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บทคัดย่อ 
 การศึกษานี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือพรรณาระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กรและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
เปรียบเทียบความผูกพันที่มีต่อองค์กรรวมไปถึงประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานของบริษัท สยาม เอ็น 
พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเหตุผลและความ
ผูกพันที่มีต่อองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ท าการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 137 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การทดทอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคุณ 

 
ผลการทดสอบพบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์กรและระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

อยู่ในระดับมากที่สุด และระดับมากในทุกด้าน ปัจจัยส่วนบุคคล ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันในทุกด้าน ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน โดยปัจจัยด้านความรู้สึกมีอิทธิพลมากกว่าปัจจัยด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัด
ฐานทางสังคม 
 
ค าส าคัญ: ความผูกพันต่อองค์กร, ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 
ABSTRACT 
 The purposes of this research were to describe the relationship level of organizational 
commitment and performance effectiveness of including to compare the organizational 
commitment and performance effectiveness of employees in Siam NPR Co., Ltd. to study 
relationship between organizational commitment and performance effectiveness of 
employees. Data were collected from a sample of 137. Employees of organization officers by 
using a questionnaire as a research tool. The statistics used for data analysis were mean, 
standard deviation, t-Test, ANOVA, statistic correlation analysis, and multiple regression 
analysis.  
  

The hypothesis test results showed that the relationship level of organizational 
commitment and performance effectiveness of employees have tended to be at a the highest 
and highs level. Personal factors which different has a level of efficiency in performance not 
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different the organizational commitment influence effectiveness of employees. When separate 
as each division, Found the affective commitment has influence more than continuance 
commitment and normative commitment was the supervisory side and in terms of salary and 
compensation. 
 
Keywords:   Organizational commitment, Performance effectiveness 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) นั้น ผู้บริหารต้องให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาในด้านทรัพยากรบุคคลเป็นอันดับแรกๆ เพราะบุคลากรถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญในการ
ขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล ปัจจัยส าคัญที่มีส่วนช่วย
เสริมสร้างให้ผู้ปฏิบัติงาน เกิดความพึงพอใจและทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับการปฏิบัติงานขององค์กร เพ่ือให้
บรรลุผลตามเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิผลนั้น ก็คือความผูกพันที่มีต่อองค์กร ซึ่งถือเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะ
กระตุ้นผลักดันและชักจูงพฤติกรรมของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
ด้วยความตั้งใจ เต็มใจ กระตือรือร้น น าความรู้และประสบการณ์มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้ได้มากที่สุด มี
ความภักดีต่อองค์กรและอุทิศตนให้กับองค์กร 

เมื่อพิจารณาข้อเท็จจริงจากแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งได้ท าการวิเคราะห์บุคลากร โดยใช้หลักการ
วิเคราะห์ SWOT Analysis และได้ผลลัพธ์ด้านจุดอ่อน (Weaknesses) ของบุคลากรดังนี้ 

1. การปฏิบัติงานภายในส่วนงานยังขาดความเชื่อมโยง สื่อสาร ความเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน 
2. ผู้ปฏิบัติงานบางรายเป็นพนักงานที่มีการรับเข้ามาใหม่ หรือโยกย้ายจากหน่วยงานอ่ืน ซึ่งยังขาด

ความรู้ที่เป็นระบบและความรู้ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน  
3. พนักงานมีความตระหนักในหน้าที่และตื่นตัวกับความรับผิดชอบต่องานที่ปฏิบัติค่อนข้างน้อย 
4. ขาดการปฏิบัติตามวัฒนธรรมองค์กรและพัฒนาแนวคิด รวมถึงคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้เกิด

สิ่งจูงใจและขวัญก าลังใจที่จะท าให้พนักงานทุ่มเทก าลังกายและความคิดในการปฏิบัติงาน 
5. ท างานในลักษณะใช้ความคิดส่วนตัวเป็นหลัก 
ผลการวิเคราะห์จะเห็นได้ว่าจุดอ่อนของพนักงานบริษัท สยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย)เป็น

สาเหตุที่ท าให้การปฏิบัติงานไม่บรรลุตามประสิทธิผล ซึ่งอาจเกิดจากความผูกพันธ์ที่มีต่อองค์กรที่แตกต่างกัน 
การที่บุคลากรจะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น เจ้าหน้าที่ในองค์กรควรมีการพัฒนาตนเอง ซึ่งองค์กรที่ดี
จะมีช่องทางและต าแหน่งงานที่จะเปิดโอกาสให้คนท างานแต่ละคนมีโอกาสก้าวหน้า และเติบโตในสายอาชีพให้
มีการพัฒนาควบคู่ไปกับการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพเป็นการ
ประเมินศักยภาพของบุคคล รวมทั้งด าเนินการฝึกอบรมและเสริมสร้างประสบการณ์เพ่ือเตรียมบุคคลส าหรับ
ความก้าวหน้าในอาชีพโดยส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ได้พัฒนาตนเอง เปิดโอกาสให้คนท างานแต่ละคนมีโอกาส
ก้าวหน้าในงานโดยมุ่งสู่เป้าหมายในอาชีพ ที่ตนถนัด (โกศล สนิทวงษ์, 2556)  

เมื่อบุคลากรนั้นปฏิบัติงานให้แก่องค์กรอย่างเต็มความสามารถ สิ่งที่องค์กรควรตอบแทนกลับให้แก่
บุคลากรนั่นก็คือ การให้สวัสดิการที่ดี องค์กรมีสวัสดิการที่เพียงพอต่อความต้องการของบุคลากรจะเป็นเครื่อง
ยึดเหนี่ยวให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์กร ท าให้องค์กรให้เดินหน้าต่อไปได้ ท าให้บุคลากรเกิดความพึง
พอใจในการท างาน โดยทั่วไปมักจะนึกถึงเงินเดือน ค่าจ้าง และต าแหน่งการงาน ความสะดวกในการท างาน 



ห น้ า  3 | 16 

 

สวัสดิการที่ดีนั้นจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและชีวิตความเป็นอยู่ของบุคลากรให้มีความม่ันคง
มากยิ่งขึ้น (เสริมศักดิ์ สรวญรมย์, 2556) 

ผู้วิจัยได้ท าการสังเกตและสัมภาษณ์พนักงานบางรายในบริษัท สยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) 
พบว่าหัวหน้างานและพนักงานบางส่วนยังไม่พึงพอใจต่อองค์กร ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรมีน้อยตามไปด้วย 
เนื่องจากระบบการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับหรือการประเมินผลงานประจ าปียังไม่สอดคล้องกับผลการปฏิบัติงาน
จริง การสอนงานและคู่มือในการปฏิบัติงานที่ยังไม่เป็นมาตรฐาน พนักงานบางกลุ่มขาดทักษะและโอกาสในการ
ตัดสินใจไม่กล้าคิดหรือทดลองปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ ขาดความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนางาน  ผู้ปฏิบัติงาน
ในระดับปฏิบัติการที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน ไม่สามารถน าเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ด าเนินไปอย่าง
รวดเร็วมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและรวดเร็วมากกว่าก่อนได้ ทั้งนี้อาจเกิดจากการขาด
การกระตุ้นหรือขาดแรงจูงใจให้มีการพัฒนาการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผล การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร 
สนับสนุนการบริหาร ทรัพยากรบุคคลให้เกิดขวัญก าลังใจ การส่งเสริมให้บุคลากรมีก้าวหน้าและพร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มประสิทธิภาพนั้นจึงเป็นสิ่งที่องค์กรควรให้ส าคัญล าดับต้น ๆ 

ดังนั้น จากเหตุผลดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) เพ่ือเป็ นข้อมูลในการ
ปรับปรุงพัฒนาและวางแผนอันเป็นประโยชน์แก่องค์กร เนื่องจากข้อพิสูจน์ในทางทฤษฎีพบว่าพนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์กรจะมีผลผลิตในการท างานที่สูงกว่าพนักงานที่ไม่ผูกพัน ซึ่งจุดนี้เองที่ท าให้ผู้บริหารต้องเข้ามามี
ส่วนในการร่วมสร้างองค์กรให้เกิดผลงานทีด่ีขึ้น 
 
ค าถามในการวิจัย 

1. พนักงานของบริษัท สยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) มีความผูกพันต่อองค์กรและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในระดับใด 
2. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะท าให้ทัศนะเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันหรือไม่ อย่างไร 
3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานของ
บริษัท สยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) หรือไม่ อย่างไร 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. พรรณาระดับความผูกพันที่มีต่อองค์กรและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานของบริษัท    
สยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
2. เปรียบเทียบความผูกพันที่มีต่อองค์กรและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานของบริษัท สยาม 
เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน 
3. ตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงเหตุผลกับความผูกพันที่มีต่อองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานของบริษัท สยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด 

 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
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ในการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท สยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด” ครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ที่จะ
น ามาใช้เป็นแนวทางวิจัย ดังต่อไปนี้ 

 
แนวคิดความผูกพันต่อองค์กร 
 
ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
อเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990 : 710 – 720 ) กล่าวว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อ

องค์กรจะมีลักษณะเป็นบุคคลที่อยู่กับองค์กร ไม่ว่าจะเป็นอย่างไรจะยังคงมาท างานสม่ าเสมอ ทุ่มเทในการ
ท างาน ปกป้องทรัพย์สินของบริษัทและมีเป้าหมายร่วมกับองค์กร 

อเลนและเมเยอร์ มีแนวคิดที่ว่า ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 องค์ประกอบดังนี้ 
1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก (Affective commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก

ความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร การรู้สึกว่าตนเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร เต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์กร 

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันที่
เกิดขึ้น จากการคิดค านวณของบุคคลที่อยู่บนพ้ืนฐานของการลงทุนที่บุคคลให้กับองค์กรและผลตอบแทนที่
บุคคลได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปแบบของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างานว่าจะท างานอยู่ กับ
องค์กรนั้นต่อไปหรือจะโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ที่เกิดขึ้นจากค่านิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม  เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึ้นเพ่ือตอบสนองแทนสิ่งที่บุคคลได้รับจาก
องค์กร แสดงออกในรูปแบบความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร 

สรุปได้ว่า ตามทฤษฎีของ อเลนและเมเยอร์ ท าให้ทราบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
แนวโน้มในการลาออกและพฤติกรรมการลาออก โดยเฉพาะความผูกพันด้านความรู้สึกจะมีความสัมพันธ์มาก
ที่สุด ความผูกพันด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์กับความตั้งใจขาดงานของพนักงานแต่ไม่พบความสัมพันธ์นี้กับ
ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร แต่จะพบความสัมพันธ์ระหว่างการขาดงานอย่างจงใจกับปฏิกิริยาระหว่าง
ความผูกพันด้านความรู้สึกกับด้านการคงอยู่กับองค์กร และพบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน
เพียงเล็กน้อยเท่านั้น โดยเมเยอร์และอเลนมีแนวคิดที่ว่า พนักงานที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกสูงจะท างาน
หนักและมีผลการปฏิบัติงานดีกว่าพนักงานที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกต่ ากว่า และมีความสัมพันธ์ในทางบวก
กับความผูกพันด้านบรรทัดฐาน แต่ไม่พบว่ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร พนักงานที่มี
ความผูกพันด้านความรู้สึกและด้านบรรทัดฐานสูงจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยมักพบมาก
ในความผูกพันด้านความรู้สึกส่วนความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กรพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงลบและไม่มี
ความสัมพันธ์กัน นอกจากนั้นแล้วยังได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในแต่ละด้านมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก คือ การรับรู้ลักษณะของงาน ได้แก่ อิสระในงาน 
ลักษณะเฉพาะของงาน ความส าคัญของงาน ทักษะที่หลากหลาย และปฏิกิริยาของหัวหน้างาน เช่น การรู้สึกว่า
องค์กรสามารถไว้วางใจได้ การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร ซึ่งปัจจัยเหล่านี้มีความสอดคล้องกับการ
ค้นพบของ Steer และ Mottaz ซึ่งกล่าวว่าปัจจัยเหล่านี้จะท าให้เกิดสถานการณ์ การให้รางวัลภายในซึ่งจะ
พัฒนาให้เกิดความผูกพันด้วยความรู้สึก 
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2. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อเนื่อง ได้แก่ อายุงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจใน
อาชีพ และความตั้งใจจะลาออก ซึ่งอายมุีความสัมพันธ์ทางลบกับโอกาสของทางเลือกในงานอื่น ๆ ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานใช้เป็นเครื่องบ่งชี้ถึงการไม่เคลื่อนย้ายการลงทุน เช่น ความสัมพันธ์ ที่ใกล้ชิดกับเพ่ือนร่วมงาน 
การปลดเกษียณ ความตั้งใจจะลาออก มีความสัมพันธ์ทางลบกับความผูกพนต่อเนื่อง เพราะพนักงานที่ตั้งใจจะ
ลาออกจะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับต่ า 

3. ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานของสังคม ได้แก่  ความรู้สึกผูกพันต่อเพ่ือน
ร่วมงาน การรับรู้ได้ถึงการพ่ึงพาองค์กร การมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององค์กร 

 
แนวคิดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 
ความหมายของประสิทธิผล 
ประสิทธิผลในการท างานของบุคคลมีความแตกต่างกัน โดย Griffin and Moorhead (2001 : 46) ได้

ให้ความสนใจในเรื่องพฤติกรรมในการจัดการ ซึ่งอาจจะเป็นได้ทั้งทางตรงและทางอ้อมตามทฤษฎีแบบอย่างดังนี้ 
1. ผลิตภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) คือพฤติกรรมท างานของบุคคลที่มีผลกระทบต่ออ านาจใน

การผลิต ความสามารถในการผลิตของบุคคลสามารถวัดได้จากผลิตภัณฑ์ (Products) หรือบริการที่เขาได้รับ
มอบหมายจากองค์กร 

2. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) คือพฤติกรรมที่เจ้าหน้าที่ปฏิบัติขณะท างานในองค์กรหรือ
ปฏิบัติงานตามที่องค์กรมอบหมายด้วยความเต็มใจ การวัดการปฏิบัติงานโดยมองภาพรวมอย่างกว้างๆ ทั้ง
ทางด้านพฤติกรรมและความสัมพันธ์กับคนอื่นในการท างาน 

3. การขาดงาน (Absenteeism) คือการไม่ปรากฏตัวของบุคลากรในขณะเวลาที่เขาต้องปฏิบัติงาน มี
ขาดหายไปชั่วคราวหรือนาน ๆบางครั้งการเห็นผู้คนขาดงานและพยายามสร้างค าแก้ตัวเพ่ือจะขาดงานหรือใน
บางครั้งก็จะใช้การโทรมาบอกว่าป่วยเพ่ือที่จะได้พักเพ่ิมข้ึนอีกวันหนึ่ง 

4. การโยกย้ายงาน (Movement) คือความคิดที่ตั้งใจจะโยกย้ายไปจากองค์กรโดยไม่กลับมาท างานที่
เดิมต่อไปอีกหากบุคคลผู้นั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดี องค์กรจะต้องเสียค่าฝึกอบรมเป็นจ านวนมากส าหรับการจ้าง
บุคคลใหม่มารับหน้าที่ต่อไป 

5. ทัศนคติของบุคคล (Individual attitudes) คือความคิดเห็นและเป็นตัวแปรที่ก่อให้เกิดประสิทธิผล
ของแต่ละบุคคลที่มีผลกระทบต่อระดับความพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์กรและมี
ผลต่อการมีส่วนที่จะเข้ามาเกี่ยวพันกับองค์กร สิ่งเหล่านี้เป็นบทบาทที่ส าคัญของพฤติกรรมองค์กร 

6. ความเครียด (Stress) คือพฤติกรรมหรือความรู้สึกท่ีบุคคลสนองตอบต่อสิ่งเร้าทั้งด้านจิตใจกายภาพ
และเป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อประสิทธิผลขององค์การภาวะความเครียดที่เพ่ิมข้ึนนั้นท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ทางด้านพฤติกรรมองค์กรและการปฏิบัติงาน 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความหมายของประสิทธิผล ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของ

ประสิทธิผลการท างานว่า หมายถึง ระดับของความสามารถในการใช้ความรู้ความเข้าใจหรือทักษะที่มีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด และบรรลุวัตถุประสงค์ของงานตามมาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนดไว้ภายใต้เงื่อนไขการใช้
ทรัพยากรและระยะเวลาที่มีอยู่อย่างจ ากัด ได้อย่างคุ้มค่าที่สุด 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 

 
ความผูกพันต่อองค์กร 

 
ด้านความต่อเนื่อง 
ด้านความรู้สึก 
ด้านบรรทัดฐาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
สยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) 

 

1. ผลิตภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) 

2. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

3. การขาดงาน (Absenteeism) 

4. การออกจากงาน (Turnover) 

5. ทัศนคติของบุคคล (Individual attitudes) 

6. ความเครียด (Stress) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. รายได้ต่อเดือน 
5. ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

1. การเปรียบเทียบความแตกต่างของทัศนะจากปัจจัยส่วนบุคคล 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการศึกษาวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยมีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากงานเอกสาร งานวิจัยต่าง ๆ ทั้งที่เป็น แนวคิด ทฤษฎี  
เพ่ือสร้างเครื่องมือในการศึกษาโดยใช้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือให้ได้
ข้อมูลที่ครบถ้วนสมบูรณ์และตรงตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาตาม ระยะเวลาที่ก าหนด จึงได้ก าหนดระเบียบ
วิธีการด าเนินการศึกษาวิจัยตั้งแต่การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการการสร้างและหา
ประสิทธิภาพของเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูล 
  

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

2. การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 
ความผูกพันต่อองค์กร 

 
ด้านความต่อเนื่อง 
ด้านความรู้สึก 
ด้านบรรทัดฐาน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
สยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) 

 

1. ผลิตภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) 

2. ผลการปฏิบัติงาน (Performance) 

3. การขาดงาน (Absenteeism) 

4. การออกจากงาน (Turnover) 

5. ทัศนคติของบุคคล (Individual attitudes) 

6. ความเครียด (Stress) 
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 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่  
  1.1  ประชากร ได้แก่ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย)ใน
ต าแหน่งและระดับต่างๆ จ านวน 228 คน 
  1.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บข้อมูล โดยผู้วิจัยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด 
(ประเทศไทย) ในระดับต่างๆ จ านวน 137 คน โดยขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ได้มาจ ากการ
ประมาณค่าสัดส่วนของประชากร 
 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ 

เครื่องมือที่ใช้ในการท าวิจัยครั้งนี้ได้แก่แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ใช้เก็บข้อมูลพนักงานที่
ปฏิบัติงานในบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) โดยจะเป็นค าถามท่ีเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ความผูกพันต่อองค์กร และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 3 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นค าถามแบบเปิดให้เติมข้อความและ
เป็นแบบตรวจรายการ (Check list)  

ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด 
(ประเทศไทย) โดยอ้างอิงตามทฤษฎีของ Allen and Meyer (1990) ประกอบไปด้วย 3 ด้าน คือด้านความ
ต่อเนื่อง ด้านความรู้สึก และด้านบรรทัดฐาน)  
 ส่วนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน สร้างจากแนวคิดของ Griffin 
and Moorhead (2001) ซึ่งสอดคล้องกับกรอบแนวคิดที่ผู้ศึกษาได้ก าหนดไว้ โดยแบ่งเป็น 6 ด้าน 
ประกอบด้วย ผลิตภาพของแต่ละบุคคล ผลการปฏิบัติงาน การขาดงาน การตั้งใจจะลาออก ทัศนคติของบุคคล 
ความเครียด  
 ส าหรับหัวข้อในส่วนที่ 2-3 ลักษณะของแบบวัดเป็นแบบประเมินค่า (Rating scale) โดยพนักงานจะ
ประเมินความรู้สึกของตนเองในแต่ละข้อค าถาม ซึ่งจ าแนกออกเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที่สุด 
 
3. การสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ ได้แก่ 
 ผู้ศึกษาจะตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาโดยการน าไปทดสอบค่าความเที่ยงตรง 
(Validity) และหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ดังนี้ 
 1.ค่าความเที่ยงตรง (Content validity) ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถามแรงจูงใจกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) ไปตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหา 
ความเหมาะสมของข้อค าถาม ความชัดเจนของข้อค าถาม ความเหมาะสมของภาษาที่ใช้ จากนั้นน าไปปรับปรุง
แก้ไขให้เป็นไปตามค าแนะน าและน ากลับไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบอีกครั้ง  
 2.ความน่าเชื่อถือของเครื่องมือ (Reliability) ผู้ศึกษาได้น าแบบสอบถามไปปรับปรุงก่อนเก็บข้อมูล
จริงกับกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติเหมือนกับกลุ่มที่ศึกษาแต่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่างของการศึกษาโดยน าไป
ทดสอบ (Pre-test) กับพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) จ านวน 50 ราย จากนั้นจะได้
น าแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นโดยใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของ Cronbach 
(Cronbach’s reliability coefficient alpha) ได้ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.95 
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4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลมีขั้นตอน ดังนี้  
1. ขอหนังสือจากโครงการทวิปริญญาโท MPA/MBA คณะรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหงถึง

บริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) เพ่ือขออนุญาตด าเนินการเข้าสัมภาษณ์และเก็บข้อมูลในการ
ตอบแบบสอบถามของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) 

2. การเก็บรวบรวมข้อมูลใช้วิธีแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 137 คน โดยให้กรอก
ข้อมูลไปตาม ความจริง และตามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง  

3. น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  
 ในการศึกษาครั้งนี้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยน าข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถามมาตรวจสอบ
ความสมบูรณ์  ความถูกต้องก่อน จากนั้นน าไปลงรหัสเพ่ือประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือให้
คอมพิวเตอร์ท าการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
 ผู้ศึกษาได้ใช้แบบทดสอบแบบประเมินค่า (Rating scale) กับแบบสอบถามตอนที่ 2-3  โดย
ก าหนดระดับลักษณะแบบสอบถามแบบมาตรวัด Likert’s scale ทั้งหมด 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง น้อย น้อยที่สุด ซึ่งแต่ละระดับจะมีคะแนนต่างกัน (Class interval) ตามเกณฑ์การก าหนดระดับจากการ
ค านวณหาอันตรภาคชั้น ก าหนดไว้ดังนี้ 
 เกณฑ์การแปลผลของแบบวัดความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) ผู้ศึกษาได้แบ่งเกณฑ์ออกเป็น 5 ระดับ 
โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยของความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้วย
วิธีหาความกว้างของอันตรภาคชั้น  
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1.สถิติพรรณนา ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและพรรณนาปัจจัยส่วนบุคคลสถิติ
ที่ใช้ คือ ความถี่ (Frequency), ค่าร้อยละ (Percentage), และอธิบายถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) คือ ค่าเฉลี่ย ( Mean) 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 2. สถิติอนุมาน ใช้ส าหรับทดสอบสมมติฐาน เพ่ือเปรียบเทียบความผูกพันต่ อองค์กรและ
ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) โดยจ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคลสถิติที่ใช้คือการทดสอบค่าที (t-test) ในกรณีตัวแปรต้นสองกลุ่มและวิธีการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ในกรณีตัวแปรต้นตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป เมื่อสรุปผลแล้วพบว่ามีความ
แตกต่างจะท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ย รายคู่ด้วยวิธีผลต่างส าคัญน้อยที่สุด (Least Significant 
Difference : LSD) 
 3. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม คือระหว่างความ
ผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) เพ่ือ
ทดสอบสมมติฐาน ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคุณ (Multiple regression analysis) 
 
ผลการวิจัย 
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แสดงให้เห็นว่า ภาพรวมปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ พนักงานส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย กรณีจ าแนกตามอายุ พนักงานส่วนใหญ่อายุระหว่าง 30-39 ปี กรณีจ าแนกตามระดับการศึกษา 
พนักงานส่วนใหญ่อยู่ในระดับต่ ากว่าปริญญาตรี กรณีจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน พนักงานส่วนใหญ่มีรายได้ไม่
เกิน 15,000 บาท และกรณีจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พนักงานส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ระหว่าง 
1– 5 ปี 

สมมติฐานข้อท่ี 1  ระดับของความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
สยาม   เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) มีแนวโน้มอยู่ในระดับสูง 

จากผลการศึกษาภาพรวมความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ พบว่า ล าดับแรกได้แก่ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม รองลงมาได้แก่ ด้านความ
ต่อเนื่อง และล าดับสุดท้ายได้แก่ ด้านความรู้สึก 

จากผลการศึกษาภาพรวมของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แปลผลอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ย 3 ล าดับ พบว่า ล าดับแรกได้แก่ ด้านการขาดงาน รองลงมา
ได้แก่ ด้านการออกจากงาน และล าดับสุดท้ายได้แก่ ด้านผลการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 

ตารางที ่1 แสดงระดับของความผูกพันต่อองค์กรและระดับของประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท  
สยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) โดยภาพรวม 

ความผูกพันต่อองค์กร ระดับความผูกพันองค์กร 
�̅� S.D. แปลผล 

1.ด้านความรู้สึก 
2.ด้านความต่อเนื่อง 
3.ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

4.204 
4.206 
4.226 

0.307 
0.279 
0.270 

มาก 
มาก 

มากที่สุด 
ภาพรวมความผูกพันองค์กร 4.212 0.217 มากที่สุด 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

�̅� S.D. แปลผล 
1.ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล 
2.ด้านผลการปฏิบัติงาน 
3.ด้านการขาดงาน 
4.ด้านการออกจากงาน 
5.ด้านทัศนคติของบุคคล 
6.ด้านความเครียด 

4.178 
4.285 
4.329 
4.290 
4.258 
4.170 

0.404 
0.376 
0.435 
0.343 
0.383 
0.350 

มาก 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
ภาพรวมความผูกพันองค์กร 4.251 0.234 มากที่สุด 

 

สมมติฐานข้อที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะท าให้ความผูกพันธ์ต่อองค์กรกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

1. ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
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 ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ การศึกษา รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่ท าให้ทัศนะต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันในทุกด้าน 
 
 

2. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
 ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ การศึกษา รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่ท าให้ทัศนะต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกันในทุกด้าน 

 สมมติฐานข้อที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
 ผลการศึกษาพบว่า เฉพาะปัจจัยด้านความรู้สึกเท่านั้นที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ด้วยนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยปัจจัยด้านความรู้สึกสามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้
ร้อยละ 23.90 ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี 
อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด โดยหากพิจารณาเป็นรายด้าน จะเห็นได้ว่าปัจจัยด้านความรู้สึกมีอิทธิพลมากกว่า
ปัจจัยด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 
ตารางที่ 2 ค่าอิทธิผลของความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยาม เอ็น 

พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
 
 b SE Beta t Sig. 

ค่าคงที ่ 2.434 0.354  6.882 0.000 
ดา้นความรู้สึก 
ดา้นความต่อเน่ือง 
ดา้นบรรทดัฐานทางสังคม 

0.296 
0.136 
0.000 

0.069 
0.073 
0.070 

0.387 
0.163 
0.000 

4.273 
1.863 
-0.003 

0.000 
0.065 
0.998 

Adjusted R2 = 0.239    F =  13.940  Sig.F = 0.000           
 
 สมมติฐานที่ 1 ระดับของความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
สยาม เอ็น พี อาร์ จ ากัด (ประเทศไทย) มีแนวโน้มอยู่ในระดับสูง 
 1.ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 โดยภาพรวมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด อยู่
ในระดับมากท่ีสุด ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สามารถแสดงได้ดังนี้ 1) ด้านความรู้สึก แปลผลอยู่ในระดับมาก 
2) ด้านความต่อเนื่อง แปลผลอยู่ในระดับมาก และ 3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม แปลผลอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 2.ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 โดยภาพรวมประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สามารถแสดงได้ดังนี้ 1) ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล แปล
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ผลอยู่ในระดับมาก 2) ด้านผลการปฏิบัติงาน แปลผลอยู่ในระดับมากที่สุด 3) ด้านการขาดงาน แปลผลอยู่ใน
ระดบัมากที่สุด 4) ด้านการออกจากงาน แปลผลอยู่ในระดับมากที่สุด 5) ด้านทัศนคติของบุคคล แปลผลอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และ 6) ด้านความเครียด แปลผลอยู่ในระดับมาก  
 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันจะท าให้ความผูกพันธ์ต่อองค์กรกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 1.ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
 ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ การศึกษา รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่ท าให้ทัศนะต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันในทุกด้าน 
 2.ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน  
 ผลการศึกษาพบว่า เพศ อายุ การศึกษา รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่ท าให้ทัศนะต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกันในทุกด้าน 
 สมมติฐานที่ 3 ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด  
 ผลการศึกษาพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด โดยหากพิจารณาเป็นรายด้าน จะเห็นได้ว่าปัจจัยด้านความรู้สึก
มีอิทธิพลมากกว่าปัจจัยด้านความต่อเนื่องและด้านบรรทัดฐานทางสังคม 
 
อภิปรายผล 

จากการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

การวิเคราะห์เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทสยาม เอ็น พ ีอาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่าภาพรวมระดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับ
มากที่สุด และปัจจัยที่พนักงานรู้สึกว่าท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรคือ ด้านบรรทัดฐานทางสังคม ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะพนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานประจ าที่มีอายุงานค่อนข้างสูง มีความผูกพันต่อองค์กรเป็นระยะ
เวลานาน ทั้งยังมีการปลูกฝังให้ปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมองค์กรและการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบขององค์กร
อย่างเคร่งครัด อีกทั้งพนักงงานส่วนใหญ่มีความยินดีที่จะเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วยความสมัครใจ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เฉลิมภัทร วิชกูล (2559) จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานบริษัทแน็ชเชอรัลรับเบอร์เธร็ด จ ากัด  จากการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับความคิดเห็นมากที่สุด ได้แก่ ด้านบรรทัดฐาน
ทางสังคมที่จะจงรักภักดีและพร้อมรักษาประโยชน์ขององค์กร โดยสมาชิกในองค์กรไม่เคยมีความคิดที่จะย้าย
ไปร่วมงานกับองค์กรคู่แข่ง หรือแม้ว่ามีข้อเสนอที่เป็นประโยชน์มากกว่าก็ไม่รู้สึกที่จะลาออกจากองค์กร ซึ่ง
แตกต่างจากงานวิจัยของนุชติมา รอบคอบ (2561) ศึกษาเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ  ศึกษา
เฉพาะกรณีองค์การเภสัชกรรม สังกัดส านักงานใหญ่ ราชเทวี พบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์กรอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านความรู้สึกเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์กร รองลงมาคือด้านความต่อเนื่องและการคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์กร 
อยู่ในระดับปานกลาง ในขณะที่ด้านความห่วงใยและด้านการปกป้องชื่อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กรอยู่ใน
ระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของนุตชา  ภิญโญภาพ (2557) เรื่องความสัมพนธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตใน
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การท างานกับความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาบริษัทขนส่งข้าวข้ามชาติแห่งหนึ่ง พบว่าความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อ
องค์กรด้านนี้เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  

เปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทสยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่มีความแตกต่างกันทั้งด้านความรู้สึก 
ด้านความต่อเนื่อง และด้านบรรทัดฐานทางสังคม และเมื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงาน พบว่า เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา รายได้ และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่มีความแตกต่างกันทั้งด้านผลิตภาพของแต่ละ
บุคคล ด้านผลการปฏิบัติงาน ด้านการขาดงาน ด้านการออกจากงาน ด้านทัศนคติของบุคคล และด้าน
ความเครียด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนพร  แย้มสุดา (2549) ศึกษาเรื่องความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กร
ของบุคลากรกรม แพทย์ทหารเรือ ผลการวิจัยพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมแพทย์
ทหารเรือที่มี อายุ และเพศต่างกันไม่มีความแตกต่างกัน  

การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท สยาม เอ็น พี 
อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่าปัจจัยด้านความรู้สึกมีอิทธิผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากพนักง
งานส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่มีอายุงานค่อนข้างนาน มีความผูกพันกับองค์กรมาเป็นเวลานาน จึงมีความรู้สึกรัก
และอบอุ่นเมื่อได้เข้าท างานที่องค์กรแห่งนี้  โดยพนักงานรู้สึกว่าองค์เปรียบเสมือนบ้านอีกหลังและเพ่ือน
ร่วมงานก็เปรียบเสมือนคนในครอบครัวของตน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนพร แย้มสุดา (2549) ศึกษา
เรื่อง ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรกรมแพทย์ทหารเรือ ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะที่ปฏิบัติตาม
วัฒนธรรมขององค์กร ความก้าวหน้าและผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง กับความ
ยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย 

จากผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด ผู้ศึกษาจ าแนกข้อเสนอแนะออกเป็น 3 
ประการ ได้แก่ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยต่อไป 
1. ข้อเสนอแนะเชิงนโนบาย 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร จากผลการศึกษา พบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม
อยู่ในระดับสูงมาก ในขณะที่ด้านความรู้สึก และด้านความต่อเนื่องอยู่ในระดับมาก ดังนั้น  

1) ด้านความรู้สึก จึงเสนอให้ผู้บริหารของบริษัทเสนอนโยบาย จัดหัวข้อฝึกอบรม หรือกิจกรรมเพ่ือ
สร้างความตระหนักและสานสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์กร ให้พนักงานรู้สึกถึงความผูกพันและความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร โดยเปรียบเสมือนองค์กรเป็นบ้านอีกหลังและเพ่ือนร่วมงานเปรียบเสมือนคนใน
ครอบครัว  

2) ด้านความต่อเนื่อง จึงเสนอให้ผู้บริหารของบริษัท ก าหนดและเร่งขับเคลื่อนนโยบายในด้านการ
ช่วยเหลือบรรเทาความเดือนร้อนระยะสั้นให้กับพนักงานและสร้างแรงจูงใจในเรื่องค่าตอบแทนสวัสดิการ เพ่ือ
ยกระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับผลประโยชน์ที่ตอบแทนความต้องการได้
อย่างเพียงพอ เพ่ือเพ่ิมความต่อเนื่องด้านการรักษาสภาพความเป็นสมาชิกขององค์กรให้มากข้ึน 

3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม จึงเสนอให้ผู้บริหารของบริษัท ก าหนดวัฒนธรรมองค์กร และเร่งรณรงค์
ปลูกจิตส านึกให้พนักงานตระหนักถึงการรักษาข้อก าหนดและการปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมองค์กร อีกทั้งเพ่ิม
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ความน่าสนใจสอดแทรกในกิจกรรมของบริษัท อาจเพ่ือความสนุกสนานหรือเพ่ือผ่านคลายบรรยากาศในการ
ท างานให้พนักงานรู้สึกอยากเข้าร่วมกิจกรรมของบริษัทมากขึ้น อาจเป็นการแจกของรางวัล ต่างๆ 

ด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษา พบว่า ด้านผลการปฏิบัติงาน ด้านการขาดงาน 
ด้านการออกจากงาน และด้านทัศนคติของบุคคล อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล และ
ด้านความเครียด อยู่ในระดับมาก ดังนั้น 

1)  ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล จึงเสนอให้ผู้บริหารของบริษัทจัดอบรมให้ความรู้พนักงานเรื่องการ
เพ่ิมทักษะความรู้ ความเข้าใจในเนื้อหาของการท างานที่ได้รับมอบหมาย และเพ่ิมขวัญก าลังใจในการท างานให้
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2) ด้านผลการปฏิบัติงาน จึงเสนอให้ผู้บริหาร มีการก าหนดเกณฑ์วัดระดับความสามารถในการท างาน
ของพนักงาน เพ่ือทดสอบทักษะความรู้ และเพ่ิมทักษะความรู้ ความเข้าใจในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 
รวมถึงให้ความช่วยเหลือและค าแนะน าเป็นอย่างดีตลอดเวลาในกรณีที่พนักงานประสบปั ญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

3) ด้านการขาดงาน จึงเสนอให้ผู้บริหาร ก าหนดนโยบาย พร้อมรณรงค์ให้พนักงานตะหนักและเห็น
ความส าคัญ รวมถึงผลกระทบในกรณีพนักงานขาดงาน หรือลางานโดยไม่ได้แจ้งผู้บังคับบัญชาล่วงหน้า 

4) ด้านการออกจากงาน จึงเสนอให้ผู้บริหาร เร่งค้นหาข้อความคิดเห็นจากพนักงานในส่วนด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ เพ่ือปรับปรุงให้สามารถตอบสนองและจูงใจให้พนักงานอยากที่จะท างานอยู่
กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง โดยไม่คิดอยากไปร่วมงานกับองค์กรอื่น 

5) ด้านทัศนคติของบุคคล จึงเสนอให้ผู้บริหาร เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถวิจารณ์และแสดงความ
คิดเห็น รวมถึงข้อเสนอแนะในหัวข้อที่เกี่ยวกับการท างานได้อย่างอิสระ รวมถึงปรับปรุงแผนการท างานและ
โครงสร้างการท างานให้ทันสมัยและเหมาะสมกับพนักงานมากท่ีสุด 

6) ด้านความเครียด จึงเสนอให้ผู้บริหารของบริษัทสร้างกิจกรรม คลายเครียดให้กับพนักงาน และ
สอดแทรกกิจกรรมในการท างานให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมีความสุข และสร้างบรรยากาศในการ
ท างานให้น่าอยู่มากขึ้น ไม่ตึงเครียดมากจนเกินไป 
2. ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

ด้านความผูกพันต่อองค์กร จากผลการศึกษา พบว่าความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม
อยู่ในระดับสูงมาก ในขณะที่ด้านความรู้สึก และด้านความต่อเนื่องอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเชิง
ปฏิบัติการดังต่อไปนี้  

1) ด้านความรู้สึก องค์กรควรจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กรที่ท าให้พนักงานมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีความรู้สึกว่าองค์กรเป็นครอบครัว ให้ความช่วยเหลือร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหา
ต่างๆในการท างานเพ่ือให้เกิดความสามัคคีและผลงานที่ออกมาดี 

2) ด้านความต่อเนื่อง ผู้บริหารต้องก าหนดปัจจัยที่สามารถจูงใจพนักงานให้อยากท างานที่องค์กร
อย่างต่อเนื่อง คือ ปัจจัยพ้ืนฐานที่เป็นสิ่งส าคัญที่จะขาดไม่ได้ หรือปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และการ
อ านวนความสะดวกต่างๆที่เอ้ืออ านวยในการท างานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 

3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม จึงเสนอให้ผู้บริหารของบริษัท ก าหนดวัฒนธรรมองค์กร และเร่งรณรงค์
ปลูกจิตส านึกให้พนักงานตระหนักถึงการรักษาข้อก าหนดและการปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมองค์กร อีกทั้งให้
ความช่วยเหลือร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาต่างๆในการท างานเพื่อให้เกิดความสามัคคีและผลงานที่ออกมาดี 
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ด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษา พบว่า ด้านผลการปฏิบัติงาน ด้านการขาดงาน 
ด้านการออกจากงาน และด้านทัศนคติของบุคคล อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล และ
ด้านความเครียด อยู่ในระดับมาก ดังนั้น 

1)  ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล จึงเสนอให้ผู้บริหารควรมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถและ
มีข้ันตอนการท างานที่ชัดเจน เพ่ือให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน ท าให้พนักงานเกิดความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความสามารถและความพยายามในการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลดีต่อความผูกพันต่อองค์กร  

2) ด้านผลการปฏิบัติงาน จึงเสนอให้ผู้บริหาร ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและเกณฑ์การ
วัดผลในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสมและโปร่งใส เพ่ือให้เกิดความเชื่อมั่นและเต็มใจที่จะ
คงไว้ ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป 

3) ด้านการขาดงาน จึงเสนอให้ผู้บริหาร เพ่ิมจ านวนวันลางานให้เหมาะสม และก าหนดการแจ้ง
สาเหตุการลางาน กรณีมีความประสงค์จะลางานและแจ้งเหตุผลต่อผู้บังคับบัญชา พร้อมรณรงค์ให้พนักงานตะ
หนักและเห็นความส าคัญ รวมถึงผลกระทบในกรณีพนักงานขาดงานโดยไม่ได้รับอนุญาติ หรือลางานโดยไม่ได้
แจ้งผู้บังคับบัญชาล่วงหน้า 

4) ด้านการออกจากงาน จึงเสนอให้ผู้บริหาร ผู้บริหารต้องก าหนดปัจจัยที่สามารถจูงใจพนักงานให้
อยากท างานคือ และเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่องค์กรมอบให้พนักงานมว่ามีผลดีมากเพียงใด และมีผลดี
มากกว่าองค์กรอ่ืนอย่างไร รวมถึงการสร้างบรรยากาศในการท างานให้เกิดความสุข และความสบายใจในการ
ท างานให้พนักงานมากข้ึน 

5) ด้านทัศนคติของบุคคล จึงเสนอให้ผู้บริหาร ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานเสนอแนะและ
แลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นในการก าหนดแนวทางและการวางแผนปฏิบัติงานทั้งนี้จะต้องสนับสนุนด้านงบประมาณ
ในการสร้างสรรค์ผลงานของพนักงานอย่างเต็มที่  

6) ด้านความเครียด จึงเสนอให้ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร สร้าง
รอยยิ้มในการท างานให้พนักงานมากขึ้น หรือกิจกรรมที่ท าให้พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ให้ความ
ช่วยเหลือร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาต่างๆในการท างานเพ่ือให้เกิดความสามัคคีและผลงานที่ออกมาดี หรือ
ผ่อนคลายความตึงเครียดในการท างาน 
 
ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยต่อไป 

1. ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนที่อาจส่งผลกระทบต่อความผูกพันต่อองค์กร เช่น ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมหรือลักษณะส่วนบุคคลของผู้บริหารที่พ่ึงประสงค์ของพนักงานบริษัท สยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศ
ไทย) จ ากัด 

2. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ ข้อมูล ซึ่งเป็น
ลักษณะการวิจัยเชิงปริมาณเพียงด้านเดียว ในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาวิจัยในลักษณะเชิงคุณภาพ 
เพ่ือให้ข้อมูลที่ครอบคลุมและมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

3. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็น หากมีการใช้
วิธีการรวบรวมข้อมูลลักษณะอ่ืนเข้าร่วมด้วย เช่น การสัมภาษณ์  จะช่วยให้ได้รับข้อมูลที่ครอบคลุมประเด็น
ส าคัญและชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

4. ควรมีการศึกษาถึงสาเหตุ ปัจจัย ผลกระทบ และแนวทางการแก้ไขความผูกพันต่อองค์กรและ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยาม เอ็น พี อาร์ (ประเทศไทย) จ ากัด ในด้านความต้องการ
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ธ ารงความเป็นสมาชิกของพนักงาน เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานบุคคลและเสริมสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรให้มากยิ่งข้ึน 
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