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ค าน า 
 

 ความพึงพอใจในงานและความผูกพันของพนักงานในองค์กร ถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์อย่างมาก
กับความส าเร็จขององค์กรในด้านผลการปฏิบัติงาน การรักษาพนักงาน ความพึงพอใจของลูกค้า รวมถึง
ผลตอบแทนโดยรวมขององค์กร โดยความพึงพอใจในงานส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดีและ          
มีประสิทธิผล ซึ่งความพึงพอใจในการท างานนั้นมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร (Mottaz, 1998; Lambert, 
2001) ถ้าหากบุคคลในองค์กรไม่มีความพึงพอใจในการท างาน จะท าให้ผลการปฏิบัติงานต่ า มีการขาดงาน
และลาออกจากองค์กรในที่สุด ในทางตรงกันข้าม หากบุคคลในองค์กรมีความพึงพอใจในการท างานสูงจะมีผล
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น ความส าคัญของความพึงพอใจในงานนั้นอาจส่งผลที่ไม่พึงประสงค์ต่อ
องค์กรได้ หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองตามความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรเพ่ิมขึ้นได้ สมาชิกจะรู้สึก
ไม่อยากอยู่กับองค์กรจนถึงขั้นที่สมาชิกจะหาทางที่จะไปอยู่องค์กรอ่ืน (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 
2542 : 143) ในขณะเดียวกันความผูกพันองค์กรจะเป็นเรื่องของความคิดและความรู้สึกของพนักงานต่อ
เรื่องราวต่างๆ ขององค์กรว่าเขารู้สึกพอใจหรือไม่พอใจอย่างไร ซึ่งความผูกพันจะมีความลึกซึ้งมากกว่า  เพราะ
เป็นเรื่องของความรู้สึกที่อยากจะทุ่มเท อยากจะรับผิดชอบ และอยากจะสร้างผลงานให้กับองค์กร พนักงาน
อาจจะรู้สึกพึงพอใจกับนโยบายต่าง ๆ ของบริษัท แต่อาจจะไม่รู้สึกผูกพันเลยก็ได้ ดังนั้น ถ้าองค์กรสามารถท า
ให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานและผูกพันต่อองค์กรได้มากเท่าใด ก็จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจที่จะแสดง
ศักยภาพในการปฏิบัติงาน มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ทุ่มเทความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์กรในที่สุด 
 นอกจากนั้นหากพนักงานในองค์กรมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับสูง  
จะส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และจะส่งผลต่อการได้เปรียบ
ทางการแข่งขันและองค์กรสามารถเติบโตในอนาคตได้อย่างยั่งยืน 
 จากเหตุผลของที่มาและความส าคัญของความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรส่งผลให้การยาง
แห่งประเทศไทยเล็งเห็นถึงความส าคัญและได้จัดท ารายงานการศึกษาความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากร
บุคคลและความผูกพันองค์กรของพนักงาน กยท. เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงการด าเนินงานด้านทรัพยากร
บุคคลแก่พนักงาน กยท. ให้มีความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรเพ่ิมขึ้น  
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บทสรุปผู้บริหาร 
 การวิจัยในครั้งนี้ได้ท าการศึกษา เรื่อง ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กร 
ของพนักงานการยางแห่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากร
บุคคลและความผูกพันองค์กรของพนักงานการยางแห่งประเทศไทย (2) เพื่อศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของการยางแห่งประเทศไทย (3) เพื่อศึกษาความคาดหวังใน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงานการยางแห่ง
ประเทศไทย โดยประชากรในงานวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานการยางแหง่ประเทศไทยทั้งในส านักงานใหญ่ กยท.เขต และ
หน่วยงานภายใต้ กยท.เขต ทั่วประเทศ โดยให้พนักงานท าผ่านแบบสอบถามออนไลน์ ซึ่งได้รับผลการส ารวจและ
สามารถน ามาใช้ได้จริงจ านวนทั้งหมด 1,051 คน จากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์เพื่อน าไปสู่ 
การอภิปรายผลการศึกษา 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บแบบสอบถามประกอบด้วย 5 ส่วน ดังนี้ (1) แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
(2) แบบสอบถามความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล (3) แบบสอบถามความผูกพันองค์กร (4) ความคาดหวัง
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงาน กยท. (5) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ คือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบ
เป็นขั้นตอน โดยผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. ผลการศึกษาความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านย่อยแล้ว พบว่า ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในระดับมาก มี 6 ด้าน ดังนี้ 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ด้านความสมดุลในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อม  ด้านการบริหารค่าตอบแทน ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง
และอัตราก าลัง ตามล าดับ ส าหรับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในระดับปานกลาง มี 5 ด้าน ดังนี้ 
ด้านการฝึกอบรม ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล  ด้านกระบวนการสื่อสารของ กยท. ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน และด้านการท างานเชิงรุกของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ตามล าดับ  

ผลการศึกษาความผูกพันองค์กรของพนักงาน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาราย
ด้านย่อย พบว่า ความผูกพันองค์กรของพนักงานที่อยู่ในระดับมาก มี 2 ด้าน ดังนี้ ด้านจิตใจและด้านบรรทัดฐาน 
ตามล าดับ ส าหรับความผูกพันองค์กรของพนักงานที่อยู่ในระดับปานกลาง มี 1 ด้าน ดังนี้ ด้านการคงอยู ่

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร 
พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม มี 8 ปัจจัย คือ ปัจจัย
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านระบบการสรรหา บรรจุ
แต่งตั้งและอัตราก าลัง ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และ
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ มี 8 
ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านความปลอดภัย 
สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ด้าน
กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน การด าเนินงานเชิงรุกของงาน
ทรัพยากรบุคคล และด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง 

ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ มี 2 
ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง
และอัตราก าลัง 
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ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน มี 
5 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวติส่วนตัว  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ และด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ 

ผลการศึกษาที่ได้สามารถน าไปเป็นแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรเพื่อใช้ใน
การปรับปรุง พัฒนา และเลือกวิธีที่เหมาะสมเพื่อเสริมสร้างความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรให้กับ
พนักงานการยางแห่งประเทศไทยซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์กร 

ค าส าคัญ : ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล ความผูกพันองค์กร  
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 หลักการและเหตุผล 
 

จากสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วองค์กรแต่ละแห่งได้ให้ความส าคัญกับ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น เนื่องจากเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์อย่างมากกับ
ความส าเร็จขององค์กรในด้านผลการปฏิบัติงาน การรักษาพนักงาน  ความพึงพอใจของลูกค้า รวมถึง
ผลตอบแทนโดยรวมขององค์กร โดยความพึงพอใจในงานส่งผลให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ดีและ          
มีประสิทธิผล ซึ่งความพึงพอใจในการท างานนั้นมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร (Mottaz, 1998;Lambert, 
2001) ถ้าหากบุคคลในองค์กรไม่มีความพึงพอใจในการท างาน จะท าให้ผลการปฏิบัติงานต่ า มีการขาดงาน
และลาออกจากองค์กรในที่สุด ในทางตรงกันข้าม หากบุคคลในองค์กรมีความพึงพอใจในการท างานสูงจะมีผล
ทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น ความส าคัญของความพึงพอใจในงานนั้นอาจส่งผลที่ไม่พึงประสงค์ต่อ
องค์กรได้ หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองตามความพึงพอใจของพนักงานในองค์กรเพ่ิมขึ้นได้ สมาชิกจะรู้สึก
ไม่อยากอยู่กับองค์กรจนถึงขั้นที่สมาชิกจะหาทางที่จะไปอยู่องค์กรอ่ืน (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 
2542 : 143) ในขณะเดียวกันความผูกพันต่อองค์กร เป็นระดับความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วยความเต็มใจ และสามารถวัดได้จากการที่
พนักงานมีความเชื่อมั่นอย่างสูงในแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมของตนที่
สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร รวมทั้งการที่พนักงานมีการใช้ความสามารถความพยายามของตนอย่างเต็มท่ี 
เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความส าเร็จและการที่พนักงานมีความต้องการที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์กร
ถึงแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์กรอ่ืน หรือเกิดสภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ พนักงานจะไม่คิดหรือมี
ความต้องการที่จะลาออกจากองค์กร (Steers, 1977 : 46) โดยความผูกพันของพนักงานนั้น จะแตกต่างจาก
ความพึงพอใจของพนักงาน โดยจะเป็นเรื่องของความคิดและความรู้สึกของพนักงานต่อเรื่องราวต่าง  ๆ ของ
องค์กรว่าเขารู้สึกพอใจหรือไม่พอใจอย่างไร ซึ่งความผูกพันจะมีความลึกซึ้งมากกว่า เพราะเป็นเรื่องของ
ความรู้สึกที่อยากจะทุ่มเท อยากจะรับผิดชอบ และอยากจะสร้างผลงานให้กับองค์กร พนักงานอาจจะรู้สึก
พึงพอใจกับนโยบายต่าง ๆ ขององค์กร แต่อาจจะไม่รู้สึกผูกพันเลยก็ได้ ดังนั้นการส ารวจเพียงความพึงพอใจ
ของพนักงานนั้น อาจจะไม่เพียงพอที่จะทราบถึงความรู้สึกผูกพันของพนักงานได้เลย จากที่กล่าวมาท าให้
องค์กรต่างๆ ได้ให้ความส าคัญในการสร้างความผูกพันองค์กรให้กับพนักงาน เพราะจะส่งผลดีต่อองค์กรและ
ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ อย่างไรก็ตามการสร้างความรู้สึกผูกพันของพนักงานต่อองค์กรนั้น เป็นเรื่องที่
ท าได้ค่อนข้างยาก เพราะต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่าย ในการสร้างให้พนักงานรู้สึกดีและรักในองค์กร โดย
ในปัจจุบันมีนักวิชาการและสถาบันต่างๆ ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรไว้
จ านวนมาก ซึ่งปัจจัยต่างๆ ได้แก่ เรื่องเกี่ยวกับการที่องค์กรได้ให้ลักษณะงานและค่าตอบแทน รวมถึงสวัสดิการที่
มีความเหมาะสมแก่พนักงาน มีการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน มีการสร้างความรู้สึกที่ดีทางด้านจิตใจให้เกิด
ขึ้นกับพนักงาน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้ากับพนักงาน ซึ่งปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ถือเป็นปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานซึ่งมีส่วนส าคัญที่จะเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความผูกพันองค์กร  

 

ดังนั้น ถ้าองค์กรสามารถท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรได้มากเท่าใด  
ก็จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์กรต่อไป ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ ซึ่ง
จะเป็นผลดีต่อองค์กรในที่สุด ในทางกลับกันหากเมื่อใดที่บุคคลมีความพึงพอในใจงานและความผูกพันต่อ
องค์กรน้อย ความต้องการที่จะอยู่ในองค์กรก็ย่อมน้อยตามไปด้วย บุคคลเหล่านี้หากคงอยู่ในองค์กรต่อไปก็จะ
ท างานให้องค์กรด้วยความเฉื่อยชา ขาดความกระตือรือร้น ซึ่งจะไม่เป็นผลดีต่อองค์กรเลย และเมื่อใดที่มี
โอกาสก็จะหาทางออกจากองค์กรไปสู่องค์กรใหม่ที่ตนคิดว่าดีกว่า การที่บุคคลออกจากองค์กรโดยสมัครใจ
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บ่อยครั้งนั้น นอกจากจะเป็นเครื่องแสดงให้เห็นว่า องค์กรนั้นไม่สามารถสร้างความผูกพันให้แก่สมาชิกได้แล้ว 
องค์กรยังจะต้องรับภาระในการสรรหาคนใหม่เข้ามาทดแทนคนเก่า ซึ่งท าให้องค์กรต้องเสียเวลาและทรัพยากร
ต่างๆ รวมทั้งจะต้องฝึกฝนคนที่เข้ามาใหม่ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานแทนคนเก่าที่ลาออกไปด้วย 

 

การยางแห่งประเทศไทยจึงได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กร 
ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร รวมทั้งการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล กยท. จึงได้ท าการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กร เพ่ือน าผลการศึกษาที่ได้มา
ก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรแก่พนักงาน โดยจัดท าในรูปแบบของ
แผนงานการสร้างความความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุง              
การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล อีกทั้ง ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.)   
ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ประเมินด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management : HCM) หัวข้อ 4 
สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ ประเด็นย่อย 4.1 ความผูกพันองค์กร/ค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร/การจัดการการเปลี่ยนแปลง/จรรยาบรรณและจริยธรรม ให้องค์กรต้องมีแนวทางใน       
การสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  โดยการสร้างความผูกพันองค์กร 
(Employee engagement) จะต้องทราบถึงระดับความผูกพันและปัจจัยด้านความผูกพันของบุคลากร และมี
การเสริมสร้างเพ่ือยกระดับความผูกพันองค์กร ตลอดจนการต่อยอดสู่การสร้างประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร 
(Employee experience) 

1.2 วัตถุประสงคใ์นการศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กรของพนักงาน  

การยางแห่งประเทศไทย 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ

การยางแห่งประเทศไทย 
3. เพื ่อศึกษาความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคล ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงานการยางแห่งประเทศไทย 

1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 
การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กร คาดหวังว่าจะเกิดประโยชน์ต่อทั้ง

ผู้บริหาร พนักงานในองค์กร ดังนี้ 
1. ท าให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กรของพนักงานเพ่ือ

น ามาจัดท าแผนงาน 
2. ท าให้ทราบปัจจัยต่าง ๆ ในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ซึ่งจะเป็นข้อมูล

ในการเสริมสร้างและปรับปรุงการด าเนินงานขององค์กร 
3. ใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศให้แก่ผู้บริหารขององค์กรในการก าหนดและพัฒนากลยุทธ์ด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างให้พนักงานมีความผูกพันองค์กรเพ่ิมขึ้น 
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1.4 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 การศึกษาครั้งนี้ได้ใช้กรอบแนวคิดจากภาพที่ 1 มาศึกษาข้อมูลและก าหนดแนวทางในการศึกษาความพึง
พอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กรของพนักงาน กยท. 
 

ภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.5 ขอบเขตการศึกษา 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรของพนักงานการยางแห่ง
ประเทศไทยซึ่งฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาไว้ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ ศึกษาในการยางแห่งประเทศไทยทั้งใน ส านักงานใหญ่  กยท.เขต และ
หน่วยงานภายใต้ กยท.เขต ทั่วประเทศ 

2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรในการศึกษา จะศึกษาจากพนักงานในการยางแห่งประเทศไทย
ทั้งในส านักงานใหญ่ กยท.เขต และหน่วยงานภายใต้ กยท.เขต ทั่วประเทศ 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลา ช่วงระยะเวลาที่ให้พนักงานตอบแบบสอบถามฯ เริ่มตั้งแต่วันที่ 12 
พฤษภาคม ถึงวันที่ 22 พฤษภาคม 2563 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
พนักงานการยางแห่งประเทศไทย หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในการยางแห่งประเทศไทย สังกัด

ส านักงานใหญ่ กยท. เขต และหน่วยงานภายใต้ กยท. เขตท่ัวประเทศในรอบปีงบประมาณ 2563 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์เชิงบวกที่มีต่อภาระงาน ความสัมพันธ์กับ

ผู้ร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน หรือทัศนคติที่ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
ลักษณะของความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 
1.  ความพึงพอใจในงานด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง  หมายถึง ความพึงพอใจ

ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้มีประสิทธิภาพและทันต่อความต้องการ โดยการก าหนดอัตราก าลังที่
เหมาะสมและเสาะแสวงหาบุคลากร โดยเลือกสรรให้ได้คนดีที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานหรือ
ต าแหน่งหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ  

2.  ความพึงพอใจในงานด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิดจากการได้รับ
โอกาสที่ดีในการเลื่อนต าแหน่ง และความก้าวหน้าในการท างานตามความสามารถและมีความยุติธรรมเสมอภาค
ระหว่างพนักงานด้วยกัน 

ความผูกพันองค์กร  
1. ด้านจิตใจ 
2. ด้านการคงอยู ่
3. ด้านบรรทัดฐาน 

(Allen & Meyer ,1991) 

ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลของพนักงาน 
 

1. ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง  
2. ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
3. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
4. ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
5. การบริหารผลตอบแทน สวสัดิการและสิทธิประโยชน ์
6. การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
7. การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน 
8. ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล 
9. การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล 
10. กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. 
11. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
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3.  ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
1) ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง  ความพึงพอใจต่อ

ผู้บังคับบัญชาที่เป็นหัวหน้างานโดยตรง อันเกิดจากการที่ผู้บังคับบัญชาได้แสดงบทบาทในการบังคับบัญชา
อย่างเหมาะสม มีไหวพริบ ปฏิภาณ มีการวางแผน มีความคิดที่ทันสมัย 

2) ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของการท างาน
ร่วมกันอย่างเป็นทีมที่ดี มีเพ่ือนร่วมงานที่คอยช่วยเหลือรับผิดชอบให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน 

4.  ความพึงพอใจในงานด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ใน         
การท างาน หมายถึง ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการท างาน มีสถานที่ท างานที่ไม่ส่งผลเสีย
ต่อสุขภาพ และไม่เสี่ยงอันตราย พร้อมทั้งมีอุปกรณ์เครื่องไม้เครื่องมือที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และไม่มี
สภาพที่ก่อให้เกิดอันตรายใดๆ อีกท้ังยังมีแผนระวังภัยเพื่อป้องกันเหตุการณ์ต่างๆที่จะเกิดข้ึน  

5.  ความพึงพอใจในงานด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ หมายถึง  ความพึงพอใจ
ในการได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งหน้าที่ มีการบริหารค่าตอบแทนที่สามารถจูงใจ
และและสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน รวมทั้งการมีสวัสดิการและบริการต่างๆ ที่เหมาะสมให้กับพนักงาน 

6.  ความพึงพอใจในงานด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจในการประเมินผล
การท างานของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงาน
ภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บน
ฐานของความเป็นระบบและเป็นมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมิน วิธีการประเมินที่มีประสิทธิภาพ
และให้ความเป็นธรรมแก่บุคคลโดยทั่วกัน  

7.  ความพึงพอใจในงานด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน หมายถึง ความพึงพอใจใน
กระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรได้เพ่ิมความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมถึงทัศนคติเพ่ือให้พนักงานมี
พฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ  ซึ่งเป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

8.  ความพึงพอใจในงานด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล หมายถึง ความพึงพอใจใน
ระบบการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล รวมถึงคู่มือการใช้ระบบสารสนเทศที่
เข้าใจง่าย เพ่ือประโยชน์ต่อการใช้งานส าหรับผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานทรัพยากรมนุษย์  และพนักงานทั่วไปที่
ต้องการข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล  

9.  ความพึงพอใจในงานด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล หมายถึง ความพึงพอใจ
ในการวางแผนงานเพ่ือป้องกันปัญหา หรือลดความรุนแรงของปัญหา สามารถคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้น
ล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูลที่มีอยู่ และพร้อมตอบสนองความต้องการที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มุ่งเน้นที่ความรู้ 
ทัศนคติ และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในที่สุด ด้วยการใช้กลยุทธ์ เทคนิค องค์ความรู้และเทคโนโลยีต่างๆ 
อย่างเหมาะสม เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

10.  ความพึงพอใจในงานด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. หมายถึง ความพึงพอใจในกระบวนการ
ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนข่าวสารของ ฝทม. ซึ่งเกิดจากการถ่ายทอดข่าวสารจากบุคคลฝ่ายหนึ่งในองค์กร ซึ่งท า
หน้าที่ส่งสารผ่านสื่อหรือช่องทางต่าง ๆ ที่หลากหลายและเข้าถึงง่าย ไปยังผู้รับสารได้อย่างทั่วถึง 

11.  ความพึงพอใจในงานด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความพึงพอใจที่
องค์กรสามารถก าหนดชั่วโมงการท างานและลักษณะงานได้อย่างเหมาะสม พนักงานสามารถมีเวลาเป็นของ
ตัวเอง ครอบครัวและสังคมมากขึ้น โดยลักษณะของงานที่รับผิดชอบไม่ส่งผลให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพทั้ง
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ทางร่างกายและจิตใจ และไม่ส่งผลกระทบต่อเวลาส่วนตัว และเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานกับเงินเดือนที่
ได้รับแล้วมีความเหมาะสมกัน 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรในองค์กรต่อองค์กร ยินดีจะปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้องค์กรได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ ซึ่งองค์ประกอบของความผูกพัน
ต่อองค์กรประกอบไปด้วยความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าหมาย และนโยบายการบริหาร
ขององค์กร การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป 

แนวคิดองค์ประกอบของความผูกพันองค์กร  ประกอบด้วย 
1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นถือมั่นกับ

องค์กร ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร
ด้านจิตใจเกิดจากการที่บุคคลได้รับประสบการณ์การท ากิจกรรมต่างกันในการท างานที่ตรงกับความคาดหวัง
ของเขา ท าให้เขาต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 

2. ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  (Continuance Commitment) หมายถึง ความปรารถนา
ของสมาชิกที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป ซึ่งเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบถึงผลประโยชน์ที่เขาจะได้รับ
จากการคงอยู่ในองค์กรกับผลประโยชน์ที่เขาจะต้องสูญเสียไปเมื่อเขาลาออกจากองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร
ด้านการคงอยู่นั้นเกิดขึ้นจากการได้รับผลตอบแทนที่น่าพอใจในการคงอยู่กับองค์กร หรือการรับรู้ว่าเขาไม่มี
ทางเลือกที่จะไปอยู่กับองค์กรอ่ืน รวมไปถึงการรับรู้ถึงความยากล าบากในการหางานใหม่ ท าให้บุคคล
จ าเป็นต้องอยู่กับองค์กรต่อไป 

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลว่า การคงความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้เป็นสิ่งที่เหมาะสมและเป็นสิ่งที่ควรท า ความผูกพันต่อองค์กร
ด้านบรรทัดฐานนี้เกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล โดยบุคคลอาจมีค่านิยมว่าคนที่ย้ายงานบ่อยเป็นคนที่ไม่จงรักภักดี
ต่อองค์กร หรือ การที่บุคคลเกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานเป็นสิ่งที่ดี เช่น ถ้าเขาออกจากองค์กรไป
หน้าที่ดังกล่าวก็จะไม่มีคนท าหรือหาคนมาท าแทนได้ยาก หรือคนที่เกี่ยวข้องจะได้รับความเดือดร้อน ค่านิยม
เหล่านี้ท าให้บุคคลรู้สึกว่าควรจะอยู่กับองค์กรต่อไป 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน  

ความพึงพอใจเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้คนท างานส าเร็จ คนที่มีความพึงพอใจจะส่งผลให้งานนั้น
ประสบผลส าเร็จและได้ผลดีกว่าคนที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ความพึงพอใจจะเกื้อหนุนให้สมาชิกของ
องค์กรเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในกิจการต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมาย
ของความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกันออกไป ดังนี้ 

สมยศ นาวีการ (2521) ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า ความพึงพอใจในการท างาน
หมายถึง ความรุนแรงของความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ส าหรับผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่ง 

ธ ารง อุดมไพจิตรกุล (2543) ให้ความหมายของความพึงพอใจว่า ความพึงพอใจเป็น
ความรู้สึกแสดงออกที่สามารถสังเกตได้ และเป็นปัจจัยที่แสดงการใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัดอย่างมีประสิทธิภาพ 
เนื่องจากความพึงพอใจเป็นปฏิกิริยาที่ทั้งผู้รับบริการ ผู้ใช้บริการ ผู้บริโภคตอบสนองต่อบริการหรือสินค้าของ
บริษทันั้นๆ ในองค์กรธุรกิจจะน าไปใช้ในการบ่งชี้ความส าเร็จหรือความล้มเหลว 

แน่งน้อย พงษ์สามารถ (2519) เห็นว่าความพึงพอใจในงานของมนุษย์ คือ ท่าทีทั่วไป ซึ่ง
มีผลมาจากท่าทีที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ สามอย่างคือ ปัจจัยที่เกี่ยวกับงานโดยตรง ลักษณะของปัจเจกบุคคลและ
ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มในสิ่งที่อยู่นอกเหนือหน้าที่การงาน นอกนั้นยังได้สรุปตอนท้ายว่า ความพึงพอใจ    
ในงานเป็นส่วนประกอบระหว่างท่าที ลักษณะส่วนตัวของบุคคลและขวัญก าลังใจ 

พิมพ์ชนา ยะมัง (2550) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถงึ ทัศนคติหรือ
ความรู้สึกชอบหรือไม่ชอบของผู้ปฏิบัติงานและผลของความไม่พึงพอใจ จะท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกโดย
แสดงออกมากเป็นความสนใจ กระตือรือร้น เต็มใจ สนุก ร่าเริง กับงานที่ท าและมีความรับผิดชอบ มุ่งมั่น
ท างานจนส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

ศิรินทร์ยา อยู่สุข (2550) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทัศนคติ
หรือความรู้สึกของบุคคลที่มีความชอบ หรือพอใจในงานที่ท าให้เกิดความมุ่งมั่นในการท างาน มีความ
กระตือรือร้น มีขวัญและก าลังใจในการท างาน เพ่ือประสิทธิภาพในการท างานให้กับองค์การ 

มนชัย อรพิมพ์ (2550) กล่าววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทัศนคติของ
บุคคลที่มีต่อการท างานในทางบวกต่องานที่ท าอยู่  และปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ โดยเกิดจากองค์ประกอบหลาย
ประการ ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมการท างาน กระบวนการท างาน ความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน และ
ค่าตอบแทน ซึ่งมีผลต่อบุคคลท าให้เกิดแรงกระตือรือร้นต่อการท างาน มีขวัญ และก าลังใจที่ดีมุ่งม่ัน สร้างสรรค์
ให้กับองค์การให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

ไพฑูรย์ เริงกมล (2540) กล่าวว่า ความพึงพอใจงาน หมายถึง ความรู้สึกในทางที่ดีที่
บุคคลมีต่องานที่ท า ถ้าบุคคลมีความพึงพอใจในงานมากก็จะเสียสละอุทิศแรงกายแรงใจ สติปัญญาให้แก่งาน
มาก ผู้ใดที ่มีความพึงพอใจในงานน้อยก็จะท างานตามหน้าที่  

เรียม ศรีทอง (2540) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน คือความรู้สึกนึกคิดโดยรวม
ของบุคคลที่มีต่อการท างานในเชิงบวก พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงความพอใจ อ านาจ สังเกตได้จาก
ความคิด: คิดถึง งานในแง่ท้าทาย น่าท า กระท า : มีคุณค่า มีประโยชน์ อารมณ์รู้สึก : พอใจ ตื่นเต้น สนุก 
เพลิดเพลิน มีก าลังใจ การตั้งใจท างาน อดทน กระตือรือร้น ขยัน มุ่งม่ัน มีความสนใจท างานให้งานส าเร็จ และ
มีคุณภาพบรรลุวัตถุประสงค์ 
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วุฒิชัย จ านง (2525) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน คือความรู้สึกเต็มใจและ
พร้อมใจในการปฏิบัติงาน โดยความพึงพอใจจะเกิดขึ้นจากแรงจูงใจและสิ่งจูงใจขององค์กรหรือผู้บังคับบัญชา 

เสถียร เหลืองอร่าม (2522 : 79 อ้างใน สุนีย์ปานก าเนิด , 2539 : 12) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นผลของการจูงใจให้มนุษย์ท างาน โดยจะออกมาในรูปของ
ความพอใจที่คนท างาน มากได้เงินมาก บรรยากาศในสถานที่ท างานดี ซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานด้วย นอกจากนี้ยังได้กล่าวอีกว่าความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้นเมื่อคนมีความรู้สึกว่า 
ประสบผลส าเร็จในการท างาน เป็นที่ยอมรับ สามารถท างานด้วยตนเองและมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงาน นอกจากนี้ถ้าหน่วยงานออกแบบงานให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานแล้ว 
หน่วยงานนั้นก็จะมีทางหาความร่วมมือจากพนักงานได้มากข้ึน และผู้ปฏิบัติเองก็เต็มใจปฏิบัติงาน 

McCormick (1974) ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นความพึงพอใจ
ในงานที่ท า และมีความเต็มใจที่จะท างานนั้นให้เสร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร บุคลากรจะมีความพึงพอใจ
ในงาน เมื่องานนั้นให้ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและทางจิตใจ  และสามารถตอบสนอง           
ความต้องการของเขาได้ 

Good (1973) ได้ให้ความหมายความพึงพอใจในการท างานว่า เป็นสภาพหรือระดับ
ความพอใจ ซึ่งเป็นผลอันเนื่องมาจากความสนใจต่าง ๆ และทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานที่ท าอยู่ 

Locke (1976) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่าเป็นอารมณ์
ด้านบวกที่เกิดจากการตอบสนองของผลการท างาน การประเมินว่างานนั้นส าเร็จหรือมีคุณค่า ส่วนความไม่
พอใจในการปฏิบัติงานจะเป็นผลจากการประเมินว่าถูกปฏิเสธความรู้สึกอึดอัดหรือความรู้สึกเป็นลบกับคุณค่า
ของงาน   

Davis (1981) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจหรือไม่
พอใจของผู้ปฏิบัติ งาน เป็นความสัมพันธ์ระหว่างความหวังของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องานและผลประโยชน์ที่ได้รับ 

Rowntree (1981) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ขอบเขตของแต่ละ
บุคคลที่จะได้รับความพึงพอใจจากกระบวนการและสภาพของงาน ความพึงพอใจในงานที่มากท่ีสุด และการขจัด
สิ่งที่ท าให้ไม่สมหวัง และความไม่พึงพอใจน้อยที่สุด เป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางว่าเป็นจุดมุ่งหมายหนึ่ง    
ที่ส าคัญในการบริหารงานสมัยใหม่ 

Vroom (1964) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกที่บุคคลมีต่องาน
ของตน ทัศนคติต่องาน อาจใจแทนกันได้กับความพึงพอใจในการท างาน ทัศนคติทางบวกที่มีต่องานเทียบได้
กับความพึงพอใจในการท างานและทัศนคติทางลบที่มีต่องานเทียบได้กับความพึงพอใจในการท างาน 

Smith (1985) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อ
งานที่ท า อันบ่งถึงระดับความพอใจในการที่ได้รับการตอบสนองทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสภาพแวดล้อมของ
บุคคลเหล่านั้นว่ามีมากน้อยเพียงใด 

Feldman and Arnold (1983) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
อารมณ์หรือความรู้สึกทางบวกที่บุคคลมีต่องานของตน 

Schermerhorn (1984) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นระดับหรือขั้น
ความรู้สึกในด้านบวกหรือด้านลบของคนที่มีต่อลักษณะต่าง ๆ ของงาน รวมทั้งงานที่ได้รับมอบหมาย การจัด
ระบบงาน ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
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Johannson and Page (1975 : 197) ได้ให้ความหมายว่า ความพึงพอใจในการท างาน
เป็นสิ่งที่เห็นได้จากการที่ผู้ปฏิบัติงานชอบหรือพึงพอใจต่อทั้งส่วนที่เป็นงานและส่วนที่เป็น สภาพแวดล้อมของ
งานที่ปฏิบัติ  

บลัมและเนย์เลอร์ (สารภี แย้มสาย. 2538 : 23 : อ้างอิงจาก Blum and Naylor. 
1968 : 364 ) ได้กล่าวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า เป็นทัศนคติต่างๆ ซึ่งเป็นผลมาจากงานและ
ปัจจัยต่างๆ เช่น ค่าจ้าง การปกครองบังคับบัญชา ความมั่นคงในการประกอบอาชีพ สภาพของงาน โอกาส
ก้าวหน้าในการท างาน การยอมรับนับถือในความสามารถ ความเหมาะสมของปริมาณงาน มิตรภาพ และความ
ร่วมมือระหว่างผู้ร่วมงาน การปฏิบัติของผู้บังคับบัญชาต่อผู้ได้บังคับบัญชา  

เฟรนซ์ (รวีรัตน์ เกษมศรี ณ อยุธยา, 2539 : 15 อ้างอิงจาก French. 1964 : 28-29) 
ได้ให้ความเห็นว่า สภาพของงานที่ดี การแบ่งงานหรือการบริหารงานดี สามารถท าให้คนเกิดความพึงพอใจใน
การท างานได้ ทั้งนี ้เพราะลักษะของงานที่ดี จะก่อให้เกิดสถานภาพทางสังคมสูง และท าให้บุคคลสามารถปรับ
บุคลิกภาพของตนเองให้เข้ากับสภาพสังคมทั้งภายในและภายนอกองค์การได้ 

จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังที่ได้กล่าวมา สรุปได้ว่าความพึงพอใจ
ในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานที่ท า  ซึ่งแสดงถึงระดับความพึงพอใจต่อการได้รับ              
การตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลทั้งทางร่างกาย จิตใจ ทัศนคติและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2.2 แนวคิดองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงานเป็นองค์ประกอบส าคัญในการท างานหนึ่งๆ  ให้ส าเร็จ การที่บุคคลใน

องค์การจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงานมากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบของสิ่งจูงใจที่องค์การนั้นมีอยู่ซึ่ง
ในปัจจุบันมีการศึกษาความพึงพอใจในงานจากนักวิชาการหลายท่านโดยได้ให้แนวคิดและก าหนดองค์ประกอบ
ของความพึงพอใจ ได้ดังนี้ 

สิทธิโชค (2548 : 163) ได้กล่าวถึงปัจจัยในงานที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน คือ                การ
บริหารงาน นโยบายขององค์การ การบังคับบัญชา สภาพแวดล้อมของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
เงินเดือน สถานภาพ และความม่ันคง 

Gilmer (1971 : 280-283) สรุปองค์ประกอบต่าง ๆ ที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานไว้ 10 
ประการ คือ 

(1) ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic aspects of the Job) องค์ประกอบนี้สัมพันธ์กับ
ความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติ หากได้ท างานตามที่เขาถนัดก็จะเกิดความพอใจ 

(2) การนิเทศงาน (Supervision) มีส่วนส าคัญท่ีจะท าให้ผู้ท างานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่
พอใจต่องานได้ และการนิเทศงานที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอันดับหนึ่งที่ท าให้เกิดการขาดงานและลาออกจากงาน
ได้ในเรื่องนี้เขาพบว่า ผู้หญิงมีความรู้สึกต่อองค์ประกอบนี้มากกว่าผู้ชาย 

(3) ความมั่นคงในงาน (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน ได้ท างานตามหน้าที่
อย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา คนที่มีความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่า 
ความมั่นคงในงานมีความส าคัญส าหรับเขามาก แต่คนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก และใน
คนที่มีอายุมากขึ้นจะมีความต้องการความม่ันคงปลอดภัยสูงขึ้น 

(4) เพ่ือนร่วมงานและการด าเนินงานภายใน (Company and Management) ได้แก่ 
ความพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ชื่อเสียงและการด าเนินงานภายในของสถาบัน พบว่า  ผู้ที่มีอายุมากจะมี
ความต้องการเกี่ยวกับเรื่องนี้สูงกว่าผู้ที่มีอายุน้อย 
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(5) สภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร 
ห้องน้ า ชั่วโมงการท างาน มีงานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงว่าสภาพการท างานมีความส าคัญส าหรับผู้หญิงมากกว่า
ผู้ชาย ส่วนชั่วโมงการท างานมีความส าคัญต่อผู้ชายมากกว่าลักษณะอ่ืน ๆ ของสภาพการท างาน  และใน
ระหว่างผู้หญิงด้วยกัน โดยเฉพาะผู้ที่แต่งงานแล้วจะเห็นว่าชั่วโมงการท างานมีความส าคัญเป็นอย่างมาก 

(6) ค่าจ้าง (Wages) มักจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกว่าความพึงพอใจ  ผู้ชายจะ
เห็นค่าจ้างเป็นสิ่งที่ส าคัญมากกว่าผู้หญิง และผู้ที่ปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นว่าค่าจ้างมีความส าคัญส าหรับเขา
มากกว่าผู้ที่ปฏิบัติงานในส านักงานหรือหน่วยงานรัฐบาล 

(7) ความก้าวหน้าในการท างาน (Advancement) เช่น การได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น การได้รับ
สิ่งตอบแทนจากความสามารถในการท างานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปว่าการไม่มีโอกาสก้าวหน้าใน
การท างานย่อมก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ผู้ชายมีความต้องการเรื่องนี้สูงกว่าผู้หญิง และเมื่อมีอายุมากขึ้น
ความต้องการเกี่ยวกับเรื่องนี้จะลดลง 

(8) ลักษณะทางสังคม (Social aspect of The Job) เกี่ยวข้องกับความต้องการเป็นส่วนหนึ่ง
ของสังคม หรือการให้สังคมยอมรับตน ซึ่งจะก่อให้เกิดทั้งความพึงพอใจและความไม่พอใจได้  ถ้างานใด
ผู้ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุขก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้น องค์ประกอบนี้มีความสัมพันธ์กับ
อายุและระดับงาน ผู้หญิงจะเห็นว่าองค์ประกอบนี้ส าคัญกว่าผู้ชาย 

(9) การติดต่อสื่อสาร (Communication) ได้แก่ การรับส่ง-ข้อสนเทศ ค าสั่ง การท า
รายงาน การติดต่อทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน องค์ประกอบนี้มีความส าคัญมากส าหรับผู้ที่มีระดับ
การศึกษาสูง 

(10) ผลตอบแทนที่ได้จากการท างาน (Benefits) ได้แก่ เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออก
จากงาน การบริหาร และการรักษาพยาบาล สวัสดิการ อาหาร ที่อยู่อาศัย วันหยุดพักผ่อนต่างๆ เป็นต้น  

Herzberg & Snyderman (1959 : 57) ได้สรุปองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน    
การท างาน และองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน ดังนี้ 

องค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
(1) ความส าเร็จของงาน 
(2) การได้รับการยอมรับนับถือ 
(3) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
(4) ความรับผิดชอบ 
(5) ความก้าวหน้า 
(6) ความเจริญเติบโตในอนาคต 
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน 
(1) นโยบายและการบริหารงานขององค์การ 
(2) การบังคับบัญชา 
(3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

3.1) สภาพการท างาน 
3.2) เงินเดือน 
3.3) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
3.4) ความเป็นส่วนตัว 
3.5) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
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3.6) สถานภาพของอาชีพ 
3.7) ความมั่นคงในงาน 

สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างานนั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบที่เป็นปัจจัยที่มีอยู่ใน
หน่วยงาน ถ้าบุคคลได้รับการตอบสนองในปัจจัยเหล่านี้ได้เป็นอย่างดี  บุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจใน     
การท างาน ซึ่งจะน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน เพ่ือให้องค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพตามจุดมุ่งหมายขององค์การ 

โดยในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจของนักวิชาการหลายท่าน
มาปรับให้มีความเหมาะสมกับงานวิจัยครั้งนี้ และเพ่ือให้สอดคล้องกับการประเมินผลการด าเนินงานของบริษัท 
ทริส คอร์เปอร์เรชั่น จ ากัด ที่ได้ก าหนดหัวข้อการส ารวจความพึงพอใจ ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดองค์ประกอบของ
ความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 11 ด้าน ได้แก่ 

(1) ความพึงพอใจในงานด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง  หมายถึง 
ความพึงพอใจในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้มีประสิทธิภาพและทันต่อความต้องการ โดยการก าหนด
อัตราก าลังที่เหมาะสมและเสาะแสวงหาบุคลากรโดยเลือกสรรให้ได้คนดีที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับ
งานหรือต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบ  

(2) ความพึงพอใจในงานด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง ความพึงพอใจอันเกิด
จากการได้รับโอกาสที่ดีในการเลื่อนต าแหน่งและความก้าวหน้าในการท างานตามความสามารถ และมี
ความยุติธรรมเสมอภาคระหว่างพนักงานด้วยกัน 

(3) ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 1) ความพึงพอใจในงานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความพึงพอใจ

ต่อผู้บังคับบัญชาที่เป็นหัวหน้างานโดยตรง อันเกิดจากการที่ผู้บังคับบัญชาได้แสดงบทบาทในการบังคับบัญชา
อย่างเหมาะสม มีไหวพริบ ปฏิภาณ มีการวางแผน มีความคิดที่ทันสมัย 

 2) ความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศของ
การท างานร่วมกันอย่างเป็นทีมที่ดี มีเพ่ือนร่วมงานที่คอยช่วยเหลือรับผิดชอบให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน 

(4) ความพึงพอใจในงานด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการท างาน มีสถานที่ท างานที่ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 
และไม่เสี่ยงอันตราย พร้อมทั้งมีอุปกรณ์เครื่องไม้เครื่องมือที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และไม่มีสภาพที่
ก่อให้เกิดอันตรายใดๆ อีกท้ังยังมีแผนระวังภัยเพื่อป้องกันเหตุการณ์ต่างๆที่จะเกิดขึ้น  

(5) ความพึงพอใจในงานด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์  
หมายถึง  ความพึงพอใจในในการได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งหน้าที่ มีการบริหาร
ค่าตอบแทนที่สามารถจูงใจและสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน รวมทั้งการมีสวัสดิการและบริการต่างๆที่
เหมาะสมให้กับพนักงาน 

(6) ความพึงพอใจในงานด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ความพึงพอใจใน
การประเมินผลการท างานของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณค่าต่อการ
ปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน 
โดยอยู่บนฐานของความเป็นระบบและเป็นมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมิน วิธีการประเมินที่มี
ประสิทธิภาพและให้ความเป็นธรรมแก่บุคคลโดยทั่วกัน  

(7) ความพึงพอใจในงานด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน หมายถึง ความพึง
พอใจในกระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรได้เพ่ิมความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมถึงทัศนคติเพ่ือให้
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พนักงานมีพฤติกรรมการท างานที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ  ซึ่งเป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให้
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

(8) ความพึงพอใจในงานด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล หมายถึง ความ
พึงพอใจในระบบการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล รวมถึงคู่มือการใช้ระบบ
สารสนเทศที่เข้าใจง่าย เพ่ือประโยชน์ต่อการใช้งานส าหรับผู้มีหน้าที่เก่ียวกับงานทรัพยากรมนุษย์ และพนักงาน
ทั่วไปที่ต้องการข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล  

(9) ความพึงพอใจในงานด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล หมายถึง 
ความพึงพอใจในการวางแผนงานเพ่ือป้องกันปัญหา หรือลดความรุนแรงของปัญหา สามารถคาดการณ์สิ่งที่จะ
เกิดขึ้นล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูลที่มีอยู่ และพร้อมตอบสนองความต้องการที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มุ่งเน้นที่
ความรู้ ทัศนคติ และ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพในที่สุด ด้วยการใช้กลยุทธ์ เทคนิค องค์ความรู้และ
เทคโนโลยีต่างๆ อย่างเหมาะสม เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

(10) ความพึงพอใจในงานด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. หมายถึง ความพึงพอใจใน
กระบวนการถ่ายทอดแลกเปลี่ยนข่าวสารของ กยท. ซึ่งเกิดจากการถ่ายทอดสารจากบุคคลฝ่ายหนึ่งในองค์กร  
ซึ่งท าหน้าที่ส่งสารผ่านสื่อหรือช่องทางต่าง ๆ ที่หลากหลายเข้าถึงง่ายไปยังผู้รับสารได้อย่างทั่วถึง 
   (11) ความพึงพอใจในงานด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง ความพึงพอใจ
ที่องค์กรสามารถก าหนดชั่วโมงการท างานและลักษณะงานได้อย่างเหมาะสม  พนักงานสามารถมีเวลาเป็นของ
ตัวเอง ครอบครัวและสังคมมากขึ้น โดยลักษณะของงานที่รับผิดชอบไม่ส่งผลให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพทั้ง
ทางร่างกายและจิตใจ และไม่ส่งผลกระทบต่อเวลาส่วนตัว และเมื่อเปรียบเทียบปริมาณงานกับเงินเดือนที่
ได้รับแล้วมีความเหมาะสมกัน 

2.3 ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
เปรมจิต คล้ายเพชร (2548 : 48) ได้ให้ความหมายของ ความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า เป็นความคิดเห็น

ของพนักงานที่มีต่อองค์กรที่เป็นผลจากการแลกเปลี่ยนจากการท างานในองค์กรเป็นการแสดงออกทั้งใน     
ด้านความรู้สึกผูกพันยึดมั่น ไม่อยากจากองค์กรไป และด้านพฤติกรรมโดยทุ่มเทท างานเพ่ือให้องค์กรบรรลุ
ความส าเร็จ 

ชญานิศ นิลแจ้ง (2550 : 40) ให้ค านิยามว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง อารมณ์และ
ความรู้สึกด้านบวกที่บุคลากรมีต่อองค์กร โดยมีความรู้สึกยอมรับและเชื่อมั่นเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 
มีความใส่ใจและทุ่มเทอย่างเต็มที่เพ่ือความส าเร็จขององค์กรและมีความปรารถนาและมุ่งมั่นที่จะท างานอยู่กับ
องค์กรต่อไป 

Alllen and Meyer (1990 : 1-18, อ้างถึงใน นงเยาว์ แก้วมรกต, 2542 : 16-17) ให้นิยาม
ความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน (Partisam) ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์กรและการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซึ่ง
ความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ส่วน คือ (1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร (Identification) เป็น
การแสดงออกจากเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรของผู้ปฏิบัติงาน  (2) ความเกี่ยวโยงกับองค์กร 
(Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทตามหน้าที่ของตนเองอย่างเต็มที่  (3) ความจงรักภักดี 
(Loyalty) ความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์กร  

สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรในองค์กรต่อองค์กร ยินดีจะ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้องค์กรได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งองค์ประกอบ
ของความผูกพันต่อองค์กรประกอบไปด้วยความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าหมาย  และ
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นโยบายการบริหารขององค์กร การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ความภาคภูมิใจที่ได้เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกของ
องค์กรตลอดไป 

2.4 แนวคิดองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
แคนเตอร์ (Kanter, 1968) ได้กล่าวถึงความผูกพันมีอยู่ 3 รูปแบบ คือ  

(1) ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคลได้
เสียสละให้กับองค์กรจนมีความคิดว่าเป็นการยากท่ีจะละทิ้งองค์กรไปได้  

(2) ความผูกพันแบบติดยึด (Cohesion) คือ ความผูกพันที่ท าให้บุคคลยึดติดกับองค์กร 
โดยการใช้เทคนิค เช่น การสร้างเกียรติภูมิเพ่ือให้บุคคลยึดติดกับสิ่งนั้นๆ เช่น เครื่องแบบ หรือเหรียญตรา  

(3) ความผูกพันแบบควบคุม (Control Commitment) คือ ความผูกพันที่บุคคลถูกท า
ให้ยึดติดกับวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งจะเป็นกรอบบังคับให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามที่องค์กรต้องการ 

อลันและเมเยอร์ (Allen และ Meyer (จารุณี วงศ์ค าแน่น, 2537 : 15 – 17)) ได้สรุปแนวคิด
ในการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรว่าสามารถแบ่งออกเป็น 3 ด้านใหญ่ ๆ คือ 

(1) แนวคิดด้านทัศนคติ 
มองว่าเป็นความรู้สึกที่ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งศาสตราจารย์ Lyman W. 

Porter แห่งมหาวิทยาลัย California, Irvine และคณะ ได้ให้ความหมายของความผูกพันที่มีต่อองค์กรว่า หมายถึง 
1) ความเชื่อมั่นและการยอมรับเป้าหมาย/ค่านิยมขององค์กร 
2) ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพ่ือองค์กร 
3) ความปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิกภาพขององค์กรไว้ 

(2) แนวคิดด้านพฤติกรรม 
มองความผูกพันต่อองค์กรในรูปของความสม่ าเสมอของพฤติกรรม กล่าวคือ เมื่อคนมี

ความผูกพันต่อองค์กรก็จะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องคงเส้นคงวาในการท างาน ซึ่งการที่คนมี
ความผูกพันต่อองค์กรและความพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่คิดที่จะโยกย้ายไปไหนก็เนื่องจาก
ได้เปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้นหากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองค์กรไปอย่างถี่ถ้วน
แล้ว  ซึ่งผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสีย ไปทฤษฎีที่มี
ชื่อเสียงและจัดได้ว่าเป็นพ้ืนฐานของแนวคิดนี้ คือ ทฤษฎี Side Bet Theory ซึ่ง HowardS.Becker ได้สรุป 
สาระส าคัญของทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบว่าถ้า หากเขา
ลาออกจากองค์กรไปแล้วเขาจะสูญเสียอะไรบ้างซึ่งการที่คนๆ หนึ่งเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์กรหรือหน่วยงาน
หนึ่งในระยะหนึ่ง เขาก็ได้ลงทุนเวลา ก าลังกาย ก าลังปัญญา ก าลังใจลงไปในช่วงเวลานั้นให้กับองค์กรด้วย 
และยอมเสียโอกาสบางอย่างไป เช่น โอกาสจะไปท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรอ่ืน เป็นต้น และบุคคลผู้นั้น
ย่อมหวังประโยชน์ที่จะได้รับค่าตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว เช่น บ าเหน็จ บ านาญ ซึ่งนอกเหนือไปจาก
ค่าตอบแทนรายเดือน แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนที่จะครบก าหนดที่จะได้รับการพิจารณาบ าเหน็จบ านาญหรือ
ผลตอบแทนอ่ืนซึ่งต้องมีก าหนดเวลาที่จะได้รับก็เท่ากับเขาลงทุนแรงกายสติปัญญาลงไปโดยได้ประโยชน์ไม่
คุ้มค่า ดังนั้นการที่คนๆ หนึ่งเข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไรก็เหมือนกับเขาลงทุนอยู่ใน
กิจการหรือองค์กรนั้นมากขึ้นเท่านั้น ความผูกพันก็จะทวีขึ้นตามระยะเวลาและยากต่อการที่จะละทิ้งจาก
องค์กรไปอย่างง่ายดาย เพราะนั่นหมายถึงประโยชน์ที่เราจะเสียไป 

(3) แนวคิดทางด้านที่เก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
 แนวคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะอุทิศตน

ให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม กล่าวคือ บุคคลนั้นจะรู้สึกว่า เมื่อเขาเข้ามา
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เป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสม และ
ความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร 

ดังนั้น สามารถกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกถึงความเชื่อมั่นและยอมรับ
เป้าหมายขององค์กร โดยบุคลากรมีความเต็มใจและพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายและยังคงต้องการเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไปโดยไม่คิดจะลาออกไปที่อ่ืน 

ในงานวิจัยครั้งนี้คณะผู้ท าการวิจัยได้เลือกใช้แนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของอัลเลนและเมเยอร์ 
(Allen and Meyer, 1991 : 1-18) โดยอัลเลนและเมเยอร์ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรและ
เสนอว่าความผูกพันเป็นสภาวะทางจิต (Psychological States) ของบุคคลที่มีต่อองค์กร โดยมี  3 
องค์ประกอบ คือ 

(1) ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ยึดมั่นถือมั่นกับองค์กร ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในองค์กร   
ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจเกิดจากการที่บุคคลได้รับประสบการณ์การท ากิจกรรมต่างกันในการท างานที่
ตรงกับความคาดหวังของเขา ท าให้เขาต้องการที่จะอยู่กับองค์กรต่อไป 

(2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่  (Continuance Commitment) หมายถึง 
ความปรารถนาของสมาชิกที่จะคงอยู่กับองค์กรต่อไป ซึ่งเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบถึงผลประโยชน์
ที่เขาจะได้รับจากการคงอยู่ในองค์กรกับผลประโยชน์ที่เขาจะต้องสูญเสียไปเมื่อเขาลาออกจากองค์กร 
ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่นั้นเกิดขึ้นจากการได้รับผลตอบแทนที่น่าพอใจในการคงอยู่กับองค์กร 
หรือการรับรู้ว่าเขาไม่มีทางเลือกที่จะไปอยู่กับองค์กรอ่ืน รวมไปถึงการรับรู้ถึงความยากล าบากในการหางาน
ใหม่ ท าให้บุคคลจ าเป็นต้องอยู่กับองค์กรต่อไป 

(3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคคลว่า การคงความเป็นสมาชิกขององค์กรไว้เป็นสิ่งที่เหมาะสมและเป็นสิ่งที่ควรท า ความผูกพัน
ต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานนี้เกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล โดยบุคคลอาจมีค่านิยมว่าคนที่ย้ายงานบ่อยเป็นคนที่ไม่
จงรักภักดีต่อองค์กร หรือ การที่บุคคลเกิดความรู้สึกรับผิดชอบต่อหน้าที่การงานเป็นสิ่งที่ดี เช่น ถ้าเขาออกจาก
องค์กรไปหน้าที่ดังกล่าวก็จะไม่มีคนท าหรือหาคนมาท าแทนได้ยาก หรือคนท่ีเกี่ยวข้องจะได้รับความเดือดร้อน 
ค่านิยมเหล่านี้ท าให้บุคคลรู้สึกว่าควรจะอยู่กับองค์กรต่อไป 

ความผูกพันทั้ง 3 ประการ เป็นแนวคิดที่แสดงว่าความผูกพันเป็นสภาวะทางจิตวิทยาที่แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์กร และสื่อความหมาย โดยนัยในการตัดสินใจที่จะคงอยู่เป็นสมาชิกภาพ
ขององค์กร (Meyer, Allen, & Smith, 1993 : 539) ซึ่งคุณลักษณะแต่ละประการยังมีความแตกต่าง คือ 
พนักงานที่มีความผูกพันด้านจิตใจจะคงอยู่กับองค์กรเพราะเขาต้องการที่จะอยู่ มีความรู้สึกชอบพอและผูกพัน
กับองค์กร นั่นคือ พนักงานรู้สึกว่าเป็นหนึ่งเดียวกับองค์กร มีส่วนร่วมและพอใจต่อการเป็นสมาชิกของ
องค์กร ความผูกพันด้านจิตใจสะท้อนความปรารถนาของพนักงานที่จะรักษาสมาชิกภาพในองค์กร อันเป็น
ความรู้สึกที่พัฒนามาจากประสบการณ์การท างานที่สร้างความรู้สึกสบายใจและรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถ 
พนักงานที่มีความผูกพันด้านการคงอยู่ในงานจะคงอยู่กับองค์กรเพราะเขาจ าเป็นต้องอยู่ ส่วนพนักงานที่มี
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานจะคงอยู่กับองค์กรเพราะเขาคิดว่าเขาควรจะต้องอยู่  (Meyer, Allen & Smith, 
1993 : 3) เป็นความรู้สึกรับผิดชอบ ซึ่งเป็นเรื่องธรรมดาที่เกิดขึ้นในสังคม (Meyer & Allen, 1991) 
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บทที่ 3 
วิธีการศึกษา 

 
3.1 วิธีการศึกษา 

 การศึกษาเพ่ือน าข้อมูลมาจัดท าแผนงานความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความ
ผูกพันองค์กรของ กยท. ครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยท าการส ารวจพนักงานในส านักงานใหญ่และการยาง
แห่งประเทศไทยเขตทั่วประเทศ เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรของพนักงาน กยท. 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเป็นพนักงานในส านักงานใหญ่ กยท.เขต และหน่วยงานภายใต้ กยท.เขต ทั่วประเทศ
โดยให้พนักงานท าผ่านแบบสอบถามออนไลน์ ซึ่งผลจากการส ารวจและสามารถน ามาใช้ได้จริงทั้งหมด 1,051 
คน จากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์เพ่ือน าไปสู่การอภิปรายผลการศึกษา 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความความพึงพอใจในงาน ความผูกพันองค์กร  
และข้อเสนอแนะรวมทั้งความคิดเห็นอ่ืนๆ โดยแบ่งเป็นแบบสอบถาม 5 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ประกอบด้วยค าถาม 7 ข้อ ประกอบด้วย เพศ 
อายุ การศึกษา สถานภาพ หน้าที่ปัจจุบัน/ต าแหน่ง ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน และหน่วยงานที่สังกัด 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลจ านวน 52 ข้อ โดย
ก าหนดแบบสอบถามโดยใช้แนวคิดจากหลักเกณฑ์ประเมินด้านการบริหารทุนมนุษย์  (Human Capital 
Management : HCM) หัวข้อ 4 สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรจ านวน 12 ข้อ ผู้วิจัยได้ศึกษาและปรับปรุง
ตามแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1991) 
  ตอนที่ 4 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงาน กยท. 
  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
        ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่ (Frequency) โดยสรุปเป็นจ านวนและค่าร้อยละ 
(Percentage) ของลักษณะส่วนบุคคล ของประชากร หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ของตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาและการทดสอบสมมติฐานต่างๆ ใช้วิธีการทดสอบปัจจัยที่
มีอิทธิพลด้วยค่าสถิติ Stepwise multiple linear regression 

3.3 การแบ่งระดับคะแนน 
ลักษณะของแบบสอบถามในส่วนที่ 2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบ 

Likert โดยมีระดับคะแนนความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

การพิจารณาระดับคะแนนของความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ผู้วิจัยได้แบ่ง
คะแนนออกเป็น 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยแบ่งช่วงคะแนนในแต่ละระดับ
ด้วยวิธีการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังต่อไปนี้ 
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                     อันตรภาคชัน้ =           พิสัย 
                        จ านวนชั้น 
 =   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
                     จ านวนระดับ 
 =     5 – 1 
                   5 
 =     0.8  

น าค่าพิสัยมาวัดระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ใน 5 ระดับ ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 มีระดับความคิดเห็นน้อย 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 มีระดับความคิดเห็นมาก 
คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 มีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
ดังนั้นการวัดระดับความคิดเห็นความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับใด 

ให้พิจารณาจากค่าเฉลี่ย ว่ามีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับใด 

  3.4 สมมติฐานการวิจัย 
สมมติฐาน ค่าสถิติที่ใช้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากร
บุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
องค์กรด้านจิตใจ 

Stepwise Multiple 
Regression 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากร
บุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
องค์กรด้านการคงอยู่ 

Stepwise Multiple 
Regression 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากร
บุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
องค์กรด้านบรรทัดฐาน 

Stepwise Multiple 
Regression 
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บทที่ 4 
สรุปผลและอภิปรายผลการศึกษา 

 

4.1 สรุปผลการศึกษา 
สรุปผลลักษณะส่วนบุคคลของประชากร  

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
448 
603 

 
42.6 
57.4 

รวม 1051 100 
2. อาย ุ

อายุต่ ากว่าหรือเทียบเท่ากับ 30 ปี 
อายุ 31-40 ปี 
อายุ 41-50 ปี 
อายุ 51-55 ปี 
อายุ 55 ปีขึ้นไป 

 
74 

539 
247 
64 

127 

 
7.0 

51.3 
23.5 
6.1 

12.1 
รวม 1051 100 

3. การศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี  
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
85 

728 
235 

3 

 
8.1 

69.3 
22.4 
0.3 

รวม 1051 100 
4. สถานภาพ 

โสด 
สมรส 

 
406 
645 

 
38.6 
61.4 

รวม 1051 100 
5. หน้าที่ปัจจุบัน/ต าแหน่ง 

ผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
หัวหน้ากองหรือเทียบเท่าข้ึนไป 
หัวหน้าแผนกหรือเทียบเท่า 
ผู้ปฏิบัติ 

 
12 

141 
207 
691 

 
1.1 

13.4 
19.7 
65.8 

รวม 1051 100 
6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

ระยะเวลาต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 
ระยะเวลา 5-10 ปี 
ระยะเวลา 11-20 ปี 
ระยะเวลา 21 ปีขึ้นไป 

 
187 
411 
225 
228 

 
17.8 
39.1 
21.4 
21.7 

รวม 1051 100 
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ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
7. หน่วยงานที่สังกัด 

ฝ่ายยุทธศาสตร์องค์กร 
ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
ฝ่ายการคลัง 
ฝ่ายบริหารทรัพย์สิน 
ฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาการผลิต 
ฝ่ายพัฒนาเกษตรกรและสถาบันเกษตรกร 
ส านักตรวจสอบภายใน 
ส านักผู้ว่าการ 
ฝ่ายกฎหมาย 
สถาบันวิจัยยาง 
หน่วยธุรกิจ 
ฝ่ายวิจัยและพัฒนาเศรษฐกิจยาง 
ฝ่ายวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรมยาง 
กยท. เขต (เฉพาะ กผว. กคค.) 
กยท.จังหวัด 
กองจัดการโรงงาน 
กองจัดการสวนยาง 

 
9 
6 

31 
8 
7 
4 

16 
12 
5 
8 

33 
4 

67 
26 
29 

729 
49 
8 

 
0.9 
1.7 
2.9 
0.8 
1.2 
0.4 
1.5 
1.1 
0.5 
0.8 
3.1 
0.5 
6.4 
2.5 
2.8 

69.4 
4.7 
0.8 

รวม 1051 100 
 จากการศึกษา พบว่า  

1. ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 603 คน คิดเป็นร้อยละ 57.4 และเพศชาย 448 คน คิดเป็น
ร้อยละ 42.6 ตามล าดับ 

2. กลุ่มอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31-40  ปี 539 คน คิดเป็นร้อยละ  51.3 รองลงมาอายุ 41-50 ปี 
247 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 อายุ 55 ปีขึ้นไป 127 คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 อายุ ≤ 30 ปี 74 คน คิด
เป็นร้อยละ 7.0 และอายุ 51-55 ปี 64 คน คิดเป็นร้อยละ 6.1 ตามล าดับ 

3. การศึกษาส่วนใหญ่เป็นระดับปริญญาตรี  728 คน คิดเป็นร้อยละ 69.3 รองลงมาระดับปริญญา
โท 235 คน คิดเป็นร้อยละ 22.4 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 85 คน คิดเป็นร้อยละ 8.1 และระดับปริญญา
เอก 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ตามล าดับ 

4. สถานภาพส่วนใหญ่เป็นสถานภาพสมรส 645 คน คิดเป็นร้อยละ 61.4 สถานภาพโสด 406 คน 
คิดเป็นร้อยละ 38.6 ตามล าดับ 

5. หน้าที่ปัจจุบัน/ต าแหน่งเป็นระดับผู้ปฏิบัติ 691 คน คิดเป็นร้อยละ 65.8 รองลงมาเป็นต าแหน่ง
ระดับหัวหน้าแผนกหรือเทียบเท่า 207 คน คิดเป็นร้อยละ 19.7 ต าแหน่งระดับหัวหน้ากองหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
141 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 และต าแหน่งระดับผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่าขึ้นไป 12 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.1 ตามล าดับ 

6. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานส่วนใหญ่อยู่ในระยะเวลา 5-10 ปี 411 คน คิดเป็นร้อยละ 39.1 
รองลงมาระยะเวลา 21 ปีขึ้นไป 228 คน คิดเป็นร้อยละ 21.7 ระยะเวลา 11-20 ปี 225 คน คิดเป็นร้อย
ละ 21.4 ระยะเวลา ≤ 5 ปี 187 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8 ตามล าดับ 
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7. พนักงานส่วนใหญ่สังกัดใน กยท.จังหวัด  จ านวน 729 คน คิดเป็นร้อยละ 69.4 รองลงมาสังกัด
ฝ่ายวิจัยและพัฒนาเศรษฐกิจยาง จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 สังกัดกองจัดการโรงงาน จ านวน  49 คน 
คิดเป็นร้อยละ 4.7 สังกัดสถาบันวิจัยยาง 33 คน คิดเป็นร้อยละ 3.1 สังกัดฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 31 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.9 สังกัด กยท.เขต (เฉพาะ กผว. กคค.) จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 สังกัดฝ่ายวิจัย
และพัฒนาอุตสาหกรรมยาง จ านวน 26 คิดเป็นร้อยละ 2.5 สังกัดฝ่ายพัฒนาเกษตรกรและสถาบันเกษตรกร 
จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 สังกัดส านักตรวจสอบภายใน จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 1.1 สังกัด
ฝ่ายยุทธศาสตร์องค์กร จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 สังกัดฝ่ายการคลัง จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.8 สังกัดกองจัดการสวนยาง จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8 สังกัดฝ่ายกฎหมาย จ านวน 8 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.8 สังกัดส านักผู้ว่าการ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 0.5 สังกัดฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาการผลิต 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 0.4  

สรุปผลระดับความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมของพนักงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
จากการศึกษาพบว่า ระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง   

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .620 ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าความพึงพอใจใน
งานด้านทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในระดับมากมี 6 ด้าน ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ด้านความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67       
ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมใน
การท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 ด้านการบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.47 และด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 ส าหรับความพึงพอใจใน
งานด้านทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในระดับปานกลาง มี 5 ด้าน ดังนี้ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน     
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39 ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ด้านกระบวนการ
สื่อสารของ ฝทม. มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21 และด้าน
การท างานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 ตามล าดับ 
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สรุปผลระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลรายข้อและโดยรวมของพนักงาน 
 ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยรวม 

ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล Mean S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจโดยรวม 3.44 .620 มาก 

 (1) ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งต้ังและอัตราก าลังรายข้อและโดยรวม 
ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งต้ังและอัตราก าลัง Mean S.D. ระดับ 

1. ท่านพึงพอใจต่อหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย 4.02 .876 มาก 
2. งานที่ท่านได้รบัมอบหมายเหมาะสมกับความรูแ้ละความสามารถของท่าน 4.06 .769 มาก 
3. ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากรของ กยท. 3.10 1.043 ปานกลาง 
4. ท่านพึงพอใจต่อการจัดสรรอตัราก าลังในการท างานของหน่วยงาน 2.64 1.116 ปานกลาง 
5. การเลื่อนต าแหน่งใน กยท. เปน็ไปตามหลักธรรมาภิบาล 3.20 1.018 ปานกลาง 
ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งต้ังและอัตราก าลังโดยรวม 3.41 .729 มาก 

(2) ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพรายข้อและโดยรวม 
ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ Mean S.D. ระดับ 

6. ท่านพึงพอใจต่อเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ของต าแหน่งท่ีท่านได้ปฏิบัติงานอยู่ 

3.64 .915 มาก 

7. ท่านได้รับการส่งเสริมความก้าวหน้าโดยมีการสนับสนุนให ้
ท่านได้อบรมสัมมนาและศึกษาเพิม่เติมเป็นประจ า 

3.30 1.038 ปานกลาง 

8. การท างานของท่านท าให้ท่านมีประสบการณ์และความช านาญเพิ่มขึ้น 4.04 .794 มาก 
9. ท่านมีโอกาสได้รับการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึ้น 3.56 .881 มาก 
ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยรวม 3.64 .729 มาก 

(3) ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานรายข้อและโดยรวม 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน Mean S.D. ระดับ 

10. ท่านพึงพอใจท่ีผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของท่าน 3.83 .939 มาก 
11. ท่านพึงพอใจที่เพื่อนร่วมงานรบัฟังความคดิเห็นของท่าน 4.00 .731 มาก 
12. ท่านพึงพอใจที่ผู้บังคับบัญชายินดีให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อมีปัญหา
ทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

3.85 .928 มาก 

13. ท่านพึงพอใจท่ีเพื่อนร่วมงานยินดีให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อมี
ปัญหาทั้งในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

4.02 .764 มาก 

ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานโดยรวม 3.93 .723 มาก 

(4) ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานรายข้อและโดยรวม 
ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน Mean S.D. ระดับ 

14. ท่านพึงพอใจในการเตรียมพรอ้มต่อสภาวะฉุกเฉินและภยัพิบัติใน
สถานท่ีปฏิบัติงานของท่าน 

3.58 .904 มาก 

15. ท่านพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน (เสียง, แสง, ความร้อน) 3.57 .946 มาก 
16. ท่านพึงพอใจต่ออาชีวอนามัยในการท างาน (สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน) 3.60 .913 มาก 
17. ท่านพึงพอใจต่อความปลอดภัยในการท างาน (ระบบป้องกันและ
ระงับอัคคีภัย เป็นต้น) 

3.64 .865 มาก 

18. ท่านพึงพอใจต่อการให้ความรู้ด้านความปลอดภัยในการท างาน 3.56 .896 มาก 
19. ท่านพึงพอใจต่อความทันสมยัและเพยีงพอของทรัพยากรที่
สนับสนุนการท างาน 

3.32 .992 ปานกลาง 

ด้านความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม 3.55 .778 มาก 
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(5) ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์รายข้อและโดยรวม 
ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ Mean S.D. ระดับ 

20. ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ
และงานที่ปฏิบัติ 

3.54 .983 มาก 

21. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่อยู่
ในองค์กรเดียวกัน 

3.47 .974 มาก 

22. องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทน ท่ีสามารถจูงใจและสร้างความพึง
พอใจให้กับพนักงานเมื่อเทียบกับองค์กรอื่นๆ 

3.24 1.066 ปานกลาง 

23. ท่านพึงพอใจต่อสวัสดิการและสิทธิประโยชน ์ 3.61 1.257 มาก 
ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์โดยรวม 3.47 .861 ปานกลาง 

(6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานรายข้อและโดยรวม 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน Mean S.D. ระดับ 

24. ท่านพึงพอใจต่อหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของ กยท. 3.24 .935 ปานกลาง 

25. ท่านพึงพอใจต่อการประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดคีวามชอบทีม่ี
ความชัดเจนและเปน็ธรรม 3.08 1.028 ปานกลาง 

26. ท่านพึงพอใจต่อการช้ีแจงของผู้บังคับบัญชาในประเด็นข้อสงสยั
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 3.31 .995 ปานกลาง 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวม 3.21 .910 ปานกลาง 

(7) ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานรายข้อและโดยรวม 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน Mean S.D. ระดับ 

27.ท่านพึงพอใจต่อการสอบถามความต้องการในการฝึกอบรม 3.34 .890 ปานกลาง 
28.ท่านพึงพอใจต่อการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของ กยท. 3.26 .912 ปานกลาง 
29.ท่านพึงพอใจต่อการได้รับค าแนะน าและสอนงานจากผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ร่วมงานของท่านอย่างสม่ าเสมอ 3.60 .831 มาก 

30.ท่านพึงพอใจต่อการให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาโท/เอก 3.33 .914 ปานกลาง 
31.ท่านพึงพอใจต่อระบบการประเมินสมรรถนะเพื่อการพัฒนา 3.32 .894 ปานกลาง 
32.ท่านพึงพอใจต่อการส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านระบบการจัดการความรู้
ของ กยท. (KM, Intranet, E-learning และห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์ ) 3.36 .914 ปานกลาง 

33.ท่านพึงพอใจต่อหลักสูตรที่ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมที่สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้จริง 3.48 .898 มาก 

34.ท่านพึงพอใจต่อภาพรวมการพัฒนาบุคลากรของ กยท. 3.38 .906 ปานกลาง 
ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานโดยรวม 3.39 .729 ปานกลาง 

(8) ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลรายข้อและโดยรวม 
ด้านระบบสารสนเทศของงานทรพัยากรบุคคล Mean S.D. ระดับ 

35. ท่านพึงพอใจต่อการใช้งานระบบบุคลากร, ระบบประเมิน KPI, ระบบ
ประเมินสมรรถนะบุคคล (Competency) 3.30 .932 ปานกลาง 

36. ท่านพึงพอใจต่อการค้นหาข้อมูลระบบบุคลากรและสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ไดต้รงตามความต้องการ 3.25 .924 ปานกลาง 

37. ท่านพึงพอใจต่อความถูกต้องและเป็นปัจจุบันของข้อมูลด้านบุคลากร 3.32 .889 ปานกลาง 
38. ท่านพึงพอใจต่อคู่มือการใช้งานระบบบุคลากร,ระบบประเมิน KPI, ระบบ
ประเมินสมรรถนะบุคคล (Competency) 3.35 .879 ปานกลาง 

ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลโดยรวม 3.30 .835 ปานกลาง 
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ข้อ 39 ท่านต้องการทราบรายงานด้านบุคลากรเกี่ยวกับเรื่องใดมากที่สุดจ านวน 3 หัวข้อ 

ข้อมูลที่ต้องการทราบรายงานด้านทรัพยากรบุคคล 
ค่าความถี่ที่พนักงาน
ต้องการทราบรายงาน 

อันดับที่ 

ข้อมูลทะเบียนประวตัิตนเอง 442 1 
จ านวนอัตราก าลังพนักงานและลกูจ้าง 388 2 
ข้อมูลการท างานของผู้ใต้บังคับบญัชา 272 3 
การจัดล าดับอาวุโส 219 4 
จ านวนและรายชื่อผู้เกษียณอายุการท างาน 103 5 
อายุเฉลี่ย 72 6 

(9) ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคลรายข้อและโดยรวม 
ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล Mean S.D. ระดับ 

40. ท่านพึงพอใจต่อนโยบายและแผนงานด้านทรัพยากรบุคคล 3.12 .899 ปานกลาง 
41. ท่านพึงพอใจต่อการติดต่อประสานงานด้านทรัพยากรบุคคล 3.16 .901 ปานกลาง 
42. ท่านพึงพอใจต่อการมีส่วนร่วมในการด าเนินการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เช่น ตอบแบบสอบถามส ารวจความคดิเห็น ประชาพิจารณ์ 
เสนอแนะการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 

3.25 .885 ปานกลาง 

43. ท่านพึงพอใจต่อการแก้ไขปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างทัน
เหตุการณ์ 

2.94 .984 ปานกลาง 

ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคลโดยรวม 3.11 .823 ปานกลาง 

(10) ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. รายข้อและโดยรวม 
ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. Mean S.D. ระดับ 

44. ท่านรับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจของ กยท. และแผนงาน
ด้านทรัพยากรบคุคล 

3.20 .811 ปานกลาง 

45. ท่านรับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน ์

3.40 .902 ปานกลาง 

46. ท่านรับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับกฎระเบียบในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

3.34 .797 ปานกลาง 

47.ท่านรับข้อมูลข่าวสารต่างๆ อย่างรวดเร็วและเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน 

3.31 .851 ปานกลาง 

48.ท่านพึงพอใจต่อช่องทางการสือ่สารด้าน HR ของ กยท. 3.19 .866 ปานกลาง 
49. ท่านพึงพอใจต่อ ฝทม. ในการชี้แจง สร้างความเข้าใจ ตอบข้อสงสัย
ข้อซักถามและการให้ความช่วยเหลือ/สนับสนุนงานของท่าน 

3.18 .917 ปานกลาง 

ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. โดยรวม 3.27 .715 ปานกลาง 

(11) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวรายข้อและโดยรวม 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว Mean S.D. ระดับ 

50. จ านวนช่ัวโมงการท างานของท่านมีความเหมาะสม 3.88 .936 มาก 
51. ท่านมีช่วงเวลาเพื่อผอ่นคลายความเครยีดหลังจากการท างานเพียงพอ 3.52 1.013 มาก 
52. สัดส่วนเวลาท างานกับเวลาสว่นตัวของท่านมีความเหมาะสม 3.61 .986 มาก 
ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวโดยรวม 3.67 .902 มาก 
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สรุปผลระดับความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
 

 

 
 
 
 
 
 
จากการศึกษาพบว่า ความผูกพันองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.76 มีส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .561 ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านจิตใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ด้านบรรทัดฐาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 และด้านการคงอยู่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 ตามล าดับ 

 

สรุปผลระดับความผูกพันองค์กรรายข้อและโดยรวมของพนักงาน 
ความผูกพันองค์กรโดยรวม 

ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล Mean S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจโดยรวม 3.76 .589 มาก 

 (1) ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจรายข้อและโดยรวม 
ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ Mean S.D. ระดับ 

1. ท่านมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกับองค์กร 4.05 .880 มาก 
2. ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีส าหรับการท างาน 4.06 .851 มาก 
3. ท่านมีเป้าหมายทีส่อดคล้องกับองค์กร 3.89 .805 มาก 
4. ท่านเต็มใจช่วยเหลือองค์กรใหบ้รรลเุป้าหมาย 4.32 .748 มากที่สุด 
ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจโดยรวม 4.05 .713 มาก 

 (2) ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่รายข้อและโดยรวม 
ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ Mean S.D. ระดับ 

5. ท่านอยู่กับองค์กรต่อไปเพราะว่าที่อ่ืนอาจให้ผลตอบแทนน้อยกว่า 3.12 1.232 ปานกลาง 

6. ท่านอยู่กับองค์กรต่อไปเพราะองค์กรให้ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการท างานแก่ท่าน 

3.95 .844 
มาก 

7. ท่านรู้สึกว่าการท างานกับองค์กรขณะนีเ้ป็นเพราะความจ าเป็น
มากกว่าความเต็มใจ  

3.06 1.242 
ปานกลาง 

8. ท่านคิดว่าการหางานใหม่เป็นเรื่องยากส าหรับท่าน 3.30 1.245 ปานกลาง 
ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่โดยรวม 3.37 .795 ปานกลาง 

 (3) ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานรายข้อและโดยรวม 
ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน Mean S.D. ระดับ 

9. ท่านอยู่กับองค์กรต่อไป เพราะรู้สึกส านึกในหน้าท่ีและข้อตกลงทีท่ า
ไว้กับองค์กร 

3.95 .893 
มาก 

10. ท่านอยู่กบัองค์กรตอ่ไป เพราะรู้สึกวา่เปน็สิ่งที่ถูกต้องและควรกระท า 4.10 .817 มาก 
11. ท่านรู้สึกว่าการเปลี่ยนงานบอ่ยเป็นการแสดงถึงความไม่ซื่อสตัย์ 3.09 1.125 ปานกลาง 
12. ท่านมีความจงรักภักดีกับองคก์ร 4.35 .762 มากที่สุด 
ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานโดยรวม 3.86 .675 มาก 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 
 

ตารางท่ี 1 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 

ล าดับที ่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

 ค่าคงท่ี 1.344  10.836 .000 
1 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X11) .112 .163 4.326 .000 
2 ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (X2) .103 .121 2.431 .015 
3 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) .144 .201 4.664 .000 
4 ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน (X4) .075 .095 1.988 .047 
5 ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1) .107 .126 2.650 .008 
6 กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) .108 .125 2.619 .009 
7 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (X3) .095 .111 2.530 .012 
8 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (X7) -.070 -.103 -2.199 .028 

R = 0.651         R2 = .423         Adjusted R2 = .416       F= 54.241 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
X1= ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ X3= ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน X4= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน X5= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ X6= การประเมินผลการปฏิบัติงาน X7= การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน X8= ระบบสารสนเทศของงาน
ทรัพยากรบุคคล X9= การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. X11= ความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 1 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัย
ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวมและได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการ
ถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 มี 8 ตัว คือ ตัวแปรความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
(X11)  มีค่า Sig = .000 ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (X2) มีค่า Sig = .015  การบริหารผลตอบแทน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) มีค่า Sig = .000 ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน (X4)  มีค่า Sig = .047  ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1) มีค่า Sig = .008 
กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) มีค่า Sig = .009 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (X3) มีค่า 
Sig = .012 และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (X7) มีค่า Sig = .028 ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึงพอใจ
ทั้ง 8 ตัวดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม โดยสามารถ
ท านายตัวแปรดังกล่าวได้ร้อยละ 44.0 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลอย่างน้อย 
1 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม ได้ดังนี้ 

ความผูกพันองค์กรโดยรวม = 1.344 +.112 (X11= ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว) 
+.103 (X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ) + .144 (X5 = การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์) 
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+.075 (X4= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน) + .107 (X1= ระบบการสรรหา 
บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง)+.108 (X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม.) +.095 (X4= ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน) + (-.070) (X9= การประเมินผลการปฏิบัติงาน) 

 
สมมติฐานการวิจัยที ่1.1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 
 

ตารางท่ี 2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 

ล าดับที ่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

 ค่าคงท่ี .850  5.773 .000 
1 ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (X2) .197 .187 3.880 .000 
2 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X11) .150 .176 4.839 .000 
3 ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน (X4) .101 .102 2.225 .026 
4 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) .097 .108 2.678 .008 
5 กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) .233 .216 3.705 .000 
6 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (X3) .121 .113 2.748 .006 
7 การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล (X9) -.142 -.152 -2.730 .007 
8 ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1) .131 .124 2.664 .008 

R = 0.684         R2 = .468         Adjusted R2 = .460       F= 64.889 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
X1= ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ X3= ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน X4= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน X5= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ X6= การประเมินผลการปฏิบัติงาน X7= การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน X8= ระบบสารสนเทศของงาน
ทรัพยากรบุคคล X9= การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. X11= ความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 2 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัย
ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจและได้รับคัดเลือกเข้าสู่
สมการถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 มี 8 ตัว คือ ตัวแปรความก้าวหน้าในสายอาชีพ (X2) 
มีค่า Sig = .000  ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X11) มีค่า Sig = .000  ความปลอดภัย สุขอนามัย
และสภาพแวดล้อมในการท างาน (X4) มีค่า Sig = .026 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
(X5) มีค่า Sig = .008 กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) มีค่า Sig = .000 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา
และเพ่ือนร่วมงาน (X3) มีค่า Sig = .006 การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล (X9) มีค่า Sig = .007 
และระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1) มีค่า Sig = .008 ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่
แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึง
พอใจทั้ง 8 ตัวดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ โดย
สามารถท านายตัวแปรดังกล่าวได้ร้อยละ 46.8 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล
อย่างน้อย 1 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจ
ในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ ได้ดังนี ้
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ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ = .850 + .197 (X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ) +.150 
(X11= ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว)+ .101 (X4= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมใน
การท างาน)+ .097 (X5 = การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์) + .233 (X10=กระบวนการ
สื่อสารของ ฝทม.) +.121 (X3= ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ) +(-.142) (X9= การ
ด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล) + .131 (X1= ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง) 

 
สมมติฐานการวิจัยที ่1.2 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลทีส่่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู ่
 

ตารางท่ี 3 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู ่

ล าดับที ่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

 ค่าคงท่ี 1.982  12.747 .000 
1 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) .249 .272 6.199 .000 
2 ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1) .152 .141 3.207 .001 

R = 0.363         R2 = .132         Adjusted R2 = .129       F= 45.291 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
X1= ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ X3= ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน X4= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน X5= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ X6= การประเมินผลการปฏิบัติงาน X7= การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน X8= ระบบสารสนเทศของงาน
ทรัพยากรบุคคล X9= การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. X11= ความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 3 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัย
ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่และได้รับคัดเลือกเข้าสู่
สมการถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.00 มี 2 ตัว คือ ตัวแปรการบริหารผลตอบแทน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) มีค่า Sig = .000 และ ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง (X1) 
มีค่า Sig = .001 ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึงพอใจ
ทั้ง 4 ตัวดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ โดย
สามารถท านายตัวแปรดังกล่าวได้ร้อยละ 13.2 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล
อย่างน้อย 1 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจ
ในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ ได้ดังนี้ 

ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ = 1.982 + .249 (X5 = การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์) +.102 (X8= ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล)  + .152 (X1= ระบบการสรรหา 
บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง)  
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สมมติฐานการวิจัยที ่1.3 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน 
 

ตารางท่ี 4 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน 

ล าดับที ่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

 ค่าคงท่ี 1.392  9.255 .000 
1 ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (X11) .145 .184 4.700 .000 
2 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน (X3) .185 .189 4.255 .000 
3 กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) .146 .147 3.082 .002 
4 ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (X2) .119 .122 2.471 .014 
5 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X6) .085 .103 2.322 .021 

R = 0.570         R2 = .325         Adjusted R2 = .319      F=  57.129 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
X1= ระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ X3= ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงาน X4= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน X5= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ X6= การประเมินผลการปฏิบัติงาน X7= การฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน X8= ระบบสารสนเทศของงาน
ทรัพยากรบุคคล X9= การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล X10= กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. X11= ความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 4 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัย
ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานและได้รับคัดเลือกเข้าสู่
สมการถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 มี 5 ตัว คือ ตัวแปรความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว (X11) มีค่า Sig = .000 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน (X3) มีค่า Sig = .000 
กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. (X10) มีค่า Sig = .002 ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (X2) มีค่า Sig = .014 และ
การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X5) มีค่า Sig = .021 ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้าน
บรรทัดฐาน 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึงพอใจ
ทั้ง 6 ตัวดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน โดย
สามารถท านายตัวแปรดังกล่าวได้ร้อยละ 29.6 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลอย่างน้อย 
1 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจใน
งานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน ได้ดังนี้ 

ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน  = 1.392 +.145 (X11= ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัว)  +.185 (X3= ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน) +.146 (X10= กระบวนการสื่อสาร
ของ ฝทม.) +.119 (X2= ความก้าวหน้าในสายอาชีพ) +.085 (X5 = การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์)  
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4.2 อภิปรายผลการศึกษา  

ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.44 และเมื่อพิจารณารายด้านแล้วพบว่าพนักงานมีความพึงพอใจในงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลแต่ละด้านทั้งในระดับปานกลางและระดับมาก โดยสามารถวิเคราะห์ผลความพึงพอใจในงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลแยกเป็นรายด้าน โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยได้ดังนี้ 
 

 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด และมีระดับความพึงพอใจ
เพ่ิมขึ้นจากปีก่อน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.93 เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. มีลักษณะ  
การท างานที่มีความสัมพันธ์เป็นแบบครอบครัว มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งในระดับผู้บังคับบัญชาและ
เพ่ือนร่วมงาน ท าให้ระดับความพึงพอใจในด้านนี้อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัจจิมา หอม
ระรื่น ที่ได้ศึกษาความพึงพอใจของพนักงานบริษัท แคนนอน-ไฮเทค (ประเทศไทย) จ ากัด โดยผลการส ารวจ
ความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน พบว่าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานเป็น
มิตรและเอ้ืออารีต่อเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี เคารพในความคิดเห็นของเพ่ือน
ร่วมงาน รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน   
ท าให้พนักงานมีความสุขที่ได้ท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 
 

 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัวอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.67 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. มีลักษณะการท างานและ
ชั่วโมงการท างานที่ชัดเจน ท าให้พนักงานสามารถแบ่งเวลาการท างานกับชีวิตส่วนตัวได้เป็นอย่างดี ท าให้
การท างานกับการแบ่งเวลาในชีวิตส่วนตัวมีความสมดุลกัน จึงส่งผลให้ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต
ส่วนตัวอยู่ในระดับมาก อย่างไรก็ตามเพ่ือให้ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยที่สูงขึ้นใน  
ปีต่อๆ ไป กยท. ควรส ารวจปริมาณงานและก าหนดอัตราก าลังให้สอดคล้องกับปริมาณงานจริง ส าหรับหน้าที่
ความรับผิดชอบ กยท. ควรส ารวจ ศึกษา และวิเคราะห์หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนงานให้สอดคล้อง
กับลักษณะงานที่ปฏิบัติจริงอย่างต่อเนื ่อง เพื่อจะได้จัดระบบงานให้กับพนักงาน และพนักงานจะได้จัด  
ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพอยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งมีระดับความพึงพอใจเพ่ิมขึ้นจากปีก่อน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.64 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. ได้ให้
ความส าคัญกับความก้าวหน้าในสายอาชีพ โดยขณะนี้อยู่ในระหว่างการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพให้สมบูรณ์ และเป็นปัจจุบันในทุกต าแหน่ง ซึ่งจะเป็นส่วนส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานให้เกิดการสั่งสมประสบการณ์และผลงานเป็นผู้มีคุณภาพและศักยภาพพร้อมในการแต่งต้ังให้ด ารง
ต าแหน่งในระดับที่สูงข้ึนต่อไป อย่างไรก็ตาม กยท. ควรด าเนินการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพใน
แต่ละต าแหน่งให้ครบถ้วนสมบูรณ์ เพื่อสร้างระดับความพึงพอใจในด้านนี้ให้เพิ่มขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี ที่ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์    
ผลการส ารวจด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ พบว่าอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรได้รับ
มอบหมายงานส าคัญ ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการปฏิบัติงาน สายงานมีโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
ต าแหน่งที่ปฏิบัติอยู่สามารถสร้างผลงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง 
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 ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในงาน
ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.55 ซึ่งอาจ
เนื่องมาจาก กยท. ได้ด าเนินการสร้างระบบความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานอย่าง
เป็นระบบมากขึ้น โดยเฉพาะในส่วน กยท.เขต โรงงานและศูนย์ต่างๆ ได้จัดโครงการ/กิจกรรมอบรมภาคบังคับ
ตามกฎหมายด้านความปลอดภัย เพ่ือให้การบริหารและการจัดการด้านความปลอดภัยฯ และสภาพแวดล้อมใน
การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ อีกท้ัง กยท. ได้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีให้แก่พนักงานทั้งในส านักงาน
ใหญ่ กยท.เขต และหน่วยงานภายใต้ กยท.เขต ในแต่ละจังหวัด จัดโครงการฝึกอบรมหลักสูตร “การฝึกซ้อมดับเพลิง
และการฝึกซ้อมหนีไฟ” ให้แก่พนักงานส านักงานใหญ่ทุกคน เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินจาก
การเกิดอัคคีภัย สามารถป้องกันและรักษาความปลอดภัยด้านอัคคีภัยได้ นอกจากนี้ในแต่ละปีได้มีการจัดกีฬาสีทั้ง
ในส านักงานใหญ่ และ กยท.เขต เพ่ือให้พนักงานได้มีโอกาสออกก าลังกาย ฝึกซ้อมและเล่นกีฬา เพ่ือสุขภาพที่
แข็งแรง โดยภาพรวมแล้วการจัดสภาพแวดล้อม สุขอนามัยและความปลอดภัยในการท างานของ กยท. อยู่ใน
ระดับดี แต่อาจจะยังไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ในบางพ้ืนที่ จึงควรส่งเสริมและปรับปรุงให้ดีขึ้นต่อไป 
 

 ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านการบริหาร
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.47 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. ได้มี
การปรับโครงสร้างอัตราเงินเดือนและก าหนดอัตราเงินเดือนพนักงานเทียบเท่ากับหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
และราชการอื่นๆ กยท. และมีสวัสดิการด้านค่ารักษาพยาบาลที่เทียบเท่าหรือสูงกว่ารัฐวิสาหกิจและราชการ
อ่ืนๆ อีกทั้ง กยท. ยังมีสวัสดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ เช่น โครงการเงินกู้ประเภทต่างๆ เพ่ือช่วยการครองชีพ
ของพนักงานให้ดีขึ้น  
 

 ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลังพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านระบบ
การสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลังอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.41 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. ได้มี
การสรรหา บรรจุแต่งตั้งพนักงานลงโครงสร้าง แต่ยังไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ในทุกต าแหน่ง และทุกส่วนงาน/
หน่วยงาน อีกทั้ง กยท. ยังไม่สามารถสรรหาและโยกย้ายพนักงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และ
ตามภูมิล าเนาที่เหมาะสมในการท างานได้ตามความต้องการของพนักงานทุกคน  และในส่วนอัตราก าลัง กยท. 
อยู่ในระหว่างด าเนินการส ารวจปริมาณงานของทุกส่วนงาน/หน่วยงานให้สอดคล้องกับปริมาณงานจริง 
จากนั้นจึงน าข้อมูลปริมาณงานที่ได้รับมาวางแผนและก าหนดอัตราก าลังเพื่อรองรับภารกิจงานในแต่ละสาย
งานตามโครงสร้างการบริหารงาน แต่อาจจะประสบปัญหาด้านงบประมาณที่มีอย่างจ ากัด และในเรื่องของ
นโยบายขององค์กร จึงท าให้การด าเนินงานไม่เป็นไปตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ 
 

ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงานพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านการฝึกอบรมและ
การพัฒนาพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.39 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก การพัฒนาพนักงานของ 
กยท. มีการจัดหลักสูตรในการอบรมได้สอดคล้องกับภารกิจของ กยท. และปรับเปลี่ยนหลักสูตรให้ทันสมัยมาก
ขึ้น อีกทั้งได้น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ คือ การจัดอบรมผ่านสื่อการสอนออนไลน์ (E-Learning) เข้ามาใช้
ในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน จึงส่งผลให้การฝึกอบรมสะดวก รวดเร็ว เข้าถึงผู้รับการอบรม และ
ประหยัดค่าใช้จ่าย แต่อย่างไรก็ตามอาจยังมีปัญหาในการจัดหลักสูตรให้สอดคล้องกับกลุ่มเป้าหมายอย่าง
แท้จริง และการประเมินผลหลังการฝึกอบรมว่าผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปใช้ประโยชน์ได้
มากน้อยเพียงใด รวมทั้งเงื่อนไขของระยะเวลาในการจัดการฝึกอบรมที่เหมาะสมในแต่ละหลักสูตร 
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 ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านระบบ
สารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีระดับความพึงพอใจเพ่ิมข้ึนจากปีก่อน โดย
มีค่าเฉลี่ย 3.30 ซึ่งอาจเนื่องมาจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้มีการพัฒนาระบบสารสนเทศด้านทรัพยากร
บุคคลให้พนักงานสามารถเข้าถึงข้อมูลได้เพ่ิมข้ึน โดยข้อมูลการรายงานด้านทรัพยากรบุคคลที่พนักงานต้องการ
ทราบมากที่สุด 3 อันดับ คือ ข้อมูลทะเบียนประวัติตนเอง จ านวนอัตราก าลังพนักงานและลูกจ้าง และข้อมูล
ทะเบียนประวัติผู้ใต้บังคับบัญชา แตอ่ย่างไรก็ตามระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลยังคงอยู่ในระหว่าง
การพัฒนาและปรับปรุงระบบให้สมบูรณ์ ครบถ้วน และเป็นปัจจุบัน เพ่ือให้พนักงานสามารถเข้าใช้ระบบได้
ตามความต้องการ และในส่วนการเข้าใช้งานในระบบอาจยังมีความซับซ้อนจึงควรจัดท าคู ่ม ือและ
ประชาสัมพันธ์เพ่ือท าความเข้าใจและส่งเสริมให้พนักงานเข้าใช้ระบบให้มากยิ่งขึ้น 
 

ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านกระบวนการสื่อสาร
ของ ฝทม. อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.27 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. สามารถสื่อสารข้อมูลด้าน
ทรัพยากรบุคคลให้กับพนักงานได้มากขึ้น แต่อาจยังไม่สามารถเข้าถึงได้ในทุกกลุ่ม กล่าวคือยังไม่สามารถ
สื่อสารได้ครอบคลุมและเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายที่เป็นพนักงานได้ทั่วประเทศ แต่อย่างไรก็ตาม ฝทม. ควรมีการ
ปรับปรุงช่องทางการสื่อสารต่างๆ ให้เข้าถึงพนักงานและมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยใช้การสื่อสารของ กยท. ที่
มีช่องทางในการสื่อสารข้อมูลไปถึงพนักงานหลายช่องทางมากขึ้น ทั้งโปสเตอร์ เสียงตามสาย เว็บไซต์ และสื่อ
สังคมออนไลน์ต่างๆ เพ่ือลดช่องว่างให้กับพนักงานที่ยังไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
สิริอร ที่ได้กล่าวว่าความพึงพอใจในการสื่อสาร คือ การสื่อสารข้อมูลเกี่ยวกับฐานะขององค์กร การให้ข้อมูล
เกี่ยวกับสายบังคับบัญชา การมีระบบให้ข้อเสนอแนะ การมีคู่มือในการท างานให้แก่พนักงานเพ่ือให้พนักงาน
ได้รับรู้ถึงข้อมูลที่ส าคัญขององค์กรได้อย่างทั่วถึง 

 

 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในงานด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.21 ซึ่งอาจเนื่องมาจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของ กยท. โดยใช้ระบบ KPI และระบบสมรรถนะในการประเมินผลอาจยังไม่มีประสิทธิภาพ การก าหนด KPI 
ยังไม่เป็นไปตามมาตรฐานสากลหรือยังไม่สามารถก าหนด KPI ที่สะท้อนถึงงานที่ปฏิบัติได้อย่างเฉพาะเจาะจง
ตามลักษณะงานในแต่ละต าแหน่งเพ่ือใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน อีกทั้งพนักงานยังมีความ
เข้าใจที่ไม่ถูกต้องและไม่ชัดเจนในเรื่องระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ กยท.  ใช้อยู่ในปัจจุบัน ซึ่งหาก 
กยท. สามารถด าเนินการก าหนดเกณฑ์ประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและยุติธรรม และจัดอบรมให้ความรู้
เรื่องระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแก่พนักงานในทุกระดับ ก็จะท าให้ระดับความพึงพอใจในงานด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงขึ้นได ้
 

 ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคลพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจในงานด้าน
การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.11 ซึ่งเป็นด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจน้อยที่สุด อาจเนื่องมาจากพนักงานมีความคิดเห็นว่า ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ยังไม่สามารถ
ด าเนินงานได้ตามแผนงานที่ก าหนดไว้และไม่มีผลงานออกมาอย่างเป็นรูปธรรม เช่น การก าหนดโครงสร้าง
องค์กร การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้ายพนักงาน เป็นต้น อย่างไรก็ตามในปัจจุบันการท างานส่วนใหญ่ของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ยังด าเนินงานอยู่ภายใต้กรอบแผนหรือการประเมินผลของ สคร. ที่ให้บริษัท ทริส คอร์เปอร์เรชั่น 
จ ากัด ประเมินผลงานในแต่ละปีงบประมาณ อีกท้ังปัญหาเรื่องงบประมาณท่ีมีอยู่อย่างจ ากัด และเรื่องนโยบาย
องค์กรที่ปรับเปลี่ยนบ่อยครั้ง จึงท าให้การด าเนินงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ยังไม่เป็นการด าเนินงานเชิงรุก
เท่าที่ควร  
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ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์กร 
จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับความผูกพันองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 

3.76 และเมื่อพิจารณารายด้านแล้วพบว่าพนักงานมีความผูกพันองค์กรแต่ละด้านทั้งในระดับปานกลางและ
ระดับมาก โดยสามารถวิเคราะห์ผลความผูกพันองค์กรแยกเป็นรายด้าน โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยได้ดังนี้ 

 

ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจพบว่า พนักงานมีความผูกพันองค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดับมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ย 4.05 ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด และมีระดับความผูกพันองค์กรเพ่ิมขึ้นจากปีก่อน โดยการที่
ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจาก กยท. เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจที่สามารถให้
ความรู้สึกมั่นคงในการท างานแก่พนักงาน ประกอบกับ กยท. สามารถให้สวัสดิการที่ดีในระยะยาวแก่พนักงาน 
อีกทั้งพนักงานมีความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าขององค์กร มีเป้าหมายและความเต็มใจที่จะช่วยเหลือองค์กรให้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ จึงส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ โอเรียลลี่และแชท
แมน (O’Rielly and Chatman, 1996 : 493) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ สภาวะทางจิตใจที่
บุคคลมีความรู้สึกต่อองค์กร สะท้อนถึงระดับที่บุคคลแสดงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรหรือยอมรับใน
คุณลักษณะและเป้าประสงค์ขององค์กร จึงท าให้ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดับมาก 

ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานพบว่า พนักงานมีความผูกพันด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับมาก โดย
มีค่าเฉลี่ย 3.86 อาจเนื่องมาจาก กยท. ได้ให้ความส าคัญในการสร้างบรรทัดฐานในการด าเนินชีวิต ให้
พนักงานได้เกิดจิตส านึกเรื่องการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกขององค์กร ถึงแม้ว่า กยท. จะเป็นองค์กรที่
ควบรวม 3 หน่วยงานขึ้นใหม่ แต่ กยท. ได้ให้ความส าคัญในการสร้างบรรทัดฐานโดยการก าหนดวัฒนธรรม
องค์กร และค่านิยมหลักที่เป็นจุดเด่นของภารกิจที่ 3 หน่วยงานต้องปฏิบัติหลังจากท่ีควบรวมเป็น กยท. ซึ่งจะ
ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานให้เกิดความเป็นหนึ่งเดียวกันและยังเป็นจุดบ่มเพาะให้พนักงานเกิดความรู้สึก
ส านึกในหน้าที่ ซื่อสัตย์และจงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันองค์กรด้านความผูกพันต่อ
หน้าที่ของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990) ที่ได้ให้ความหมายไว้ว่า จิตส านึกในการด ารงอยู่เป็น
สมาชิกขององค์กร หรือความรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรแล้ว ก็ต้องมีความผูกพันและจงรักภักดีต่อ
องค์กร ซึ่งเกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล พนักงานกลุ่มนี้อาจมีค่านิยมว่าคนที่ย้ายงานบ่อยๆ เป็นคนที่ไม่มี      
ความจงรักภักดี ไม่มีความซื่อสัตย์ เป็นคนไม่น่าเชื่อถือ ส่งผลให้พนักงานอยากที่จะท างานอยู่ในองค์กรต่อไป 
จึงส่งผลให้ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับมาก 

ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ พบว่าพนักงานมีความผูกพันด้านการคงอยู่อยู่ในระดับปานกลาง 
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.37 ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยความผูกพันองค์กรน้อยที่สุด อาจเนื่องมาจาก กยท. 
เป็นองค์กรที่ควบรวม 3 หน่วยงาน และต้องด าเนินงานตามภารกิจใหม่ โดยเฉพาะภารกิจและหน้าที่ที่
เกี่ยวกับด้านธุรกิจและการจัดหารายได้เข้าสู่องค์กร อีกทั้งโครงการตามนโยบายจากภาครัฐบาลที่มีมากขึ้น 
ส่งผลให้พนักงานบางส่วนอาจมีความรู้สึกไม่มั่นใจในองค์กร กังวลต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ
ใหม่ที่เพ่ิมขึ้นและความก้าวหน้าในการท างานของตนเอง จึงส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ที่มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับความผูกพันองค์กรด้านอ่ืน แต่อย่างไรก็ตาม กยท. ยังมีสวัสดิการ
ด้านค่ารักษาพยาบาลที่เทียบเท่าหรือสูงกว่ารัฐวิสาหกิจและราชการอ่ืนๆ ที่สามารถจูงใจพนักงานส่วนใหญ่ให้
ยังคงอยู่กับองค์กร ประกอบกับ กยท. มีส่วนงานและหน่วยงานในส่วนภูมิภาคกระจายไปทั่วประเทศท าให้
พนักงานสามารถโยกย้ายไปตามภูมิล าเนาที่ต้องการได้ตามความเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดความผูกพัน
องค์กรด้านการคงอยู่ ของอัลเลนและเมเยอร์  (Allen and Meyer, 1990) ที่ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรเพื่อแลกเปลี่ยนกับการคงอยู่กับองค์กรของบุคคล
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แต่ละคน เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่เสียไปถ้าเขาต้องออกจากองค์กร ซึ่งมีอิทธิพลต่อการเลือกที่จะคงอยู่
กับองค์กร รวมถึงการรับรู้ถึงความยากล าบากในการหางานใหม่ท าให้บุคคลจ าเป็นต้องอยู่กับองค์กรต่อไป 
เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรนี้ให้ค่าตอบแทนในระดับที่น่าพอใจและยังมีสวัสดิการอ่ืนๆ อีกมาก 
ถ้าพนักงานออกจากองค์กรนี้ไปอาจจะไม่ได้ผลตอบแทนหรือสวัสดิการเท่านี้จากองค์กรอื่นๆ จึงส่งผลให้ความ
ผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่อยู่ในระดับปานกลาง 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 
 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple linear Regression 

Analysis) เพื่อศึกษาตัวแปรพยากรณ์ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลในการท านาย
ความผูกพันองค์กรโดยรวมของพนักงาน พบว่า ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว             
ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ด้านความปลอดภัย 
สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง  ด้าน
กระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน และด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ทั้ง 8 ปัจจัยนี้มีอิทธิพลในการท านายความผูกพันองค์กรโดยรวม ซึ่งสามารถท านาย   ความ
ผูกพันองค์กรได้ร้อยละ 42.3 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ถ้าปัจจัยใน 8 ด้านดังกล่าวอยู่ในระดับต่ า จะ
ส่งผลให้พนักงานมรีะดับความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับต่ าด้วยเช่นกัน ดังนั้นองค์กรจึงควรให้ความส าคัญดังนี้  

 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว กยท. ควรจัดระบบงาน หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละ
ส่วนงานให้มีความเหมาะสมกับอัตราก าลัง เพ่ือให้พนักงานสามารถจัดแบ่งเวลาการท างานและชีวิตส่วนตัวได้
อย่างสมดุล ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ควรก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของแต่ละต าแหน่ง
ให้ชัดเจน เหมาะสมกับพนักงานและรองรับยุทธศาสตร์และภารกิจของ กยท.  ในอนาคต ด้านการบริหาร
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ กยท. ควรมีการส ารวจค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจเหมือนกันหรือหน่วยงานที่เทียบเคียงอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือปรับปรุง
ค่าตอบแทนขององค์กรให้สร้างแรงดึงดูด สร้างแรงจูงใจ การธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร ให้มี      
ความสอดคล้อง เหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน อีกทั้งควรรักษาสวัสดิการในด้านค่ารักษาพยาบาลของ
องค์กรที่มีอยู่แล้วให้คงอยู่และมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และควรเพ่ิมสวัสดิการด้านอ่ืนๆ  ให้ทัดเทียมกับ
รัฐวิสาหกิจอ่ืน ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน กยท. ควรปรับปรุงและ
ส่งเสริมระบบความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานให้เป็นระบบทั่วทั้งองค์กร ด าเนินการ
ให้ความรู้และก าหนดมาตรการต่างๆ เมื่อเกิดภัยพิบัติให้กับพนักงานทุกส่วนงานอย่างทั่วถึง รวมทั้งส ารวจ
ความต้องการสิ่งอ านวยความสะดวกที่ยังขาดแคลนอยู่ให้ครบถ้วนและควรจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่
เหมาะสมให้กับส่วนงานต่างๆ ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง กยท. ควรสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้งพนักงานเพ่ือทดแทนต าแหน่งที่ว่าง ต าแหน่งเกษียณ หรือต าแหน่งที่ส าคัญให้ทันต่อสถานการณ์ และ
ควรก าหนดเกณฑ์การสรรหาและคัดเลือกให้มีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับ ประกอบกับการก าหนด
อัตราก าลังควรก าหนดให้สอดคล้องกับปริมาณงานที่แท้จริง ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ควรก าหนด
ช่องทางการสื่อสารให้หลากหลายและให้สามารถเข้าถึงและครอบคลุมพนักงานทุกส่วนงาน ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน กยท. ควรจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน 
เช่น กิจกรรมการแข่งขันกีฬาสี กิจกรรมรดน้ าด าหัวผู้ใหญ่ กิจกรรมส่งท้ายปีเก่าต้อนรับปีใหม่ กิจกรรมสันทนา
การในงานเกษียณอายุการท างาน และกิจกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการ
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ท างานอย่างต่อเนื่อง และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน กยท. ควรปรับปรุงและพัฒนาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่ใช้ระบบ KPI และระบบสมรรถนะให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น การก าหนด KPI ควรเป็นไปตาม
มาตรฐานสากลและสามารถสะท้อนถึงงานที่ปฏิบัติได้อย่างเฉพาะเจาะจงตามลักษณะงานของแต่ละต าแหน่ง 
รวมทั้งควรสร้างความรู้ ความเข้าใจการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ใช้ระบบ KPI ให้แก่พนักงาน เพ่ือการประเมินผล
การปฏิบัติงานอย่างถูกต้อง  ซึ่งการที่องค์กรให้ความส าคัญทั้ง 8 ปัจจัยที่กล่าวมานี้จะส่งผลให้ความผูกพัน
องค์กรโดยรวมของพนักงาน กยท. เพิ่มสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรที่ได้ตั้งไว้ 

 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 

 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือศึกษาตัวแปรพยากรณ์ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลในการท านาย 
ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจของพนักงานพบว่า ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ด้านความสมดุล
ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการบริหาร
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน การด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล และด้านระบบการสรรหา 
บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง ทั้ง 8 ปัจจัยนี้มีอิทธิพลในการท านายความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ ซึ่งสามารถ
ท านายความผูกพันองค์กรได้ร้อยละ 46.8 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ถ้าปัจจัยใน 8 ด้านดังกล่าวอยู่ในระดับต่ า 
จะส่งผลให้พนักงานมีระดับความผูกพันองค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดับต่ าด้วยเช่นกัน ดังนั้นองค์กรจึงควรให้
ความส าคัญดังนี ้  

 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ควรก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของแต่ละต าแหน่งให้
ชัดเจน เหมาะสมกับพนักงานและรองรับยุทธศาสตร์และภารกิจของ กยท. ในอนาคต ด้านความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัว กยท. ควรจัดระบบงาน หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนงานให้มีความเหมาะสมกับ
อัตราก าลัง เพ่ือให้พนักงานสามารถจัดแบ่งเวลาการท างานและชีวิตส่วนตัวได้อย่างสมดุล ด้านความปลอดภัย 
สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน กยท. ควรปรับปรุงและส่งเสริมระบบความปลอดภัย สุขอนามัย
และสภาพแวดล้อมในการท างานให้เป็นระบบทั่วทั้งองค์กร ด าเนินการให้ความรู้และก าหนดมาตรการต่างๆ 
เมื่อเกิดภัยพิบัติให้กับพนักงานทุกส่วนงานอย่างทั่วถึง รวมทั้งส ารวจความต้องการสิ่งอ านวยความสะดวกที่ยัง
ขาดแคลนอยู่ให้ครบถ้วนและควรจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสมให้กับส่วนงานต่างๆ ด้านการ
บริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ กยท. ควรมีการส ารวจค่าตอบแทนทั้งภายในและภายนอก
องค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจเหมือนกันหรือหน่วยงานที่เทียบเคียงอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือปรับปรุงค่าตอบแทนของ
องค์กรให้สร้างแรงดึงดูด แรงจูงใจ การธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร ให้มีความสอดคล้องเหมาะสมกับ  
ค่าครองชีพในปัจจุบัน  อีกท้ังควรรักษาสวัสดิการในด้านค่ารักษาพยาบาลขององค์กรที่มีอยู่แล้วให้คงอยู่และ    
มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และควรเพิ่มสวัสดิการด้านอ่ืนๆ ให้ทัดเทียมกับรัฐวิสาหกิจอ่ืน ด้านกระบวนการสื่อสาร
ของ ฝทม. ควรก าหนดช่องทางการสื่อสารให้หลากหลายและให้สามารถเข้าถึงและครอบคลุมพนักงานทุกส่วนงาน 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน กยท. ควรจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหารและพนักงาน เช่น กิจกรรมการแข่งขันกีฬาสี กิจกรรมรดน้ าด าหัวผู้ใหญ่ กิจกรรมส่งท้ายปีเก่าต้อนรับปีใหม่ 
กิจกรรมสันทนาการในงานเกษียณอายุการท างาน และกิจกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะในการท างานอย่างต่อเนื่อง ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล กยท. ควรมี    
การก าหนดแผนงานเพ่ือรองรับการด าเนินงาน รวมถึงปัญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตเพ่ือให้
สามารถด าเนินการในเชิงรุก แก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อสถานการณ์ 
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และด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง กยท. ควรสรรหา บรรจุ แต่งตั้งพนักงานเพ่ือทดแทน
ต าแหน่งที่ว่าง ต าแหน่งเกษียณ หรือต าแหน่งที่ส าคัญให้ทันต่อสถานการณ์ และควรก าหนดเกณฑ์การสรรหา
และคัดเลือกให้มีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับ ประกอบกับการก าหนดอัตราก าลังควรก าหนดให้สอดคล้องกับ
ปริมาณงานที่แท้จริง ซึ่งการที่องค์กรให้ความส าคัญทั้ง 8 ปัจจัยที่กล่าวมานี้จะส่งผลให้ความผูกพันองค์กร  
ด้านจิตใจของพนักงาน กยท. เพิ่มสูงข้ึน ซึ่งจะส่งผลต่อเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรที่ได้ตั้งไว้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ 

ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือศึกษาตัวแปรพยากรณ์ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลในการท านาย 
ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงานพบว่า ปัจจัยด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ และด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง ทั้ง 2 ปัจจัยนี้มีอิทธิพลในการท านาย    
ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ ซ่ึงสามารถท านายความผูกพันองค์กรได้ ร้อยละ 13.2 ซึ่งสามารถอธิบายได้
ว่า ถ้าปัจจัยใน 2 ด้านดังกล่าวอยู่ในระดับต่ า จะส่งผลให้พนักงานมรีะดับความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่อยู่ใน
ระดับต่ าด้วยเช่นกัน ดังนั้นองค์กรจึงควรให้ความส าคัญดังนี้  

ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ กยท. ควรมีการส ารวจค่าตอบแทน 
สวัสดิการต่างๆทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจเหมือนกันหรือหน่วยงานที่เทียบเคียงอย่าง
สม่ าเสมอ เพ่ือปรับปรุงค่าตอบแทนขององค์กรให้สร้างแรงดึงดูด สร้างแรงจูงใจ การธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่
กับองค์กร ให้มีความสอดคล้อง เหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน อีกทั้งควรรักษาสวัสดิการในด้าน          
ค่ารักษาพยาบาลขององค์กรที่มีอยู่แล้วให้คงอยู่และมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และควรเพิ่มสวัสดิการด้านอื่นๆ ให้
ทัดเทียมกับรัฐวิสาหกิจอ่ืน และด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง กยท. ควรสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้งพนักงานเพ่ือทดแทนต าแหน่งที่ว่าง ต าแหน่งเกษียณ หรือต าแหน่งที่ส าคัญให้ทันต่อสถานการณ์ และ
ควรก าหนดเกณฑ์การสรรหาและคัดเลือกให้มีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับ ประกอบกับการก าหนด
อัตราก าลังควรก าหนดให้สอดคล้องกับปริมาณงานที่แท้จริง ซึ่งการที่องค์กรให้ความส าคัญทั้ง  2 ปัจจัยที่
กล่าวมานี้จะส่งผลให้ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงาน กยท. เพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อเป้าหมาย
และความส าเร็จขององค์กรที่ได้ตั้งไว้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน 

ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือศึกษาตัวแปรพยากรณ์ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลในการท านาย 
ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานของพนักงานพบว่า ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ด้านความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ และด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ทั ้ง 5 ปัจจัยนี้มีอิทธิพลใน       
การท านายความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน ซึ่งสามารถท านายความผูกพันองค์กรได้ร้อยละ 32.5 ซึ่ง
สามารถอธิบายได้ว่า ถ้าปัจจัยใน 5 ด้านดังกล่าวอยู่ในระดับต่ า จะส่งผลให้พนักงานมีระดับความผูกพัน
องค์กรด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับต่ าด้วยเช่นกัน ดังนั้นองค์กรจึงควรให้ความส าคัญดังนี้  

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว กยท. ควรจัดระบบงาน หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละ
ส่วนงานให้มีความเหมาะสมกับอัตราก าลัง เพ่ือให้พนักงานสามารถจัดแบ่งเวลาการท างานและชีวิตส่วนตัวได้
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อย่างสมดุล ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน กยท. ควรจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน เช่น กิจกรรมการแข่งขันกีฬาสี กิจกรรมรดน้ าด าหัวผู้ใหญ่ กิจกรรมส่งท้ายปีเก่า
ต้อนรับปีใหม ่กิจกรรมสันทนาการในงานเกษียณอายุการท างาน และกิจกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะในการท างานอย่างต่อเนื่อง ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ควรก าหนดช่องทาง        
การสื่อสารให้หลากหลายและให้สามารถเข้าถึงและครอบคลุมพนักงานทุกส่วนงาน ด้านความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ ควรก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของแต่ละต าแหน่งให้ชัดเจน เหมาะสมกับพนักงาน
และรองรับยุทธศาสตร์และภารกิจของ กยท. ในอนาคต และด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
กยท. ควรมีการส ารวจค่าตอบแทน สวัสดิการต่างๆทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจเหมือนกันหรือ
หน่วยงานที่เทียบเคียงอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือปรับปรุงค่าตอบแทนขององค์กรให้สร้างแรงดึงดูด สร้างแรงจูงใจ การธ ารง
รักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร ให้มีความสอดคล้อง เหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน อีกทั้งควรรักษาสวัสดิการใน
ด้านค่ารักษาพยาบาลขององค์กรที่มีอยู่แล้วให้คงอยู่และมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และควรเพ่ิมสวัสดิการด้านอ่ืนๆ ให้
ทัดเทียมกับรัฐวิสาหกิจอ่ืน ซึ่งการที่องค์กรให้ความส าคัญทั้ง 5 ปัจจัยที่กล่าวมานี้จะส่งผลให้ความผูกพันองค์กร
ด้านบรรทัดฐานของพนักงาน กยท. เพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรที่ได้ตั้งไว้ 

 

4.3 สรุปความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงาน กยท. 
   1. การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลควรยึดหลักธรรมาภิบาล ความถูกต้อง โปร่งใส ยุติธรรม

และสามารถตรวจสอบได้ 
2. การวางแผนงานด้านทรัพยากรบุคคลให้เป็นระบบ มีความต่อเนื่อง รวดเร็ว สามารถแก้ปัญหาใน

การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และทันต่อสถานการณ์ในปัจจุบัน 
   3. การปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรในปัจจุบันและ

อนาคต 
   4. การวางแผนก าลังคนให้เพียงพอและเหมาะสมกับงาน โดยระบุหน้าที่ความรับผิดชอบให้ชัดเจน

สอดคล้องกับปริมาณงานที่ท าอยู่จริง มีการกระจายงานและก าลังคนได้อย่างเหมาะสม เพ่ือแก้ไขปัญหา     
การขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

   5. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานในองค์กร  
   6. การรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะด้าน เนื่องจากพนักงานเหล่านี้มีความเสี่ยงสูง

ที่จะลาออก เพราะขาดแรงจูงใจในการท างาน 
   7. การแต่งตั้งโยกย้ายที่น าขอ้มูลทุกด้านของพนักงานมาพิจารณา โดยยึดหลักความรู้ ความสามารถ 

ศักยภาพ ประสบการณ์ในการท างานที่ผ่านมา มีการก าหนดหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนและถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด  
8. การส่งเสริมระบบการสลับปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานเพ่ือให้พนักงานเกิดการเรียนรู้งานและทักษะ

ที่หลากหลายและไม่ยึดติดกับหน้าที่งานเดิม 
   9. การสร้างแรงจูงใจในการเลื่อนต าแหน่งระดับหัวหน้างาน โดยมีทั้งผลตอบแทนในรูปแบบตัวเงิน 

และไม่ใช่ตัวเงิน เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีความต้องการขึ้นสู่ต าแหน่งและเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ เพ่ือ
น ามาพัฒนาการท างาน 

   10. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน ยุติธรรม เหมาะสมกับงานในแต่ละ
ต าแหน่ง บูรณาการเป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กร และผลการประเมินสามารถน าไปใช้ในการพัฒนา
บุคลากรต่อไป 
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   11. ความเสมอภาคเท่าเทียมด้านสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ ของพนักงานและลูกจ้าง 
กยท. ทุกคนในองค์กร 

   12 . การจัดการอบรมหรือการพัฒนาความรู้ความสามารถให้แก่พนักงานและลูกจ้างที่ตรงกับ          
ความต้องการ ครอบคลุมในทุกต าแหน่งสายงาน โดยเฉพาะสายงานวิชาชีพเฉพาะด้าน และความรู้ที่ได้รับจาก    
การอบรมสามารถน าไปใช้หรือปรับใช้กับการท างานได้จริง 

   13. ระบบจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศที่เข้ามาช่วยในการบูรณาการและเชื่อมโยงการด าเนินงาน 
โดยบรรจุข้อมูลที่ครบถ้วน เป็นประโยชน์ ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน เพ่ือให้พนักงานสามารถเข้าไปดูฐานข้อมูล
ของตนเอง พนักงานและลูกจ้างคนอื่นๆ อีกท้ัง น าไปใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการด าเนินงานด้านอื่นๆ ต่อไป  

   14. การด าเนินงานเชิงรุกที่มีการสื่อสารกับพนักงานทาง Social Media เพ่ือเป็นช่องทางใน     
การชี้แจงข้อมูล ข่าวสาร การด าเนินงานต่างๆ ให้พนักงานรับรู้และเข้าใจในทิศทางเดียวกัน  

15. การพัฒนาระบบ KM และระบบ Intranet ทีท่ันสมัย บรรจุข้อมูลต่างๆ ให้เป็นปัจจุบัน ส่งเสริม
และประชาสัมพันธ์ให้พนักงานเข้าใช้ประโยชน์ในระบบอย่างเต็มที ่

   16. การก าหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับและหลักเกณฑ์ในเรื่องต่างๆ ที่ชัดเจน เป็นบรรทัดฐานและ
แจ้งให้พนักงานทราบและเข้าใจในหลักการและวิธีการปฏิบัติงานตามที่ก าหนดไว้อย่างทั่วถึง 

   17. การให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล  โดยเปิดรับฟัง     
ความคิดเห็น ข้อมูลจากพนักงานในทุกระดับให้มากขึ้น และส่งต่อความคิดเห็นของพนักงานเหล่านี้ไปยัง
ผู้บริหารระดับสูงเพ่ือรับทราบ 

   18. การหลอมรวมให้พนักงานมีจิตส านึกรักในองค์กร สร้างความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น และเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันของพนักงานในทุกระดับ เพ่ือไม่ให้เกิดความแตกแยกแบ่งฝักแบ่งฝ่าย 

 

4.4 สรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของพนักงาน 
4.4.1 ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง 

        (1) การวางแผนก าลังคนให้ เหมาะสมกับงาน  ควรคัดเลือกพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ให้ตรงกับสายงาน วางคนให้เหมาะสมกับต าแหน่ง มีความโปร่งใส ให้      
ความเป็นธรรมกับพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน  

        (2) ควรมีการเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรหลังจากพนักงานเกษียณอายุหรือลาออก 
โดยด าเนินการเรื่องการแต่งตั้งโยกย้ายภายในให้เสร็จโดยเร็ว สามารถจัดบุคลากรลงในต าแหน่งที่ว่างได้ทันต่อ
ความต้องการ เพ่ือให้ปฏิบัติงานไดอ้ย่างต่อเนื่องและไม่เกิดช่องว่าง 

       (3) ความล่าช้าในการจัดสรรอัตราก าลัง ขาดอัตราก าลังที่สอดคล้องกับปริมาณงานและ
กรอบอัตราก าลังที่ก าหนดไว้อย่างมาก ท าให้พนักงาน ๑ คนต้องแบกรับภาระงานมากขึ้นส่งผลให้เกิดความเบื่อหนา่ย
และย่อท้อต่อการปฏิบัติงาน งานจึงไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

       (4) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งพนักงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นควรค านึงผลงานเชิงประจักษ์
เป็นหลัก ประกอบกับความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน       

 (5) การสรรหาบุคลากรเพ่ือเข้ามาปฏิบัติงานควรมีระดับวุฒิการศึกษาที่หลากหลาย เช่น 
ปริญญาเอก ปริญญาโท ปริญญาตรี ปวช. ปวส. เพ่ือรองรับงานในทุกสายงานขององค์กร 
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4.4.2 ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ      
                (1) องค์กรควรส่งเสริมและพัฒนาเพ่ือเตรียมคนที่มีคุณภาพให้ก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นเพ่ือ

ทดแทนคนที่เกษียณอายุหรือต าแหน่งว่างให้ทันต่อสถานการณ์  และผู้ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลควรเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญสามารถท างานได้ทันต่อเวลาและ
สถานการณ ์

 

4.4.3 ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
                (1) การปลูกจิตส านึกให้พนักงานทุกคนมีความรักและผูกพันในองค์กร โดยจัดให้มี

กิจกรรมที่ท าให้พนักงานและลูกจ้างทั้ง 3 หน่วยงานเดิมเกิดความรู้สึกหลอมรวมกันอย่างแท้จริง เช่น การจัด
แข่งขันกีฬาระดับเขตหรือระดับประเทศ งานเลี้ยงสังสรรค์ส่งท้ายปีเก่าต้อนรับปีใหม่ กิจกรรมสันทนาการต่างๆ
ในโอกาสส าคัญขององค์กร การจัดท าภาพยนตร์สั้นๆเกี่ยวกับองค์กรลงในหน้าเว็บไซต์ส านักงานที่พนักงาน
สามารถเข้ารับชมไดเ้พ่ือสร้างความสามัคคีและความสัมพันธ์อันดีให้แนบแน่นยิ่งขึ้น  

               (2) ผู้บริหารระดับสูงควรลงมาตรวจติดตามการท างานของ กยท.จ. หรือ กยท.ส. เพ่ือให้
ทราบถึงปัญหาในการท างานและน าปัญหามาวิเคราะห์ ปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

 (3)  ผู้บริหารระดับสูง พนักงาน และลูกจ้างควรมีโอกาสได้พูดคุย แลกเปลี่ยน รับฟัง 
ความคิดเห็นต่อกันเพ่ิมข้ึน เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ 

 

4.4.4 ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
         (1) ควรด าเนินการจัดระบบความปลอดภัย และสภาพแวดล้อมในการท างานตาม

มาตรฐานสากลให้ทั่วถึง โดยก าหนดมาตรการต่างๆ และอบรมให้ความรู้แก่พนักงาน 
 

4.4.5 ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
         (1) ค่าตอบแทนในการท างานของ กยท. เมื่อเทียบเคียงกับหน่วยงานอื่นถือว่าค่อนข้างน้อย 

ดังนั้น กยท. ควรมีการปรับปรุงค่าตอบแทน ฐานเงินเดือนของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานใหม่ให้มี 
ความเหมาะสม เพ่ือสามารถแข่งขันกับหน่วยงานอ่ืนได้ และส่งผลให้องค์กรสามารถรักษาบุคลากรที่มีความรู้
ความสามารถให้คงอยู่ และดึงดูดบุคลากรภายนอกให้เข้ามาท างานกับ กยท. 

         (2) สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆที่พนักงาน กยท. ได้รับควรมีความเสมอภาคเท่าเทียม 
เพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับพนักงาน ซึ่งจะส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

(3) การบริหารผลตอบแทนในรูปแบบตัวเงิน และไม่ใช่ตัวเงินเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับ
พนักงานในการข้ึนสู่ต าแหน่งผู้บริหารในระดับต่างๆ 

 

4.4.6 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(1) ควรมีการก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล (Key performance Indicator) ให้มีความชัดเจน

และสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร โดย ฝทม. ควรก าหนดตัวชี้วัดร่วมกับทุกส่วนงานเพ่ือให้ได้ตัวชี้วัดที่
สอดคล้องกับลักษณะงานจริง และเป็นที่ยอมรับร่วมกันของแต่ละส่วนงานและน ามาใช้ในแต่ละหน่วยงานได้
จริง ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานทุกคนสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบในหน้าที่ได้อย่างเต็มที่ ลดความขัดแย้งใน 
การพิจารณาความดีความชอบ และจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรต่อไป 

 

4.4.7 ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน 
(1) ควรมีการจัดอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ให้กับพนักงานใหม่ เช่น หลักสูตรละลาย

พฤติกรรม ระเบียบ กฎหมาย ข้อบังคับ กระบวนการในการท างานต่างๆ เพ่ือเป็นความรู้พ้ืนฐานในการท างาน  
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                     (2) ควรมีการจัดอบรมพนักงานให้ครอบคลุมทุกสายงาน เพราะในการปฏิบัติงานผู้ปฎิบัติ
ควรไดร้ับการเรียนรู้และพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ 

 (3) ควรมีการจัดอบรมพนักงานในหลักสูตรความรู้ทางด้านธุรกิจ เทคโนโลยีสารสนเทศ 
และนวัตกรรมสมัยใหม่ให้มากข้ึน เพ่ือเพ่ิมความรู้และทักษะในการท างานของพนักงานให้สอดคล้องกับภารกิจ
ขององค์กรในปัจจุบัน  

 

4.4.8 ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล 
(1) ควรใช้ระบบจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ประโยชน์ในการบูรณาการ เชื่อมโยง

และพัฒนางานทรัพยากรบุคคลเพ่ือให้เกิดความรวดเร็วต่อการด าเนินงาน และมีการกระจายข้อมูลข่าวสารได้
รวดเร็วทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน 

 

4.4.9 ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล 
 (1) ผู้บริหารควรเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน  ควรใช้หลัก          

ธรรมาภิบาลในการบริหารองค์กร นึกถึงประโยชน์ของพนักงานและองค์กรเป็นส าคัญ และพัฒนาองค์กรให้เกิด
ประสิทธิภาพอย่างสูงสุด 

 (2) พนักงาน กยท. ขาดความรู้ เรื่องการท าธุรกิจ ควรจ้างที่ปรึกษาทางธุรกิจที่มี
ประสบการณค์อยให้ค าแนะน า 

 (3) การก าหนดนโยบาย แนวทางการบริหารงานและการพัฒนาในด้านต่างๆ ควรให้
ผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ เช่น ผอ.กยท.จ. หัวหน้ากองในแต่ละจังหวัดเข้ามามีส่วนร่วม เพราะถือได้ว่าเป็นผู้ที่รู้และ
เข้าใจในวิธีการปฏิบัติงาน รวมไปถึงปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอย่างแท้จริง 

 

4.4.10 ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม.    
                   (1) ควรมีการเผยแพร่กระจายข่าวสารขององค์กรและการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล

ให้พนักงานรับทราบอย่างชัดเจน ถูกต้องและทั่วถึง 
 (2) ควรมีช่องทางให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในเรื่องต่างๆขององค์กร 
 (3) ควรเพิ่มช่องทางการสื่อสารทาง Social Media เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการ

สื่อสารของ ฝทม. 
 

4.4.11 ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 

   (1) การแต่งตั้งโยกย้ายพนักงานควรพิจารณาถึงสถาบันครอบครัวเป็นหลักเพ่ือสร้างขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ และเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร  

   (2) ควรส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมเพ่ือการผ่อนคลายความเครียดหรือความเหนื่อยล้า
จากการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น Sport Day งานเลี้ยงสังสรรค์ในโอกาสส าคัญต่างๆ เป็นต้น 
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4.5 ข้อเสนอแนะในการศึกษา 
ข้อเสนอแนะส าหรับการบริหาร 

 จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรและปัจจัยที่ กยท. ควรเสริมสร้างและ
ปรับปรุงการด าเนินงาน สามารถสรุปได้ดังนี้ 

 1. ปัจจัยด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งและอัตราก าลัง กยท. ควรปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้
สอดคล้องกับภารกิจขององค์กร สรรหาพนักงานเพ่ือทดแทนต าแหน่งที่ว่าง ต าแหน่งเกษียณ หรือต าแหน่งที่
ส าคัญให้ทันต่อเวลาและสถานการณ์ และควรก าหนดเกณฑ์การสรรหาและคัดเลือกให้มีประสิทธิภาพและเป็น
ที่ยอมรับ ประกอบกับการก าหนดอัตราก าลังควรก าหนดให้สอดคล้องกับปริมาณงานที่แท้จริง 

 2. ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน กยท. ควรจัดกิจกรรมเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงาน เช่น กิจกรรมกีฬาสี กิจกรรมรดน้ าด าหัว กิจกรรมส่งท้ายปีเก่า
ต้อนรับปีใหม่ กิจกรรมสันทนาการในงานเกษียณอายุราชการ และกิจกรรมการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะในการท างานอย่างต่อเนื่อง 

 3. ปัจจัยด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน กยท. ควรมีการตรวจสอบ
ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมของอุปกรณ์การใช้งาน อาคารสถานที่ของแต่ละหน่วยงาน      
ทั่วประเทศอย่างต่อเนื่องในแต่ละปีงบประมาณ โดยหากมีอุปกรณ์ช ารุดหรืออาคารทรุดโทรมควรจัดสรร
งบประมาณเพ่ือจัดซื้อจัดจ้างหรือซ่อมแซมตามความเหมาะสม และควรด าเนินการจัดระบบความปลอดภัย 
พร้อมทั้งให้ความรู้และก าหนดมาตรการต่างๆ เพ่ือเตรียมความพร้อมเมื่อเกิดภัยพิบัติให้กับพนักงานทุกส่วนงาน
อย่างทั่วถึง อีกทั้งควรจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีและจัดให้มีการให้ความรู้เกี่ยวกับโรคภัยต่างๆให้กับ
พนักงานทุกส่วนงาน รวมถึงส ารวจถึงความต้องการและจัดสภาพแวดล้อมและสิ่งอ านวยความสะดวกให้กับ
ส่วนงานที่ยังขาดแคลน 

 4. ปัจจัยด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ กยท. ควรมีการส ารวจค่าตอบแทน
ทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่เป็นรัฐวิสาหกิจเหมือนกันหรือหน่วยงานที่เทียบเคียงอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือ
ปรับปรุงค่าตอบแทนขององค์กรให้ดึงดูด จูงใจ รักษาพนักงานและให้สอดคล้องเหมาะสมกับค่าครองชีพใน
ปัจจุบัน อีกทั้งควรค านึงถึงความเสมอภาคเท่าเทียมเพ่ือสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน ควร
รักษาสวัสดิการในด้านค่ารักษาพยาบาลขององค์กรที่มีอยู่แล้วให้คงอยู่และมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น และควรเพ่ิม
สวัสดิการด้านอื่นๆให้ทัดเทียมกับรัฐวิสาหกิจอ่ืน  

 5. ปัจจัยด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล กยท. ควรมีการก าหนดแผนงานเพ่ือ
รองรับการด าเนินงาน รวมถึงปัญหาและอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตเพ่ือให้สามารถด าเนินการในเชิงรุก 
เช่น อัตราก าลังคน ค่าตอบแทนที่จูงใจ เป็นต้น และควรใช้เทคโนโลยีเข้ามารองรับในการปฏิบัติด้านทรัพยากร
บุคคล เช่น ระบบการลาออนไลน์ การใช้แบบฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ผ่านระบบออนไลน์ หรือแอฟพลิเคชั่น เป็นต้น 
เพ่ือให้การแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันต่อสถานการณ์ 

 6. ปัจจัยด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. ควรจัดให้มีช่องทางที่หลากหลายในการสื่อสาร โดยเน้นที่
การสื่อสาร 2 ทางแก่พนักงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาคที่จะสามารถเข้าถึง รับทราบ และแลกเปลี่ยน
ข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างครอบคลุมและทั่วถึง เช่น การสื่อสารผ่านช่องทาง Line , Messenger เป็นต้น 

 7. ปัจจัยด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว กยท. ควรจัดระบบงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ
ของแต่ละส่วนงานให้มีความเหมาะสมกับอัตราก าลัง เพ่ือให้พนักงานสามารถจัดแบ่งเวลาการท างานและชีวิต
ส่วนตัวได้อย่างสมดุล นอกจากนี้ กยท. ควรส ารวจปริมาณงานและก าหนดอัตราก าลังให้สอดคล้องกับปริมาณงาน
จริง และในส่วนของหน้าที่ความรับผิดชอบ กยท. ควรส ารวจ ศึกษา และวิเคราะห์หน้าที่ความรับผิดชอบของ  
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แต่ละส่วนงานให้สอดคล้องกับลักษณะงานที่ปฏิบัติจริงอย่างต่อเนื่อง เพ่ือ กยท. จะได้ มีระบบงานที่พนักงาน
สามารถบริหารจัดการความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้ กยท. ควรที่จะด าเนินการในองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรอ่ืนๆ
ควบคู่ไปด้วย โดยผู้บังคับบัญชาของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรมอบหมายให้ส่วนงานที่รับผิดชอบดูแลและ
ติดตามประเมินผลในแต่ละด้านเพ่ือสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานทั้งในส านักงานใหญ่ กยท.เขต และ
หน่วยงานภายใต้ กยท.เขตทั่วประเทศ ซึ่งเมื่อพนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้นก็จะส่งผลให้
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น และจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน
ขององค์กรที่จะเพ่ิมข้ึนตามมาในที่สุด 
  

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม ท าให้ผลการวิจัยอาจได้ข้อมูลที่

ไม่ครอบคลุมการรับรู้ที่แท้จริงของพนักงานทั้งในส านักงานใหญ่ และพนักงานในส่วนงาน/หน่วยงานส่วน
ภูมิภาค ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการท าวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก และมี
การสังเกตพฤติกรรมของพนักงานทั่วประเทศควบคู่ไปด้วยซึ่งจะท าให้ผลการวิจัยที่ได้มีความเท่ียงตรงมากข้ึน 

2. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนเพ่ิมเติม เพ่ือดูถึงความสัมพันธ์ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันองค์กร เช่น คุณภาพชีวิตในการท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน บรรยากาศใน   
การท างาน และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เป็นต้น 
  

ข้อจ ากัดในการวิจัย 
1. การตั้งข้อค าถามในแบบสอบถามเพ่ือให้มีความเหมาะสม เข้าใจง่ายกับประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

และไม่ให้เกิดความสับสนเป็นไปได้ยาก ซึ่งอาจน าไปสู่การตอบค าถามด้วยความเข้าใจที่ไม่ตรงกับที่ผู้วิจัย
ต้องการ ท าให้เกิดความเข้าใจผิดในทางตรงกันข้ามในแต่ละข้อค าถาม ซึ่งผู้วิจัยต้องใช้เวลาในการพัฒนา
แบบสอบถามเพ่ือให้เกิดความเหมาะสมพอสมควร 
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ภาคผนวก 
แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กร 
ของพนักงานการยางแห่งประเทศไทย 

 

ข้อค าถามประกอบด้วยแบบสอบถาม 5 ตอน คือ 
 ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่  2  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 ตอนท่ี  3  แบบสอบถามความผูกพันองค์กร 

ตอนท่ี  4  ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงาน กยท. 
 ตอนท่ี  5  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ 
 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมายลงในระดับความคิดเห็นที่ตรงกับท่านและกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความ
เป็นจริงโดยข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับการวิเคราะห์ข้อมูลจะท าเป็นภาพรวมโดยไม่วิเคราะห์เป็นรายบุคคล ซึ่งข้อมูล
ที่ได้จะน ามาใช้เพื่อประโยชน์ทางการวิจัยเท่าน้ันไม่มีผลกระทบต่อการท างาน 
 

ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง ให้ท าเครื่องหมาย    ในช่องที่เป็นจริงเกี่ยวกับท่าน 
1. เพศ       ชาย                   หญิง  
2. อายุ   
 อายุต่ ากว่าหรือเท่ากับ  30  ปี  อายุ  31-40  ปี  
 อายุ 41-50 ปี   อายุ  51-55  ปี   อาย ุ55 ปีขึ้นไป  

3. การศึกษา  
 ต่ ากว่าปรญิญาตร ี  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  ปริญญาโท ปริญญาเอก 

4. สถานภาพ  
 โสด   สมรส   

5. หน้าท่ีปัจจุบัน/ต าแหน่ง 
ผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่าขึ้นไป หัวหน้ากองหรือเทียบเท่า 
หัวหน้าแผนกหรือเทียบเท่า  ผู้ปฏบิัต ิ

6. ระยะเวลาที่ท่านปฏิบตัิงาน  
 ระยะเวลาต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี  ระยะเวลา  5-10ปี 
 ระยะเวลา  11-20ปี    ระยะเวลา 21 ปีข้ึนไป 

7.  หน่วยงานท่ีสังกัด 
ฝ่ายยุทธศาสตร์องค์กร  ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์   ฝ่ายการคลัง 
ฝ่ายบริหารทรัพย์สิน   ฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาการผลิต 
ฝ่ายพัฒนาเกษตรกรและสถาบันเกษตรกร ส านักตรวจสอบภายใน 
ส านักผู้ว่าการ   ฝ่ายกฎหมาย 
สถาบันวิจัยยาง   หน่วยธุรกิจ 
ฝ่ายวิจัยและพัฒนาเศรษฐกิจยาง          ฝ่ายวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรมยาง   
กยท. เขต (เฉพาะ กผว. กคค.)            กยท.จังหวัด   
กองจัดการโรงงาน             กองจัดการสวนยาง  
กองจัดการโรงงานไม้ยาง 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล 
ค าชี้แจง ใหท้ าเครื่องหมาย  √   ลงในช่องหมายเลขค าตอบตามความคิดเห็นท่ีตรงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด   
 

ข้อ ประเด็นค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีส่ดุ 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ด้านระบบการสรรหา บรรจุแต่งต้ังและอัตราก าลัง 
1 ท่านพึงพอใจต่อหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมาย 5 4 3 2 1 
2 งานที่ท่านได้รับมอบหมายเหมาะสมกับความรู้และความสามารถของท่าน 5 4 3 2 1 

3 ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากรของ กยท. 5 4 3 2 1 

4 ท่านพึงพอใจต่อการจัดสรรอัตราก าลังในการท างานของหน่วยงาน 5 4 3 2 1 
5 การเลื่อนต าแหน่งใน กยท. เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 5 4 3 2 1 

ด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

6 
ท่านพึงพอใจต่อเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ของต าแหน่งท่ีท่านได้ปฏิบัติงานอยู ่

5 4 3 2 1 

7 
ท่านได้รับการสง่เสริมความก้าวหน้าโดยมีการสนบัสนนุให้ 
ท่านได้อบรมสัมมนาและศึกษาเพิ่มเติมเป็นประจ า 

5 4 3 2 1 

8 
การท างานของท่านท าให้ท่านมปีระสบการณ์และความ 
ช านาญเพิ่มข้ึน 

5 4 3 2 1 

9 ท่านมโีอกาสได้รบัการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึ้น 5 4 3 2 1 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
10 ท่านพึงพอใจทีผู้่บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นของท่าน 5 4 3 2 1 

11 ท่านพึงพอใจทีเ่พ่ือนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของท่าน 5 4 3 2 1 

21  
ท่านพึงพอใจที่ผู้บังคับบัญชายินดีให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อมีปัญหาทั้ง
ในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

5 4 3 2 1 

31  
ท่านพึงพอใจที่เพ่ือนร่วมงานยินดีให้ความช่วยเหลือท่านเมื่อมีปัญหาทั้ง
ในเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

5 4 3 2 1 

ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

14 
ท่านพึงพอใจในการเตรียมพร้อมต่อสภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติใน
สถานท่ีปฏิบัติงานของท่าน 5 4 3 2 1 

15 
ท่านพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน (เสียง, แสง, ความร้อน 
เป็นต้น) 5 4 3 2 1 

16 ท่านพึงพอใจต่ออาชีวอนามัยในการท างาน (สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน) 5 4 3 2 1 

17 
ท่านพึงพอใจต่อความปลอดภัยในการท างาน (ระบบป้องกันและระงับ
อัคคีภัยเป็นต้น) 

5 4 3 2 1 

18 ท่านพึงพอใจต่อการให้ความรู้ด้านความปลอดภัยในการท างาน 5 4 3 2 1 

19 
ท่านพึงพอใจต่อความทันสมัยและเพียงพอของทรัพยากรที่สนับสนุน
การท างาน 

5 4 3 2 1 
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ข้อ ประเด็นค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีส่ดุ 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

20 
ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถและ
งานที่ปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

21 
ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานท่ีอยู่ใน
องค์กรเดียวกัน 

5 4 3 2 1 

22 
องค์กรของท่านจ่ายค่าตอบแทน ที่สามารถจูงใจและสร้างความพึง
พอใจให้กับพนักงานเมื่อเทียบกับองค์กรอื่นๆ 

5 4 3 2 1 

23 ท่านพึงพอใจต่อสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 5 4 3 2 1 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
24 ท่านพึงพอใจต่อหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ กยท. 5 4 3 2 1 

25 
ท่านพึงพอใจต่อการประเมินผลงานเพื่อพิจารณาความดีความชอบที่มี
ความชัดเจนและเป็นธรรม 

5 4 3 2 1 

26 
ท่านพึงพอใจต่อการช้ีแจงของผู้บังคับบัญชาในประเด็นข้อสงสัย
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนาพนักงาน 

27 ท่านพึงพอใจต่อการสอบถามความต้องการในการฝึกอบรม 5 4 3 2 1 

28 ท่านพึงพอใจต่อการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของ กยท. 5 4 3 2 1 

29 
ท่านพึงพอใจต่อการได้รับค าแนะน าและสอนงานจากผู้บังคับบัญชา
และผู้ร่วมงานของท่านอย่างสม่ าเสมอ 

5 4 3 2 1 

30 ท่านพึงพอใจต่อการให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาโท/เอก 5 4 3 2 1 

31 ท่านพึงพอใจต่อระบบการประเมินสมรรถนะเพื่อการพัฒนา 5 4 3 2 1 

32 
ท่านพึงพอใจต่อการส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านระบบการจัดการความรู้ของ 
กยท. (KM, Intranet, E-learning และห้องสมุดอิเล็กทรอนิกส์) 

5 4 3 2 1 

33 
ท่านพึงพอใจต่อหลักสูตรที่ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมที่สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้จริง 

5 4 3 2 1 

34 ท่านพึงพอใจต่อภาพรวมการพัฒนาบุคลากรของ กยท. 5 4 3 2 1 

ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล 

35 
ท่านพึงพอใจต่อการใช้งานระบบบุคลากร, ระบบประเมิน KPI, ระบบ
ประเมินสมรรถนะบุคคล (Competency) 

5 4 3 2 1 

36 
ท่านพึงพอใจต่อการค้นหาข้อมูลระบบบุคลากรและสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ได้ตรงตามความต้องการ 

5 4 3 2 1 

37 ท่านพึงพอใจต่อความถูกต้องและเป็นปัจจุบันของข้อมูลด้านบุคลากร 5 4 3 2 1 

38 
ท่านพึงพอใจต่อคู่มือการใช้งานระบบบุคลากร, ระบบประเมิน KPI, ระบบ
ประเมินสมรรถนะบุคคล (Competency) 

5 4 3 2 1 
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ข้อ ประเด็นค าถาม โปรดเลือกค าตอบจ านวน 3 หัวข้อ 

39 
ท่านต้องการทราบรายงานด้านบุคลากรเกี่ยวกับเรื่องใดมากที่สุดจ านวน  
3 หัวข้อ 

 

 ข้อมูลทะเบียนประวัติตนเอง  

 ข้อมูลการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา  

 จ านวนอัตราก าลังพนักงานและลูกจ้าง  

 จ านวนและรายช่ือผู้เกษียณอายุการท างาน  

 อายุเฉลี่ย  

 การจัดล าดับอาวุโส  

 อื่น ๆ    (แสดงความคิดเห็นในตอนที ่5)  

ข้อ ประเด็นค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ด้านการด าเนินงานเชิงรุกของงานทรัพยากรบุคคล 
40 ท่านพึงพอใจต่อนโยบายและแผนงานด้านทรัพยากรบุคคล 5 4 3 2 1 
41 ท่านพึงพอใจต่อการติดต่อประสานงานด้านทรัพยากรบุคคล 5 4 3 2 1 

42 
ท่านพึงพอใจต่อการมีส่วนร่วมในการด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เช่น ตอบแบบสอบถามส ารวจความคิดเห็น ประชาพิจารณ์ 
เสนอแนะการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล เป็นต้น 

5 4 3 2 1 

43 ท่านพึงพอใจต่อการแก้ไขปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างทันเหตุการณ์ 5 4 3 2 1 

ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. 

44 
ท่านรับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับแผนวิสาหกิจของ กยท. และแผนงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

5 4 3 2 1 

45 ท่านรับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับผลตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ 5 4 3 2 1 

46 
ท่านรับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับกฎระเบียบในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

5 4 3 2 1 

47 
ท่านรับข้อมูลข่าวสารต่างๆ อย่างรวดเร็วและเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

48 ท่านพึงพอใจต่อช่องทางการสื่อสารด้าน HR ของ กยท. 5 4 3 2 1 

49 
ท่านพึงพอใจต่อ ฝทม. ในการช้ีแจง สร้างความเข้าใจ ตอบข้อสงสัย 
ข้อซักถามและการให้ความช่วยเหลือ/สนับสนุนงานของท่าน 

5 4 3 2 1 
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ข้อ ประเด็นค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
50 จ านวนช่ัวโมงการท างานของท่านมีความเหมาะสม 5 4 3 2 1 
51 ท่านมีช่วงเวลาเพื่อผ่อนคลายความเครียดหลังจากการท างานเพียงพอ 5 4 3 2 1 
52 สัดส่วนเวลาท างานกับเวลาส่วนตัวของท่านมีความเหมาะสม 5 4 3 2 1 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 
ค าชี้แจง ใหท้ าเครื่องหมาย  √   ลงในช่องหมายเลขค าตอบตามความคิดเห็นทีต่รงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด   

ข้อ ประเด็นค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 
1 ท่านมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกับองค์กร 5 4 3 2 1 
2 ท่านรู้สึกว่าองค์กรนี้เป็นองค์กรที่ดีส าหรับการท างาน 5 4 3 2 1 
3 ท่านมีเป้าหมายที่สอดคล้องกับองค์กร 5 4 3 2 1 
4 ท่านเต็มใจช่วยเหลือองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 5 4 3 2 1 

ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู ่
5 ท่านอยู่กับองค์กรต่อไปเพราะว่าที่อ่ืนอาจให้ผลตอบแทนน้อยกว่า 5 4 3 2 1 

6 
ท่านอยู่กับองค์กรต่อไปเพราะองค์กรให้ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการท างานแก่ท่าน 

5 4 3 2 1 

7 
ท่านรู้สึกว่าการท างานกับองค์กรขณะนี้เป็นเพราะความจ าเป็น
มากกว่าความเต็มใจ (ตัวอย่างความจ าเป็น คือ ผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์ เช่น ค่ารักษาพยาบาล การกู้เงินสวัสดิการ เป็นต้น) 

5 4 3 2 1 

8 ท่านคิดว่าการหางานใหม่เป็นเรื่องยากส าหรับท่าน 5 4 3 2 1 
ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม 

9 
ท่านอยู่กับองค์กรต่อไป เพราะรู้สึกส านึกในหน้าที่และข้อตกลงที่ท า
ไว้กับองค์กร 

5 4 3 2 1 

10 ท่านอยู่กับองค์กรต่อไป เพราะรู้สึกว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องและควรกระท า 5 4 3 2 1 
11 ท่านรู้สึกว่าการเปลี่ยนงานบ่อยเป็นการแสดงถึงความไม่ซื่อสัตย์ 5 4 3 2 1 
12 ท่านมีความจงรักภักดีกับองค์กร 5 4 3 2 1 

ตอนที่ 4 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงาน กยท. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอื่นๆ  

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างด ี
 

 
 


