวกร ฝ่ายซ่อมบ ารุง คนท่ี 3 A03 
4 กลุ่มต าแหน่งวศิวกร ฝ่ายซ่อมบ ารุง คนท่ี 4 A04 
5 กลุ่มต าแหน่งวศิวกร ฝ่ายซ่อมบ ารุง คนท่ี 5 A05 
6 กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต คนท่ี 1 B01 
7 กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต คนท่ี 2 B02 
8 กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต คนท่ี 3 B03 
9 กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต คนท่ี 4 B04 

10 กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต คนท่ี 5 B05 
11 กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต คนท่ี 6 B06 
12 กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต คนท่ี 7 B07 
13 กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต คนท่ี 8 B08 
14 กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต คนท่ี 9 B09 
15 กลุ่มต าแหน่งนกัเคมี ฝ่ายผลิต คนท่ี 10 B10 

 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล พบวา่ ประเด็นหลกัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุน 

ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี 
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 5  
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ตารางท่ี 5 ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย 
C1 ความกา้วหนา้ 
     และโอกาสในการพฒันา 

C1.1 โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะการท างาน  
          มีการจดัหลกัสูตรท่ีครอบคลุมทั้งทกัษะทางเทคนิค  
          และทกัษะในการจดัการ เพื่อใหพ้นกังานทุกระดบัมีโอกาส 
         เติบโต และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
C1.2 การสนับสนุนจากผู้บริหารและหัวหน้าในการพัฒนาอาชีพ 
         ผูบ้ริหารมีนโยบายชดัเจนในการสนบัสนุนการเติบโต 
         ของพนกังาน ช่วยใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้น 
         ในการพฒันาตนเองในระดบัท่ีสูงข้ึน และเตรียมพร้อม 
         รับมือกบัความทา้ทายใหม่ ๆ ในการท างาน 
C1.3 นโยบายการประเมินผลและเล่ือนต าแหน่ง  
         การมีนโยบายท่ีชดัเจนและมีความยติุธรรม ท าใหพ้นกังาน 
         รู้สึกวา่ ไดรั้บการประเมินอยา่งเป็นธรรม และมีโอกาส 
         ในการเล่ือนต าแหน่งอยา่งเท่าเทียม เกิดแรงจูงใจท่ีจะมุ่งมัน่ 
         และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง     
C1.4 การมนีโยบายท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค 
         ในการพิจารณาโอกาสทางอาชีพ ช่วยส่งเสริมใหพ้นกังาน 
         ทุกคนรู้สึกวา่ ตนเองมีโอกาสท่ีจะพฒันาและเติบโต 
         ไปพร้อมกบัองคก์ร ท าใหมี้ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเอง 
         และท างานอยา่งเตม็ท่ี เช่น แผนกลยทุธ์ท่ีชดัเจนเก่ียวกบั 
         เส้นทางการพฒันาอาชีพ 

C2 ผลประโยชน์ สวสัดิการ  
     และผลตอบแทน 

C2.1 การปรับปรุงเงินเดือนและโบนัส  
         การทบทวน และปรับโครงสร้างเงินเดือน เพื่อใหใ้กลเ้คียง 
         มาตรฐานตลาดหรือเหนือกวา่เล็กนอ้ย เพื่อดึงดูดและรักษา 
         พนกังาน 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย 
 C2.2 การเข้าถึงสวสัดิการสุขภาพ 

         องคก์รจดัใหมี้สวสัดิการดา้นสุขภาพท่ีดีและครอบคลุม 
         ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผกูพนัของพนกังานต่อ 
         องคก์ร ช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ ไดรั้บการดูแลและใส่ใจ 
         จากองคก์ร ช่วยสร้างแรงจูงใจการท างานใหก้บัพนกังาน
C2.3 ระบบการสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจให้กับพนักงาน 
        การวางแผนการเกษียณท่ีมัน่คง เป็นมาตรการส าคญั 
        ในการสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานวา่องคก์ร 
         ใหค้วามส าคญั 
C2.4 นโยบายด้านการลาและเวลาท างานท่ียืดหยุ่น  
         เพื่อเอ้ือต่อความสมดุลระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั 
         ของพนกังาน เช่น ชัว่โมงท างานท่ียดืหยุน่ วนัลาพิเศษ 
         ส าหรับการดูแลบุตร 

C3 ความเป็นหน่ึงเดียว 
     และวฒันธรรมองคก์ร 

C3.1 การสร้างบรรยากาศในการท างาน  
         การออกแบบส านกังานท่ีเนน้ความสะดวกสบาย เช่น  
         การจดัเตรียมพื้นท่ีท างานท่ีมีแสงสวา่งเพียงพอ พื้นท่ี 
         ส าหรับพกัผอ่น หรือพื้นท่ีส าหรับการประชุมท่ีไม่เป็น 
         ทางการ ช่วยสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างาน 
         ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
C3.2 การจัดกิจกรรมส่งเสริมความผกูพันในองค์กร  
         กิจกรรมท่ีจดัข้ึน มกัมีทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
         ตวัอยา่งเช่น การจดักิจกรรมท าบุญร่วมกนั สามารถสร้าง 
         ความรู้สึกของการให้และส่งเสริมการท างานเป็นทีม การจดั 
         กิจกรรมกีฬา เช่น ฟุตบอล แบดมินตนั หรือสนุก้เกอร์ 
         ช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์และการท างานร่วมกนัเป็นทีม 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 
 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย 
 C3.3 การมส่ีวนร่วมของพนักงานในการตัดสินใจและนโยบาย 

        ของบริษัท  
         การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ไม่เพียงแต่ 
         ช่วยใหพ้วกเขารู้สึกวา่ไดรั้บการเคารพและมีคุณค่า  
         แต่ยงัช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความผกูพนักบั 
         องคก์ร ตวัอยา่งเช่น การจดัการประชุมท่ีเปิดโอกาสให ้
         พนกังานทุกระดบัสามารถเสนอแนวคิดและขอ้เสนอแนะ 
         ต่อการตดัสินใจหรือนโยบายใหม่ ๆ ขององคก์ร 

 
จากตารางท่ี 5 ในแต่ละประเด็นหลกั ผูว้จิยัน าเสนอรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งและสอดคลอ้ง

กบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั ดงัน้ี  
ประเด็นที ่1 ความก้าวหน้าและโอกาสในการพฒันา  

 หลงัการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล ผูว้จิยั พบวา่ ประเด็นดา้นความกา้วหนา้และโอกาส 
ในการพฒันา เป็นส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์ร กล่าวคือ พนกังานมองหาโอกาส 
ในการเติบโตและการพฒันาทกัษะท่ีจะน าไปสู่การเล่ือนต าแหน่ง หรือเพิ่มเงินเดือน รวมถึง 
การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน ในการเขา้ถึงความกา้วหนา้และโอกาส 
ในการพฒันาตนเอง โดยมีประเด็นยอ่ยท่ีสนบัสนุนความกา้วหนา้และโอกาสในการพฒันา  
4 ประเด็น คือ 1) โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาทกัษะการท างาน 2) การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร
และหวัหนา้ในการพฒันาอาชีพ 3) นโยบายการประเมินผลและเล่ือนต าแหน่ง และ 4) การมี
นโยบายท่ีเป็นธรรมและเสมอภาคในการพิจารณาโอกาสทางอาชีพ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาทกัษะการท างาน 

การไดรั้บการสนบัสนุนในดา้นการพฒันาทกัษะ ยงัเป็นแรงจูงใจส าคญัท่ีท าใหพ้นกังาน
รู้สึกพึงพอใจและมีความสุขกบังาน พนกังานท่ีมีความรู้สึกวา่ พวกเขาไดรั้บการลงทุน 
ในดา้นการเรียนรู้และการเติบโตอยา่งต่อเน่ือง มกัจะแสดงความภกัดีต่อองคก์ร และมีแนวโนม้ 
ท่ีจะอยูก่บัองคก์รนานข้ึน การรักษาพนกังานท่ีมีทกัษะสูงและมีความสุขนั้น เป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่า
และส่งผลตอบแทนในระยะยาว ทั้งน้ี หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีดี ควรครอบคลุมทั้งทกัษะ 
ทางเทคนิคและทกัษะการจดัการ เพื่อรองรับการพฒันาอาชีพของพนกังานในทุกดา้น สร้างโอกาส
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ในการเติบโตท่ีเป็นธรรมและเท่าเทียมกนัในองคก์ร กล่าวคือ องคก์รควรจดัใหมี้ หรือสนบัสนุน
หลกัสูตรฝึกอบรมท่ีทนัสมยั หรือทกัษะเฉาะทางท่ีสามารถเพิ่มและพฒันาพนกังาน เพื่อยกระดบั
ทกัษะใหม่ ๆ ท่ีไม่เคยมี (Upskill) หรือหลกัสูตรท่ีช่วยเปล่ียนหรือเพิ่มทกัษะใหม่ (Reskill)  
เพื่อยกระดบัพนกังานในองคก์รใหส้ามารถท างานกบัการเปล่ียนแปลง เช่น การฝึกอบรม 
ดา้นความปลอดภยั หลกัสูตรการจดัการและการเป็นผูน้ าส าหรับหวัหนา้งานใหม่ เป็นตน้ รวมถึง
ทกัษะในการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ ๆ ได ้ซ่ึงช่วยในการพฒันาทกัษะและเป็นส่วนหน่ึงในการปรับปรุง
การท างาน และการเติบโตภายในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การพฒันาและการเรียนรู้ทกัษะ 
การท างาน หรือทกัษะใหม่ ๆ ถือเป็นส่วนส าคญัท่ีช่วยใหอ้งคก์รและพนกังานมีความสามารถ 
ในการแข่งขนัและปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงในตลาดและเทคโนโลยท่ีีไม่หยดุน่ิง  
ดว้ยการฝึกอบรมและการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง พนกังานไม่เพียงแต่จะเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการท างานเท่านั้น ยงัช่วยยกระดบัคุณภาพของผลงานใหดี้ยิง่ข้ึน ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อผลผลิต 
ผลิตภณัฑ ์และการท างานท่ีมีประสิทธิผลขององคก์รโดยรวม ขณะท่ีในกระบวนการฝึกอบรม  
ควรมีการจดัหลกัสูตรท่ีครอบคลุมทั้งทกัษะทางเทคนิคและทกัษะในการจดัการ เพื่อใหพ้นกังานทุก
ระดบัมีโอกาสเติบโตและพฒันาตนเอง การพฒันาทกัษะใหม่ ๆ (Upskill) และการเพิ่มทกัษะใหม่ 
(Reskill) ยงัเป็นการเตรียมความพร้อมใหพ้นกังานสามารถรับมือกบัความทา้ทายใหม่ ๆ ท่ีอาจ
เกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงจะท าให้องคก์รสามารถปรับตวัไดดี้ยิง่ข้ึนในตลาดท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 
นอกจากน้ี การสนบัสนุนการเรียนรู้ในรูปแบบของหลกัสูตรการจดัการและการเป็นผูน้ า  
การฝึกอบรมดา้นความปลอดภยั และการเรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ ๆ ยงัช่วยเสริมสร้างความมัน่ใจ 
ในความสามารถของพนกังาน และเป็นการเตรียมความพร้อมในการรับมือกบัการเปล่ียนแปลง
ภายในองคก์ร ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูลต่อไปน้ี จ  านวน 4 คน ดงัต่อไปน้ี 

“...เราต้องการหลักสูตรท่ีช่วยให้เราทันต่อเทคโนโลยใีหม่ ๆ และปรับปรุงทักษะ 
ในด้านท่ีเราอ่อนแอ เพ่ือให้ทุกคนสามารถท างานได้ดีย่ิงขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A04, สัมภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2566) 
 

“...การได้เข้าร่วมหลักสูตรการจัดการและการเป็นผู้น าส าหรับหัวหน้างานใหม่ เป็นส่ิงท่ี
จ าเป็น จะช่วยให้เราเข้าใจและบริหารจัดการทีมของเราได้ดีขึน้..” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B06, สัมภาษณ์, 15 กนัยายน 2566) 
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 “...โปรแกรมฝึกอบรมด้านการปฏิบัติงานปลอดภัยควรจะมกีารฝึกอบรมทบทวน 
อย่างสม า่เสมอ ไม่เพียงแต่ส าหรับคนใหม่ เพราะความปลอดภัยเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุดในการท างาน
ของเราในบริษัท...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 21 กรกฎาคม 2566) 
 

 “...การเข้าถึงโครงการฝึกอบรมท่ีทันสมยั และตอบโจทย์ความต้องการของเรา เป็นส่ิงท่ี
บริษัทให้ความส าคัญ ถือว่าดีขึน้กว่าเม่ือก่อนท่ีมกีารจัดฝึกอบรมน้อย เน้นแต่ปฎิบัติหน้างาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B08, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

2. การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารและหวัหนา้ในการพฒันาอาชีพ 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร และ

หวัหนา้งานในองคก์ร มีบทบาทส าคญัอยา่งยิง่ในการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน 
โดยเฉพาะในดา้นการเรียนรู้และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ การไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้ า ไม่เพียงแต่
ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ ตนเองมีคุณค่าในองคก์ร แต่ยงัเป็นการส่งเสริมความมัน่ใจ และสร้าง
แรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังานอยา่งต่อเน่ือง ความสนบัสนุนน้ี สามารถมาในรูปแบบ 
ของการใหค้  าปรึกษา การเสนอแนะโอกาสในการฝึกอบรม และการเปิดโอกาสใหพ้นกังาน 
มีส่วนร่วมในโครงการส าคญั ๆ ท่ีส่งเสริมการเติบโตในสายอาชีพ การท่ีผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน
แสดงการสนบัสนุนอยา่งจริงจงัในดา้นการพฒันาอาชีพของพนกังาน ช่วยสร้างความมัน่ใจ 
ใหพ้นกังานวา่ องคก์รใหค้วามส าคญักบัอนาคตของพวกเขา พนกังานท่ีไดรั้บการสนบัสนุน 
จะมีแนวโนม้ท่ีจะมุ่งมัน่ท างานใหดี้ข้ึน และมีความภกัดีต่อองคก์รสูงข้ึน นอกจากน้ี ผูบ้ริหารท่ีมี
นโยบายชดัเจนในการสนบัสนุนการเติบโตของพนกังาน ยงัช่วยใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้น 
ในการพฒันาตนเอง และเตรียมพร้อมรับมือกบัความทา้ทายใหม่ ๆ ในการท างาน 

การสนบัสนุนดงักล่าว ยงัสามารถเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดใ้ชท้กัษะใหม่ ๆ  
ท่ีไดเ้รียนรู้จากการฝึกอบรม การไดรั้บโอกาสเหล่าน้ี ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ ตนเองไดรั้บการยอมรับ
ในศกัยภาพ และมีโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพของตน การท่ีองคก์รแสดงความใส่ใจใน
พฒันาการของพนกังานผา่นการสนบัสนุนท่ีเป็นรูปธรรม ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ ตนเองเป็น 
ส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีส าคญั และมีแรงจูงใจท่ีจะเติบโตและพฒันาไปพร้อมกบัองคก์ร ดงัค า
สัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 4 คน ดงัต่อไปน้ี  
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 “...ผู้จัดการของเราให้ค าแนะน า และพร้อมท่ีจะสนับสนุนทุกขัน้ตอนของการพัฒนา
อาชีพ ส่ิงนี ้ท าให้เรามีโอกาสได้รับโครงการใหม่ ๆ ท่ีท้าทายมากขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A05, สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566)  
 

“...การได้รับการสนับสนุนจากผู้จัดการโดยตรง เพ่ือเข้าร่วมในโปรแกรมฝึกอบรม
ระดับสูง ได้ช่วยเพ่ิมทักษะการจัดการงานของเราอย่างมาก ซ่ึงได้เปิดโอกาสใหม่ ๆ ในงานของเรา
ท าให้มทัีกษะการบริหารจัดการดีขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B03, สัมภาษณ์, 18 สิงหาคม 2566) 
 

“...ทุก ๆ ปี ผู้บริหารจะมกีารวางแผนฝึกอบรมใหม่ ๆ เพ่ือให้แน่ใจว่า ทีมของเรามทัีกษะ
ท่ีตรงกับเทรนด์ล่าสุดในอุตสาหกรรม ส่งไปอบรมหลักสูตรภายนอกเยอะขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 28 กรกฎาคม 2566) 
 

“...ผู้บริหารของเรามีนโยบายท่ีชัดเจนในการสนับสนุนการเติบโตของพนักงาน  
มนีโยบายจัดท าโครงสร้างใหม่ซ่ึงมกัจะให้ค าปรึกษาและเสนอทางเลือกในการพัฒนาอาชีพ 
ให้เราเลือก...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B08, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

3. นโยบายการประเมินผลและเล่ือนต าแหน่ง 
จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ นโยบายการประเมินผล และ 

เล่ือนต าแหน่ง ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้และโอกาสในการพฒันาของพนกังาน 
การมีนโยบายท่ีชดัเจน โปร่งใส และมีความยติุธรรมในกระบวนการประเมินผลและเล่ือนต าแหน่ง 
ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ ตนเองไดรั้บการประเมินอยา่งเป็นธรรมและมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง
อยา่งเท่าเทียม ส่งผลใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึนและพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
นอกจากน้ี นโยบายท่ีชดัเจนและโปร่งใสยงัช่วยลดความคลุมเครือ และความกงัวลของพนกังาน 
ในการประเมินผลงาน ท าให้พวกเขารู้สึกมัน่ใจมากข้ึนในการท างาน นโยบายเหล่าน้ี ยงัมีบทบาท
ส าคญัในการสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานวา่ การประเมินผลงานจะไม่ข้ึนอยูก่บัความล าเอียง 
หรือความสัมพนัธ์ส่วนตวั แต่จะพิจารณาจากผลงานและความสามารถจริง ๆ เท่านั้น  
การท่ีพนกังานรู้สึกวา่ พวกเขาไดรั้บการประเมินอยา่งยติุธรรมและมีโอกาสเท่าเทียมใน 
การเล่ือนต าแหน่ง ช่วยเสริมสร้างความภกัดีต่อองคก์ร ลดอตัราการลาออก และท าใหพ้นกังาน  
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มีแรงจูงใจในการท างานอยา่งต่อเน่ือง นโยบายการประเมินผลท่ีมีความยติุธรรมยงัช่วยเสริมสร้าง
วฒันธรรมการท างานท่ีมุ่งเนน้ผลลพัธ์และการพฒันาตนเอง ซ่ึงส่งผลใหพ้นกังานทุกคน  
มีความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองและท างานใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนด 

นอกจากน้ี นโยบายเหล่าน้ี ยงัช่วยใหพ้นกังานมองเห็นเส้นทางการเติบโตในอาชีพ 
ไดอ้ยา่งชดัเจน ท าใหพ้วกเขารู้สึกวา่ มีอนาคตท่ีมัน่คงกบัองคก์ร การมีเส้นทางการเติบโตท่ีชดัเจน
และเป็นธรรมช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ พวกเขาสามารถพฒันาตนเองและมีโอกาสกา้วหนา้ใน 
สายงานของตนเอง ซ่ึงเป็นแรงจูงใจส าคญัในการรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ร
อยา่งยาวนาน ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 

“...บริษัทมกีระบวนการประเมินผลท่ีชัดเจน ซ่ึงท าให้เราทราบถึงความคาดหวงั 
และวิธีการท่ีจะไปถึงเป้าหมายส าหรับการเล่ือนต าแหน่งได้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A01, สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 2566) 
 

“...โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งนั้นเกิดขึน้เม่ือได้รับโครงการใหม่ ๆ ท่ีท้าทายมากขึน้  
ซ่ึงเราคิดว่า นี่เป็นการตอบแทนท่ีดีส าหรับความพยายามและผลงานของเรา...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A03, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2566) 
 

“...ผู้บริหารมกัจะเน้นการประเมินผลอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงช่วยให้เราเห็นชัดเจนถึงเส้นทาง
ในอาชีพของเราว่าจะเติบโตไปอย่างไร...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B01, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2566) 
 

“...เรารู้สึกมัน่ใจ เพราะนโยบายการประเมินผลของเรานั้นเป็นธรรม และทุกคนมโีอกาส
ได้เล่ือนต าแหน่ง หากท าผลงานได้ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 28 กรกฎาคม 2566) 
 

“...เราประทับใจว่า บริษัทมกีารทบทวนและปรับปรุงนโยบายการเล่ือนต าแหน่ง 
 เพ่ือให้แน่ใจว่า ทุกคนได้รับโอกาสอย่างเท่าเทียม ด้วยโครงสร้างระบบท่ีก าลังจะท าขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B08, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
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 4. การมีนโยบายท่ีเป็นธรรมและเสมอภาคในการพิจารณาโอกาสทางอาชีพ  
จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่  การมีนโยบายท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค

ในการพิจารณาโอกาสทางอาชีพ เป็นประเด็นส าคญัท่ีช่วยสร้างความเป็นหน่ึงเดียวและเสริมสร้าง
วฒันธรรมองคก์รท่ีดี การท่ีพนกังานทุกคนรู้สึกวา่ ตนเองไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นธรรม 
และมีโอกาสเท่าเทียมกนัในการเติบโตในสายงาน ไม่วา่จะเป็นดา้นการฝึกอบรม การเล่ือนต าแหน่ง 
หรือการไดรั้บโอกาสพิเศษอ่ืน ๆ ท าใหพ้นกังานมีความมัน่ใจและรู้สึกวา่ ตนเองมีคุณค่าในองคก์ร 
นโยบายท่ีเนน้ความเสมอภาคและเป็นธรรม ยงัช่วยลดความรู้สึกท่ีไม่พึงพอใจจากการถูกละเลย
หรือถูกเลือกปฏิบติั ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยลดอตัราการลาออกและเพิ่มความภกัดีต่อองคก์ร
นโยบายท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค ยงัส่งเสริมใหพ้นกังานรู้สึกวา่ พวกเขามีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร ทุกคนมีบทบาทท่ีส าคญัและเป็นส่วนหน่ึงในการขบัเคล่ือนองคก์รไป
ขา้งหนา้ นโยบายน้ี ยงัช่วยสร้างความเช่ือมัน่ในองคก์รวา่ การตดัสินใจต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัโอกาส
ทางอาชีพนั้น จะพิจารณาจากผลงาน ความสามารถ และความพยายามอยา่งแทจ้ริง ไม่ใช่จาก
ความสัมพนัธ์ส่วนตวัหรือปัจจยัภายนอกอ่ืน ๆ 

นอกจากน้ี การมีนโยบายท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค ยงัช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานทุกคน
รู้สึกวา่ ตนเองมีโอกาสท่ีจะพฒันาและเติบโตไปพร้อมกบัองคก์ร ท าใหพ้วกเขามีความมุ่งมัน่ 
ท่ีจะพฒันาตนเองและท างานอยา่งเตม็ท่ี นโยบายน้ี ยงัช่วยส่งเสริมความโปร่งใสในการบริหาร
จดัการองคก์ร ท าใหพ้นกังานมีความเช่ือมัน่ในกระบวนการตดัสินใจและรู้สึกวา่ พวกเขามีโอกาส 
ท่ีจะกา้วหนา้ไปพร้อมกบัองคก์รอยา่งยติุธรรม ตวัอยา่งเช่น การจดัท าแผนกลยทุธ์ท่ีชดัเจนเก่ียวกบั
เส้นทางการพฒันาและโอกาสในการส่งเสริมใหก้บัพนกังานทุกคน การใชก้ระบวนการท่ีทุกคน
สามารถเขา้ถึงและเขา้ใจไดใ้นการตดัสินใจเก่ียวกบัการเล่ือนต าแหน่งและโอกาสอ่ืน ๆ การจดั
ฝึกอบรม เพื่อช่วยใหผู้จ้ดัการและพนกังานเขา้ใจความส าคญัของการมีนโยบายท่ีเสมอภาค 
และเป็นธรรม หรือการตรวจสอบและประเมินผลวา่ นโยบายดงักล่าว น ามาใชแ้ละมีผลอยา่งไรต่อ
พนกังานและองคก์ร รวมถึงการส่งเสริมการใหข้อ้เสนอแนะท่ีสร้างสรรค ์และการสนบัสนุน 
ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองทั้งในและนอกองคก์ร ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน 
ดงัต่อไปน้ี 

“...เรารู้สึกว่า ทุกคนมโีอกาสเท่าเทียมกันในการเติบโตท่ีนี่ ไม่ว่าจะเป็นใน 
ด้านการฝึกอบรม หรือการเล่ือนต าแหน่ง ทุกอย่างมกีระบวนการท่ีชัดเจนขึน้กว่าเม่ือก่อน 
และรู้สึกว่า เป็นธรรมมากขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A05, สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
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 “...เราได้มีโอกาสเข้าร่วมในโครงการพัฒนาผู้น า ซ่ึงเปิดโอกาสให้กับทุกคนท่ีมี
ศักยภาพ ไม่ว่าพืน้หลังของเขาจะเป็นอย่างไร...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B01, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2566) 
 

“...บริษัทให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของทุกคนในการประชุมแผนก/ ฝ่าย และ 
น าความคิดเห็นเหล่านั้น ไปใช้ในการตัดสินใจในการท างานท่ีส าคัญ...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B03, สัมภาษณ์, 18 สิงหาคม 2566) 
 

“...การท่ีบริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานจากทุกส่วน มส่ีวนร่วมในการวางแผนกลยทุธ์
ประจ าปีนั้น ท าให้ฉันรู้สึกว่า ได้มส่ีวนช่วยก าหนดทิศทางของบริษัท มนัช่วยให้ฉันเข้าใจว่า 
เราทุกคนมส่ีวนส าคัญในความส าเร็จขององค์กรไม่มากกน้็อย...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B06, สัมภาษณ์, 15 กนัยายน 2566) 
 “...การประเมินผลประจ าปีของเรานั้น มคีวามเป็นกลาง และทุกคนได้รับค าติชม 
ท่ีสร้างสรรค์ ด้วยค าแนะน าต่าง ๆ ซ่ึงช่วยให้เราแต่ละคนเติบโตอย่างมปีระสิทธิภาพ...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 28 กรกฎาคม 2566) 
 

ประเด็นที ่2 ผลประโยชน์ สวัสดิการ และผลตอบแทน 
หลงัการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล ผูว้จิยั พบวา่ ประเด็นดา้นผลประโยชน์ สวสัดิการ  

และผลตอบแทน เป็นส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงหลายค าตอบแสดงใหเ้ห็นถึง
ความตอ้งการใหอ้งคก์รปรับปรุงเร่ืองสวสัดิการ เช่น สวสัดิการสุขภาพ สวสัดิการเก่ียวกบั
ทุนการศึกษา ค่าเทอมบุตรพนกังาน โบนสั การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน วนัลาพกัผอ่น และ 
การสนบัสนุนทางการเงินอ่ืน ๆ เป็นตน้ ท าใหพ้นกังานในองคก์รเกิดความรู้สึกวา่ องคก์รให้
ความส าคญักบัพนกังาน โดยพนกังานมองวา่ ความพยายามในการท างานและผลงาน ควรไดรั้บ 
การตอบแทนจากผูบ้ริหาร หรือองคก์รอยา่งเหมาะสม เป็นธรรม โดยมีประเด็นยอ่ยท่ีสนบัสนุน
ผลประโยชน์ สวสัดิการ และผลตอบแทน 4 ประเด็น คือ 1) การปรับปรุงเงินเดือนและโบนสั  
2) การเขา้ถึงสวสัดิการสุขภาพ 3) ระบบการสร้างความมัน่คงทางเศรษฐกิจใหก้บัพนกังาน และ  
4) นโยบายดา้นการลาและเวลาท างานท่ียดืหยุน่ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. การปรับปรุงเงินเดือนและโบนสั  
จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การปรับปรุงเงินเดือนและโบนสั 

เป็นปัจจยัหลกัท่ีส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
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การปรับปรุงเงินเดือนและโบนสัใหเ้หมาะสม ไม่เพียงแต่เป็นการตอบสนองต่อความตอ้งการ 
ขั้นพื้นฐานของพนกังานเท่านั้น แต่ยงัเป็นการแสดงถึงความเอาใจใส่และการใหคุ้ณค่าจากองคก์ร
ต่อพนกังานอยา่งแทจ้ริง ส่ิงน้ีสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต ลดอตัราการลาออก และสร้างวฒันธรรม
องคก์รท่ีดีข้ึน การทบทวนและปรับเงินเดือนของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหต้รงกบัมาตรฐาน
ตลาด หรือเหนือกวา่เล็กนอ้ย เป็นกลยทุธ์ท่ีช่วยดึงดูดและรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพ ท าใหพ้นกังาน
รู้สึกวา่ ไดรั้บการจ่ายเงินอยา่งเป็นธรรม ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจและลดโอกาสท่ีพวกเขา 
จะหางานท่ีมีอตัราเงินเดือนสูงกวา่ท่ีอ่ืน นอกจากน้ี การจ่ายโบนสัท่ียติุธรรมตามผลงาน 
ยงัเป็นแรงจูงใจส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานพยายามท างานใหดี้ข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่การพฒันา 
ผลการปฏิบติังานโดยรวมขององคก์ร 

นอกเหนือจากการจ่ายเงินเดือนและโบนสัในอตัราท่ีเหมาะสมแลว้ การมีระบบโบนสั 
ท่ีเช่ือมโยงกบัประสิทธิภาพการท างาน จะสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานท างานดว้ยความเตม็ใจ
พนกังานท่ีเห็นวา่ ความพยายามและความทุ่มเทของตนไดรั้บการตอบแทนอยา่งเหมาะสม  
จะมีความภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน การท่ีองคก์รใหโ้บนสัพิเศษตามผลการท างานท่ีวดัไดจ้ริง ท าให้
พนกังานรู้สึกวา่ ความสามารถของพวกเขามีค่าและมีความหมาย ส่ิงน้ี สามารถส่งเสริมใหพ้นกังาน
มีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเอง และสร้างผลงานท่ีดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ดงัค าสัมภาษณ์ 
ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 

“...การท่ีบริษัทพิจารณาปรับเงินเดือนและปรับปรุงสวสัดิการตามต้นทุนชีวิตท่ีเพ่ิมขึน้
ท าให้ฉันรู้สึกถกูเอาใจใส่ และได้รับการยอมรับในความพยายามของฉัน...”  

(ผูใ้หข้อ้มูล A02, สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2566) 
 

“...บริษัทให้โบนัสพิเศษตามผลการท างานอย่างเป็นธรรม ซ่ึงเป็นแรงจูงใจส าคัญให้ฉัน
พยายามท างานให้ดีขึน้ และคาดหวงัว่าจะได้รับมากขึน้ในอนาคต...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A05, สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
 

“...โบนัสท่ีได้รับเม่ือส้ินปี มากกว่าปีก่อนๆ ท าให้รู้สึกมัน่คงและมแีรงจูงใจท่ีจะอยู่กับ
บริษัทนีต่้อไป รู้สึกว่า องค์กรเห็นค่าและให้ความส าคัญกับพนักงาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B01, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2566) 
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 “...การปรับปรุงโบนัสให้สอดคล้องกับต้นทุนชีวิตท่ีเพ่ิมขึน้ ช่วยให้ฉันไม่ต้องกังวล 
เร่ืองค่าใช้จ่ายในชีวิตประจ าวัน และสามารถมุ่งเน้นไปท่ีการท างานได้ดีย่ิงขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B05, สัมภาษณ์, 22 กนัยายน 2566) 
 

“...การท่ีได้รับโบนัสสอดคล้องกับประสิทธิภาพการท างาน ท าให้ฉันรู้สึกว่า ถกูประเมิน
คุณค่าอย่างยติุธรรม และเป็นการตอบแทนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 28 กรกฎาคม 2566) 
 

2. การเขา้ถึงสวสัดิการสุขภาพ 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การเขา้ถึงสวสัดิการสุขภาพ เป็นปัจจยั

ส าคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร การท่ีองคก์รจดัใหมี้
สวสัดิการดา้นสุขภาพท่ีดีและครอบคลุม ช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ ไดรั้บการดูแลและใส่ใจจาก
องคก์รอยา่งแทจ้ริง สวสัดิการสุขภาพท่ีครอบคลุมตั้งแต่การรักษาพยาบาลพื้นฐาน ไปจนถึง 
การดูแลสุขภาพจิต สามารถลดความกงัวลของพนกังานเก่ียวกบัค่าใชจ่้ายทางการแพทย ์ท าให ้
พวกเขาสามารถมุ่งมัน่และโฟกสักบัการท างานไดดี้ข้ึน นอกจากน้ี การเช่ือมโยงโบนสักบั 
ผลการท างานและผลประกอบการ ยงัเป็นแรงจูงใจท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ ความพยายามของตน
ไดรั้บการยอมรับและเห็นคุณค่า ซ่ึงไม่เพียงแต่ท าใหพ้นกังานทุ่มเทกบัการท างานมากข้ึน แต่ยงัช่วย
เสริมสร้างความภกัดีต่อองคก์รอีกดว้ย ตวัอยา่งเช่น การใหป้ระกนัสุขภาพท่ีครอบคลุม 
ทั้งการรักษาพยาบาลและการดูแลสุขภาพจิต ช่วยใหพ้นกังานรู้สึกอุ่นใจและสามารถท างาน 
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี การสนบัสนุนดา้นสุขภาพน้ี ยงัส่งผลใหพ้นกังานมีสุขภาพท่ีดีและมีความสุข 
ในการท างาน นอกจากน้ี องคก์รท่ีมีสวสัดิการดา้นสุขภาพท่ีดีและเช่ือมโยงกบัโบนสัตามผลการ
ท างาน จะสร้างแรงจูงใจเพิ่มเติมใหก้บัพนกังานในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และมุ่งเนน้
ผลลพัธ์ท่ีดีต่อองคก์ร ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 4 คน ดงัต่อไปน้ี 

“...สวสัดิการสุขภาพท่ีบริษัทให้มานั้น ช่วยให้ไม่ต้องกังวลเร่ืองค่าใช้จ่ายทางการแพทย์ 
ซ่ึงท าให้เราสามารถโฟกัสกับงานได้ดีย่ิงขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A04, สัมภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2566) 
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 “...การเข้าถึงสวสัดิการสุขภาพท่ีดี ช่วยยืนยนัว่า ทุกความพยายามท่ีเราได้ใส่ใจดูแล
สุขภาพนั้นมค่ีา และได้รับการเห็นคุณค่าจากผู้บริหารบริษัท ท าให้เรารู้สึกว่า องค์กรไม่เพียงแค่ 
ใส่ใจเร่ืองผลประกอบการ แต่ยงัใส่ใจถึงสุขภาพและความสุขของพนักงานเช่นกัน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B02, สัมภาษณ์, 11 สิงหาคม 2566) 
 

“...การท่ีบริษัทให้ความส าคัญกับการดูแลสุขภาพจิตใจ ไม่เพียงแต่การรักษาพยาบาล
ธรรมดา ท าให้รู้สึกเหมือนถูกเอาใจใส่อย่างลึกซ้ึง...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B05, สัมภาษณ์, 8 กนัยายน 2566) 
 

“...บริษัทได้จัดให้มสีวสัดิการชมรมต่าง ๆ ท่ีช่วยเสริมสร้างสุขภาพร่างกาย ซ่ึงท าให้เรา
และเพ่ือนร่วมงานได้รับประโยชน์และรู้สึกเหมือนถกูใส่ใจ...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B06, สัมภาษณ์, 21 กรกฎาคม 2566) 
 

3. ระบบการสร้างความมัน่คงทางเศรษฐกิจใหก้บัพนกังาน 
จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล ระบบการสร้างความมัน่คงทางเศรษฐกิจใหก้บัพนกังาน

เป็นกลยทุธ์และมาตรการท่ีองคก์รด าเนินการ เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงและความภกัดีของ
พนกังาน โดยการสร้างความมัน่คงทางเศรษฐกิจน้ี รวมถึงการใหเ้งินเดือนท่ีเป็นธรรม การจดัท า
ระบบประกนัสังคมและประกนัสุขภาพท่ีครอบคลุม และการวางแผนการเกษียณท่ีมัน่คง  
ซ่ึงเป็นมาตรการส าคญัในการสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานวา่ องคก์รใหค้วามส าคญักบัพวกเขา 
อยา่งแทจ้ริง หน่ึงในปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความมัน่คงทางเศรษฐกิจของพนกังาน คือ  
การจ่ายเงินเดือนท่ีเป็นธรรม การท่ีองคก์รมีการจ่ายเงินเดือนท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถ 
และประสบการณ์ของพนกังาน เป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างความพึงพอใจและลดอตัราการลาออกของ
พนกังาน การมีระบบการจ่ายเงินท่ีโปร่งใสและสอดคลอ้งกบัมาตรฐานตลาด ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ 
ไดรั้บการตอบแทนอยา่งยติุธรรมส าหรับความพยายามและผลงานของตน 

นอกจากเงินเดือนแลว้ การสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความมัน่คงทางสังคมผา่นระบบ
ประกนัสังคมท่ีครอบคลุมและเช่ือถือได ้เป็นอีกหน่ึงมาตรการท่ีช่วยลดความเส่ียงทางการเงิน 
ในช่วงเวลาวกิฤติ ไม่วา่จะเป็นค่ารักษาพยาบาล หรือการหยดุงาน เน่ืองจากอาการบาดเจบ็  
การท่ีองคก์รมีระบบการประกนัสังคม ประกนัสุขภาพกลุ่มใหพ้นกังานนั้น เป็นการแสดงใหเ้ห็นวา่ 
องคก์รใหค้วามส าคญักบัสวสัดิการและความมัน่คงของพนกังานในทุกสถานการณ์ ประกอบกบั
การวางแผนการเกษียณท่ีมัน่คงและเป็นธรรม เป็นอีกหน่ึงกลยทุธ์ท่ีช่วยสร้างความมัน่ใจใหก้บั
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พนกังานวา่ พวกเขาจะมีชีวิตท่ีมัน่คงหลงัเกษียณ การมีแผนเกษียณท่ีชดัเจนและเป็นธรรม  
ท าใหพ้นกังานมีแนวโนม้ท่ีจะท างานกบัองคก์รไปจนถึงวนัเกษียณ ซ่ึงช่วยลดความวติกกงัวล
เก่ียวกบัอนาคต และเพิ่มความภกัดีต่อองคก์ร 

นอกจากน้ี การใหร้างวลัตามผลการท างาน ยงัเป็นวธีิท่ีพนกังานมองวา่ เป็นการแสดง
ความช่ืนชมต่อความมุ่งมัน่และผลลพัธ์ท่ีพนกังานสร้างข้ึน การใหร้างวลัอยา่งเหมาะสม ไม่เพียงแต่
ช่วยเพิ่มความพึงพอใจของพนกังาน แต่ยงัเสริมสร้างความภกัดีและกระตุน้ใหพ้นกังานท างาน 
อยา่งเตม็ท่ี เพื่อความส าเร็จขององคก์ร ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 3 คน ดงัต่อไปน้ี 

 “...บริษัทมกีารตั้งแผนเกษียณอายท่ีุเป็นธรรม และให้ค าแนะน า ท าให้เรารู้สึกอุ่นใจ 
ท่ีจะท างานท่ีนี่ไปจนถึงวนัเกษียณ...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A05, สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
 

“...เราประทับใจมากท่ีบริษัทมแีผนสวสัดิการประกันสุขภาพท่ีเพ่ิมเติม ผลประโยชน์ 
การคุ้มครองท่ีเพ่ิมขึน้ เพ่ือช่วยเหลือพนักงาน ท าให้รู้สึกว่าบริษัทให้ความส าคัญเร่ืองสุขภาพ 
ของพนักงาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B01, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2566) 
 

 “...การท่ีบริษัทมโีครงการออมทรัพย์ให้กับพนักงานและเป็นเร่ืองท่ีดีมาก ท าให้เรา 
มกีารเตรียมความพร้อมทางการเงินส าหรับอนาคตได้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B08, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

4. นโยบายดา้นการลาและเวลาท างานท่ียดืหยุน่  
จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ นโยบายดา้นการลาและเวลาท างาน 

ท่ียดืหยุน่ เป็นกลยทุธ์ส าคญัท่ีองคก์รใชเ้พื่อสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเอ้ือต่อความสมดุล
ระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวัของพนกังาน นโยบายเหล่าน้ี ช่วยใหพ้นกังานมีอิสระมากข้ึน
ในการจดัการความตอ้งการของชีวติส่วนตวัและชีวติการท างาน ส่งผลใหค้วามพึงพอใจในงาน
เพิ่มข้ึนและลดความเครียด นโยบายท่ียดืหยุน่น้ี มกัจะรวมถึงการใหโ้อกาสในการท างานนอก
สถานท่ี การมีชัว่โมงท างานท่ียดืหยุน่ และการใหว้นัหยดุพกัผอ่นท่ีเพียงพอ ตวัอยา่งเช่น  
การอนุญาตใหพ้นกังานท างานจากท่ีบา้นในบางวนั หรือการใหพ้นกังานเลือกเวลาท างาน 
ท่ีเหมาะสมตามความตอ้งการส่วนตวั การใหว้นัลาพิเศษส าหรับการดูแลสมาชิกในครอบครัว 
ท่ีตอ้งการการดูแลเป็นพิเศษ รวมถึงการสนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถจดัสรรเวลาในการศึกษาต่อ
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หรือพฒันาทกัษะเพิ่มเติมได ้ส่ิงเหล่าน้ีช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ องคก์รใหค้วามส าคญักบัการดูแล
พวกเขาในดา้นชีวิตส่วนตวั ส่งผลใหพ้นกังานทุ่มเทและมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน 
ตวัอยา่งเช่น การอนุญาตใหพ้นกังานท างานจากท่ีบา้นในบางวนั ช่วยใหพ้นกังานสามารถจดัสรร
เวลาท างานและเวลาในชีวติครอบครัวไดอ้ยา่งลงตวั การใหพ้นกังานเลือกชัว่โมงการท างาน 
ท่ียดืหยุน่ตามความสะดวกของพวกเขา ช่วยลดความวิตกกงัวลเก่ียวกบัการจดัการเวลาส่วนตวั 
การใหโ้อกาสในการศึกษาต่อโดยปรับเปล่ียนเวลาท างาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ องคก์รสนบัสนุน
การพฒันาและการเติบโตของพวกเขาอยา่งต่อเน่ือง ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน 
ดงัต่อไปน้ี 

“...บริษัทอนุญาตให้เราใช้วันลาไม่รับค่าจ้าง เพ่ือดูแลสุขภาพจิตของตัวเอง ส่ิงนีช่้วยให้
รู้สึกได้พักผ่อนจริง ๆ ได้พบแพทย์ และกลับมาท างานด้วยความสมบูรณ์...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A02, สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2566) 
 

“...ช่ัวโมงการท างานท่ียืดหยุ่นช่วยให้เราจัดสรรเวลาไปท าธุระกับครอบครัวได้  
โดยไม่ต้องใช้วนัลาหยดุ...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B02, สัมภาษณ์, 11 สิงหาคม 2566) 
 “...ระบบการท างานท่ียืดหยุ่น ช่วยให้ฉันสามารถส่งบุตรไปโรงเรียนและเลิกงาน

ทันเวลา เพ่ือรับเขากลับบ้านได้ ส่ิงนีท้ าให้ฉันไม่ต้องวิตกกังวลเร่ืองการจัดสรรเวลาส าหรับ
ครอบครัว...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B05, สัมภาษณ์, 8 กนัยายน 2566) 
 

“...บริษัทให้โอกาสในการศึกษาต่อ โดยปรับเปลี่ยนเวลาท างานท่ีเหมาะสม ซ่ึงท าให้ฉัน
สามารถพัฒนาทักษะและความรู้เพ่ิมเติมโดยไม่ต้องลาออกจากงาน ส่ิงนี ้ท าให้ฉันรู้สึกว่าบริษัท
สนับสนุนเร่ืองการศึกษาและให้โอกาสในการเติบโตของพนักงานได้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B06, สัมภาษณ์, 15 กนัยายน 2566) 
 

“...การท่ีบริษัทให้โอกาสท างานจากท่ีบ้าน ช่วยให้เราสามารถดูแลลูกน้อยไปพร้อมกับ
การท างานได้ ซ่ึงท าให้ชีวิตครอบครัวของเราดีขึน้มาก...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 21 กรกฎาคม 2566) 
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ประเด็นที ่3 ความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองค์กร  
 หลงัการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล ผูว้จิยั พบวา่ ประเด็นดา้นความเป็นหน่ึงเดียว 
และวฒันธรรมองคก์ร เป็นส่ิงจูงใจท่ีส่งผลต่อการท างานและความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
วฒันธรรมองคก์รท่ีดีส่งเสริมใหมี้การส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง ความร่วมมือ และการเคารพซ่ึงกนัและกนั 
ซ่ึงสร้างความรู้สึกของการเป็นส่วนหน่ึงในทีม และมีส่วนร่วมในการบรรลุเป้าหมายร่วมกนัของ
องคก์ร ทั้งการจดักิจกรรมสร้างความสามคัคี ซ่ึงเป็นกิจกรรมท่ีทุกคนในองคก์รสามารถมีส่วนร่วม 
เช่น กิจกรรมท าบุญ กิจกรรมท่องเท่ียว ทริปสัมมนาประจ าปี หรือการแข่งขนักีฬาสี เพื่อสร้าง
ความรู้สึกของความเป็นหน่ึงเดียว และเพิ่มความสัมพนัธ์ส่วนตวั หรือการประชุมทีมเป็นประจ า 
เพื่อใหพ้นกังาน หรือสมาชิกในแต่ละทีมสามารถแบ่งปันความคิดเห็น อปัเดตสถานะโครงการ  
และสนบัสนุนกนัและกนั ช่วยเสริมสร้างการส่ือสารและความไวว้างใจในทีม รวมถึงโปรแกรม 
บ่มเพาะผูน้ า เป็นลกัษณะของการพฒันาโปรแกรมท่ีช่วยใหพ้นกังานมีโอกาสเติบโตเป็นผูน้ าภายใน
องคก์ร ซ่ึงไม่เพียงแต่เสริมสร้างความสามารถของพนกังานในองคก์ร แต่ยงัช่วยใหพ้วกเขารู้สึก 
มีความเป็นเจา้ของและมีความผกูพนักบัองคก์รมากข้ึน โดยมีประเด็นยอ่ยท่ีสนบัสนุนความเป็น
หน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร 3 ประเด็น คือ 1) การสร้างบรรยากาศในการท างาน 2) การจดั
กิจกรรมส่งเสริมความผกูพนัในองคก์ร และ 3) การมีส่วนร่วมของพนกังานในการตดัสินใจ 
และนโยบายของบริษทั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. การสร้างบรรยากาศในการท างาน 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี 
มีความส าคญัอยา่งยิง่ในการเสริมสร้างความรู้สึกของความเป็นหน่ึงเดียวในทีม และส่งเสริม
วฒันธรรมองคก์รท่ีเป็นมิตรและมีความสุข การมีบรรยากาศท่ีดีไม่เพียงแต่ช่วยใหพ้นกังาน 
มีความสุขในการท างานเท่านั้น แต่ยงัส่งผลดีต่อประสิทธิภาพการท างานร่วมกนั การส่ือสาร 
ท่ีมีประสิทธิภาพ และการน าเสนอผลงานท่ีมีคุณภาพมากข้ึน การออกแบบส านกังานท่ีเนน้ 
ความสะดวกสบาย เช่น การจดัเตรียมพื้นท่ีท างานท่ีมีแสงสวา่งเพียงพอ พื้นท่ีส าหรับพกัผอ่น  
หรือพื้นท่ีส าหรับการประชุมท่ีไม่เป็นทางการ ช่วยสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานไดอ้ยา่ง
เตม็ท่ี พนกังานสามารถใชพ้ื้นท่ีเหล่าน้ีในการพกัผอ่นหยอ่นใจเม่ือจ าเป็น หรือในการท างานร่วมกนั
อยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ี การใหค้วามส าคญักบัความเป็นส่วนตวัและพื้นท่ีส่วนกลาง 
ยงัช่วยส่งเสริมการท างานในบรรยากาศท่ีสบายและผอ่นคลาย การส่งเสริมวฒันธรรมการ 
ใหข้อ้เสนอแนะท่ีสร้างสรรคผ์า่นกลไกการใหแ้ละรับขอ้เสนอแนะท่ีเป็นบวก ยงัเป็นปัจจยัท่ีช่วย
ส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้และการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองในองคก์ร การท่ีพนกังานรู้สึกวา่
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ความคิดและความเห็นของพวกเขามีคุณค่า และไดรั้บการรับฟังอยา่งจริงจงั ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจ
ในการท างานและการมีส่วนร่วมท่ีเพิ่มข้ึน ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 
  “...บริษัทให้ความส าคัญกับการมปีฏิสัมพันธ์ท่ีไม่เป็นทางการบ่อยคร้ัง ซ่ึงท าให้เรา
สามารถรู้จักพูดคุยแลกเปลี่ยนและเข้าใจเพ่ือนร่วมงานได้ดีย่ิงขึน้...” 

 (ผูใ้หข้อ้มูล A01, สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 2566) 
 

 “...การท่ีบริษัทสร้างสภาพแวดล้อมท่ีทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเสรี 
ช่วยให้ฉันรู้สึกว่า ความคิดของฉันมคุีณค่า...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A03, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2566) 
 

 “...การปรับปรุงสถานท่ีท างานและการมมีมุพักผ่อนเลก็ ๆ ท าให้เรารู้สึกผ่อนคลาย 
และช่วยให้สามารถท างานได้ดีย่ิงขึน้...” 

  (ผูใ้หข้อ้มูล B01, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2566) 
 

 “...บริษัทมกีารจัดกิจกรรมเพ่ือสุขภาพเป็นประจ า เช่น การว่ิงเพ่ือสุขภาพ การว่ายน า้  
การลดน า้หนัก ฟิตเนส การแข่งขนัฟุตบอล ซ่ึงช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดี และส่งเสริมให้พนักงาน 
ใส่ใจต่อสุขภาพของตัวเอง...” 

 (ผูใ้หข้อ้มูล B03, สัมภาษณ์, 18 สิงหาคม 2566) 
 

 “...มมีมุส าหรับการพักผ่อน ด่ืมชา กาแฟ โอวลัติน ท าให้เราสามารถหยดุพักช่ัวคราว 
และเรียกคืนสมาธิได้ ซ่ึงช่วยผ่อนคลายและเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B04, สัมภาษณ์, 25 สิงหาคม 2566) 
 

 2. การจดักิจกรรมส่งเสริมความผกูพนัในองคก์ร  
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การจดักิจกรรมส่งเสริมความผกูพนั 
ในองคก์ร เป็นวธีิท่ีมีประสิทธิภาพในการสร้างและเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ร กิจกรรมเหล่าน้ี 
ไม่เพียงแต่ช่วยสร้างความรู้สึกของความเป็นหน่ึงเดียว แต่ยงัเพิ่มความไวว้างใจระหวา่งพนกังาน
และเสริมสร้างความสัมพนัธ์ในระยะยาวอีกดว้ย กิจกรรมท่ีจดัข้ึน มกัมีทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ ตวัอยา่งเช่น การจดักิจกรรมท าบุญร่วมกนั สามารถสร้างความรู้สึกของการให้และส่งเสริม
การท างานเป็นทีม การจดักิจกรรมกีฬา เช่น ฟุตบอล แบดมินตนั หรือสนุก้เกอร์ ช่วยเสริมสร้าง
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ความสัมพนัธ์และการท างานร่วมกนัเป็นทีม กิจกรรมเหล่าน้ี เป็นวธีิท่ีช่วยใหพ้นกังานไดพ้บปะ
สังสรรค ์ผอ่นคลายจากความตึงเครียดของงาน และสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองในองคก์ร  
การรวมพนกังานเขา้ร่วมโครงการ CSR ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการช่วยเหลือสังคม ยงัส่งเสริม 
ความรับผดิชอบต่อสังคมและความเป็นหน่ึงเดียวในทีมอีกดว้ย นอกจากน้ี การจดั Workshop หรือ
การฝึกอบรมท่ีส่งเสริมทกัษะใหม่ ๆ ใหก้บัพนกังาน ยงัช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ องคก์รใส่ใจ 
ในการพฒันาอาชีพของตน ซ่ึงส่งผลดีต่อความผกูพนัและความภกัดีต่อองคก์รในระยะยาว 
ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 
 “...การได้ไปร่วมกิจกรรมของชมรม เช่น ท าบุญไหว้พระร่วมกัน ฝึกนั่งสมาธิ ท าให้เรา
รู้สึกเหมือนเป็นครอบครัวเดียวกัน เราได้แบ่งปันและเรียนรู้จากกันและกัน ซ่ึงท าให้เรารู้สึกผกูพัน
กับทีมมากขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A01, สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 2566) 
 

 “...การแข่งขนักีฬาสีประจ าปี ท าให้ได้มองเห็นด้านอ่ืนของเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหาร  
มนัสนุก และเป็นการผ่อนคลายจากความตึงเครียดของงานประจ าวนั...” 

 (ผูใ้หข้อ้มูล A04, สัมภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2566) 
 

 “...โครงการ CSR ท่ีเราท าร่วมกัน ช่วยเสริมสร้างความรู้สึกของความเป็นหน่ึงเดียวกัน
ในบริษัท มนัแสดงให้เห็นว่า เราไม่เพียงแค่ท างานร่วมกัน แต่ยงัร่วมมือกันสร้างส่ิงท่ีดี ๆ กลับคืนสู่ 
ชุมชนรอบ ๆ บริษัทเป็นประโยชน์ต่อสังคมส่วนรวม...” 

 (ผูใ้หข้อ้มูล B01, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2566) 
 

 “...รู้สึกประทับใจกับการจัดเวิร์กช็อปเพ่ือพัฒนาทักษะของพนักงาน เพราะมนัช่วยให้เรา
เรียนรู้จากกันและกัน และสร้างความสัมพันธ์ท่ีแน่นแฟ้นมากขึน้...” 

 (ผูใ้หข้อ้มูล B03, สัมภาษณ์, 18 สิงหาคม 2566) 
 

 “...งานเลีย้งประจ าปี เป็นโอกาสท่ีทุกคนสามารถผ่อนคลายและแสดงความขอบคุณ 
ต่อกันและกัน ซ่ึงช่วยให้เรารู้สึกมค่ีา และเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 28 กรกฎาคม 2566) 
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 3. การมีส่วนร่วมของพนกังานในการตดัสินใจและนโยบายของบริษทั 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
ในการตดัสินใจและนโยบายของบริษทั เป็นหน่ึงในแนวทางท่ีมีประสิทธิภาพในการสร้าง 
ความเป็นหน่ึงเดียวและเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ร การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  
ไม่เพียงแต่ช่วยใหพ้วกเขารู้สึกวา่ ไดรั้บการเคารพและมีคุณค่า แต่ยงัช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงาน
และความผกูพนักบัองคก์ร ตวัอยา่งเช่น การจดัการประชุมท่ีเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกระดบั
สามารถเสนอแนวคิดและขอ้เสนอแนะต่อการตดัสินใจหรือนโยบายใหม่ ๆ ขององคก์ร เป็นวธีิหน่ึง
ท่ีท าใหพ้นกังานรู้สึกมีส่วนร่วม นอกจากน้ี การแต่งตั้งคณะกรรมการท่ีมีพนกังานจากหลากหลาย
แผนก เพื่อท างานร่วมกนัในโครงการหรือนโยบายส าคญั ๆ ยงัช่วยเสริมสร้างความรู้สึกของ 
ความเป็นเจา้ของในองคก์ร รวมถึงการใชแ้บบส ารวจ หรือการประเมินความคิดเห็นของพนกังาน
เป็นประจ า เพื่อเก็บขอ้มูลและค าติชมจากพนกังานเก่ียวกบัประสบการณ์และสภาพการท างาน  
ก็เป็นอีกหน่ึงวธีิท่ีช่วยสร้างความไวว้างใจและความโปร่งใสในการบริหารจดัการ การจดัฝึกอบรม
เพื่อส่งเสริมทกัษะในการมีส่วนร่วมและการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับพนกังานทุกระดบั 
รวมถึงการใชเ้คร่ืองมือและแพลตฟอร์มออนไลน์ เพื่อให้พนกังานสามารถใหข้อ้เสนอแนะ 
และแนวคิดไดต้ลอดเวลา ก็เป็นแนวทางท่ีมีประสิทธิภาพในการเสริมสร้างความผกูพนักบัองคก์ร  
ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 4 คน ดงัต่อไปน้ี 
 “...บริษัทมกีารจัดการประชุมประจ าเดือน ท่ีทุกคนสามารถแบ่งปันน าเสนอความคิดเห็น
เกี่ยวกับนโยบายบริษัท ซ่ึงท าให้เรารู้สึกมส่ีวนร่วมในองค์กร...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A06, สัมภาษณ์, 21 กรกฎาคม 2566) 
 

 “...ได้เสนอแนะแนวทางปรับปรุงการท างานผ่านแพลตฟอร์มออนไลน์ของบริษัท และ
มนัถกูน าไปใช้จริง ซ่ึงท าให้รู้สึกภูมิใจมาก...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B03, สัมภาษณ์, 18 สิงหาคม 2566) 
 

  “...การท่ีได้เข้าร่วมคณะกรรมการปรับปรุงนโยบายภายใน ท าให้ฉันรู้สึกว่า ได้มี 
ส่วนร่วมในการปรับปรุงบริษัทให้ดีขึน้ มนัท าให้รู้สึกว่า เป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคัญของทีม...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B04, สัมภาษณ์, 25 สิงหาคม 2566) 
  



 83 

 “...การฝึกอบรมท่ีบริษัทจัดขึน้ ช่วยให้เราพัฒนาทักษะในการส่ือสารและการเสนอ
ข้อเสนอแนะ ซ่ึงท าให้เราสามารถมส่ีวนร่วมอย่างมปีระสิทธิภาพ...” 
       (ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 28 กรกฎาคม 2566) 
 

แนวทางการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏบัิติการในบริษทัธุรกจิ
อตุสาหกรรมปิโตรเคมแีห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 

จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล พบวา่ ประเด็นหลกัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางการพฒันา 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึง
ในจงัหวดัระยอง มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 6 

 
ตารางท่ี 6 ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย 
C4 การสร้างความมัน่คง 
     ในอาชีพ 

C4.1 การจ้างงานท่ีมัน่คงและระยะยาว  
         แนวทางท่ีสะทอ้นความชดัเจนและสนบัสนุนการจา้งงาน 
         ท่ีมัน่คงและระยะยาว คือ ความชดัเจนของนโยบาย 
         การจา้งงาน โดยมุ่งเนน้ไปท่ีสัญญาจา้งท่ีตอ้งก าหนด 
         ระยะเวลาอยา่งชดัเจน และมีเง่ือนไขการท างานท่ีแน่นอน  
         หรือการใหส้วสัดิการท่ีเพียงพอ 
C4.2 การพัฒนาและโอกาสการเติบโตในอาชีพ  
         โดยเนน้ใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้ ฝึกอบรม พฒันาทกัษะ 
         ใหม ่ๆ และมีแผนความกา้วหนา้สายอาชีพช่วยเพิ่มโอกาส 
         กา้วหนา้ในอาชีพการงาน ซ่ึงสามารถน าไปสู่เส้นทาง 
         การเติบโตของพนกังาน 
C4.3 การมส่ีวนร่วมในการตัดสินใจขององค์กร  
         การสร้างกระบวนการตดัสินใจท่ีพนกังานสามารถเสนอ 
         ความคิดเห็นและแนวคิดไดอ้ยา่งอิสระ การจดัการประชุม 
         เป็นประจ าเพื่อพูดคุยและเก็บขอ้เสนอแนะจากพนกังาน 
         เก่ียวกบัโครงการและนโยบายต่าง ๆ 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย 
 C4.4 การจัดการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะ  

         เป็นกลยทุธ์หลกัในการสนบัสนุนพนกังานใหเ้ติบโต 
         ทั้งในดา้นอาชีพและส่วนบุคคล การลงทุนในการฝึกอบรม 
         ช่วยเสริมสร้างทกัษะและเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั 
         ของพนกังาน ซ่ึงน าไปสู่การเติบโตของบุคคลนั้น ๆ 

C5 การส่งเสริมสวสัดิการ  
     และค่าตอบแทน 

C5.1 การปรับเงินเดือนและโบนัส  
         การจดัการเงินเดือนและโบนสัอยา่งเหมาะสม ไม่เพียงแต่ 
         เป็นการตอบสนองต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐานของพนกังาน 
         เท่านั้น แต่ยงัแสดงถึงการใหคุ้ณค่าและความเอาใจใส่ 
         ท่ีองคก์รมีต่อพนกังาน 
C5.2 การมอบสวสัดิการสุขภาพ  
         การจดัหาประกนัสุขภาพ การตรวจสุขภาพประจ าปี  
         การสนบัสนุนทางการแพทยแ์ละการบ าบดั และโปรแกรม 
         การดูแลสุขภาพจิต เป้าหมายหลกั คือ เพื่อช่วยใหพ้นกังาน 
         รักษาสุขภาพท่ีดี อตัราการลาป่วยลดลง  
C5.3 การสร้างแรงจูงใจผ่านสวสัดิการเสริม 
         สวสัดิการเสริม เช่น ตัว๋ภาพยนตร์ฟรีโดยกิจกรรมชมรม  
         ทุนการศึกษาส าหรับบุตร หรือการมอบวนัหยดุพกัผอ่น 
         เพิ่มเติมสวสัดิการเหล่าน้ี ช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจ 
         และแรงจูงใจสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังาน 

C6 เสริมสร้างวฒันธรรม 
     องคก์ร 

C6.1 การตรวจสอบและประเมินความเป็นธรรมของระบบ 
         การตอบแทนทั้งหมดในองคก์ร การท าใหก้ระบวนการ 
         ใหร้างวลัและการตอบแทนมีความชดัเจนและเป็นธรรม  
         ช่วยใหพ้นกังานทุกคนรู้สึกวา่ พวกเขาไดรั้บการปฏิบติั 
         อยา่งเสมอภาคและยติุธรรม ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจ 
         ในงานและการมีส่วนร่วมท่ีดีข้ึนในองคก์ร 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

ประเด็นหลัก ประเด็นย่อย 
 C6.2 การจัดการยอมรับและฉลองความส าเร็จของพนักงาน 

         วธีิท่ีส าคญัในการสร้างและรักษาความเป็นหน่ึงเดียว 
         และวฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็ ช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ 
         ไดรั้บการยอมรับจากการท างานหนกัและการสร้างผลงาน 
         ท่ีดี เช่น จดังานปาร์ต้ีส้ินปีเพื่อฉลองความส าเร็จทั้งหมดของ  
         พนกังาน การมอบรางวลัพนกังานแห่งปี ใหร้างวลักบั 
         พนกังานท่ีแสดงผลงานโดดเด่นเป็นพิเศษในแต่ละปี 
C6.3 การมอบโอกาสในการได้รับรางวลัตามผลการท างาน 
         การจดัการประชุมประจ าปี เพื่อรวบรวมและวเิคราะห์ 
         ผลการท างาน พร้อมกบัมอบรางวลัตามผลลพัธ์ของการ 
         ท างานซ่ึงรางวลัท่ีใหน้ั้นควรสอดคลอ้งกบัผลลพัธ์ท่ีวดัได ้
         จากงานของแต่ละบุคคล หรือทีม พร้อมทั้งใหก้ารช่ืนชม 
         อยา่งเป็นทางการ โดยประกาศช่ืนชมพนกังานท่ีท าผลงาน 
         เด่นในการประชุมทัว่ไป หรือผา่นช่องทางการส่ือสาร 
        ภายในองคก์ร 
C6.4 การสร้างและเสนอสวสัดิการเฉพาะเจาะจง 
         ตามความต้องการของพนักงาน 
       การจดัโปรแกรมดูแลสุขภาพ โดยใหค้วามคุม้ครองทาง 
       การแพทยท่ี์ครอบคลุม รวมถึงโปรแกรมการตรวจสุขภาพ 
       ประจ าปี และมอบทุนการศึกษาค่าเทอมบุตรส าหรับพนกังาน 
       โปรแกรมเงินกูเ้พื่อการซ้ือท่ีอยูอ่าศยั โดยช่วยเหลือพนกังาน 
       ในการจดัหาท่ีอยูอ่าศยัผา่นธนาคารท่ีมีอตัราดอกเบ้ียต ่า 
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จากตารางท่ี 6 ในแต่ละประเด็นหลกั ผูว้จิยัน าเสนอรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งและสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั ดงัน้ี  

ประเด็นที ่1 การสร้างความมั่นคงในอาชีพ  
 หลงัการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล ผูว้จิยั พบวา่ การสร้างความมัน่คงในอาชีพ เป็นแนวทาง 
การพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เน่ืองจากเป็นการสร้างสภาวะ 
และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ มีความมัน่คงและมีเสถียรภาพในอาชีพ
ของตน และการมีงานท่ีมัน่คง มีโอกาสในการเติบโตและพฒันาทกัษะ รวมถึงมีแนวทาง หรือ
แผนการส่งเสริมและเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน โดยการสร้างความมัน่คงในอาชีพ ช่วยให้พนกังาน
รู้สึกวา่ อาชีพของพวกเขามีเสถียรภาพ ทั้งดา้นการเงิน ความส าเร็จทางอาชีพ หรือความรู้สึกถึง
ความเป็นมืออาชีพ โดยมีประเด็นยอ่ยท่ีสนบัสนุนการสร้างความมัน่คงในอาชีพ 4 ประเด็น คือ  
1) การจา้งงานท่ีมัน่คงและระยะยาว 2) การพฒันาและโอกาสการเติบโตในอาชีพ 3) การมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจขององคก์ร และ 4) การจดัการฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
 1. การจา้งงานท่ีมัน่คงและระยะยาว 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การจา้งงานท่ีมัน่คงและระยะยาว 
เป็นประเด็นส าคญัท่ีช่วยสร้างความมัน่คงในอาชีพ ช่วยเพิ่มความรู้สึกปลอดภยัในงาน 
และลดความกงัวลเก่ียวกบัอนาคตในอาชีพของพนกังาน นอกจากน้ี ยงัเสริมสร้างความผกูพนั 
และความภกัดีต่อองคก์ร โดยแนวทางท่ีสะทอ้นความชดัเจนและสนบัสนุนการจา้งงานท่ีมัน่คง 
และระยะยาว คือ ความชดัเจนของนโยบายการจา้งงาน โดยมุ่งเนน้ไปท่ีสัญญาจา้งท่ีตอ้งก าหนด
ระยะเวลาอยา่งชดัเจน และมีเง่ือนไขการท างานท่ีแน่นอน หรือการใหป้ระกนัสังคมและสวสัดิการ
เพียงพอ โดยองคก์รควรจดัหาประกนัต่าง ๆ ประกนัสุขภาพ และสวสัดิการอ่ืน ๆ เพื่อเพิ่ม 
ความมัน่ใจและความปลอดภยัใหก้บัพนกังาน การสนบัสนุนการพฒันาอาชีพ โดยมอบโอกาส 
ในการเรียนรู้และพฒันาทกัษะใหม่ ๆ ทั้งในและนอกสถานท่ีท างาน ใชร้ะบบประเมินผลการท างาน
ท่ีโปร่งใสและเป็นธรรม เพื่อติดตามความกา้วหนา้และเป็นฐานในการเล่ือนต าแหน่ง รวมถึง 
การสร้างความมัน่ใจในอนาคตขององคก์ร โดยการส่ือสารกลยทุธ์และแผนงานระยะยาวขององคก์ร
ใหก้บัพนกังานอยา่งชดัเจน ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 

“...การท่ีรู้ว่า เรามงีานท าอย่างมัน่คง ช่วยให้สามารถวางแผนชีวิตและอนาคตได้ดีขึน้  
มนัท าให้มกี าลังใจในการท างานและมุ่งมัน่ให้ดีท่ีสุด...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A02, สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2566) 
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 “...เรารู้สึกสบายใจมากขึน้ เม่ือบริษัทมนีโยบายการจ้างงานระยะยาว มแีผนการลงทุน
ธุรกิจในอนาคต ซ่ึงท าให้รู้ว่า ทุกคนมโีอกาสในการเติบโต มคีวามมัน่คงในการท างาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B02, สัมภาษณ์, 11 สิงหาคม 2566) 
 

 “...การท่ีมโีอกาสเติบโตและได้รับการสนับสนุนจากองค์กร ช่วยให้ฉันรู้สึกว่า มคุีณค่า
และอยากท างานต่อไปในระยะยาว...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B08, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

 “...เรารู้สึกขอบคุณท่ีองค์กรมนีโยบายสวสัดิการด้านสุขภาพท่ีดขึีน้ ท าให้เราสามารถ
ดูแลครอบครัวได้ดีขึน้ และนี่เป็นเหตุผลส าคัญท่ีท าให้ยงัคงท างานอยู่ ท่ีนี่...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B09, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

 “...บริษัทมโีครงการพัฒนาการฝึกอบรม ตลอดจนการสนับสนุนการเรียนรู้ต่อเน่ือง  
ซ่ึงท าให้เรารู้สึกว่า บริษัทมคีวามมุ่งมัน่ในการพัฒนาพนักงานของตนเอง เป็นส่ิงท่ีท าให้เราอยาก
ท างานท่ีนี่ระยะยาว...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B10, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

 2. การพฒันาและโอกาสการเติบโตในอาชีพ 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การพฒันาและโอกาสการเติบโต 
ในอาชีพ เป็นประเด็นส าคญัท่ีช่วยสร้างความมัน่คงในอาชีพ โดยเนน้ใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้ 
พฒันาทกัษะใหม่ ๆ และมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ซ่ึงสามารถน าไปสู่เส้นทางการเติบโต
ของพนกังานและการพฒันาอาชีพท่ีย ัง่ยนื โดยแนวทางท่ีสะทอ้นความชดัเจนและสนบัสนุน 
การพฒันาตนเองและโอกาสการเติบโตในอาชีพ คือ องคก์รควรจดัการฝึกอบรมท่ีเป็นประจ าใหก้บั
พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานมีทกัษะท่ีตรงกบัความตอ้งการของตลาดและการเติบโตขององคก์รสร้าง
เส้นทางการเติบโตท่ีชดัเจนส าหรับพนกังาน เพื่อให้เห็นถึงแนวทางการพฒันาอาชีพในองคก์ร 
ใหค้วามช่วยเหลือทางการเงิน หรือการสนบัสนุนดา้นเวลาเพื่อการศึกษาต่อ เช่น การอนุมติัวนัหยดุ
เพื่อการเรียน รวมถึงการจดัการแข่งขนั หรือโครงการพิเศษท่ีช่วยใหพ้นกังานไดเ้ผชิญหนา้กบั 
ความทา้ทายใหม่ ๆ เสริมสร้างทกัษะและความสามารถ ตลอดจนการมอบความรับผิดชอบเพิ่มเติม 
โดยใหโ้อกาสพนกังานในการรับผิดชอบงานท่ีส าคญั หรือมีความทา้ทายมากข้ึน เพื่อเตรียม 
ความพร้อมส าหรับต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 4 คน ดงัต่อไปน้ี 
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“...การท่ีบริษัทจัดการฝึกอบรมเป็นประจ า ท าให้รู้สึกว่า มโีอกาสเติบโตและพัฒนา 
เพ่ิมทักษะตัวเองได้ตลอดเวลา ซ่ึงช่วยให้เรารู้สึกมัน่คงและเห็นอนาคตกับบริษัทนี.้..” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A04, สัมภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2566) 
 

“...บริษัทสนับสนุนให้ฉันเรียนรู้งานใหม่ ๆ และมอบหมายโปรเจกต์ท่ีท้าทาย ซ่ึงท าให้
เราไม่รู้สึกหยดุน่ิงทางอาชีพ...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B03, สัมภาษณ์, 18 สิงหาคม 2566) 
 

 “...โอกาสในการเล่ือนต าแหน่งท่ีบริษัทน าเสนอ ท าให้เรามเีป้าหมายในการท างาน 
และมุ่งมัน่เพ่ือผลลัพธ์ท่ีดีท่ีสุด...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B08, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

 “...การท่ีได้รับการสนับสนุนในการศึกษาต่อ ช่วยให้เราเห็นถึงความตั้งใจจริงของบริษัท
ท่ีต้องการให้พนักงานของตนพัฒนาความสามารถอย่างต่อเน่ือง ถ้าอนาคตมอบเป็นทุนการศึกษา 
หรือทุนกู้ ยืมส าหรับการศึกษากถื็อเป็นเร่ืองท่ีดีต่อพนักงาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B10, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

 3. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจขององคก์ร 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของ
องคก์ร เป็นประเด็นส าคญัท่ีช่วยสร้างความมัน่คงในอาชีพ โดยการท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึก 
มีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อผลลพัธ์ในงานของตนเอง ช่วยสร้างความผกูพนัและความภกัดี 
ต่อองคก์ร นอกจากน้ี ยงัเป็นการส่งเสริมวฒันธรรมของการมีส่วนร่วมและความเป็นเจา้ของในงาน
ท่ีพนกังานท า โดยแนวทางท่ีสะทอ้นความชดัเจนและสนบัสนุนการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของ
องคก์ร คือ องคก์รควรสร้างกระบวนการตดัสินใจท่ีพนกังานสามารถเสนอความคิดเห็นและแนวคิด
ไดอ้ยา่งอิสระ การจดัการประชุมเป็นประจ า เพื่อพูดคุยและเก็บขอ้เสนอแนะจากพนกังานเก่ียวกบั
โครงการและนโยบายต่าง ๆ การมีคณะกรรมการหรือทีมงานท่ีมีตวัแทนจากหลากหลายแผนก  
เพื่อท างานร่วมกนัในโครงการ หรือนโยบายท่ีส าคญัการใชเ้คร่ืองมือออนไลน์ส าหรับการส่ือสาร 
ช่วยใหพ้นกังานสามารถแสดงความคิดเห็นและส่งขอ้เสนอแนะไดส้ะดวก รวดเร็ว รวมถึง 
การสนบัสนุนความคิดริเร่ิมของพนกังาน  
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โดยใหก้ารสนบัสนุนและใหร้างวลัแก่พนกังานท่ีมีความคิดริเร่ิมในการปรับปรุง หรือแกไ้ข
กระบวนการภายในองคก์ร ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 4 คน ดงัต่อไปน้ี 

“...การท่ีได้มส่ีวนร่วมในการวางแผนโครงการใหม่ ๆ ท าให้เรารู้สึกว่า มคีวามส าคัญ 
และมบีทบาทจริงในองค์กร มนัท าให้อยากมส่ีวนร่วมมากขึน้และท างานอย่างมคีวามสุข...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B01, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2566) 
 

“...ฉันได้เป็นส่วนหน่ึงของทีมท่ีตัดสินใจเลือกเทคโนโลยีใหม่ ๆ ส าหรับบริษัท  
ซ่ึงท าให้รู้สึกว่า ฉันเป็นส่วนหน่ึงของการเติบโตและความส าเร็จของบริษัท...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B06, สัมภาษณ์, 15 กนัยายน 2566) 
 

“...บริษัทของเรามกีารจัดการประชุมเป็นประจ า ท่ีทุกคนสามารถเสนอไอเดีย 
และข้อเสนอแนะได้ เป็นส่ิงท่ีท าให้ทุกคนรู้สึกมส่ีวนร่วม...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B08, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

“...เรามคีวามต่ืนเต้นมาก เม่ือได้รู้ว่า ความคิดของเราถกูน าไปใช้ในการปรับปรุง
กระบวนการท างาน เป็นการยืนยนัว่า บริษัทให้คุณค่ากับความคิดของเรา...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B09, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

 4. การจดัการฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การจดัการฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ
เป็นประเด็นส าคญัท่ีช่วยส่งเสริมสวสัดิการและค่าตอบแทนขององคก์ร กล่าวคือ เป็นกลยทุธ์หลกั
ในการสนบัสนุนพนกังานให้เติบโตทั้งในดา้นอาชีพและส่วนบุคคล ซ่ึงถือเป็นการส่งเสริม
สวสัดิการและค่าตอบแทนทางออ้มท่ีผูบ้ริหารและผูน้ าทีมสามารถมอบใหก้บัพนกังาน การลงทุน
ในการฝึกอบรมช่วยเสริมสร้างทกัษะและเพิ่มความสามารถในการแข่งขนัของพนกังาน ซ่ึงน าไปสู่
การเติบโตของบุคคลนั้น ๆ และทั้งองคก์รโดยรวม แนวทางท่ีสะทอ้นความชดัเจนในทางปฏิบติั
ของการจดัการฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ คือ การจดัโปรแกรมการฝึกอบรมท่ีหลากหลาย ตั้งแต่
ทกัษะในการท างานท่ีตนรับผดิชอบ ไปจนถึงทกัษะการจดัการและการส่ือสาร การสนบัสนุน
การศึกษาต่อ การเขา้ร่วมการประชุมและสัมมนา โดยสนบัสนุนใหพ้นกังานเขา้ร่วมการประชุม
วชิาการ หรืองานสัมมนา ท่ีเพิ่มโอกาสในการเรียนรู้และสร้างเครือข่าย รวมถึงการมอบหมายงาน 
ท่ีทา้ทาย หรือหนา้ท่ีใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะและประสบการณ์ ตลอดจนการประเมินผล และ 
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ใหข้อ้เสนอแนะอยา่งต่อเน่ือง โดยใหค้  าปรึกษาและขอ้เสนอแนะท่ีช่วยในการพฒันาอาชีพ 
และแกไ้ขจุดอ่อนการท างานต่าง ๆ เพื่อการพฒันาตนเองอยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัค าสัมภาษณ์ 
ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 

“...การเข้าร่วมในการอบรมการจัดการ ท าให้ฉันพัฒนาทักษะในการน าทีมของตัวเอง 
และช่วยให้เข้าใจว่า จะสนับสนุนทีมยงัไงให้ได้ผลลัพธ์ท่ีดี...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A01, สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 2566) 
 

“...โปรแกรมสนับสนุนการศึกษาท่ีบริษัทให้มา ช่วยให้ฉันสามารถต่อยอดความรู้ 
ในด้านท่ีฉันสนใจและน ามาใช้ในงานประจ าได้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A02, สัมภาษณ์, 2566) 
 

“...การเข้าร่วมสัมมนากับกลุ่มอุตสาหกรรมต่าง ๆ ท าให้ฉันได้เครือข่ายใหม่ ๆ และ
แนวคิดท่ีสามารถน ามาปรับใช้กับงานของเราได้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B02, สัมภาษณ์, 11 สิงหาคม 2566) 
 

 “...โครงการพัฒนาทักษะใหม่ท่ีบริษัทจัดขึน้ ช่วยให้ฉันไม่รู้สึกว่า ตัวเองหยดุน่ิง 
ทางอาชีพ มนัท าให้ฉันรู้สึกต่ืนเต้นท่ีจะท างานทุกวนั...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B03, สัมภาษณ์, 18 สิงหาคม 2566) 
 

“...บริษัทจัดการฝึกอบรมเฉพาะทาง ท่ีช่วยเสริมสร้างทักษะการจัดการเวลา 
และการแก้ไขปัญหาให้กับเรา ซ่ึงมปีระโยชน์อย่างมากในการท างาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B05, สัมภาษณ์, 8 กนัยายน 2566) 
 

ประเด็นที ่2 การส่งเสริมสวสัดิการและค่าตอบแทน 
 หลงัการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล ผูว้จิยั พบวา่ การส่งเสริมสวสัดิการและค่าตอบแทน 
เป็นแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กล่าวคือ การให ้
หรือปรับปรุงสิทธิประโยชน์และการชดเชยต่าง ๆ ท่ีพนกังานไดรั้บจากการท างานใหก้บัองคก์ร 
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อสร้างความพึงพอใจในการท างาน ปรับปรุงคุณภาพชีวิต และเพิ่มความผกูพนั
กบัองคก์ร นอกจากน้ี ยงัรวมถึงการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ
และมุ่งเนน้ผลลพัธ์ท่ีดีต่อองคก์ร ซ่ึงการจดัหาสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีดี ไม่เพียงแต่ช่วยให้
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องคก์รสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพได ้แต่ยงัเป็นการส่งสัญญาณถึงความใส่ใจ 
และความเอาใจใส่ท่ีองคก์รมีต่อพนกังานของตน เพิ่มความพึงพอใจในงาน และส่งเสริม 
ความผกูพนัและความภกัดีต่อองคก์ร โดยมีประเด็นยอ่ยท่ีสนบัสนุนการส่งเสริมสวสัดิการ 
และค่าตอบแทน 3 ประเด็น คือ 1) การปรับเงินเดือนและโบนสั 2) การมอบสวสัดิการสุขภาพ และ 
3) การสร้างแรงจูงใจผา่นสวสัดิการเสริม โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. การปรับเงินเดือนและโบนสั 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การปรับเงินเดือนและโบนสั ถือเป็น 
กลยทุธ์หลกัในการพฒันาและรักษาความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร การจดัการเงินเดือน 
และโบนสัอยา่งเหมาะสม ไม่เพียงแต่เป็นการตอบสนองต่อความตอ้งการขั้นพื้นฐานของพนกังาน
เท่านั้น แต่ยงัแสดงถึงการให้คุณค่าและความเอาใจใส่ท่ีองคก์รมีต่อพนกังาน ซ่ึงส่งผลต่อ 
ความพึงพอใจในการท างาน และช่วยเพิ่มผลผลิตและความภกัดีต่อองคก์รดว้ย ยกตวัอยา่งเช่น 
บริษทัควรใหค้วามส าคญักบัการปรับเงินเดือนอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานตลาด
และบางคร้ังเหนือกวา่เล็กนอ้ย ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ พวกเขาไดรั้บการจ่ายเงินอยา่งเป็นธรรม 
และเหมาะสมกบัความสามารถและผลงานของตน เช่นเดียวกบัการจ่ายโบนสัตามผลประกอบการ
ของบริษทั ซ่ึงเป็นการยนืยนัความส าเร็จของพนกังาน และการมีส่วนร่วมในการน าบริษทัไปสู่
เป้าหมายทางการเงินท่ีตั้งไว ้ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 

“...การท่ีบริษัทปรับเงินเดือนขึน้ทุกปีตามผลการท างาน ท าให้ฉันรู้สึกว่า บริษัท 
ให้ความส าคัญกับการทุ่มเทของพวกเรา และเห็นค่ากับผลงานท่ีเราท า...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A02, สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2566) 
 

“...โบนัสท่ีอิงตามผลประกอบการท่ีให้มากขึน้กว่าทุกปี ท าให้ช่วยเพ่ิมแรงจูงใจ 
ในการท างานให้ดีขึน้ ท าให้ฉันรู้สึกว่า บริษัทให้ความส าคัญกับพนักงาน เป็นขวญัและก าลังใจ...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A04, สัมภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2566) 
 

“...บริษัทมนีโยบายท่ีชัดเจนเกี่ยวกับการปรับเงินเดือนและโบนัส ซ่ึงตอบโจทย์ 
ความต้องการของพนักงาน ช่วยให้ฉันรู้สึกมัน่คงและปลอดภัยในอาชีพ...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B04, สัมภาษณ์, 25 สิงหาคม 2566) 
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“...โบนัสและเงินเดือนท่ีดี เป็นส่ิงท่ีท าให้ฉันอยากท างานท่ีนี่ต่อไป มนัไม่เพียงแต่
เกี่ยวกับเงิน แต่ยงัเกี่ยวกับการท่ีองค์กรให้คุณค่ากับพวกเรา...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B06, สัมภาษณ์, 15 กนัยายน 2566) 
 

“...การท่ีบริษัทพิจารณาปรับเงินเดือนและปรับปรุงสวสัดิการตามต้นทุนชีวิตท่ีเพ่ิมขึน้
ท าให้ฉันรู้สึกถกูเอาใจใส่ และได้รับการยอมรับในความพยายามของฉัน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 22 กนัยายน 2566) 
 

 2. การมอบสวสัดิการสุขภาพ 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การมอบสวสัดิการสุขภาพถือเป็นหน่ึง 
ในกลยทุธ์หลกัขององคก์ร ในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน สวสัดิการน้ี รวมถึง 
การจดัหาประกนัสุขภาพ การตรวจสุขภาพประจ าปี การสนบัสนุนทางการแพทยแ์ละการบ าบดั 
และโปรแกรมการดูแลสุขภาพจิต เป้าหมายหลกั คือ เพื่อช่วยใหพ้นกังานรักษาสุขภาพท่ีดี 
ลดการลาป่วย และสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีข้ึน การมีสวสัดิการสุขภาพท่ีครอบคลุม 
และเขา้ถึงไดง่้าย ช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ องคก์รให้ความส าคญักบัการดูแลรักษาพวกเขา  
ไม่เพียงแค่ในดา้นการท างาน แต่ยงัรวมถึงดา้นสุขภาพดว้ย ซ่ึงส่งผลดีต่อการเพิ่มผลผลิต 
และความภกัดีต่อองคก์ร ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 

“...การท่ีบริษัทเสนอประกันสุขภาพท่ีครอบคลุมให้กับเราและครอบครัว เป็นเร่ือง 
ท่ีส าคัญมากส าหรับฉัน เพราะมนัช่วยให้ฉันท างานได้ โดยไม่ต้องกังวลเกี่ยวกับค่าใช้จ่าย 
ทางการแพทย์...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A03, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2566) 
 

“...สวสัดิการสุขภาพของบริษัท ช่วยเสริมสร้างความมัน่ใจให้กับพนักงาน เรารู้สึกว่า 
ถกูดูแลอย่างดี และบริษัทใส่ใจเร่ืองสุขภาพของเรา...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A04, สัมภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2566) 
  



 93 

“...การท่ีบริษัทเสนอประกันสุขภาพท่ีครอบคลุมให้กับเราและครอบครัว เป็นเร่ือง 
ท่ีส าคัญมากส าหรับฉัน เพราะมนัช่วยให้ฉันท างานได้โดยไม่ต้องกังวลเกี่ยวกับค่าใช้จ่าย 
ทางการแพทย์ ท าให้ฉันสามารถมุ่งเน้นไปท่ีการท างานและพัฒนาผลงานของตัวเอง ซ่ึงน าไปสู่
ผลลัพธ์ท่ีดีกว่าในองค์กร...” 

 (ผูใ้หข้อ้มูล B03, สัมภาษณ์, 18 สิงหาคม 2566) 
 

“...สวสัดิการสุขภาพของบริษัทช่วยเสริมสร้างความมัน่ใจให้กับพนักงาน เรารู้สึกว่า 
ถกูดูแลอย่างดี และบริษัทใส่ใจเร่ืองสุขภาพของเรา ซ่ึงไม่เพียงแต่ส่งผลดีต่อการท างานเท่านั้น  
แต่ยงัส่งผลดีต่อคุณภาพชีวิตโดยรวม ช่วยให้เราเป็นพนักงานท่ีมคีวามสุขและมสุีขภาพดี ท างาน 
ได้ดีขึน้ และมคีวามผกูพันกับองค์กรมากขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 22 กนัยายน 2566) 
 

 “...การมสีวสัดิการตรวจสุขภาพประจ าปี มโีปรแกรมการตรวจพิเศษเป็นเร่ืองท่ีช่วยให้
ฉันตระหนักถึงสุขภาพของตัวเอง และท าให้ฉันสามารถจัดการกับปัญหาสุขภาพได้ตั้งแต่ระยะ
เร่ิมต้น นอกจากนี ้ยงัช่วยลดความวิตกกังวลและสร้างสภาพแวดล้อมการท างานท่ีผ่อนคลาย  
องค์กรท่ีให้ความส าคัญกับสุขภาพของพนักงาน แสดงถึงการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ ท่ีจะน ามา
ซ่ึงผลลัพธ์ท่ียัง่ยืน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B09, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

 3. การสร้างแรงจูงใจผา่นสวสัดิการเสริม 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การสร้างแรงจูงใจผา่นสวสัดิการเสริม
เป็นวธีิท่ีบริษทัใชเ้พื่อส่งเสริมความผกูพนัของพนกังาน โดยเสนอสวสัดิการท่ีเกินความคาดหมาย
พื้นฐาน เพื่อตอบแทนความพยายามและสร้างความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน สวสัดิการ
เหล่าน้ี รวมถึงสิทธิพิเศษ เช่น ตัว๋ภาพยนตร์ฟรี ทุนการศึกษาส าหรับบุตร หรือการมอบวนัหยดุ
พกัผอ่นเพิ่มเติม สวสัดิการเหล่าน้ี ช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจใหพ้นกังานทุ่มเท
ใหก้บังานมากข้ึน ส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัท่ีแน่นแฟ้นกบัองคก์ร ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล 
จ านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 

“...บริษัทให้วนัหยดุเพ่ิมเติมในช่วงปีใหม่ เพ่ือให้พนักงานได้พักผ่อนมากขึน้ ซ่ึงท าให้
ฉันรู้สึกว่า การทุ่มเทให้กับงานนั้นคุ้มค่า และมนักช่็วยฟ้ืนฟูพลังให้ฉันกลับมาท างานได้ดีย่ิงขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A04, สัมภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2566) 
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“...การท่ีบริษัทจัดท าโปรแกรมสุขภาพและฟิตเนสให้กับพนักงาน ช่วยให้ฉันรู้สึกดูแล
สุขภาพได้ดีขึน้ และเห็นได้ชัดว่า บริษัทใส่ใจในคุณภาพชีวิตของเราและครอบครัว...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B02, สัมภาษณ์, 11 สิงหาคม 2566) 
 

“...บริษัทมอบสิทธิพิเศษให้พนักงานซ้ือหุ้นในราคาท่ีดี ท าให้ฉันรู้สึกมส่ีวนร่วมใน
ความส าเร็จของบริษัท และช่วยเพ่ิมความรู้สึกผกูพันกับองค์กรของเรา...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B08, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

“...ท่ีบริษัทมกีารจัดทริปประจ าปี เพ่ือไปเท่ียวพักผ่อนด้วยกัน มนัไม่เพียงแต่ช่วยสร้าง
ความผกูพันในทีม แต่ยงัท าให้ฉันรู้สึกว่า บริษัทให้ความส าคัญกับการใช้ชีวิตท่ีมคีวามสุขของ
พนักงาน ผู้บริหารและพนักงานได้ใกล้ชิดท ากิจกรรมร่วมกัน ช่วยสร้างบรรยากาศท่ีดี...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B09, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

 “...มสีวสัดิการเพ่ือการพัฒนาทักษะและเรียนรู้ ตลอดจนเสริมสร้างอาชีพ บริษัท 
จัดหลักสูตรอบรมและให้ทุนการศึกษา ช่วยให้ฉันสามารถขยายความรู้และพัฒนาตัวเองในด้านท่ี
ฉันสนใจ ซ่ึงท าให้ฉันรู้สึกว่า บริษัทไม่เพียงแค่ต้องการให้เราท างานได้ดีเท่านั้น แต่ยงัสนับสนุน 
ให้เราเติบโต...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B10, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

ประเด็นที ่3 การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
 หลงัการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล ผูว้จิยั พบวา่ ความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร 
เป็นแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เป็นแนวคิดท่ีองคก์ร
ตอ้งก าหนดนโยบาย หรือแนวปฏิบติัในการท างาน เพื่อท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกของ 
ความเช่ือมโยงและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรภายในองคก์ร ท่ีส่งผลต่อการท างาน 
และการตดัสินใจภายในองคก์รนั้น ๆ โดยความเป็นหน่ึงเดียว คือ ความรู้สึกถึงความร่วมมือ 
และความสามคัคีระหวา่งพนกังาน ท่ีท าใหทุ้กคนร่วมกนัท างานร่วมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ขณะท่ีวฒันธรรมองคก์ร คือ ระบบค่านิยม มาตรฐานพฤติกรรม และ
วธีิการท างานท่ีบุคลากรในองคก์รยดึถือและปฏิบติัตาม ซ่ึงส่งผลต่อบรรยากาศ และสภาพแวดลอ้ม
การท างานโดยรวม เช่น องคก์รควรมีวฒันธรรมการส่ือสารแบบเปิด เพื่อส่งเสริมใหพ้นกังาน 
ทุกระดบัสามารถแบ่งปันความคิดและขอ้เสนอแนะไดอ้ยา่งอิสระ ช่วยสร้างความเช่ือมัน่และความ
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เขา้ใจระหวา่งพนกังานกบัผูบ้ริหาร หรือจดักิจกรรมสร้างทีมอยา่งต่อเน่ือง เช่น กิจกรรมสันทนา
การ หรือการท ากิจกรรมอาสาสมคัรร่วมกนั ช่วยเสริมสร้างความสัมพนัธ์และช่วยใหพ้นกังานรู้สึก
วา่ เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร รวมถึงก าหนดนโยบาย หรือสวสัดิการท่ีดี เพื่อแสดงใหเ้ห็นวา่ องคก์ร
ใหค้วามส าคญักบัการดูแลพฒันาพนกังาน โดยมีประเด็นยอ่ยท่ีสนบัสนุนความเป็นหน่ึงเดียว 
และวฒันธรรมองคก์ร 4 ประเด็น คือ 1) การตรวจสอบและประเมินความเป็นธรรมของระบบการ
ตอบแทนทั้งหมดในองคก์ร 2) การจดัการยอมรับและฉลองความส าเร็จของพนกังาน 3) การมอบ
โอกาสในการไดรั้บรางวลัตามผลการท างาน และ 4) การสร้างและเสนอสวสัดิการเฉพาะเจาะจง
ตามความตอ้งการของพนกังาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  
 1. การตรวจสอบและประเมินความเป็นธรรมของระบบการตอบแทนทั้งหมดในองคก์ร  
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การตรวจสอบและประเมินความเป็น
ธรรมของระบบการตอบแทนทั้งหมดในองคก์ร เป็นหลกัการส าคญัท่ีช่วยสนบัสนุนความเป็นหน่ึง
เดียวและวฒันธรรมองคก์รท่ีดี การท าใหก้ระบวนการให้รางวลัและการตอบแทนมีความชดัเจน 
และเป็นธรรม ช่วยใหพ้นกังานทุกคนรู้สึกวา่ พวกเขาไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม 
ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและการมีส่วนร่วมท่ีดีข้ึนในองคก์ร แนวทางท่ีสะทอ้นความ
ชดัเจนในทางปฏิบติัของการตรวจสอบและประเมินความเป็นธรรมของระบบการตอบแทนทั้งหมด
ในองคก์ร คือ การสร้างความเป็นธรรมใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร โดยผูบ้ริหารจดัสรรใหทุ้กคนในองคก์ร
ไดรั้บโอกาสในการตอบแทนท่ีเท่าเทียมกนัตามผลการท างานและความสามารถ ไม่มีการเลือก
ปฏิบติั ขณะท่ีการส่งเสริมให้เกิดความโปร่งใส ควรมุ่งเนน้ไปท่ีกระบวนการตดัสินใจใน 
การใหร้างวลัและการตอบแทน ท่ีตอ้งมีการส่ือสารอยา่งชดัเจน ท าใหพ้นกังานเขา้ใจวา่ พวกเขา
ไดรั้บอะไรและท าไม รวมถึงมีการประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหแ้น่ใจวา่ การให้รางวลั
สอดคลอ้งกบัผลงานจริง ตลอดจนส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนกังาน ในการก าหนดเกณฑ ์
และเป้าหมายส าหรับการตอบแทน ซ่ึงจะช่วยใหพ้วกเขาเห็นความโปร่งใสและเป็นธรรมของ
กระบวนการท่ีองคก์รพฒันาข้ึน ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้ห้ขอ้มูล จ านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 

 “...เรารู้สึกเห็นคุณค่าในการท างานท่ีนี่ เพราะวิธีท่ีบริษัทจัดการกับระบบการตอบแทน 
ท่ีโปร่งใส ท าให้ทุกคนเห็นว่า ได้รับการตอบแทนอย่างยติุธรรม...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A03, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2566) 
 

“...การท่ีบริษัทแบ่งปันผลประกอบการและวิธีท่ีมนัส่งผลต่อการตอบแทนของเรา 
ท าให้ฉันรู้สึก เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของบริษัท...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A05, สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
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“...ระบบการประเมินผลท่ีชัดเจน ท าให้ฉันรู้สึกว่าได้รับการตอบแทนตามผลงาน 
ท่ีท าอย่างยติุธรรม ไม่มกีารเลือกปฏิบัติ...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B04, สัมภาษณ์, 25 สิงหาคม 2566) 
 

“...ฉันช่ืนชมว่า บริษัทมคีวามเป็นธรรมในการให้โบนัสและการตอบแทนอ่ืน ๆ  
ซ่ึงท าให้พนักงานทุกคนมแีรงจูงใจท่ีจะท างานอย่างหนักต่อไป...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B05, สัมภาษณ์, 8 กนัยายน 2566) 
 

 “...การเข้าร่วมในการอบรมของผู้บริหารเกี่ยวกับวิธีการตัดสินใจท่ีโปร่งใสและยติุธรรม
ช่วยให้ฉันเข้าใจวิธีการท างานของระบบการตอบแทนของเราได้ดีขึน้...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B10, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

 2. การจดัการยอมรับและฉลองความส าเร็จของพนกังาน 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การจดัการยอมรับและฉลองความส าเร็จ
ของพนกังาน เป็นวธีิท่ีส าคญัในการสร้างและรักษาความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร 
ท่ีเขม้แขง็ ช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ ไดรั้บการยอมรับจากการท างานหนกัและการสร้างผลงานท่ีดี 
การตรวจสอบและประเมินความเป็นธรรมของระบบการตอบแทนทั้งหมดในองคก์ร ตอ้งอาศยั 
การส่ือสารท่ีชดัเจนเก่ียวกบัเกณฑแ์ละเง่ือนไขการไดรั้บ รวมถึงการใชว้ธีิการประเมินผล 
ท่ีเป็นกลางและยติุธรรม เพื่อใหทุ้กคนมีโอกาสไดรั้บอยา่งเท่าเทียมกนั แนวทางท่ีสะทอ้น 
ความชดัเจนในทางปฏิบติัของการจดัการยอมรับและฉลองความส าเร็จของพนกังาน คือ การจดังาน
ฉลองประจ าปี เช่น จดังานปาร์ต้ีส้ินปีเพื่อฉลองความส าเร็จทั้งหมดของพนกังาน การมอบรางวลั
พนกังานแห่งปี โดยใหร้างวลักบัพนกังานท่ีแสดงผลงานโดดเด่นเป็นพิเศษในแต่ละปี หรือ 
การประกาศช่ืนชมพนกังานในการประชุมเพื่อใหค้นอ่ืนเห็นถึงความส าเร็จของเขา หรือเธอ  
พร้อมทั้งมอบรางวลัพิเศษให้กบัพนกังานท่ีท างานบรรลุหรือเกินเป้าหมายการท างาน ตลอดจน
จดัท าบอร์ดท่ีพนกังานสามารถฝากขอ้ความช่ืนชมและขอบคุณกนัและกนัได ้ซ่ึงช่วยเสริมสร้าง
ความรู้สึกของการเป็นทีมและความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ร ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล  
จ  านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 

 “...รู้สึกปลืม้มากท่ีงานของฉันได้รับการยอมรับในงานประจ าปี มนัท าให้ฉันรู้สึกว่า
ความพยายามของฉันมค่ีาและส าคัญในการท างานท่ีผ่านมา...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A04, สัมภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2566) 
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“...การท่ีได้ปรับต าแหน่งจากผลงานท่ีเกินเป้าหมายของฉัน ท าให้ฉันอยากท างาน 
หนักขึน้ เพ่ือให้ได้รับมนัอีกในอนาคต...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A05, สัมภาษณ์, 14 กรกฎาคม 2566) 
 

“...การเห็นช่ือฉันบนบอร์ดช่ืนชมท าให้ฉันรู้สึกภาคภูมิใจ และท าให้ฉันรู้สึกว่า องค์กร
ให้ความส าคัญกับผลงานของฉัน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B01, สัมภาษณ์, 4 สิงหาคม 2566) 
 

“...การได้รับการช่ืนชมจากผู้ จัดการโดยตรงของฉันในท่ีประชุมทีม ช่วยให้ฉันรู้สึก 
มคุีณค่า ใจฟู และได้รับการสนับสนุน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B02, สัมภาษณ์, 11 สิงหาคม 2566) 
 

“...การจัดงานฉลองร่วมกัน ช่วยเสริมสร้างความรู้สึกของการเป็นหน่ึงเดียว 
และเพ่ิมความผกูพันระหว่างพนักงาน เป็นส่วนส าคัญในการสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีแขง็แกร่ง...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B06, สัมภาษณ์, 15 กนัยายน 2566) 
 

 3. การมอบโอกาสในการไดรั้บรางวลัตามผลการท างาน 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การมอบโอกาสในการไดรั้บรางวลั 
ตามผลการท างาน เป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนความเป็นหน่ึงเดียว 
และการยอมรับผลงานของพนกังานแต่ละคนอยา่งเป็นธรรมและโปร่งใส โดยการให้รางวลั 
และการตอบแทนท่ีเป็นธรรมและโปร่งใส เก่ียวขอ้งกบัการมีเกณฑท่ี์ชดัเจนและเป็นกลาง 
ส าหรับการประเมินผลงานและการใหร้างวลั ท าใหทุ้กคนในองคก์รเขา้ใจวา่ พวกเขาจะไดรั้บ 
การประเมินและตอบแทนอยา่งไร ตามผลงานท่ีไดท้  าไป แนวทางท่ีสะทอ้นความชดัเจน 
ในทางปฏิบติัของการมอบโอกาสในการไดรั้บรางวลัตามผลการท างาน คือ การจดัการประชุม
ประจ าปี เพื่อรวบรวมและวเิคราะห์ผลการท างาน พร้อมกบัมอบรางวลัตามผลลพัธ์ของการท างาน 
ซ่ึงรางวลัท่ีใหน้ั้นควรสอดคลอ้งกบัผลลพัธ์ท่ีวดัไดจ้ากงานของแต่ละบุคคล หรือทีม พร้อมทั้ง 
ใหก้ารช่ืนชมอยา่งเป็นทางการ โดยประกาศช่ืนชมพนกังานท่ีท าผลงานเด่นในการประชุมทัว่ไป 
หรือผา่นช่องทางการส่ือสารภายในองคก์ร รวมถึงจดัหาโปรแกรม หรือระบบการประเมินผล
อตัโนมติั เพื่อใหก้ารวดัและประเมินผลการท างานเป็นกลางและโปร่งใส โดยขอ้มูลจากระบบ 
จะถูกน ามาใชเ้ป็นพื้นฐานในการตดัสินใจให้รางวลั ตลอดจนผูบ้ริหารควรใหข้อ้เสนอแนะ 
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และจดัใหมี้การรายงานความกา้วหนา้อยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหพ้นกังานมีโอกาสปรับปรุงและรู้วา่ 
ตอ้งท าอยา่งไรเพื่อใหบ้รรลุถึงเกณฑท่ี์จะไดรั้บรางวลั ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน 
ดงัต่อไปน้ี 

 “...การท่ีบริษัทมรีะบบการตอบแทนท่ีชัดเจนและโปร่งใส ท าให้ฉันรู้สึกมัน่ใจว่า 
จะได้รับการประเมินอย่างยติุธรรมตามผลลัพธ์ของงานท่ีฉันท า...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A01, สัมภาษณ์, 7 กรกฎาคม 2566) 
 

 “...ฉันได้รับเงินปรับพิเศษจากการท่ีทีมของฉันบรรลุเป้าหมาย มนัส่งผลดีต่อ
แรงจูงใจและการท างานเป็นทีมของเรา...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A02, สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2566) 
 

“...การท่ีบริษัทให้การช่ืนชมในท่ีประชุม ท าให้ฉันรู้สึกว่า งานของฉันมคีวามส าคัญ 
และได้รับการยอมรับ...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B04, สัมภาษณ์, 25 สิงหาคม 2566) 
 

 “...บริษัทมนีโยบายการประเมินผลท่ีเท่าเทียมและโปร่งใส ท าให้ทุกคนมโีอกาสได้รับ
รางวลัอย่างเท่าเทียม ซ่ึงช่วยเพ่ิมความยติุธรรมและเป็นธรรมในการท างาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 22 กนัยายน 2566) 
 

“...บริษัทของเรามวิีธีการประเมินท่ีชัดเจนและเป็นธรรม ท าให้ทุกคนในทีมมแีรงจูงใจ 
ท่ีจะท างานอย่างเตม็ท่ี เพราะรู้ว่าพวกเขาจะได้รับการตอบแทนตามผลงาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B10, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

 4. การสร้างและเสนอสวสัดิการเฉพาะเจาะจงตามความตอ้งการของพนกังาน 
 จากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ การสร้างและเสนอสวสัดิการ
เฉพาะเจาะจงตามความตอ้งการของพนกังาน เป็นวธีิส าคญัท่ีองคก์รสามารถสนบัสนุนประเด็นของ
ความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร โดยการใหส้วสัดิการแก่พนกังาน เป็นการยนืยนัถึง 
ความมุ่งมัน่ในการดูแลและสนบัสนุนชีวติของพนกังานในหลากหลายดา้น ไม่วา่จะเป็น 
ดา้นสุขภาพ การเงิน การศึกษา หรือการพกัผอ่น การใหส้วสัดิการท่ีเป็นธรรมและโปร่งใส หมายถึง 
การมอบสิทธิประโยชน์เหล่าน้ีแก่พนกังานอยา่งเท่าเทียมและเปิดเผย ท าใหพ้นกังานทุกคนเขา้ใจ
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และเห็นคุณค่าของส่ิงท่ีพวกเขาไดรั้บจากองคก์ร แนวทางท่ีสะทอ้นความชดัเจนในทางปฏิบติั 
ของการมอบสวสัดิการ คือ การจดัโปรแกรมดูแลสุขภาพ โดยใหค้วามคุม้ครองทางการแพทย ์
ท่ีครอบคลุม รวมถึงโปรแกรมการตรวจสุขภาพประจ าปี และมอบทุนการศึกษาค่าเทอมบุตรส าหรับ
พนกังาน พฒันาโปรแกรมเงินกูเ้พื่อการซ้ือท่ีอยูอ่าศยั โดยช่วยเหลือพนกังานในการจดัหาท่ีอยูอ่าศยั
ผา่นโปรแกรมเงินกูท่ี้มีอตัราดอกเบ้ียต ่า รวมถึงมีโปรแกรมการพกัผอ่นและหยดุงาน โดยใหว้นัหยดุ
พกัผอ่นท่ีเพียงพอและมีนโยบายการหยดุพกัร้อนท่ียดืหยุน่เพื่อสนบัสนุนการมีสมดุลระหวา่งชีวติ
การท างานและชีวติส่วนตวั ตลอดจนมีโปรแกรมสวสัดิการสุขภาพจิต โดยการใหบ้ริการท่ีปรึกษา
และการสนบัสนุนทางจิตใจใหก้บัพนกังาน ดงัค าสัมภาษณ์ของผูใ้หข้อ้มูล จ านวน 5 คน ดงัต่อไปน้ี 

 “...โปรแกรมสวสัดิการท่ีบริษัทมใีห้ เช่น กู้ ซ้ือบ้าน กองทุนกู้ ยืม ท าให้ฉันรู้สึกมัน่ใจ
ในอนาคต และเป็นส่วนหน่ึงในการท าให้ฉันตัดสินใจท างานท่ีนี่อย่างยาวนาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A02, สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2566) 
 

 “...การท่ีบริษัทให้วนัลาไม่รับค่าจ้างส าหรับการพักผ่อนและการดูแลสุขภาพจิต 
ท าให้ฉันรู้สึกถกูใจและเห็นค่าในการท างานท่ีนี่...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล A03, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2566) 
 

 “...การมสีวสัดิการด้านประกันสุขภาพท่ีครอบคลุมขึน้ ท าให้ฉันและครอบครัวอุ่นใจ 
ท าให้ฉันสามารถทุ่มเทให้กับงานได้อย่างเตม็ท่ี...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B07, สัมภาษณ์, 22 กนัยายน 2566) 
 

“...บริษัทให้ความส าคัญกับสุขภาพจิตของพนักงาน โดยมแีพทย์มาให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับ
สุขภาพจิต เป็นส่ิงท่ีท าให้ฉันรู้สึกว่าบริษัทใส่ใจกับพนักงาน...” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B08, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
 

 “...โปรแกรมการซ้ือบ้านท่ีบริษัทช่วยสนับสนุน ท าให้ฉันสามารถมบ้ีานเป็นของตัวเอง
ได้ในท่ีสุด ซ่ึงท าให้ฉันรู้สึกขอบคุณองค์กรท่ีให้โอกาสนี.้..” 

(ผูใ้หข้อ้มูล B10, สัมภาษณ์, 29 กนัยายน 2566) 
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 จากขอ้มูลขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ประเด็นหลกัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนั
ต่อองคก์ร และแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ประกอบดว้ยรายละเอียดดงัตารางท่ี 7 
 
ตารางท่ี 7 สรุปประเด็นการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 

ส่ิงจูงใจทีส่นับสนุนความผูกพนัต่อองค์กร แนวทางการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร 
C1 ความกา้วหนา้และโอกาสในการพฒันา  
      C1.1 โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาทกัษะ  
               การท างาน 
      C1.2 การสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร 
               และหวัหนา้ในการพฒันาอาชีพ 
      C1.3 นโยบายการประเมินผล 
               และเล่ือนต าแหน่ง 
      C1.4 การมีนโยบายท่ีเป็นธรรม 
               และเสมอภาคในการพิจารณา 
              โอกาสทางอาชีพ 
C2 ผลประโยชน์ สวสัดิการ และผลตอบแทน 
      C2.1 การปรับปรุงเงินเดือนและโบนสั 
      C2.2 การเขา้ถึงสวสัดิการสุขภาพ 
      C2.3 ระบบการสร้างความมัน่คง 
               ทางเศรษฐกิจใหก้บัพนกังาน 
      C2.4 นโยบายดา้นการลาและเวลาท างาน 
               ท่ียดืหยุน่ 
C3 ความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร 
      C3.1 การสร้างบรรยากาศในการท างาน 
      C3.2 การจดักิจกรรมส่งเสริมความผกูพนั 
               ในองคก์ร 

C4 การสร้างความมัน่คงในอาชีพ 
      C4.1 การจ้างงานท่ีมัน่คงและระยะยาว 
              โดยแนวทางท่ีสะทอ้นความชดัเจน 
               และสนบัสนุนการจา้งงานท่ีมัน่คง 
               และระยะยาว คือ ความชดัเจนของ 
               นโยบายการจา้งงาน โดยมุ่งเนน้ท่ี 
               สัญญาจา้งท่ีตอ้งก าหนดระยะเวลา  
               อยา่งชดัเจน และมีเง่ือนไข 
               การท างานท่ีแน่นอน หรือการให้ 
               สวสัดิการท่ีเพียงพอ 
      C4.2 การพัฒนาและโอกาสการเติบโต 
               ในอาชีพ 
               โดยเนน้ใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้  
                ฝึกอบรม พฒันาทกัษะใหม่ ๆ และ 
                มีแผนความกา้วหนา้สายอาชีพช่วย 
                เพิ่มโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
                การงาน ซ่ึงสามารถน าไปสู่เส้น 
                ทางการเติบโตของพนกังาน 
      C4.3 การมส่ีวนร่วมในการตัดสินใจ 
               ขององค์กร 

   



 101 

ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

ส่ิงจูงใจทีส่นับสนุนความผูกพนัต่อองค์กร แนวทางการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร 
      C3.3 การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
               ในการตดัสินใจและนโยบาย 
               ของบริษทั 

               องคก์รควรสร้างกระบวนการ 
               ตดัสินใจท่ีพนกังานสามารถเสนอ 
               ความคิดเห็นและแนวคิดไดอ้ยา่ง 
               อิสระ การจดัการประชุมเป็นประจ า 
               เพื่อพูดคุยและเก็บขอ้เสนอแนะจาก 
               พนกังานเก่ียวกบัโครงการ 
               และนโยบายต่าง ๆ 
      C4.4 การจัดการฝึกอบรมและการพัฒนา 
               ทักษะ 
                เป็นกลยทุธ์หลกัในการสนบัสนุน 
                พนกังานใหเ้ติบโตทั้งในดา้นอาชีพ 
                และส่วนบุคคล การลงทุนใน 
                การฝึกอบรมช่วยเสริมสร้างทกัษะ 
                และเพิ่มความสามารถใน 
                การแข่งขนัของพนกังาน น าไปสู่ 
                การเติบโตของบุคคลนั้น ๆ 
C5 การส่งเสริมสวสัดิการและค่าตอบแทน  
      C5.1 การปรับเงินเดือนและโบนัส 
              การจดัการเงินเดือนและโบนสั 
              อยา่งเหมาะสม ไม่เพียงแต่เป็น 
              การตอบสนองต่อความตอ้งการ 
              ขั้นพื้นฐานของพนกังานเท่านั้น 
              แต่ยงัแสดงถึงการใหคุ้ณค่า และ 
              ความเอาใจใส่ท่ีองคก์รมีต่อพนกังาน  
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

ส่ิงจูงใจทีส่นับสนุนความผูกพนัต่อองค์กร แนวทางการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร 
               ทางการแพทยแ์ละการบ าบดั และ 

              โปรแกรมการดูแลสุขภาพจิต  
               เป้าหมายหลกั คือ เพื่อช่วยให ้
               พนกังานรักษาสุขภาพท่ีดี 
               อตัราการลาป่วยลดลง  
      C5.3 การสร้างแรงจูงใจผ่าน 
               สวสัดิการเสริม 
               สวสัดิการเสริม เช่น ตัว๋ภาพยนตร์ 
               ฟรีโดยกิจกรรมชมรม ทุนการศึกษา 
               ส าหรับบุตร หรือการมอบวนัหยดุ 
               พกัผอ่นเพิ่มเติมสวสัดิการเหล่าน้ี  
               ช่วยเสริมสร้างความพึงพอใจ และ 
               แรงจูงใจสร้างขวญัและก าลงัใจ 
               ใหก้บัพนกังาน 
C6 การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ร 
      C6.1 การตรวจสอบและประเมิน 
              ความเป็นธรรมของระบบ 
              การตอบแทนทั้งหมดในองคก์ร 
              การท าใหก้ระบวนการใหร้างวลั  
              และการตอบแทนมีความชดัเจน 
              และเป็นธรรม ช่วยใหพ้นกังาน 
              ทุกคนรู้สึกวา่ พวกเขาไดรั้บ 
              การปฏิบติัอยา่งเสมอภาค 
              และยติุธรรม ส่งผลใหเ้กิด 
              ความพึงพอใจในงาน และการมี 
              ส่วนร่วมท่ีดีข้ึนในองคก์ร 
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

ส่ิงจูงใจทีส่นับสนุนความผูกพนัต่อองค์กร แนวทางการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร 
       C6.2 การจัดการยอมรับและฉลอง 

               ความส าเร็จของพนักงาน 
               เป็นวธีิท่ีส าคญัในการสร้าง และ 
               รักษาความเป็นหน่ึงเดียว และ 
               วฒันธรรมองคก์รท่ีเขม้แขง็ ช่วยให้ 
               พนกังานรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับ 
               จากการท างานหนกัและการสร้าง 
               ผลงานท่ีดี เช่น จดังานปาร์ต้ีส้ินปี 
               เพื่อฉลองความส าเร็จทั้งหมด 
              ของพนกังาน การมอบรางวลั 
              พนกังานแห่งปี ให้รางวลักบั 
              พนกังานท่ีแสดงผลงานโดดเด่น 
              เป็นพิเศษในแต่ละปี 
      C6.3 การมอบโอกาสในการได้รับรางวลั 
               ตามผลการท างาน 
               การจดัการประชุมประจ าปี เพื่อ 
               รวบรวมและวเิคราะห์ผลการท างาน 
               พร้อมกบัมอบรางวลัตามผลลพัธ์ 
               การท างาน ซ่ึงรางวลัท่ีใหน้ั้น 
              ควรสอดคลอ้งกบัผลลพัธ์ท่ีวดัได ้
              จากงานของแต่ละบุคคล หรือทีม  
              พร้อมทั้งใหก้ารช่ืนชมอยา่งเป็น 
              ทางการ โดยประกาศช่ืนชมพนกังาน 
              ท่ีท  าผลงานเด่นในการประชุมทัว่ไป  
              หรือผา่นช่องทางการส่ือสารภายใน 
              องคก์ร  
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ตารางท่ี 7 (ต่อ) 
 

ส่ิงจูงใจทีส่นับสนุนความผูกพนัต่อองค์กร แนวทางการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร 
       C6.4 การสร้างและเสนอสวสัดิการ 

               เฉพาะเจาะจงตามความต้องการ 
               การจดัโปรแกรมดูแลสุขภาพ 
               โดยใหค้วามคุม้ครองทางการแพทย ์
                ท่ีครอบคลุม รวมถึงโปรแกรมการ 
                ตรวจสุขภาพประจ าปี และมอบ 
                ทุนการศึกษาค่าเทอมบุตรส าหรับ 
                พนกังานโปรแกรมเงินกูเ้พื่อการซ้ือ 
                ท่ีอยูอ่าศยั โดยช่วยเหลือพนกังาน 
                ในการจดัหาท่ีอยูอ่าศยัผา่นธนาคาร 
                 ท่ีมีอตัราดอกเบ้ียต ่า          

 
 จากตารางท่ี 7 สรุปไดว้า่ การพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองนั้น ข้ึนอยูก่บัการสร้างโอกาสในการพฒันาอาชีพ
และการสนบัสนุนอยา่งมีแรงบนัดาลใจจากผูบ้ริหาร การปรับปรุงสวสัดิการและการตอบแทน 
อยา่งยติุธรรม รวมถึงการส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้ความเป็นหน่ึงเดียวและความร่วมมือ
ภายในทีม โดยความกา้วหนา้และโอกาสในการพฒันา ช่วยใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการพฒันา
ทกัษะ และสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพไดอ้ยา่งชดัเจนและเป็นรูปธรรม ขณะท่ีการมอบสวสัดิการ
ท่ีเหมาะสมและการตอบแทนท่ีเป็นธรรม ท าใหพ้นกังานรู้สึกไดรั้บความใส่ใจและมีความมัน่คง
ทางจิตใจ พร้อมทุ่มเทใหก้บัการท างานอยา่งเตม็ก าลงั นอกจากน้ี วฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้ 
ความเป็นหน่ึงเดียว ยงัเสริมสร้างความรู้สึกของการเป็นส่วนหน่ึงของทีมและองคก์ร  
สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และเสริมสร้างความผกูพนั
และความภกัดีต่อองคก์ร ซ่ึงน าไปสู่การพฒันาอยา่งย ัง่ยนืและมีประสิทธิผลของบริษทัในระยะยาว 
 การพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมี
แห่งหน่ึงในจงัหวดัระยองนั้น จ  าเป็นตอ้งอาศยัการจดัการและการสนบัสนุนในหลายดา้น  
ทั้งในเร่ืองของโอกาสในการพฒันาอาชีพ การปรับปรุงสวสัดิการ และการส่งเสริมวฒันธรรม
องคก์รท่ีแขง็แกร่ง อยา่งไรก็ตาม เพื่อให้แนวทางเหล่าน้ี สามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริงอยา่งมี
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ประสิทธิภาพ โดยเช่ือมโยงจากส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รไปสู่แนวทางการพฒันา
ท่ีเนน้การลงมือปฏิบติัและความรับผดิชอบของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในองคก์รอยา่งเป็นรูปธรรม ผูว้ิจยั
จึงน าเสนอแนวทางการด าเนินการท่ีเป็นขั้นตอนและครอบคลุม โดยเนน้ใหเ้ห็นถึงบทบาทของ 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผูบ้ริหาร และหวัหนา้งานในการสร้างและรักษาความผกูพนัของพนกังาน 
ต่อองคก์รผา่นการพฒันาทกัษะ การสนบัสนุนความมัน่คงทางเศรษฐกิจ และการส่งเสริม
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 8 
 
ตารางท่ี 8 แนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
 
ส่ิงจูงใจทีส่นับสนุนความผูกพนัต่อองค์กร แนวทางการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร 
1. การสร้างโอกาสในการเรียนรู้ 
    และพฒันาทกัษะการท างาน  

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรจดัท าหลกัสูตรฝึกอบรม 
ท่ีทนัสมยัและตรงตามความตอ้งการของพนกังาน 
เช่น การ Upskill/Reskill เพื่อใหพ้นกังานสามารถ
ปรับตวัเขา้กบัการเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน 
และเทคโนโลย ี

2. การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารและหวัหนา้ 
    ในการพฒันาอาชีพ  

ผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน ควรมีบทบาทในการให้
ค  าปรึกษาและสนบัสนุนการเติบโตของพนกังาน 
เช่น การก าหนดเส้นทางการพฒันาอาชีพร่วมกนั 
และการติดตามผลอยา่งใกลชิ้ด เพื่อสร้าง 
ความมัน่ใจและความมุ่งมัน่ในงาน 

3. นโยบายการประเมินผล 
    และเล่ือนต าแหน่ง  

ผูบ้ริหารควรปรับปรุงกระบวนการประเมินผลใหมี้
ความโปร่งใสและเป็นธรรม โดยใชเ้กณฑท่ี์ชดัเจน
และสามารถวดัผลได ้เพื่อให้พนกังานทุกคน 
มีโอกาสท่ีเท่าเทียมในการเติบโตในสายอาชีพ 

4. การมีนโยบายท่ีเป็นธรรมและเสมอภาค 
    ในการพิจารณาโอกาสทางอาชีพ
  

ผูบ้ริหารควรประกาศใชน้โยบายท่ีเป็นธรรม 
และเสมอภาค ในการพิจารณาโอกาสทางอาชีพ 
และควรมีการทบทวนและประเมินผลนโยบาย
ดงักล่าวอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหม้ัน่ใจวา่ ทุกคน
ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียม 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 
ส่ิงจูงใจทีส่นับสนุนความผูกพนัต่อองค์กร แนวทางการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร 
5. การปรับปรุงเงินเดือนและโบนสั
  

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรจดัท าการส ารวจตลาด 
และปรับปรุงเงินเดือนและโบนสัใหส้อดคลอ้งกบั
มาตรฐานอุตสาหกรรม รวมถึงการทบทวน 
และปรับปรุงระบบโบนสัตามผลการท างาน 
เพื่อจูงใจและรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพ 

6. การเขา้ถึงสวสัดิการสุขภาพ  ผูบ้ริหารควรขยายสวสัดิการสุขภาพใหค้รอบคลุม
มากข้ึน เช่น การเพิ่มประกนัสุขภาพท่ีครอบคลุม
ทั้งการรักษาพยาบาลทัว่ไปและการดูแลสุขภาพจิต 
การตรวจสุขภาพประจ าปี และการใหค้  าปรึกษา
ดา้นสุขภาพ 

7. การพฒันาระบบการสร้างความมัน่คง 
    ทางเศรษฐกิจใหก้บัพนกังาน  

ผูบ้ริหารควรจดัท าระบบการเงินท่ีมัน่คง เช่น  
การตั้งกองทุนเกษียณอาย ุโปรแกรมออมทรัพย ์
และการใหค้  าปรึกษาดา้นการวางแผนการเงิน 
เพื่อใหพ้นกังานมีความมัน่ใจในอนาคตทางการเงิน
ของตน 

8. นโยบายดา้นการลาและเวลาท างาน 
    ท่ียดืหยุน่  

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรก าหนดนโยบายการลา
และเวลาท างานท่ียดืหยุน่ เพื่อใหพ้นกังานสามารถ
ปรับสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวติส่วนตวั
ไดอ้ยา่งเหมาะสม และสามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

9. การสร้างบรรยากาศในการท างาน
  

ผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริม
ความร่วมมือและความเป็นทีม เช่น การจดัพื้นท่ี
ท างานท่ีสะดวกสบาย มีแสงสวา่งเพียงพอ และ 
มีพื้นท่ีพกัผอ่นท่ีเหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานและสร้างความผกูพนัในทีม  
มีงบประมาณท ากิจกรรม 5 ส. ต่อเน่ือง 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 
ส่ิงจูงใจทีส่นับสนุนความผูกพนัต่อองค์กร แนวทางการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กร 
10. การจดักิจกรรมส่งเสริมความผกูพนั 
      ในองคก์ร  

ผูบ้ริหารควรจดักิจกรรมท่ีเสริมสร้างความผกูพนั
ภายในองคก์ร เช่น กิจกรรมกีฬาสี งานเล้ียง
ประจ าปี หรือโครงการ CSR ท่ีพนกังานมีส่วนร่วม 
เพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 
และสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีแขง็แกร่ง เพิ่ม
งบประมาณกิจกรรมชมรม 

11. การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
      ในการตดัสินใจและนโยบาย 
      ของบริษทั  

ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจท่ีส าคญั โดยการใชแ้บบส ารวจ
ความคิดเห็น การจดัประชุมร่วมกนั และ 
การใหข้อ้เสนอแนะอยา่งเปิดเผย เพื่อใหพ้นกังาน
รู้สึกวา่ มีส่วนร่วมและมีคุณค่าในองคก์ร 

 
 จากตารางท่ี 8 พบวา่ แนวทางในการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง สามารถด าเนินการ 
ผา่นการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการเติบโตในอาชีพ และการสนบัสนุนท่ีเหมาะสมจาก
ผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน การปรับปรุงสวสัดิการและค่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม ควบคู่กบั 
การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้ความเป็นหน่ึงเดียว โดยมีการพฒันาแนวทางท่ีชดัเจน 
และสามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง เช่น การจดัท าแผนกลยทุธ์เพื่อการพฒันาทกัษะ การสนบัสนุน 
การเขา้ถึงสวสัดิการสุขภาพท่ีครอบคลุม และการจดักิจกรรมส่งเสริมความผกูพนัในองคก์ร รวมถึง
การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและนโยบายของบริษทั การด าเนินการเหล่าน้ี
จะช่วยเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน สร้างความมัน่คงทางจิตใจ และเสริมสร้างความภกัดีต่อ
องคก์ร ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จและการพฒันาอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต 
  

สรุปท้ายบท 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ เป็นการศึกษาส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัระยอง โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ เพื่อส ารวจส่ิงจูงใจต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อ 
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ความผกูพนัภายในองคก์ร รวมถึงส่ิงท่ีอาจส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในระดบัความผกูพนันั้น 
ผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ มีส่ิงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รในระยะสั้น  
ซ่ึงส่ิงจูงใจเหล่าน้ี ไดแ้ก่สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเอ้ือต่อพนกังานในองคก์ร การสนบัสนุน 
จากผูบ้ริหาร และนโยบายดา้นสวสัดิการและเงินเดือนท่ีเหมาะสม พนกังานท่ีรู้สึกวา่ องคก์ร 
ใหก้ารสนบัสนุนในดา้นเหล่าน้ี จะมีความรู้สึกผกูพนัและพึงพอใจในการท างาน ส่งผลใหมี้
แรงจูงใจในการท างานและตอ้งการอยูใ่นองคก์รต่อไป อยา่งไรก็ตาม เพื่อใหเ้กิดความผูกพนัท่ีย ัง่ยนื
ในระยะยาว องคก์รควรพฒันานโยบายท่ีมุ่งเนน้ไปท่ีการสร้างความมัน่คงและความพึงพอใจ 
ในระยะยาวของพนกังาน แนวทางการพฒันาเหล่าน้ี ควรรวมถึงการปรับปรุงนโยบาย 
ดา้นสวสัดิการและเงินเดือนอยา่งต่อเน่ือง การจดัหาสวสัดิการเสริมท่ีตอบโจทยค์วามตอ้งการ
เฉพาะของพนกังาน และการสร้างโอกาสในการพฒันาอาชีพ การสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรม 
และการพฒันาเพื่อเพิ่มศกัยภาพของพนกังาน ช่วยสร้างความรู้สึกวา่ พนกังานเป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์รและมีความมุ่งมัน่ท่ีจะร่วมกนัพฒันาองคก์รไปในทิศทางท่ีดี โดยในระยะยาว การพฒันา
แนวทางดงักล่าว จะช่วยเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งย ัง่ยนื ลดอตัราการลาออก 
ของพนกังาน และส่งผลใหเ้กิดการพฒันาคุณภาพงานและประสิทธิภาพการท างานท่ีสูงข้ึน  
ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์รเติบโตอยา่งมัน่คงและสามารถแข่งขนัในตลาดไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัคร้ังน้ี มีจุดมุ่งหมายหลกัในการศึกษาส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์ร
และแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทัธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อใหไ้ด้
ขอ้มูลท่ีมีความถูกตอ้ง เท่ียงตรง เพื่อคน้หาค าตอบและยนืยนัค าตอบ ซ่ึงจะช่วยใหผ้ลการวจิยั 
ในคร้ังน้ีมีความน่าเช่ือถือ และมีความลุ่มลึกทางวชิาการมากข้ึน โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวจิยั ดงัน้ี 
 1. เพื่อศึกษาส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 2. เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 จากวตัถุประสงคใ์นการวิจยัดงักล่าว ผูว้จิยัสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 
ดงัน้ี 
 

สรุปผลการวจิัย 
 ส่ิงจูงใจทีส่นับสนุนความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 
 ประเด็นหลกัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ประกอบดว้ย  
3 ประเด็นหลกั ดงัน้ี 
 1. ความกา้วหนา้และโอกาสในการพฒันา  
 ความกา้วหนา้และโอกาสในการพฒันา เป็นส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์ร 
เน่ืองจากพนกังานมองหาโอกาสในการเติบโต และการพฒันาทกัษะท่ีจะน าไปสู่การเล่ือนต าแหน่ง 
หรือเพิ่มเงินเดือน รวมถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารและหวัหนา้งาน ในการเขา้ถึง
ความกา้วหนา้และโอกาสในการพฒันาตนเอง โดยมีประเด็นยอ่ยท่ีสนบัสนุนความกา้วหนา้  
และโอกาสในการพฒันา 4 ประเด็น คือ 1) โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาทกัษะการท างาน  
2) การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารและหวัหนา้ในการพฒันาอาชีพ 3) นโยบายการประเมินผล 
และเล่ือนต าแหน่ง และ 4) การมีนโยบายท่ีเป็นธรรมและเสมอภาคในการพิจารณาโอกาสทางอาชีพ 
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 2. ผลประโยชน์ สวสัดิการ และผลตอบแทน 
 ผลประโยชน์ สวสัดิการ และผลตอบแทน เป็นส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อ
องคก์ร เช่น สวสัดิการสุขภาพ สวสัดิการเก่ียวกบัการเล้ียงดูบุตร โบนสั การศึกษาต่อในระดบั 
ท่ีสูงข้ึน วนัลาพกัผอ่น และการสนบัสนุนทางการเงินอ่ืน ๆ เป็นตน้ ช่วยใหพ้นกังานในองคก์ร 
เกิดความรู้สึกวา่ องคก์รใหค้วามส าคญักบัตนเอง ความพยายามในการท างานและผลงาน ควรไดรั้บ 
การตอบแทนจากผูบ้ริหาร หรือองคก์รอยา่งเหมาะสม และเป็นธรรม โดยมีประเด็นยอ่ยท่ีสนบัสนุน
ผลประโยชน์ สวสัดิการ และผลตอบแทน 4 ประเด็น คือ 1) การปรับปรุงเงินเดือนและโบนสั  
2) การเขา้ถึงสวสัดิการสุขภาพ 3) ระบบการสร้างความมัน่คงทางเศรษฐกิจใหก้บัพนกังาน และ  
4) นโยบายดา้นการลาและเวลาท างานท่ียดืหยุน่  
 3. ความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร  
 ความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร เป็นส่ิงจูงใจท่ีส่งผลต่อการท างาน 
และความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร วฒันธรรมองคก์รท่ีดี ส่งเสริมใหมี้การส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง 
เกิดความร่วมมือ และการเคารพซ่ึงกนัและกนั เสริมสร้างความรู้สึกของการเป็นส่วนหน่ึงในทีม 
และมีส่วนร่วมในการบรรลุเป้าหมายร่วมกนัขององคก์ร โดยมีประเด็นยอ่ยท่ีสนบัสนุน 
ความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร 3 ประเด็น คือ 1) การสร้างบรรยากาศในการท างาน  
2) การจดักิจกรรมส่งเสริมความผกูพนัในองคก์ร และ 3) การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
ในการตดัสินใจและนโยบายของบริษทั  
 แนวทางการพฒันาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 
 ประเด็นหลกัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
ระดบัปฏิบติัการในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ประกอบดว้ย  
3 ประเด็นหลกั ดงัน้ี 
 1. การสร้างความมัน่คงในอาชีพ  
 การสร้างความมัน่คงในอาชีพ เป็นแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังาน เน่ืองจากเป็นการสร้างสภาวะและสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ 
มีความมัน่คงและมีเสถียรภาพในอาชีพของตน ซ่ึงรวมถึงการมีงานท่ีมัน่คง มีโอกาสในการเติบโต
และพฒันาทกัษะ ตลอดจนมีแนวทาง หรือแผนการส่งเสริมและเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน โดยมี
ประเด็นยอ่ยท่ีสนบัสนุนการสร้างความมัน่คงในอาชีพ 4 ประเด็น คือ 1) การจา้งงานท่ีมัน่คง 
และระยะยาว 2) การพฒันาและโอกาสการเติบโตในอาชีพ 3) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
ขององคก์ร และ 4) การจดัการฝึกอบรมและการพฒันาทกัษะ 
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 2. การส่งเสริมสวสัดิการและค่าตอบแทน 
 การส่งเสริมสวสัดิการและค่าตอบแทน เป็นการให ้หรือปรับปรุงสิทธิประโยชน์ 
และการชดเชยต่าง ๆ ท่ีพนกังานไดรั้บจากการท างานใหก้บัองคก์ร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อสร้าง 
ความพึงพอใจในการท างาน ปรับปรุงคุณภาพชีวติ และเพิ่มความผกูพนักบัองคก์ร นอกจากน้ี  
ยงัรวมถึงการสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังานในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ และมุ่งเนน้ผลลพัธ์ 
ท่ีดีต่อองคก์ร ซ่ึงการจดัหาสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีดี ไม่เพียงแต่ช่วยใหอ้งคก์รสามารถดึงดูด
และรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพได ้แต่ยงัเป็นการส่งสัญญาณถึงความใส่ใจและความเอาใจใส่ 
ท่ีองคก์รมีต่อพนกังานของตน เพิ่มความพึงพอใจในงาน และส่งเสริมความผกูพนัและความภกัดี 
ต่อองคก์ร โดยมีประเด็นยอ่ยท่ีสนบัสนุนการสร้างความมัน่คงในอาชีพ 3 ประเด็น คือ  
1) การส่ือสารท่ีเปิดกวา้งและสองทาง 2) การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารและผูน้ าทีม และ  
3) การมีส่วนร่วมในกิจกรรมทางสังคมและการสร้างทีม  
 3. การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ร 
 ความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร เป็นแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เป็นแนวคิดท่ีองคก์รตอ้งก าหนดนโยบาย หรือแนวปฏิบติั 
ในการท างาน เพื่อท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกถึงความเช่ือมโยง และความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคลากรภายในองคก์ร ท่ีส่งผลต่อการท างานและการตดัสินใจภายในองคก์รนั้น ๆ โดยมีประเด็น
ยอ่ยท่ีสนบัสนุนความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร 4 ประเด็น คือ 1) การตรวจสอบ 
และประเมินความเป็นธรรมของระบบการตอบแทนทั้งหมดในองคก์ร 2) การจดัการยอมรับ 
และฉลองความส าเร็จของพนกังาน 3) การมอบโอกาสในการไดรั้บรางวลัตามผลการท างาน และ  
4) การสร้างและเสนอสวสัดิการเฉพาะเจาะจงตามความตอ้งการของพนกังาน  
 

อภิปรายผล 
 จากการศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทัธุรกิจอุตสาหกรรม 
ปีโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง ผูว้จิยัอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 
 ส่ิงจูงใจทีส่นับสนุนความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัทธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 
 1. ความกา้วหนา้และโอกาสในการพฒันา  
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ความกา้วหนา้และโอกาสในการพฒันา เป็นส่ิงจูงใจ 
ท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์ร อาจเน่ืองมาจากเม่ือพนกังานท างานมาไดใ้นระยะหน่ึง  
มกัมองหาโอกาสในการเติบโตทางอาชีพ เพื่อค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ดงันั้น ส่ิงท่ีจะช่วยท าใหเ้กิด
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ความกา้วหนา้และโอกาสในการพฒันาตามสายงาน คือ การเรียนรู้และพฒันาทกัษะการท างาน 
การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารและหวัหนา้ในการพฒันาอาชีพ รวมถึงนโยบายการประเมินผล 
และเล่ือนต าแหน่งจากองคก์ร ดงัท่ี Herzberg et al. (1959) อธิบายวา่ ปัจจยัหน่ึงของบุคคล 
ท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจในการท างาน (Job satisfiers) คือ เร่ืองความกา้วหนา้ 
(Advancement) ซ่ึงหมายถึง การไดรั้บการเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษา
ต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน จะช่วยสนบัสนุนใหบุ้คคลเกิด
ความกา้วหนา้และโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of growth) ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลการวจิยัท่ีพบวา่ ความกา้วหนา้ในงานและความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งานมีบทบาทส าคญั 
ในการเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร โดยความกา้วหนา้ในงานไม่เพียงแต่ 
เป็นตวัช้ีวดัถึงความส าเร็จและการพฒันาอาชีพ แต่ยงัเป็นแรงจูงใจท่ีท าใหพ้นกังานมีความมุ่งมัน่ 
ในการท างานมากข้ึน ขณะเดียวกนั ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งานเป็นปัจจยัท่ีช่วยเสริมสร้าง
ความไวว้างใจและความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของทีม ซ่ึงน าไปสู่การเพิ่มข้ึนของความพึงพอใจในงาน
และความภกัดีต่อองคก์รในระยะยาว การไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานและการมีโอกาส
เติบโตในสายงาน จึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังานและเสริมสร้าง
ความมัน่คงในอาชีพ 
 2. ผลประโยชน์ สวสัดิการ และผลตอบแทน 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ผลประโยชน์ สวสัดิการ และผลตอบแทน เป็นส่ิงจูงใจ
ท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์ร อาจเน่ืองมากจากองคก์รใหค้วามส าคญักบัการปรับปรุงระบบ
สวสัดิการและเงินเดือน โดยเฉพาะการเขา้ถึงสวสัดิการสุขภาพ โบนสั และนโยบายดา้นการลา 
และเวลาท างานท่ียดืหยุน่เหมาะสมกบัการท างาน หรือความจ าเป็นส่วนบุคคล เช่น การลาคลอด 
การศึกษาต่อ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานวา่ ขณะท่ีตนเองไดรั้บโอกาส 
ในการพฒันาตนเอง เจบ็ป่วยตอ้งพกัรักษาตวั หรือเหตุผลความจ าเป็นต่าง ๆ ตนเองยงัสามารถไดรั้บ
ค่าตอบแทนเช่นเดิม ขณะท่ีหากท างานไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร ก็ยงัไดรั้บค่าตอบแทนท่ีคุม้ค่า
กบัการทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างาน ดงัท่ี Allen and Meyer (1990) อธิบายวา่ ความต่อเน่ือง
ของการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอของพนกังาน เกิดจากเม่ือพนกังานไดรั้บผลตอบแทน หรือ
สวสัดิการจากองคก์รท่ีเหมาะสมและพึงพอใจ พนกังานจะแสดงออกดว้ยการปฏิบติังาน 
ดว้ยความทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ เพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมาย และมีความตอ้งการ 
ท่ีจะคงสถานการณ์เป็นพนกังานขององคก์รทุกคร้ัง หากคิดจะยา้ยงาน พนกังานจะค านึงถึงผลได้
และผลเสีย ถา้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รและไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังาน  
ก็จะท าใหล้ดปัญหาการลาออกของพนกังาน และลดปัญหาความไม่ต่อเน่ืองของการปฏิบติังาน 
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัท่ีพบวา่ แรงจูงใจดา้นสวสัดิการเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลสูงสุดต่อ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร เม่ือพนกังานรู้สึกวา่ ตนเองไดรั้บสวสัดิการท่ีดีและเหมาะสม 
พวกเขามีแนวโนม้ท่ีจะทุ่มเทและพยายามท างานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ี ความพึงพอใจ 
ในสวสัดิการท่ีไดรั้บยงัช่วยเสริมสร้างความมัน่คงและความผกูพนัในระยะยาว ท าใหพ้นกังาน 
มีความตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์รต่อไป ลดปัญหาการลาออก และส่งเสริมความต่อเน่ือง 
ในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ  
 3. ความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร  
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร เป็นส่ิงจูงใจ
ท่ีส่งผลต่อการท างานและความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร อาจเน่ืองมาจากองคก์รสนบัสนุน
ความเป็นหน่ึงเดียวและวฒันธรรมองคก์ร โดยสร้างบรรยากาศในการท างานเชิงบวก ทั้งการจดั
กิจกรรมส่งเสริมความผกูพนัในองคก์ร เช่น จดังานเล้ียง การท ากิจกรรมกลางแจง้ และการประชุม 
ท่ีไม่เป็นทางการ เป็นตน้ เพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์และการท างาน รวมถึงเปิดโอกาสให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบันโยบายส าคญั ๆ ของบริษทั ซ่ึงถือเป็นวฒันธรรม
องคก์รท่ีดี ส่งเสริมใหมี้การส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง เกิดความร่วมมือ และการเคารพซ่ึงกนัและกนั  
ดงัท่ี Maslow อธิบายวา่ ในการจูงใจพนกังาน ควรทราบความตอ้งการของพนกังานวา่  
มีความตอ้งการอยูใ่นล าดบัขั้นใด แลว้จึงจูงใจใหพ้นกังานไดรั้บการตอบสนองเพื่อใหไ้ด ้
ความตอ้งการในล าดบัท่ีตอ้งการ ซ่ึงการตอบสนองภายใน หรือจิตใจ ประกอบดว้ย ความตอ้งการ 
ทางสังคม ความตอ้งการเกียรติยศ และความตอ้งการใหค้วามคิด ความฝันของตนเป็นจริง เช่น 
หวัหนา้ใหค้วามสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกนอ้ง การจดักิจกรรมสันทนาการใหก้บัพนกังาน การยกยอ่ง
พนกังาน การเล่ือนต าแหน่ง การใหอิ้สระในการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัการท างาน การให้มีส่วนร่วม 
ในการตดัสินใจ การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน เป็นตน้  
ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ี ถือเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัท่ีพบวา่ ปัจจยัดา้นบรรยากาศในการท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยัมีผลอยา่งมาก 
ต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร เม่ือพนกังานรู้สึกถึงความเป็นหน่ึงเดียวและไดรั้บ 
การสนบัสนุนจากองคก์รในดา้นวฒันธรรมและความสัมพนัธ์ท่ีดี พวกเขามีแนวโนม้ท่ีจะ 
มีความภกัดีและทุ่มเทในการท างานมากข้ึน การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการท างาน และ 
การเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ยงัช่วยเสริมสร้างความผกูพนั 
และความพึงพอใจในงาน ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพไดใ้นระยะยาว  
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  แนวทางการพัฒนาความผูกพนัตอ่องคก์รของพนักงานระดบัปฏิบัตกิารในบริษัทธุรกิจ
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจังหวัดระยอง 

 1. การสร้างความมัน่คงในอาชีพ  
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ การสร้างความมัน่คงในอาชีพ เป็นแนวทางการพฒันา
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน อาจเน่ืองมาการท่ีองคก์รใหค้วามชดัเจนดา้นการจา้งงาน เช่น 
สัญญาจา้ง การวดัและประเมินผลการท างาน สวสัดิการ การพฒันาและฝึกอบรม การเล่ือนต าแหน่ง 
การเกษียณอายงุาน เป็นตน้ ช่วยใหพ้นกังานเห็นถึงความมัน่คงของอาชีพระยะยาว สามารถ 
วางแผนการท างานและการใชชี้วติของตนเองไดอ้ยา่งสมดุล ช่วยใหพ้นกังานรู้สึกวา่ มีความมัน่คง
และมีเสถียรภาพในอาชีพของตน และการมีงานท่ีมัน่คง ดงัท่ี Herzberg et al. (1959) อธิบายวา่ 
ปัจจยัท่ีเสริมสร้างความผกูพนัต่อองคก์รและป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
เงินเดือน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต สถานะของอาชีพ (Status) สภาพความเป็นอยู่
ส่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลครอบครัว รวมถึง
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างานเป็นการตอบสนองขั้นพื้นฐานเพื่อจะน าไปสู่
การพฒันาขั้นสูงข้ึน จนท าใหพ้นกังานเกิดความรักและความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัท่ีพบวา่ ความมัน่คงในงานและอตัราเงินเดือนเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญั ซ่ึงส่งผลโดยตรง 
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ร พนกังานท่ีมีความมัน่ใจในความมัน่คงของอาชีพ และเห็นถึงโอกาส 
ในการเติบโตในสายงาน มีแนวโนม้ท่ีจะพฒันาความภกัดีและความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 
ความมัน่คงน้ี ไม่เพียงแต่สร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังาน แต่ยงัช่วยเสริมสร้างสภาพแวดลอ้ม 
การท างานท่ีเอ้ือต่อการพฒันาและความกา้วหนา้ในอาชีพ ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถรักษาพนกังาน 
ท่ีมีศกัยภาพสูงไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
 2. การส่งเสริมสวสัดิการและค่าตอบแทน 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ การส่งเสริมสวสัดิการและค่าตอบแทน เป็นแนวทาง 
ในการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร อาจเน่ืองมาพนกังานต่างมุ่งมัน่และทุ่มเทใหก้บัการท างาน 
เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพและความัน่คงทางการเงิน หากไดรั้บสวสัดิการและค่าตอบแทน 
ท่ีคุ่มค่า จะยิง่ช่วยท าใหมี้ก าลงักาย ก าลงัใจ และมีความรักในองคก์รเพิ่มข้ึน ซ่ึงการจดัหาสวสัดิการ
และค่าตอบแทนท่ีดี ไม่เพียงแต่ช่วยใหอ้งคก์รสามารถดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพได ้แต่ยงั
เป็นการส่งสัญญาณถึงความใส่ใจและความเอาใจใส่ท่ีองคก์รมีต่อพนกังาน ดงัท่ี Herzberg et al. 
(1959) อธิบายวา่ องคก์รตอ้งสามารถจูงใจเพื่อธ ารงรักษาใหพ้นกังานคงอยู ่และร่วมปฏิบติังานกบั
องคก์รไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ โดยจดัสรรสวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
ค่าจา้งแรงงานท่ีเป็นธรรม เช่น เงินเดือน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ จะช่วยพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร
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ของพนกังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัท่ีพบวา่ แรงจูงใจดา้นสวสัดิการ 
โดยเฉพาะสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ร เม่ือพนกังานไดรั้บสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 
และความคาดหวงั พวกเขามีแนวโนม้ท่ีจะมีความพึงพอใจในการท างานมากข้ึน และแสดง 
ความมุ่งมัน่ในการท างานท่ีดีข้ึน ความพึงพอใจน้ี ยงัส่งผลต่อการรักษาพนกังานท่ีมีคุณภาพใหค้งอยู่
กบัองคก์รในระยะยาว อีกทั้งยงัเป็นการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้การดูแลพนกังานอยา่งทัว่ถึง
และใส่ใจในความตอ้งการส่วนบุคคล ซ่ึงช่วยส่งเสริมความผกูพนัและความภกัดีต่อองคก์ร 
ไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  
 3. การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ร 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ การเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ร เป็นแนวทาง 
การพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ อาจเน่ืองมาจากพนกังานเห็นวา่ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรภายในองคก์รส่งผลต่อการท างาน โดยเฉพาะความสุขในการท างาน 
ดงันั้น องคก์รจึงควรใหค้วามส าคญักบักิจกรรมท่ีเสริมสร้างความสามคัคี มอบโอกาสในการไดรั้บ
รางวลัตามผลการท างาน และมอบสวสัดิการต่าง ๆ อยา่งเท่าเทียม ยอ่มส่งผลต่อความผูกพนั 
ต่อองคก์รของพนกังาน ดงัท่ี Maslow อธิบายวา่ ความเขา้กนัไดก้บักลุ่มผูร่้วมงาน ความตอ้งการ
ไดรั้บความนบัถือยกยอ่งในองคก์ร ช่วยใหพ้นกังานเกิดความคิดสร้างสรรค ์มีความสุขกบั 
การท างาน และเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยสร้างความผกูพนักบัองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัท่ีพบวา่ 
ปัจจยัดา้นบรรยากาศในการท างานท่ีมัน่คงและปลอดภยั มีผลส าคญัต่อความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์รในเชิงบวก นอกจากน้ี ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร รวมถึง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน ยงัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยเสริมสร้างความผกูพนั
ของพนกังาน ความผกูพนัน้ี ไม่ไดเ้กิดจากการท างานเพียงอยา่งเดียว แต่ยงัเกิดจากความรู้สึก 
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีมีวฒันธรรมการท างานท่ีดี และมีความร่วมมือกนัอยา่งเขม้แขง็  
เม่ือพนกังานรู้สึกวา่ พวกเขาไดรั้บการสนบัสนุนและมีส่วนร่วมในวฒันธรรมองคก์ร พวกเขา 
มีแนวโนม้ท่ีจะทุ่มเทใหก้บังานและคงอยูก่บัองคก์รในระยะยาว ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้าง
ความผกูพนัท่ีย ัง่ยนื 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
 1. องคก์รควรจดัท าแผนพฒันาเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีชดัเจน และส่ือสารให้
พนกังานทุกคนเขา้ใจ โดยองคก์รสามารถน าผลการวจิยัไปใชใ้นการออกแบบเกณฑก์ารประเมินผล
การท างานและเกณฑก์ารเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน ส่ิงน้ีจะท าใหพ้นกังานรู้สึกมีทิศทางในการท างาน
และเห็นโอกาสในการเติบโตในองคก์ร เม่ือพนกังานทราบถึงวธีิการท่ีจะพฒันาตนเองและบรรลุ
เป้าหมายในอาชีพ จะช่วยเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
 2. องคก์รควรน าผลการวจิยัไปใชใ้นการปรับปรุงสวสัดิการและระบบการตอบแทน 
ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานและทิศทางของอุตสาหกรรม ตวัอยา่งเช่น การเพิ่ม
สวสัดิการท่ีครอบคลุมดา้นประกนัสุขภาพและการตอบแทนท่ีเหมาะสม โดยการทบทวน 
และปรับปรุงระบบสวสัดิการเป็นประจ า เพื่อรักษามาตรฐานท่ีสอดคลอ้งกบักฎหมายแรงงาน 
และตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานในปัจจุบนั การใหค้วามส าคญัในการก าหนดนโยบาย
เหล่าน้ี จะช่วยเสริมสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
 3. องคก์รควรเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้การท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วม
ของพนกังาน โดยสามารถจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมความผกูพนัในองคก์ร เช่น การสร้างบรรยากาศ 
การท างานเชิงบวก การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการส่ือสารท่ีเป็นระบบ สร้างวฒันธรรมท่ีดี
ในองคก์ร ช่วยเพิ่มความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของพนกังาน และสร้างความพึงพอใจในการท างาน  
ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความภกัดีและการท างานร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพในระยะยาว 
 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิยคร้ังต่อไป 

 1. จากผลการวจิยั พบวา่ การเขา้ถึงสวสัดิการสุขภาพและการใหโ้บนสัเป็นส่ิงส าคญั 
ท่ีสนบัสนุนความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร การวจิยัคร้ังต่อไปควรศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
สวสัดิการท่ีครอบคลุม เช่น ประกนัสุขภาพ โบนสั วนัหยดุพกัผอ่น กบัระดบัความผกูพนัของ
พนกังาน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงนโยบายสวสัดิการขององคก์ร 
 2. จากผลการวจิยั พบวา่ การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีมีผลส าคญัต่อความผกูพนั
และความพึงพอใจในการท างาน การวจิยัคร้ังต่อไป สามารถศึกษาถึงผลกระทบโดยตรงของ
บรรยากาศการท างาน เช่น การจดัวางพื้นท่ีท างาน การสนบัสนุนทางดา้นจิตใจ และการมี
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน ต่อผลการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ร  
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 3. เน่ืองจากผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร การวิจยัคร้ังต่อไปอาจมุ่งศึกษาวธีิการสร้างและปรับปรุงเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น การจดัท าแผนการพฒันาอาชีพ การสนบัสนุน 
การเล่ือนต าแหน่ง เพื่อเพิ่มความพึงพอใจและลดอตัราการลาออกของพนกังาน 
 4. ผลการวจิยั พบวา่ การมีส่วนร่วมของพนกังานในการตดัสินใจและการก าหนด
นโยบายส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร การวจิยัคร้ังต่อไปสามารถศึกษาเพิ่มเติม
เก่ียวกบัวธีิการท่ีองคก์รสามารถเพิ่มการมีส่วนร่วมของพนกังาน ในการก าหนดนโยบาย 
และการตดัสินใจ เพื่อสร้างความภกัดีและความผกูพนัต่อองคก์รในระยะยาว 
 

สรุปท้ายบท 
 ในบทน้ี เป็นการวเิคราะห์ผลลพัธ์และอภิปรายผลท่ีไดจ้ากการศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึง  
ในจงัหวดัระยอง ผลการวิจยัช้ีใหเ้ห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานสามารถไดรั้บ 
การพฒันาอยา่งมีประสิทธิภาพ ผา่นการด าเนินการในหลายดา้น ไดแ้ก่ การสร้างความมัน่คง 
ทางอาชีพท่ีชดัเจน การปรับปรุงและใหค้่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถและความพยายาม
ของพนกังาน การจดัหาสวสัดิการท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการและสุขภาพของพนกังาน รวมถึง
การส่งเสริมวฒันธรรมองคก์รท่ีเอ้ือต่อการท างานเป็นทีม การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
ในการตดัสินใจ และการส่ือสารท่ีเปิดกวา้งและเป็นระบบ ผลการวจิยัช้ีใหเ้ห็นวา่ การสร้าง 
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่เพียงแต่จะท าใหพ้นกังานรู้สึกมัน่คงและไดรั้บการดูแลอยา่งเหมาะสม
เท่านั้น แต่ยงัช่วยเสริมสร้างความไวว้างใจและความภกัดีต่อองคก์รในระยะยาว โดยองคก์รสามารถ
น าผลการวจิยัไปใชใ้นการพฒันานโยบายและแนวทางการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เนน้
ความเป็นธรรม ความย ัง่ยนื และการใหคุ้ณค่าแก่พนกังาน ทั้งน้ี การพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร 
ยงัช่วยลดอตัราการลาออกและเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ซ่ึงจะน าไปสู่
ความส าเร็จและการเติบโตอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญพจิารณาเคร่ืองมือวจัิย 
 
1. ผูช่้วยศาตราจารย ์ดร.ระพิน ชูช่ืน รองคณบดีฝ่ายบริการวชิาการ 
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    มหาวทิยาลยับูรพา 
4. คุณนที บุญแกว้   ผูจ้ดัการฝ่ายความปลอดภยั  
    บริษทั ไทยบริดจสโตน จ ากดั 
5. คุณยอดชยั โสภิตวฒิุวงศ์  ผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายบริหารและขนส่ง 
    บริษทั ทีพีไอ โพลีน จ ากดั (มหาชน) 
  



 128 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 129 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 130 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 131 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 132 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 133 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



 134 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
- แบบสัมภาษณ์เพื่อการวจิยั 

- ผลการวเิคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของแบบสอบถาม 
 
 

  



 135 

แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวจัิย 
การศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน  

กรณีศึกษา บริษัทธุรกจิอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 
(Employee engagement: A case study of one petrochemical conglomerate corporation in rayong province) 

 
 การสัมภาษณ์การวจิยัคร้ังน้ี จดัท าข้ึนเพื่อประกอบการศึกษาการวจิยัเชิงคุณภาพ  
เร่ือง ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึง 
ในจงัหวดัระยอง ของนายสมศกัด์ิ รัตนจารุเรือง รหสันิสิต 63920327 สาขาการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ภาควชิาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา โดยมี ผูช่้วยศาสตราจารย ์
ดร.วทญัญู สุวรรณเศรษฐ เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาหลกั และดร.เขมญา คินิมาน เป็นอาจารย ์
ท่ีปรึกษาร่วม ซ่ึงขณะน้ี อยูใ่นขั้นตอนระยะเก็บขอ้มูล จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน 
ในการใหส้ัมภาษณ์ตามความเป็นจริง อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี โดยค าตอบ
ของท่านจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อตวัท่าน ขา้พเจา้ขอให้ความมัน่ใจวา่ ขอ้มูลของท่านจะถือเป็น
ความลบั และการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจะน าเสนอเป็นภาพรวมเท่านั้น 
 ทั้งน้ี ผูว้จิยัขอกราบขอบพระคุณท่านท่ีไดเ้สียสละเวลาใหค้วามร่วมมือในการให้
สัมภาษณ์ และตอบค าถามคร้ังน้ีเป็นอยา่งดี 
 
      ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
                        นายสมศกัด์ิ รัตนจารุเรือง 
        ผูว้จิยั 
 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 1. เพื่อศึกษาส่ิงจูงใจท่ีสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 2. เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
 ค าถามการวจัิย 
 1. มีส่ิงจูงใจใดบา้ง ท่ีสามารถสนบัสนุนความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง  
 2. มีแนวทางการด าเนินการใดบา้ง ท่ีสามารถยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในบริษทัธุรกิจอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจงัหวดัระยอง 
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ค าถามเพ่ือการสัมภาษณ์ 
 1. ท่านมีความหวงัท่ีจะเติบโตกา้วหนา้และท างานยาวนานไปกบัองคก์รน้ีหรือไม่  
เพราะอะไร 
 2. ท่านมีความคาดหวงัเก่ียวกบัเป้าหมายสูงสุดในการท างานท่ีน่ีอยา่งไร 
 3. ท่านคิดวา่ การพฒันาความกา้วหนา้ของพนกังานในองคก์รในมุมมองของท่าน  
ควรท าอยา่งไร 
 4. ท่านคิดวา่ ใครบา้งท่ีจะช่วยใหท้่านเดินทางไปสู่เป้าหมายในการพฒันาสายอาชีพ
ตามท่ีท่านตั้งใจได ้
 5. ท่านคิดวา่ มีขอ้จ ากดัเร่ืองใดบา้ง ท่ีอาจจะส่งผลใหค้นในองคก์รมีความผกูพนั 
ต่อองคก์รลดลง 
 6. ท่านคิดวา่ มีปัญหา หรืออุปสรรคอะไรบา้ง ท่ีอาจส่งผลใหท้่านไม่สามารถกา้วไปสู่
เป้าหมายในการพฒันาสายอาชีพตามท่ีท่านคาดหวงัได ้
 7. กรุณากล่าวถึงประเด็นสัก 3 ประเด็น ท่ีท าใหท้่านรู้สึกวา่ บางคร้ัง ท่านอยากจะลม้เลิก
ความตั้งใจในการพฒันาสายอาชีพของท่าน และเติบโตไปพร้อมกบัองคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่   
 8. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านคิดวา่ การพฒันาความกา้วหนา้สายอาชีพของพนกังาน 
ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งไร 
 9. จุดแขง็ขององคก์รของท่าน ท่ีท่านคิดวา่ รู้สึกพึงพอใจและท าใหท้่านรักการปฎิบติังาน
ในองคก์รแห่งน้ี คือเร่ืองใด เพราะเหตุใด 
 10. จุดอ่อนขององคก์รของท่าน ท่ีท่านคิดวา่ มีความรู้สึกไม่พึงพอใจและส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร คือเร่ืองใด เพราะเหตุใด 
 11. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านคิดวา่ องคก์รควรสนบัสนุน หรือส่งเสริมเร่ืองใด 
 ท่ีจะท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกรักการปฎิบติังานในองคก์ร 
 12. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านคิดวา่ ปัญหาเร่ืองอะไรในองคก์รท่ีเป็นอุปสรรค 
และส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
 13. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านคิดวา่ องคก์รควรท าอยา่งไร เพื่อใหพ้นกังาน 
มีความรู้สึกรักและผกูพนัต่อองคก์ร 
 14. มีเร่ืองใดบา้ง ท่ีท่านคิดวา่ เป็นจุดอ่อน หรือจุดท่ีควรปรับปรุงเพื่อเพิ่มความผกูพนั
ของผูป้ฎิบติังานกบัองคก์ร 
 15. ในความคิดเห็นของท่าน ถา้จะสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน 
จะตอ้งท าอยา่งไร 
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 16. ท่านอยากใหอ้งคก์รสนนัสนุนในดา้นใดบา้ง เพื่อสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 
 17. ในความคิดเห็นของท่าน องคก์รสามารถเพิ่มความพึงพอใจและความผกูพนั 
ต่อองคก์รของพนกังานไดด้ว้ยวธีิใดบา้ง 
 18. ในมุมมองของท่าน ถา้จะสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน มีใครบา้ง 
ท่ีมีส่วนช่วย และจะตอ้งท าอะไรบา้ง 
 19. ท่านคิดวา่ ผูบ้ริหารขององคก์ารควรท าอยา่งไร เพื่อยกระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 20. ท่านคิดวา่ มีนโยบายดา้นใดบา้ง ท่ีอาจจะตอ้งปรับปรุงเพื่อสนบัสนุนความผกูพนั 
ต่อองคก์ร 
 21. ท่านคิดวา่ บรรยากาศในการท างานและสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์รท่าน
ในปัจจุบนัเป็นอยา่งไร มีเร่ืองใดท่ีตอ้งการปรับปรุงหรือไม่ 
 22. ในมุมมองของท่าน ท่านคิดวา่ มีวธีิการใดท่ีจะสร้างบรรยากาศ สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน ท่ีจะสามารถสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานได ้
 23. ท่านคิดวา่ ในองคก์รท่ีท่านปฎิบติังานอยูน่ั้น มีส่ิงอ านวยความสะดวก 
ในการปฎิบติังาน มีความเพียงพอและปลอดภยัหรือไม่ อยา่งไร 
 24. ท่านคิดวา่ บรรยากาศในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน และของท่านอยา่งไร 
 25. ท่านคิดวา่ ปัญหาท่ีส่งผลต่อการลาออกของพนกังานในองคก์รของท่าน มีสาเหตุ 
มาจากเร่ืองใด 
 26. ในมุมมองของท่าน ท่านคิดวา่ องคก์รจะตอ้งท าอยา่งไร หรือมีวธีิการใดบา้ง 
ท่ีจะสามารถช่วยลดอตัราการลาออกของพนกังานได ้
 27. ในมุมมองของท่าน ท่านคิดวา่ มีประเด็นใดบา้งท่ีองคก์รควรปรับปรุง เพื่อยกระดบั
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 
 28. ท่านคิดวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานในองคก์รนั้น มีส่ิงใดควรแกไ้ขปรับปรุง 
เพื่อสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีใหก้บัพนกังานในองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 
 29. ท่านคิดวา่ อะไรคือส่ิงส าคญัท่ีสุด ท่ีจะท าใหก้ารสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
ต่อองคก์รประสบความส าเร็จ 
 30. ท่านคิดวา่ เร่ืองท่ีพนกังานมีความตอ้งการท่ีสุด ท่ีจะใหอ้งคก์รพฒันา หรือปรับปรุง 
เพื่อยกระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร คือเร่ืองใดบา้ง 
 31. ในมุมมองของท่าน ท่านคิดวา่ การท่ีจะท าใหพ้นกังานท างานอยูก่บัองคก์รนาน ๆ 
และมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ควรจะท าอยา่งไร 
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 32. มีนโยบายและกิจกรรมใดบา้ง ท่ีท่านคิดวา่ หากมีข้ึนจะช่วยเสริมสร้างความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ร 
 33 ในมุมมองของท่าน แนวทางในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
จะตอ้งท าอยา่งไร 
 34. ในมุมมองของท่าน ท่านคิดวา่ องคก์รควรจะพฒันา หรือปรับปรุงเร่ืองใด เพื่อให้
พนกังานมีความสุข 
 35. สถานท่ีท่ีท างานแลว้มีความสุขในอุดมคติของท่าน ควรเป็นอยา่งไร 
 

-------------------------------------------------------------------------------- 
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ผลการวเิคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน  

กรณีศึกษา บริษัทธุรกจิอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 
 
การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 การหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) ของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตร 
(พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540, หนา้ 117) ดงัน้ี 

 
สูตรท่ีใชใ้นการค านวณ  IOC = ∑R  
                                                   N 

  

 IOC   คือ ดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม 
 R       คือ คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 
 ∑R   คือ ผลรวมของคะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน 
 N       คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 โดยก าหนดคะแนนไว ้ดงัน้ี 
  +1      เม่ือเห็นวา่ ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามท่ีระบุไว ้
       0      เม่ือไม่แน่วา่ ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามท่ีระบุไว ้
  -1      เม่ือแน่ใจวา่ ไม่ตรงกบัขอบข่ายเน้ือหาตามท่ีระบุไว ้
   ค่า IOC ท่ีค านวณไดจ้ะตอ้งมีค่า .50 ข้ึนไป จึงจะถือวา่ ขอ้ค าถามนั้น มีความเท่ียงตรง 
เชิงเน้ือหา สามารถน าไปใชใ้นการวจิยัได ้
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ผลการวเิคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
เร่ือง ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษัทธุรกจิอุตสาหกรรมปิโตรเคมีแห่งหน่ึงในจังหวดัระยอง 
 

ข้อ ค าถามส าหรับการวจัิย 
ผู้ทรงคุณวุฒิ (คนที)่ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 IOC 

1 ท่านมีความหวงัท่ีจะเติบโตกา้วหนา้  
และท างานยาวนานไปกบัองคก์รน้ีหรือไม่ 
เพราะอะไร 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

2 ท่านมีความคาดหวงัเก่ียวกบัเป้าหมายสูงสุด 
ในการท างานท่ีน่ีอยา่งไร 

1 1 1 1 1 1 
 

น าไปใชไ้ด ้

3 ท่านคิดวา่ การพฒันาความกา้วหนา้ของ
พนกังานในองคก์ร ในมุมมองของท่าน 
ควรท าอยา่งไร 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

4 ท่านคิดวา่ ใครบา้งท่ีจะช่วยใหท้่านเดินทาง
ไปสู่เป้าหมายในการพฒันาสายอาชีพ 
ตามท่ีท่านตั้งใจได ้

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

5 ท่านคิดวา่ มีขอ้จ ากดัเร่ืองใดบา้ง ท่ีอาจจะ
ส่งผลใหค้นในองคก์รมีความผกูพนั 
ต่อองคก์รลดลง 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

6 ท่านคิดวา่ มีปัญหา หรืออุปสรรคอะไรบา้ง  
ท่ีอาจส่งผลใหท้่านไม่สามารถกา้วไปสู่
เป้าหมายในการพฒันาสายอาชีพ  
ตามท่ีท่านคาดหวงัได ้

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

7 กรุณากล่าวถึงประเด็นสัก 3 ประเด็น  
ท่ีท าใหท้่านรู้สึกวา่ บางคร้ังท่านอยากจะ
ลม้เลิกความตั้งใจในการพฒันาสายอาชีพ
ของท่าน และเติบโตไปพร้อมกบัองคก์ร 
ท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่   

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้
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ข้อ ค าถามส าหรับการวจัิย 
ผู้ทรงคุณวุฒิ (คนที)่ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 IOC 

8 ในความคิดเห็นของท่าน ท่านคิดวา่  
การพฒันาความกา้วหนา้สายอาชีพของ
พนกังาน ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
อยา่งไร 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

9 จุดแขง็ขององคก์รของท่าน ท่ีท่านคิดวา่  
รู้สึกพึงพอใจ และท าใหท้่าน 
รักการปฎิบติังานในองคก์รแห่งน้ี  
คือเร่ืองใด เพราะเหตุใด 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

10 จุดอ่อนขององคก์รของท่าน ท่ีท่านคิดวา่ 
มีความรู้สึกไม่พึงพอใจและส่งผลต่อ 
ความผกูพนัต่อองคก์ร คือเร่ืองใด  
เพราะเหตุใด 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

11 ในความคิดเห็นของท่าน ท่านคิดวา่ องคก์ร 
ควรสนบัสนุน หรือส่งเสริมเร่ืองใด  
ท่ีจะท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกรัก 
การปฎิบติังานในองคก์ร 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

12 ในความคิดเห็นของท่าน ท่านคิดวา่ ปัญหา 
เร่ืองอะไรในองคก์ร ท่ีเป็นอุปสรรค 
และส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังาน 

0 1 1 1 1 .80 น าไปใชไ้ด ้

13 ในความคิดเห็นของท่าน ท่านคิดวา่ องคก์ร 
ควรท าอยา่งไร เพื่อใหพ้นกังานมีความรู้สึก
รักและผกูพนัต่อองคก์ร 

1 0 1 1 1 .80 น าไปใชไ้ด ้

14 มีเร่ืองใดบา้งท่ีท่านคิดวา่ เป็นจุดอ่อน หรือ
จุดท่ีควรปรับปรุง เพื่อเพิ่มความผกูพนั 
ของผูป้ฎิบติังานกบัองคก์ร 

1 0 1 1 1 .80 น าไปใชไ้ด ้

15 ความรู้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์รของท่าน 
อาจมีสาเหตุมาจากเร่ืองใด 

0 -1 1 1 1 .40 
 

ใชไ้ม่ได ้
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ข้อ ค าถามส าหรับการวจัิย 
ผู้ทรงคุณวุฒิ (คนที)่ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 IOC 

16 ท่านคิดวา่ อะไรคือปัญหาและอุปสรรค 
ในการสร้างความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของพนกังาน 

0 -1 1 1 1 .40 ใชไ้ม่ได ้

17 ในความคิดเห็นของท่าน ถา้จะสร้าง 
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
จะตอ้งท าอยา่งไร 

-1 1 1 1 1 .60 น าไปใชไ้ด ้

18 ท่านอยากใหอ้งคก์รสนนัสนุน 
ในดา้นใดบา้ง เพื่อสร้างความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

1 -1 1 1 1 .60 
 

น าไปใชไ้ด ้

19 ในความคิดเห็นของท่าน องคก์รสามารถ 
เพิ่มความพึงพอใจและความผกูพนัต่อ
องคก์รของพนกังานไดด้ว้ยวิธีใดบา้ง 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

20 ในมุมมองของท่านถา้จะสร้างความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังาน มีใครบา้งท่ีมี 
ส่วนช่วย และจะตอ้งท าอะไรบา้ง 

-1 1 1 1 1 .60 น าไปใชไ้ด ้

21 ท่านมีค าแนะน าต่อองคก์ร ท่ีจะสามารถ 
ท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ 
และความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รมากกวา่เดิม
อยา่งไร 

-1 -1 1 1 1 .20 ใชไ้ม่ได ้

22 ท่านคิดวา่ผูบ้ริหารขององคก์รควรท า
อยา่งไร เพื่อยกระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

23 ท่านคิดวา่ มีนโยบายดา้นใดบา้งท่ีอาจจะ
ตอ้งปรับปรุง เพื่อสนบัสนุนความผกูพนั 
ต่อองคก์ร 

0 1 1 1 1 .80 น าไปใชไ้ด ้

24 ท่านคิดวา่ บรรยากาศในการท างาน 
และสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
องคก์รท่านในปัจจุบนัเป็นอยา่งไร 
มีเร่ืองใดท่ีตอ้งการปรับปรุงหรือไม่ 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้
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ข้อ ค าถามส าหรับการวจัิย 
ผู้ทรงคุณวุฒิ (คนที)่ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 IOC 

25 ในมุมมองของท่าน ท่านคิดวา่ มีวธีิการใด 
ท่ีจะสร้างบรรยากาศ สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน ท่ีจะสามารถสร้างความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานได ้

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

26 ท่านคิดวา่ ในองคก์รท่ีท่านปฎิบติังานอยู ่
มีส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฎิบติังาน 
มีความเพียงพอและปลอดภยัหรือไม่ 
อยา่งไร 

0 1 1 1 1 .80 น าไปใชไ้ด ้

27 ท่านคิดวา่ บรรยากาศในการท างาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อ
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
และของท่านอยา่งไร 

-1 1 1 1 1 .60 น าไปใชไ้ด ้

28 ท่านคิดวา่ ปัญหาท่ีส่งผลต่อการลาออก 
ของพนกังานในองคก์รของท่าน มีสาเหตุ
มาจากเร่ืองใด 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

29 ในมุมมองของท่าน ท่านคิดวา่ องคก์ร
จะตอ้งท าอยา่งไร หรือมีวธีิการใดบา้ง  
ท่ีจะสามารถช่วยลดอตัราการลาออก 
ของพนกังานได ้

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

30 ท่านคิดวา่ มีสาเหตุใดบา้งท่ีส่งผลต่อ 
การลาออกของพนกังานในองคก์ร  
เพราะอะไร 

0 -1 1 1 1 .40 ใชไ้ม่ได ้

31 ในมุมมองของท่าน ท่านคิดวา่ มีประเด็น
ใดบา้งท่ีองคก์รควรปรับปรุงเพื่อยกระดบั
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร 

0 0 1 1 1 .60 น าไปใชไ้ด ้

32 ท่านคิดวา่ มีปัญหาและอุปสรรค 
ในการปรับปรุง เพื่อยกระดบัความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์รคืออะไร 

-1 0 1 1 1 .40 ใชไ้ม่ได ้
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ข้อ ค าถามส าหรับการวจัิย 
ผู้ทรงคุณวุฒิ (คนที)่ 

แปลผล 
1 2 3 4 5 IOC 

33 ท่านคิดวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ในองคก์รนั้น มีส่ิงใดควรแกไ้ขปรับปรุง 
เพื่อสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีใหก้บั
พนกังานในองคก์รหรือไม่ อยา่งไร 

0 1 1 1 1 .80 น าไปใชไ้ด ้

34 ท่านคิดวา่ อะไรคือส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีจะท าให้
การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์รประสบความส าเร็จ 

0 1 1 1 1 .80 น าไปใชไ้ด ้

35 ท่านคิดวา่ เร่ืองท่ีพนกังานมีความตอ้งการ
ท่ีสุด ท่ีจะใหอ้งคก์รพฒันา หรือปรับปรุง 
เพื่อยกระดบัความผกูพนัของพนกังาน 
ต่อองคก์ร คือเร่ืองใดบา้ง 

0 1 1 1 1 .80 น าไปใชไ้ด ้

36 ในมุมมองของท่าน ท่านคิดวา่ การท่ีจะ 
ท าใหพ้นกังานท างานอยูก่บัองคก์รนาน ๆ 
และมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ควรจะท า
อยา่งไร 

0 1 1 1 1 .80 น าไปใชไ้ด ้

37 มีนโยบายและกิจกรรมใดบา้ง ท่ีท่านคิดวา่
หากมีข้ึน จะช่วยเสริมสร้างความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ร 

0 1 1 1 1 .80 น าไปใชไ้ด ้

38 ในมุมมองของท่าน แนวทางในการสร้าง
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน  
จะตอ้งท าอยา่งไร 

1 -1 1 1 1 .60 น าไปใชไ้ด ้

39 ในมุมมองของท่าน ท่านคิดวา่ องคก์ร 
ควรจะพฒันา หรือปรับปรุงเร่ืองใด เพื่อให้
พนกังานมีความสุข 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้

40 สถานท่ีท่ีท างานแลว้มีความสุข ในอุดมคติ
ของท่าน ควรเป็นอยา่งไร 

1 1 1 1 1 1 น าไปใชไ้ด ้
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ประวตัิย่อของผู้วจิัย 
 

ช่ือ-สกุล นายสมศกัด์ิ รัตนจารุเรือง 
วนั เดือน ปี เกดิ 11 มิถุนายน พ.ศ. 2519 
สถานทีเ่กดิ จงัหวดัสมุทรสาคร 
สถานทีอ่ยู่ปัจจุบัน บา้นเลขท่ี 186/ 206 หมู่บา้นศรุตาวลิล์ ถนนริมน ้า ต าบลเชิงเนิน   

อ าเภอเมือง จงัหวดัระยอง 21000 
ต าแหน่งและประวตัิการ
ท างาน 

พ.ศ. 2541-2542   โครงการบณัฑิตอาสา   
           ส านกังานประชาสงเคราะห์จงัหวดั  
พ.ศ. 2543-2544   บริษทั พูนทรัพยแ์คน จ ากดั  
พ.ศ. 2545-ปัจจุบนั    บริษทั ทีพีไอ โพลีน จ ากดั (มหาชน) 

ประวตัิการศึกษา พ.ศ. 2540      รัฐศาสตรบณัฑิต (รัฐศาสตร์)   
          มหาวทิยาลยัรามค าแหง  
พ.ศ. 2567      ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (การพฒันาทรัพยากรมนุษย)์  
          มหาวทิยาลยับูรพา   
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