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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาทศันคตทิีม่ตี่อปัจจยัหลกัและปัจจยัสนับสนุน และความผกูพนัของ

บุคลากรทีม่ต่ีอองคก์ร โดยกลุ่มตวัอยา่งในการทาํวจิยัคอื บุคลากรในบรษิทั โปรเจค เวสท ์เมเน็จเมน้ท ์จาํกดั  จาํนวน 

421 คน ซึง่นําไปหาความถูกตอ้งของเนื้อหาโดยผูเ้ชีย่วชาญ  วเิคราะหข์อ้มลูและแปลผลทางสถติ ิ โดยนํา

แบบสอบถามทีไ่ดร้บัมาวเิคราะหข์อ้มลู  ดาํเนินการโดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปูทางสถติ ิStatistical  Package  for  

Social  Science (SPSS)  ไดแ้ก่ คา่ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ (mean-𝑥̅𝑥)  สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation : SD )  

          ผลการวจิยัพบว่า ทศันคตทิีม่ตี่อปัจจยัหลกัและปัจจยัสนบัสนุนอยูร่ะดบัความคดิเหน็ทีด่ ีและความผกูพนัของ

บุคลากรทีม่ตี่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

Abstract 

            The objective of this study was to study the attitudes towards the main and supporting factors. and 

the engagement of personnel towards the organization The sample group in the research was 421 personnel 

in Project West Management Company Limited  which lead to the accuracy of the content by experts Analyze 

the data and interpret statistical results. by using the questionnaires received to analyze the data Performed 

by using Statistical Package for Social Science (SPSS) packaged statistical program, i.e. frequency, 

percentage, mean (mean-x ̅), standard deviation (Standard Deviation: SD). 

           The results showed that Attitudes towards the main and supporting factors were at the level of good 

opinion. and the engagement of personnel towards the organization is at a high level. 

https://dict.longdo.com/search/Abstract
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บทนํา 

 องคก์รมกีารเตบิโตอยา่งแพรห่ลาย ในปัจจุบนัสภาพเศรษฐกจิและสงัคมมกีารแขง่ขนัอยา่งสงู องคก์รจงึเน้น

การบรหิารเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละมปีระสทิธภิาพ ปัจจยัในการบรหิารองคก์รมหีลายดา้น  แต่ทีส่าํคญัทีส่ดุคอื

ทรพัยากรมนุษย ์ การบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์หไ้ดป้ระสทิธภิาพกบัการดาํเนินงาน  ไมใ่ชก่ารใหค้วามสาํคญัเรือ่งอตัรา

จา้งเพยีงอยา่งเดยีว  การพฒันาทางดา้นศกัยภาพและความกา้วหน้าในชวีติเป็นอกีหนึ่งปัจจยัทีส่าํคญั 

การพฒันาด้านศกัยภาพของทรพัยากรมนุษย์ทําได้หลายวธิ ีเช่น การพฒันาทกัษะโดยการฝึกอบรม การ

ส่งเสรมิทางดา้นการศกึษา  การพฒันาเหล่านี้ลว้นทาํใหท้รพัยากรมนุษยม์ปีระสทิธภิาพมากขึน้  แต่ยงัมอีกีหนึ่งปัจจยั

ในการกระตุ้นการทํางานให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์กรคอืแรงจูงใจในการทํางาน  อาจจะไม่ใช่รูปแบบตวัเงนิ

เสมอไป  การจัดทําแรงจูงใจในการดําเนินงานให้ตรงกับบุคคล หน้าที่ ตําแหน่งงาน อาจส่งผลให้ดําเนินงานมี

ประสทิธภิาพมากขึน้  อกีทัง้ยงัเกดิความผกูพนัและจงรกัภกัดใีนองคก์รมากขึน้ 

 ด้วยแรงจูงใจหลายด้านของการทํางาน การศึกษาและสํารวจความต้องการของบุคคลในองค์กรจงึสําคญั  

เพราะจะทําให้องค์กรได้รู้ศกัยภาพและความต้องการของบุคคลอย่างแท้จริง อีกทัง้ยงัสามารถนําไปทําแผนการ

บรหิารงานในองคก์รใหต้รงตามวตัถุประสงคแ์ละมปีระสทิธภิาพไดแ้มน่ยาํมากขึน้ 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

- เพือ่ศกึษาทศันคตขิองบุคลากรทีม่ตี่อปัจจยัหลกัและปัจจยัสนบัสนุนภายในองคก์ร 

- เพือ่ศกึษาความผกูพนัของบุคลากรทีม่ตี่อองคก์ร 

ขอบเขตการวิจยั 

- ขอบเขตดา้นเนื้อหา 

การวจิยัครัง้นี้จะศกึษาทศันคตทิีม่ตี่อปัจจยัหลกัและปัจจยัสนับสนุน และความผกูพนัของบุคลากรทีม่ตี่อองคก์ร 

- ขอบเขตดา้นประชากร 

ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัคอืพนกังานของ บรษิทั โปรเจค เวสท ์เมเน็จเมน้ท ์จาํกดั จาํนวน 421 คน 

- ขอบเขตดา้นระยะเวลา 

ระยะเวลาในการทาํวจิยัและเกบ็ขอ้มลู ตัง้แต่เดอืน  

นิยามศพัท์ 

     บุคลากร หมายถงึ บุคคลทีป่ฏบิตังิานใน บรษิทั โปรเจค เวสท ์เมเน็จเมน้ท ์จาํกดั 

     ทศันคต ิ หมายถงึ ความรูส้กึนึกคดิทีเ่กีย่วขอ้งกบัภาวะทางจติใจของบุคคลทีม่ตี่อตนเอง ต่อบุคคลอื่น และต่อ

สถานการณ์ต่างๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 

     ปัจจยัหลกั หมายถงึ ปัจจยัสาํคญัทีท่าํใหบุ้คลากรเกดิความรกัในการทาํงาน และความผกูพนัในองคก์ร  

     ปัจจยัสนบัสนุน  หมายถงึ  ปัจจยัเสรมิทีม่ผีลต่อการทีบุ่คลากรจะปฏบิตังิานใหเ้สรจ็ลุล่วงไปไดด้ยีิง่ขึน้ 

     ความผกูพนั  หมายถงึ  การทีบุ่คลากรมคีวามคดิวา่ไดเ้ป็นสว่นหนึ่งขององคก์ร จงึจะปฏบิตังิานใหอ้อกมาสาํเรจ็

และไมท่อดทิง้องคก์ร 
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ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

     - ไดท้ราบทศันคตขิองบุคลากรทีม่ตี่อปัจจยัหลกัและปัจจยัสนบัสนุนภายในองคก์ร 

     - ไดท้ราบความผกูพนัของบุคลากรทีม่ตี่อองคก์ร 

     - ไดท้ราบแนวทางในการพฒันาบุคลากรในองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพและความยัง่ยนืในการปฏบิตังิาน 

การทบทวนวรรณกรรม 

 ในการจดัทาํการศกึษาคน้ควา้ เรื่อง การศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบรษิทั โปรเจค เวสท ์เม

เน็จเมน้ท ์จาํกดันี้ ผูว้จิยัไดท้าํการทบทวนแนวคดิ ทฤษฎ ีขอ้มลู และผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการศกึษาโดยเนื้อหาที่

จะไดท้าํการศกึษานัน้ แบ่งออกเป็น 6 สว่นดว้ยกนั อนัไดแ้ก่ 

1. แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจยัหลกัและปัจจยัสนับสนุน 

3. แนวคดิทฤษฎดีา้นประชากรศาสตร ์

4. ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

5. กรอบแนวคดิการวจิยัและสมมตฐิาน 

6. ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั 

แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization commitment) ไดร้บัการศกึษาคน้ควา้จากนกัวชิาการทัง้ในประเทศและ

ต่างประเทศหลายท่าน โดยได้กล่าวถึงความหมายของ “ความผูกพนัต่อองค์กร” ในมุมมองที่แตกต่างกนัออกไป ผู้

ศกึษาคน้ควา้จงึไดท้าํการศกึษาและรวบรวมความหมายไวด้งันี้ 

 Allen and Meyer (1990 อ้างถึงใน ศราวุธ โภชนะสมบตัิ, 2559: 16) ได้กล่าวถึงความหมายและศึกษา

ค้นคว้าในเรื่องความผูกพนัต่อองค์การในแง่ที่ว่าความผูกพนัทางด้านทศันคติเป็นสภาวะทางจติใจของบุคคลที่มต่ีอ

องคก์ารซึง่สภาวะดงักล่าว ม ี

 องค์ประกอบ 3 ด้าน คอืความผูกพนัด้านจติใจความผูกพนัด้านการคงอยู่และความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 

โดยไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารในแต่ละดา้น ดงันี้ 

 1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจติใจ คอื ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้จากความรูส้กึเป็นความรูส้กึผูกพนัต่อองคก์าร 

รูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มคีวามต้องการทีจ่ะเกี่ยวขอ้งกบัองค์การเตม็ทีแ่ละพรอ้มทีจ่ะทุ่มเท อุทศิตน

ใหก้บัองคก์าร  

 2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นการคงอยู ่หมายถงึ ความผกูพนัทีเ่กดิขึน้จากการคดิคาํนวณของบุคคลทีอ่ยู่บน

พื้นฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์การและผลตอบแทนที่บุคคลได้รบัจากองค์การ จะแสดงออกในรูปของ

พฤตกิรรมต่อเนื่องในการทํางานว่าจะทํางานอยู่กบัองค์การนัน้ต่อไปหรอืโยกยา้ยเปลี่ยนแปลง ซึ่งพนักงานทีม่คีวาม

ผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองค์การสูงนัน้ จะทํางานกบัองค์การต่อไปเพราะว่ามคีวามจําเป็นต้องกระทําเช่นนัน้ ซึ่งเป็น

ความผกูพนัต่อองคก์ารในรปูแบบของความสมํ่าเสมอของพฤตกิรรม 
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 3. ความผูกพนัต่อองค์การดา้นบรรทดัฐาน หมายถงึ ความผูกพนัทีเ่กดิขึน้จากค่านิยมหรอืบรรทดัฐานของ

สังคมเป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นเพื่อตอบแทนสิ่งที่บุคคลได้ร ับจากองค์การ ซึ่งบุคคลรู้สึกว่าเป็นหน้าที่ที่จะต้อง

ปฏบิตังิานกบัองคก์ารต่อไป แสดงออกในรปูแบบของความจงรกัภกัดขีองบุคคลต่อองคก์าร บุคลากรทีม่คีวามผกูพนัต่อ

องคก์ารวา่เป็นความจงรกัภกัดแีละเตม็ใจทีจ่ะอุทศิตนใหก้บัองคก์าร ซึง่เป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององคก์ารและสงัคม 

เพราะถอืเป็นความถูกตอ้งและความเหมาะสมทีจ่ะทําเป็นหน้าทีห่รอืพนัธะผูกพนัทีบุ่คคลจะตอ้งมต่ีอการปฏบิตัหิน้าที่

ในองคก์าร 

แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 

 ในการเกิดความผูกพนัต่อองค์การนัน้มปัีจจยัต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกนัในหลาย ๆ ปัจจยัซึ่งในแต่ละปัจจยัที่

เกีย่วขอ้งกบัความผกูพนักม็กัจะเป็นผลมาจากการทาํการศกึษาคน้ควา้ของแต่ละคนโดยอาจจะแตกต่างกนัออกไปตาม

สภาพแวดลอ้มของธุรกจินัน้ ๆ นักวชิาการหลาย ๆ ท่านนัน้ใหค้วามสนใจในการศกึษาถงึปัจจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนั

ต่อองค์การ และยงัพบว่าไม่มแีบบจําลองใดทีช่ีว้ดัว่าอะไรคอืตวัแปรทีม่อีทิธพิลต่อการก่อใหเ้กดิตวามรูส้กึผูกพนัธ์ต่อ

องคก์าร แต่ละท่านไดใ้หท้ศันะถงึปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อความผกูพนัต่างกนั ดงันี้ 

 Baron (1986 อา้งถงึใน กฤศวรรณ นวกุล, 2547: 22) ไดก้ล่าวเปรยีบเทยีบถงึในเรื่องของความพงึพอใจใน

งานสามารถเปลีย่นแปลงไดอ้ย่างรวดเรว็ตามสภาพการทํางาน แต่ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคตทิีม่คีวามมัน่คง

มากกว่า ดงันัน้ความผูกพนัต่อองคก์ารจงมคีวามแตกต่างกนักบัความพงึพอใจในงาน แต่ 4 ปัจจยัทีค่ลา้ยคลงึกนัของ

ความผกูพนัของบุคลากรกบัความพงึพอใจในการทาํงานม ีดงันี้ 

 1. เกดิจากลกัษณะงาน เช่น ความเป็นอสิระส่วนตวั อย่างมากในงานและความหลากหลายในงาน สิง่เหล่านี้

จะทาํใหเ้กดิความรูส้กึผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู แต่ในทางกลบักนัความกดดนัและความคลุมเครอืในบทบาทหน้าที่

เกีย่วกบังานของตนเอง จะทาํใหรู้ส้กึผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 

 2. เกดิจากโอกาสในการหางานใหม่ การไดร้บัโอกาสในการหางานใหม่ และมทีางเลอืกเพิม่มากขึน้จะทําให้

บุคคลมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 

 3. เกดิจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิง่บุคคลทีม่อีายุมาก มอีายุงานนาน และอยู่ในตําแหน่งทีส่งู ๆ 

จะมคีวามพงึพอใจในผลการปฏบิตังิานของตนเอง สง่ผลใหม้แีนวโน้มทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 

Charlie Watts, Head of Towers Perrin (2003 อา้งถงึใน สมชื่น นาคพลงั, 2547: 8) กล่าวว่าความผูกพนั

ของพนักงานคอื การที่พนักงานแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ที่จะอุทิศตนเพื่อความสําเร็จขององค์กร โดยสิง่จําเป็นที่

พนกังานจะแสดงออกเพือ่แสดงถงึความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ 

 1. ความตัง้ใจ (The will) ประกอบไปดว้ยการรบัรูถ้งึเป้าหมาย ความหวงแหนและความภาคภูมใิจ ซึง่จะช่วย

ทาํใหพ้นกังานมคีวามพยายามอยา่งสดุความสามารถในการทาํงาน 

 3. วธิกีาร (The way) คอื ปัจจยัดา้นแหล่งทรพัยากร การใหก้ารสนับสนุนทัง้ดา้นเครื่องมอืและอุปกรณ์จาก

องคก์ร เพือ่นําไปใชป้ระโยชน์ในการสรา้งความสาํเรจ็เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายทีอ่งคก์รกาํหนดไว ้

 4. คุณลกัษณะทีเ่กีย่วกบัองคก์ร ไดแ้ก่ การกระจายอํานาจในองคก์ร ความสาํคญัของหน้าทีข่องตน ความชดั

เขนของกฎขอ้บงัคบัขัน้ตอนต่าง ๆ ในการทาํงาน ความเป็นเจา้ของกจิการ สมาชกิในองคก์รไดร้ว่มในการตดัสนิใจ 
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 5. ประสบการณ์จากการทํางาน ได้แก่ ความรู้สกึไว้วางใจเชื่อถือที่บุคลากรที่ต่อองค์การการตระหนักถึง

ความสาํคญัของบุคลากรต่อองคก์าร หรอืการทีอ่งคก์ารใหค้วามสาํคญัต่อบุคลากรความคาดหวงั ทศันคตเิพือ่นรว่มงาน 

ความรูส้กึวา่ตนเองไดร้บัผลตอบแทนดว้ยความยตุธิรรม 

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัหลกัและปัจจยัสนับสนุน 

ทฤษฎีในกลุ่มนี้เน้น ที่ต้องการเฉพาะอย่างที่จูงใจและกํากบัพฤติกรรมของมนุษย์ซึ่งเกี่ยวข้องกบัตัวงาน

โดยตรง ทฤษฎทีีอ่ยูใ่นกลุ่มนี้ ไดแ้ก่ 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 

Herzberg (1959 อา้งถงึใน ศรญั นิลวรรณ, 2544: 13) ไดท้าํการสมัภาษณ์วศิวกรและนกับญัช ีโดยใหอ้ธบิาย

ถงึเหตุการณ์ต่าง ๆ ในชวีติการท างานทีพ่วกเขารูส้กึมคีวามสุขในการทํางานและเหตุการณ์ทีท่ําใหพ้วกเขารูส้กึเป็น

ทุกขห์รอืความไม่สบายใจในการทา งาน ผลจากการศกึษาสามารถตัง้สมมตฐิานเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทา งานไว2้ 

ประการไดแ้ก ่

  ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factor or Maintenance Factor) เป็นปัจจัยภายนอกมกัก่อให้เกิดความ

สนใจทีจ่ะทํางาน โดยจะช่วยส่งเสรมิความพงึพอในทีต่ัง้ใหด้ขีึน้ เช่น นโยบายและการบรหิารขององคก์าร เทคนิคการ

จดัการ ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล

กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเงนิเดอืนหรอืคา่ตอบแทน และความปลอดภยัในการทาํงาน เป็นตน้ 

  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัภายในก่อใหเ้กดิความรูส้กึทีด่ต่ีอการทํางานต่อไป ซึ่ง

จะช่วยส่งเสรมิความพงึพอใจที่จะต้องการก้าวหน้าต่อไปนะดบัสูงขึ้นอีก เช่น การได้รบัการยอมรบั ความก้าวหน้า

ลกัษณะงาน และความสาํเรจ็เป็นตน้ 

 เฮอรซ์เบริก์ ยนืยนัว่ากระบวนการจูงใจบุคคลจะประกอบดว้ยขัน้ตอนสองขัน้ ขัน้ทีห่นึ่งผูบ้รหิารตอ้งมัน่ใจว่า

ปัจจยัอนามยัจะตอ้งไม่ขาดแคลน ตวัอย่างเช่น เงนิเดอืนและความมัน่คงจะตอ้งด ีสภาพแวดลอ้มจะตอ้งปลอดภยัและ

การบงัคบับญัชาเชงิเทคนิคจะตอ้งถูกยอมรบัดว้ยการใหปั้จจยัอนามยั ณ ระดบัทีเ่หมาะสม ขัน้ทีส่อง การใหโ้อกาสคนที่

จะไดร้บัปัจจยัจูงใจ เช่นความสําเรจ็และการยกย่อง บุคคลจะมคีวามพอใจและแรงจูงใจสูงขึน้ เฮอร์ซเบริ์ก ไดส้รุปว่า 

ปัจจยัอนามยัไม่สามารถกระตุ้นแรงจูงใจแต่สามารถสร้างความไม่พอใจงานได้ เขาเชื่อว่าเป็นปัจจยัอนามยัจะรกัษา

บุคคลเหมอืนกบัอนามยัรกัษาฟันและเหงอืก แต่อนามยัสามารถป้องกนัปัญหาได้เท่านัน้ อนามยัไม่สามารถป้องกนั

ปัญหาได้ อนามยัไม่ได้สร้างสุขภาพที่ดขีึ้น เฮอร์ซเบริ์กเสนอแนะว่า บรษิัทที่ได้ตอบสนองปัจจยัอนามยัของบุคคล

เท่านัน้ จะกาํจดัความไมพ่อใจในงานไดแ้ต่จะไมไ่ดผ้ลการดาํเนินงานทีด่ขี ึน้  

 ปัจจยัจงูใจสว่นใหญ่จะเกีย่วพนักบัเนื้อหาของงาน ในทางกลบักนั ปัจจยัอนามยั 

ส่วนใหญ่จะเกี่ยวพนักบัสภาพแวดล้อมของงาน ดงันัน้ เนื้อหาของงานจะเกี่ยวพนักบัรางวลัภายในด้วย ในขณะที่

สภาพแวดล้อมของงานจะเกี่ยวพนักบัรางวลัภายนอก สิง่จูงใจภายใน คอื รางวลัภายในที่เกิดขึ้น ณ เวลาของการ

ปฏิบตัิงาน สิง่จูงใจภายในจะเป็นแรงจูงใจในการทํางานโดยตรงเพราะว่า การทํางานโดยตวัมนัเองจะให้รางวลัได้ 

สิง่จูงใจภายในจะท าให้บุคคลถูกจูงใจด้วยตนเองในทางกลบักันสิ่งจูงใจภายนอกจะเป็นรางวลัภายนอกที่เกิดขึ้น

ภายหลงัจากการทาํงานไม่ใชค่วามพอใจโดยตรง ณ เวลาทีบุ่คคลกาํลงัทาํงานอยู ่เงนิเดอืน การประกนัสขุภาพ การพกั

รอ้นจะเป็นสิง่จงูใจภายนอก ปัจจยัอนามยัไมไ่ดจ้งูใจ เพราะว่าปัจจยัอนามยัไมไ่ดก้ระตุน้ใหบุ้คคลใชค้วามพยายามมาก
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ขึน้ แต่ปัจจยัอนามยัจะต้องถูกตอบสนองก่อน เพื่อทีบุ่คคลมาสู่จุดของความเป็นกลางทีปั่จจยัจูงใจจะมผีลกระทบได้ 

(ดาํรง วฒันา, 2547) 

ทฤษฎีลาํดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory) รงัสรรค์ ประเสรฐิศร ี

(2548, หน้า 90-91) ได้กล่าวถงึ ทฤษฎีลําดบัขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs theory) 

เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความต้องการขัน้พื้นฐานของมนุษย์ ซึ่งกําหนดโดยนักจิตวิทยาชื่อมาสโลว์ (Abrahan 

Maslow) เป็นทฤษฎกีารจูงใจทีม่กีารกล่าวขวญักนัอย่างแพร่หลาย มาสโลวม์องว่าความต้องการของมนุษยม์ลีกัษณะ

เป็นลําดบัขัน้จากระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เมื่อความต้องการในระดบัหนึ่งได้รบัการตอบสนองแล้วมนุษย์ก็จะมี

ความตอ้งการอื่นในระดบัทีส่งูขึน้ต่อไป  

 1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความต้องการขัน้พื้นฐานของมนุษย์เพื่อความอยู่

รอด เชน่ อาหาร ทีอ่ยูอ่าศยั ยารกัษาโรค อากาศ น้ําดืม่ การพกัผอ่น เป็นตน้ 

 2. ความต้องการความปลอดภยัและความมัน่คง (Security or safety needs) เมื่อมนุษย์สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการทางรา่งกายไดแ้ลว้ มนุษยก์จ็ะเพิม่ความตอ้งการในระดบัทีส่งูขึน้ต่อไป เชน่ ความตอ้งการความปลอดภยั

ในชวีติและทรพัยส์นิ ความตอ้งการความมัน่คงในชวีติและหน้าทีก่ารงาน ความตอ้งการไดร้บัการปกป้องคุม้ครองจาก

ภยนัตรายต่าง ๆ เป็นตน้ 

 3. ความต้องการความผูกพนัหรอืการยอมรบั (ความต้องการทางสงัคม) Affiliation of acceptance needs) 

เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม ซึ่งเป็นธรรมชาตอิย่างหนึ่งของมนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รบัซึ่ง

ความรกั ความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะความตอ้งการไดร้บัการยอมรบั ความตอ้งการไดร้บัความชื่นชมจาก

ผูอ้ื่นเป็นตน้ 

 4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (ความภาคภมูใิจในตนเอง) (Esteem needs) เป็นความตอ้งการทีจ่ะไดร้บัการยก

ย่องนับถือและสถานะจากสงัคม เช่น ความต้องการมชีื่อเสยีงในสงัคมความต้องการได้รบัความเคารพนับถือความ

ตอ้งการมคีวามรูค้วามสามารถเป็นตน้ 

 5. ความตอ้งการความสาํเรจ็ในชวีติ (Self-actualization) เป็นความตอ้งการสงูสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความ

ตอ้งการทีจ่ะท าทุกสิง่ทุกอยา่งไดส้าํเรจ็ ความตอ้งการทาํทุกอยา่งเพือ่ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

 จากทฤษฎลีาํดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลวน์ี้ สามารถแบ่งความตอ้งการออกไดเ้ป็น 2 ระดบั คอื  

 1. ความตอ้งการในระดบัตํ่า (Lower order needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการในขัน้ที ่1, 2 และ 3 ตามลาํดบั

ขัน้ความต้องการของมาสโลว์ ไดแ้ก่ ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) ความต้องการความปลอดภยั

และความมัน่คง (Security or safety needs) ความต้องการความผูกพนัหรือการยอมรบั(ความต้องการทางสงัคม) 

(Affiliation of acceptance needs) 

 2. ความต้องการในระดบัสูง (Higher order needs) ประกอบดว้ย ความต้องการในขัน้ที4่และ 5 ตามล าดบั

ขัน้ความตอ้งการของมาสโลว ์ไดแ้ก่ ความตอ้งการการยกย่อง (ความภาคภูมใิจในตนเอง) (Esteem needs) และความ

ตอ้งการความสาํเรจ็ในชวีติ (Self-actualization) 

แนวคิดทฤษฎีด้านประชากรศาสตร ์
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ศิริวรรณ เสรีรตัน์ (2538 : 41) ได้กล่าวไว้ว่าการแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ 

ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครวั จํานวนสมาชกิในครอบครวั ระดบัการศกึษาอาชพี และรายไดต่้อเดอืน 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์เป็นลกัษณะที่สําคญัและสถติิที่วดัได้ของประชากร ช่วยในการกําหนดตลาดเป้าหมาย 

ในขณะทีล่กัษณะดา้นจติวทิยาและสงัคมวฒันธรรม ช่วยอธบิายถงึความคดิและความรูส้กึของกลุ่มเป้าหมายนัน้ ขอ้มูล

ดา้นประชากรจะสามารถเขา้ถงึและมปีระสทิธผิลต่อการกําหนดตลาดเป้าหมาย คนทีม่ลีกัษณะประชากรศาสตรต่์างกนั

จะมลีกัษณะทางจติวทิยาต่างกนั โดยวเิคราะหจ์ากปัจจยัดงันี้ 

 1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ทาํใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมของการตดิต่อสื่อสารต่างกนั คอืเพศหญงิมแีนวโน้มมี

ความต้องการทีจ่ะส่งและรบัข่าวสารมากกว่า เพศชาย ในขณะทีเ่พศชายไม่ไดม้คีวามต้องการทีจ่ะส่งและรบัข่าวสาร

เพยีงอย่างเดยีวเท่านั้น แต่มคีวามต้องการที่จะสร้างความสมัพนัธ์อนัดใีห้เกดิขึน้จากการรบัและส่งข่าวสารนัน้ ด้วย 

นอกจากนี้เพศหญงิและเพศชายมคีวามแตกต่างกนัอยา่งมากในเรือ่งความคดิ คา่นิยมและทศันคตทิัง้นี้เพราะวฒันธรรม

และสงัคมกาํหนดบทบาทและกจิกรรมของคนสองเพศไวต้่างกนั 

 2. อายุ เป็นปัจจยัที่ทําให้คนมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องของความคดิและพฤติกรรม คนที่อายุน้อยมกัจะมี

ความคดิเสรนีิยม ยดึถอือุดมการณ์และมองโลกในแง่ดมีากกว่าคนที่อายุมากในขณะทีค่นอายุมากมกจัะมคีวามคดิที่

อนุรกัษ์นิยม ยดึถอืการปฏบิตัริะมดัระวงั มองโลกในแง่รา้ยกว่าคนทีม่อีายุน้อย เนื่องมาจากผ่านประสบการณ์ชวีติที่

แตกต่างกนัลกัษณะการใชส้ื่อมวลชนกต่็างกนัคนทีม่อีายุมากมกัจะใชส้ื่อเพื่อแสวงหาข่าวสารหนัก ๆ มากกว่า ความ

บนัเทงิ 

 3. การศกึษา เป็นปัจจยัทีท่ําใหค้นมคีวามคดิ ค่านิยม ทศันคตแิละพฤตกิรรมแตกต่างกนัคนทีม่กีารศกึษาสงู

จะไดเ้ปรยีบอยา่งมากในการเป็นผูร้บัสารทีด่เีพราะเป็นผูม้คีวามกวา้งขวางและเขา้ใจสารไดด้แีต่จะเป็นคนทีไ่ม่เชื่ออะไร

ง่าย ๆ ถ้าไม่มีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษาตํ่ามักจะใช้สื่อประเภทวิทยุ โทรทัศน์และ

ภาพยนตรห์ากผูม้กีารศกึษาสูงมเีวลาว่างพอกจ็ะใชส้ื่อสิง่พมิพว์ทิยุโทรทศัน์และภาพยนต์แต่หากมเีวลาจํากดักม็กจัะ

แสวงหาขา่วสารจากสือ่สิง่พมิพม์ากกวา่ประเภทอื่น 

 4. สถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ หมายถงึอาชพี รายไดแ้ละสถานภาพทางสงัคมของบุคคล มอีทิธพิลอย่าง

สาํคญั ต่อปฏกิริยิาของผูร้บัสารทีม่ตี่อผูส้่งสาร เพราะแต่ละคนมวีฒันธรรมประสบการณ์ทศันคตคิ่านิยมและเป้าหมายที่

ต่างกนั 

 สรุปได้ว่า ปัจจยัทางด้านประชากรศาสตร์เป็นสิง่ที่ทําให้ความต้องการของผูบ้รโิภคมคีวามแตกต่างกนั ซึ่ง

สิง่แวดลอ้มทางประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ยการเพิม่ขึน้และการลดลงของประชากรโครงสรา้งอายุของประชากรการ

ยา้ยถิน่ รปูแบบของครอบครวัการศกึษา รายไดเ้ชือ้ชาตแิละวฒันธรรม 

วิธีการดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัเรือ่งการศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบรษิทั โปรเจค เวสท ์เมเน็จเมน้ท ์จาํกดั 

ประชากรการวิจยั 

       ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก่ บุคลากรทีป่ฏบิตังิานภายในบรษิทั โปรเจค เวสท ์เมเน็จเมน้ท ์จาํกดั ซึง่

ประกอบดว้ยพนกังานจาํนวน 421 คน 
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การสร้างเคร่ืองมือเกบ็รวบรวมข้อมลู 

      ในการศึกษาวิจยัครัง้นี้  ทางผู้วิจยัได้เลือกเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบ แบบสอบถาม 

ตามลาํดบัดงันี้ 

      ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา และระยะเวลา

ในการทาํงาน 

      สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัทศันคตขิองบุคลากรทีม่ตี่อปัจจยัหลกัและปัจจยัสนบัสนุนในการทาํงานภายใน

องคก์ร โดยแบ่งความคดิเหน็เป็น 5 ระดบั คอื น้อยทีส่ดุ น้อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ 

ระดบัการใหค้ะแนนกาํหนดไวท้ี ่1 ถงึ 5 ตามลาํดบั 

การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

      ขอความรว่มมอืใหบุ้คลากรของ บรษิทั โปรเจค เวสท ์เมเน็จเมน้ท ์จาํกดั ทาํแบบสอบถามทัง้หมด 

การวิเคราะหข้์อมลู 

      ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลและแปลผลทางสถติ ิโดยนําแบบสอบถามที่ได้รบัมาวเิคราะห์ขอ้มูลดําเนินการโดยใช้

โปรแกรมสาํเรจ็รปูทางสถติ ิStatistical Package for Social Science (SPSS) 

 ขอ้มลูทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามวเิคราะหโ์ดยใชส้ถติ ิไดแ้ก่ คา่ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ (mean-x ̅)  สว่นเบีย่งเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation : SD ) 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลู 

การศกึษาวจิยัเรื่อง “การศกึษาความผกูพนัตอ่องคก์รของบุคลากรในบรษิทั โปรเจค เวสท ์เมเน็จเมน้ท ์จาํกดั” ใน

การวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัไดนํ้าเสนอผลการวเิคราะห ์

โดยแบ่งออกเป็น 4 สว่น  

 สว่นที ่1 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งสว่นใหญ่ เป็นเพศชาย (รอ้ยละ 89.50) มอีายรุะหวา่ง 26 - 35 ปี (รอ้ยละ 39.50) 

สถานภาพโสด (รอ้ยละ 58.90) การศกึษาระดบัตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี(รอ้ยล 85.50) และมรีะยะเวลาปฏบิตังิานน้อยกวา่ 3 

ปี (รอ้ยละ 51.50)  

ส่วนที ่2 พบว่าระดบัความคดิเหน็ของกลุ่มตวัอย่างเกีย่วกบัทศันคตขิองบุคลากรทีม่ต่ีอปัจจยัหลกัและปัจจยั

สนับสนุนในการทาํงานภายในองคก์ร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัด ี(Χ = 3.59) โดยขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด ไดแ้ก่ ขอ้ที ่12.

สามารถออกความคิดเห็นและใช้ความรู้ได้อย่างหลากหลาย ( Χ = 3.75) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยตํ่ าสุด ได้แก่   

ขอ้ที ่10.ไดร้บัความ 

ส่วนที่ 3 พบว่าระดบัความคดิเห็นของกลุ่มตวัอย่างเกี่ยวกบัความผูกพนัของบุคลากรที่มีต่อองค์กร โดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (Χ = 3.63) โดยขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด ไดแ้ก่ 2.มคีวามเชื่อมัน่ในการกา้วหน้าขององคก์ร และ

ขอ้ที ่4.มกีารใชค้วามรู ้ความสามารถ อยา่งเตม็ทีเ่พือ่ใหง้านประสบความความสาํเรจ็ (Χ = 3.68) คา่เฉลีย่ตํ่าสดุ ไดแ้ก่ 

ขอ้ที ่1.องคก์รมนีโยบายทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการของเรา (Χ = 3.57) 
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สว่นที ่4 การทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ทศันคตขิองบุคลากรทีม่ต่ีอปัจจยัหลกัและปัจจยัสนบัสนุนภายในองคก์ร

อยูใ่นระดบัด ีการทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่2 ความผกูพนัของบุคลากรทีม่ตี่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก 

การอภิปรายผล  

          จากการวจิยัเรื่องการศกึษาความผูกพนัต่อองค์กรของบุคลากรในบรษิทั โปรเจค เวสท์ เมเน็จเมน้ท์ จํากดั 

สามารถสรุปตามวตัถุประสงคไ์ดด้งันี้ 

         1.ผลการศกึษาระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัทศันคตขิองบุคลากรที่มต่ีอปัจจยัหลกัและปัจจยัสนับสนุนพบว่า 

พบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัด ี

           1.1 บุคลากรส่วนใหญ่ต้องการมีส่วนร่วมในการคดิหรือนําเสนองานมากกว่าที่จะถูกมอบหมาย

ภายใตค้ําสัง่ของผูบ้งัคบับญัชาเพยีงอย่างเดยีว  โดยผูว้จิยัมคีวามเหน็ว่า บุคลากรใหค้วามสาํคญัในการทีจ่ะไดร้บัการ

ยอมรบัและยกย่องกบัตาํแหน่งและหน้าทีข่องงานเป็นอยา่งมาก ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎลีาํดบัขัน้ความตอ้งการของมาส

โลวท์ีร่งัสรรค ์ประเสรฐิศร ี(2548) กล่าวถงึไวว้่า มนุษยม์คีวามตอ้งการเป็นลําดบัขัน้ จากตํ่าไปถงึสงู คอืความตอ้งการ

ทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ความตอ้งการความผูกพนัหรอืการยอมรบั ความตอ้งการการยก

ยอ่ง และความตอ้งการความสาํเรจ็ในชวีติ 

 2.ผลการศกึษาระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความผูกพนัของบุคลากรทีม่ต่ีอองคก์ร พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบั

มาก 

          2.1 บุคลากรส่วนใหญ่มคีวามเชื่อมัน่ในการกา้วหน้าขององคก์รเป็นอย่างมาก โดยผูว้จิยัมคีวามเหน็

ว่า ถา้องคก์รมคีวามมัน่คงและความกา้วหน้าอย่างเหน็ไดช้ดั บุคลากรกม็กัจะมคีวามรูส้กึทีภู่มใิจและผูกพนัต่อองคก์ร

มากขึ้น ตามแนวคดิของวรนุช ทองไพบูลย์ (2543) ความผูกพนัต่อองค์กร เป็นความรู้สกึเป็นพวกเดยีวกนั โดยมี

องค์ประกอบ 3 อย่างคอื การแสดงตนทีม่ต่ีอความภาคภูมใิจขององคก์ร  ความต้องการมสี่วนร่วมเพื่อความกา้วหน้า

และประโยชน์ขององคก์ร  ความภกัดตี่อองคก์รทีย่ดึมัน่ทีจ่ะเป็นบุคลากรขององคก์รต่อไป 

ข้อเสนอแนะ 

      จากผลการวจิยัทําใหท้ราบถงึทศันคตขิองบุคลากรในองค์กรทีม่ต่ีอองค์การเป็นอย่างด ีทางองค์กรสามารถ

ออกแนวทางการพฒันาองค์กรไดอ้ย่างต่อเนื่อง  เพราะบุคลากรส่วนใหญ่ล้วนมคีวามต้องการเตบิโตและก้าวหน้าไป

พรอ้มๆกบัองคก์ร 

      ในส่วนของความผูกพนัของบุคลากรที่มต่ีอองค์กรอยู่ในระดบัมาก องค์กรต้องรกัษามาตรฐานระบบการ

ทาํงานไว ้หรอืเพิม่เตมิไปในทางบวกมากขึน้ เพือ่ใหบุ้คลากรไดท้าํงานรว่มกบัองคก์รใหไ้ดน้านทีส่ดุ 

ประโยชน์ท่ีได้รบั 

         จากผลการศกึษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรในบรษิทั โปรเจค เวสท ์เมเน็จเมน้ท ์ในครัง้นี้ไดท้ราบถงึ 

  1.แนวทางการพฒันาองคก์รใหเ้ตบิโตและกา้วหน้ามากยิง่ขึน้ 

  2.แนวทางการบรหิารจดัการกบับุคลากรทีม่อียูภ่ายในองคก์ร 

  3.แนวทางการแกปั้ญหาหรอืป้องกนัปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้ภายในองคก์ร 
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ข้อเสนอแนะในการทาํวิจยัในอนาคต 
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