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ค าน า 
 

 ความพึงพอใจในงานและความผูกพันของบุคลากรในองค์กร ถือเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์อย่างมาก
กับความส าเร็จขององค์กรในด้านผลการปฏิบัติงาน การรักษาบุคลากร ความพึงพอใจของลูกค้า รวมถึง
ผลตอบแทนโดยรวมขององค์กร โดยความพึงพอใจในงานส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดีและ          
มีประสิทธิผล ซึ่งความพึงพอใจในการท างานนั้นมีผลต่อความส าเร็จขององค์กร (Mottaz, 1998; Lambert, 
2001) ถ้าหากบุคลากรในองค์กรไม่มีความพึงพอใจในการท างาน จะท าให้ผลการปฏิบัติงานต่ า มีการขาดงาน
และลาออกจากองค์กรในที่สุด ในทางตรงกันข้าม หากบุคคลในองค์กรมีความพึงพอใจในการท างานสูงจะมี  
ผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น ความส าคัญของความพึงพอใจในงานนั้นอาจส่งผลที่ไม่พึงประสงค์ต่อ
องค์กรได้ หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองตามความพึงพอใจของบุคลากรในองค์กรเพ่ิมขึ้นได้ สมาชิกจะรู้สึก
ไม่อยากอยู่กับองค์กรจนถึงขั้นที่สมาชิกจะหาทางที่จะไปอยู่องค์กรอ่ืน (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 
2542 : 143) ในขณะเดียวกันความผูกพันองค์กรจะเป็นเรื่องของความคิดและความรู้สึกของพนักงานต่อ
เรื่องราวต่างๆ ขององค์กรว่าเขารู้สึกพอใจหรือไม่พอใจอย่างไร ซึ่งความผูกพันจะมีความลึกซึ้งมากกว่า เพราะ
เป็นเรื่องของความรู้สึกที่อยากจะทุ่มเท  อยากจะรับผิดชอบ และอยากจะสร้างผลงานให้กับองค์กร       
พนักงานอาจจะรู้สึกพึงพอใจกับนโยบายต่าง ๆ ของบริษัท แต่อาจจะไม่รู้สึกผูกพันเลยก็ได้ ดังนั้น ถ้าองค์กร
สามารถท าให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานและผูกพันต่อองค์กรได้มากเท่าใด ก็จะท าให้บุคคลมีแรงจูงใจ        
ที่จะแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงาน มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์กรในที่สุด 
 นอกจากนั้นหากบุคลากรในองค์กรมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับสูง  
จะส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลต่อการได้เปรียบทาง    
การแข่งขันและองค์กรสามารถเติบโตในอนาคตได้อย่างยั่งยืน 
 จากเหตุผลของที่มาและความส าคัญของความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรส่งผลให้การยาง
แห่งประเทศไทยเล็งเห็นถึงความส าคัญและได้จัดท ารายงานการศึกษาความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากร
บุคคลและความผูกพันองค์กรของบุคลากร กยท. เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงการด าเนินงานด้านทรัพยากร
บุคคลแก่บุคลากร กยท. ให้มีความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรเพ่ิมข้ึน  
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บทสรุปผู้บริหาร 

 การวิจัยในครั้งนี้ได้ท าการศึกษา เรื่อง ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพัน
องค์กรของบุคลากรการยางแห่งประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กรของบุคลากรการยางแห่งประเทศไทย (2) เพ่ือศึกษาปัจจัยความ      
พึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของการยางแห่งประเทศไทย (3) เพ่ือศึกษา
ความต้องการและความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากรการยางแห่งประเทศไทย              
โดยประชากรในงานวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรการยางแห่งประเทศไทยทั้งในส านักงานใหญ่ กยท.เขตและ
หน่วยงานภายใต้ กยท.เขต ทั่วประเทศ โดยให้บุคลากรท าผ่านแบบสอบถามออนไลน์ ซึ่งได้รับผลการส ารวจ
และสามารถน ามาใช้ได้จริงจ านวนทั้งหมด 865 คน จากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์เพ่ือน าไปสู่
การอภิปรายผลการศึกษา 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บแบบสอบถามประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้ (1) แบบสอบถามข้อมูลส่วน
บุคคล (2) แบบสอบถามความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล  (3) แบบสอบถามความผูกพันองค์กร    
โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ คือ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน          
การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน โดยผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. ผลการศึกษาความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.43 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .674 ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าความพึงพอใจในงาน     
ด้านทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในระดับมากมี 5 ด้าน ดังนี้ ด้านการพัฒนาบุคลากร ด้านการปลูกฝังค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการบริหารผลตอบแทน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล ส าหรับความพึงพอใจใน     
งานด้านทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในระดับปานกลาง มี 5 ด้าน ดังนี้ ด้านนโยบาย ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์         
ด้านคุณธรรมจริยธรรม ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. และด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล  

ผลการศึกษาความผูกพันองค์กร พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า   อยู่ในระดับมาก
มี 5 ด้าน ดังนี้ ด้านงานในความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร ด้านโอกาส
และความก้าวหน้าทางอาชีพ และด้านคุณภาพชีวิต อยู่ในระดับ  ปานกลางมีแค่ 1 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการ โดยสามารถวิเคราะห์รูปแบบความผูกพันตามแนวคิดของเมเยอร์และอัลเลน (Meyer, & Allen, 
1991, p. 61) ทั้ง 3 ประการได้ ดังนี้ ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) ได้แก่ 
ด้านงานในความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันต่อ
องค์กรด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าทางอาชีพ และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ได้แก่   
ด้านคุณภาพชีวิต  

2. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
องค์กร พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม         
มี 8 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์   
ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ด้านคุณธรรมจริยธรรม ด้านนโยบาย และด้านการ
ให้บริการงานทรัพยากรบุคคล 
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ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ     
มี 5 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล    
และด้านคุณธรรมจริยธรรม 

ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่   
มี 6 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ด้านนโยบาย และด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล 

ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน 
มี 5 ปัจจัย คือ ปัจ จ ัย ด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล ด้านความปลอดภัย  สุขอนามัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ และด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร  

ผลการศึกษาที่ได้สามารถน าไปเป็นแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลขององค์กรเพ่ือ
ใช้ในการปรับปรุง พัฒนา และเลือกวิธีที่เหมาะสมเพ่ือเสริมสร้างความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กร
ให้กับบุคลากรการยางแห่งประเทศไทยซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์กร 

ค าส าคัญ : ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล ความผูกพันองค์กร  
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 หลักการและเหตุผล 
 

จากสภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วองค์กรแต่ละแห่งได้ให้ความส าคัญกับ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น เนื่องจากเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธ์อย่างมากกับ
ความส าเร็จขององค์กรในด้านผลการปฏิบัติงาน การรักษาบุคลากร ความพึงพอใจของลูกค้า รวมถึง
ผลตอบแทนโดยรวมขององค์กร โดยความพึงพอใจในงานส่งผลให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ดี              
และมีประสิทธิผล ซึ่ งความพึงพอใจในการท างานนั้นมีผลต่อความส า เร็จขององค์กร (Mottaz, 
1998;Lambert, 2001) ถ้าหากบุคลากรในองค์กรไม่มีความพึงพอใจในการท างาน จะท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานต่ า มีการขาดงานและลาออกจากองค์กรในที่สุด ในทางตรงกันข้าม หากบุคคลในองค์กรมีความพึง
พอใจในการท างานสูงจะมีผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน ดังนั้น ความส าคัญของความพึงพอใจในงานนั้น
อาจส่งผลที่ไม่พึงประสงค์ต่อองค์กรได้ หากองค์กรไม่สามารถตอบสนองตามความพึงพอใจของพนักงานใน
องค์กรเพ่ิมขึ้นได้ สมาชิกจะรู้สึกไม่อยากอยู่กับองค์กรจนถึงขั้นที่สมาชิกจะหาทางที่จะไปอยู่องค์กรอ่ืน (สร้อย
ตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2542 : 143) ในขณะเดียวกันความผูกพันต่อองค์กร เป็นระดับ
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรด้วย
ความเต็มใจ และสามารถวัดได้จากการที่พนักงานมีความเชื่อมั่นอย่างสูงในแนวทางการปฏิบัติงาน เพ่ือให้
ส าเร็จตามเป้าหมายและมีค่านิยมของตนที่สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร รวมทั้งการที่บุคลากรมีการใช้
ความสามารถความพยายามของตนอย่างเต็มที่ เพ่ือให้งานขององค์กรประสบความส าเร็จและการที่บุคลากร   
มีความต้องการที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์กรถึงแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์กรอ่ืน หรือเกิดสภาวะ
วิกฤตทางเศรษฐกิจ บุคลากรจะไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากองค์กร (Steers, 1977 : 46)     
โดยความผูกพันของบุคลากรนั้นจะแตกต่างจากความพึงพอใจของพนักงาน โดยจะเป็นเรื่องของความคิดและ
ความรู้สึกของพนักงานต่อเรื่องราวต่าง ๆ ขององค์กรว่าเขารู้สึกพอใจหรือไม่พอใจอย่างไร ซึ่งความผูกพันจะมี
ความลึกซึ้งมากกว่า เพราะเป็นเรื่องของความรู้สึกที่อยากจะทุ่มเท อยากจะรับผิดชอบ และอยากจะสร้าง
ผลงานให้กับองค์กร พนักงานอาจจะรู้สึกพึงพอใจกับนโยบายต่าง ๆ ขององค์กร แต่อาจจะไม่รู้สึกผูกพันเลยก็
ได้ ดังนั้นการส ารวจเพียงความพึงพอใจของพนักงานนั้น อาจจะไม่เพียงพอที่จะทราบถึงความรู้สึกผูกพันของ
พนักงานได้เลย จากที่กล่าวมาท าให้องค์กรต่างๆ ได้ให้ความส าคัญในการสร้างความผูกพันองค์กรให้กับ
พนักงาน เพราะจะส่งผลดีต่อองค์กรและท าให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ อย่างไรก็ตามการสร้างความรู้สึก
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กรนั้น เป็นเรื่องที่ท าได้ค่อนข้างยาก เพราะต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกฝ่าย ในการ
สร้างให้พนักงานรู้สึกดีและรักในองค์กร โดยในปัจจุบันมีนักวิชาการและสถาบันต่างๆ ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรไว้จ านวนมาก ซึ่งปัจจัยต่างๆ ได้แก่ เรื่องเกี่ยวกับการที่องค์กรได้ให้
ลักษณะงานและค่าตอบแทน รวมถึงสวัสดิการที่มีความเหมาะสมแก่พนักงาน มีการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างาน มีการสร้างความรู้สึกที่ดีทางด้านจิตใจให้เกิดขึ้นกับพนักงาน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างหัวหน้ากับ
บุคลากร ซึ่งปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ถือเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานซึ่งมีส่วนส าคัญที่จะเสริมสร้างให้
บุคลากรเกิดความผูกพันองค์กร  

 

ดังนั้น ถ้าองค์กรสามารถท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรได้มากเท่าใด 
ก็จะท าให้บคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกของ
องค์กรต่อไป ทุ่มเทความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่และมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่น่าพอใจ    
ซึ่งจะเป็นผลดีต่อองค์กรในที่สุด ในทางกลับกันหากเมื่อใดที่บุคลากรมีความพึงพอในใจงานและความผูกพันต่อ
องค์กรน้อย ความต้องการที่จะอยู่ในองค์กรก็ย่อมน้อยตามไปด้วย บุคลากรเหล่านี้หากคงอยู่ในองค์กรต่อไป     
ก็จะท างานให้องค์กรด้วยความเฉื่อยชา ขาดความกระตือรือร้น ซึ่งจะไม่เป็นผลดีต่อองค์กรเลย และเมื่อใดที่มี
โอกาสก็จะหาทางออกจากองค์กรไปสู่องค์กรใหม่ที่ตนคิดว่าดีกว่า การที่บุคลากรออกจากองค์กรโดยสมัครใจ
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บ่อยครั้งนั้น นอกจากจะเป็นเครื่องแสดงให้เห็นว่า องค์กรนั้นไม่สามารถสร้างความผูกพันให้แก่สมาชิกได้แล้ว 
องค์กรยังจะต้องรับภาระในการสรรหาคนใหม่เข้ามาทดแทนคนเก่า ซึ่งท าให้องค์กรต้องเสียเวลาและทรัพยากร
ต่างๆ รวมทั้งจะต้องฝึกฝนคนที่เข้ามาใหม่ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานแทนคนเก่าที่ลาออกไปด้วย 

 

การยางแห่งประเทศไทยจึงได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กร 
ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร รวมทั้งการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล กยท. จึงได้ท าการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กร เพ่ือน าผลการศึกษาที่ได้มา
ก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรแก่บุคลากร 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 ตลอดจนการต่อยอดสู่การสร้างประสบการณ์ท่ีดีให้แก่บุคลากร 
(Employee experience) 

1.2 วัตถุประสงคใ์นการศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กรของบุคลากร  

การยางแห่งประเทศไทย 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของ

การยางแห่งประเทศไทย 
3. เพื ่อศึกษาความต้องการและความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร         

และบุคลากรการยางแห่งประเทศไทย 

1.3 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา 
การศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กร คาดหวังว่าจะเกิดประโยชน์ต่อทั้ง

ผู้บริหาร บุคลากรในองค์กร ดังนี้ 
1. ท าให้ทราบถึงระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กรของบุคลากรเพ่ือ

น ามาไปเป็นข้อมูลประกอบการด าเนินงาน 
2. ท าให้ทราบปัจจัยต่าง ๆ ในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร ซึ่งจะเป็นข้อมูล

ในการเสริมสร้างและปรับปรุงการด าเนินงานขององค์กร 
3. ใช้เป็นข้อมูลสารสนเทศให้แก่ผู้บริหารขององค์กรในการก าหนดและพัฒนากลยุทธ์ด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือสร้างให้บุคลากรมีความผูกพันองค์กรเพ่ิมข้ึน 
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1.4 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 การศึกษาครั้งนี้ได้ใช้กรอบแนวคิดจากภาพที่ 1 มาศึกษาข้อมูลและก าหนดแนวทางในการศึกษาความพึง
พอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กรของบุคลากร กยท. 
 

ภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
1.5 ขอบเขตการศึกษา 
 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันองค์กรของบุคลากรการยาง     
แห่งประเทศไทย ซึ่งฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาไว้ดังนี้ 

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

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

3. ขอบเขตด้านระยะเวลา  ช่วงระยะเวลาที่ให้บุคลากรตอบแบบสอบถามฯ เริ่มตั้งแต่วันที่              
9 มีนาคม – 23 มีนาคม 2565  
 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
บุคลากรการยางแห่งประเทศไทย หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบัติงานในการยางแห่งประเทศไทย สังกัด

ส านักงานใหญ่ กยท. เขต และหน่วยงานภายใต้ กยท. เขตท่ัวประเทศในรอบปีงบประมาณ 2565 
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์เชิงบวกที่มีต่อภาระงาน ความสัมพันธ์กับ

ผู้ร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน หรือทัศนคติที่ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 
ลักษณะของความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 

 1. ความพึงพอใจในงานด้านโยบาย หมายถึง ความพึงพอใจ ความพึงพอใจในการก าหนดนโยบาย
การได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นข้อเสนอแนะหรือมีส่ วนร่วมในการก าหนดนโยบายระเบียบ
ข้อก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆ ขององค์กร  

ความผูกพันองค์กร  
1. ด้านจิตใจ 
2. ด้านการคงอยู ่
3. ด้านบรรทัดฐาน 

(Allen & Meyer ,1991) 

ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลของพนักงาน 
 

1. ด้านนโยบาย 
2. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3. ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
4. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
5. ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. 
6. ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
7. ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 
8. ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน ์
9. ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล 
10. ด้านการให้บริการงานด้านทรัพยากรบุคคล 
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 2. ความพึงพอใจในงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความพึงพอใจในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้มีประสิทธิภาพและทันต่อความต้องการ โดยการก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสมและ
เสาะแสวงหาบุคลากร โดยเลือกสรรให้ได้คนดีที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานหรือต าแหน่งหน้าที่ที่
รับผิดชอบ   
 3. ความพึงพอใจในงานด้านคุณธรรมจริยธรรม หมายถึง ความพึงพอใจในการบริหารงานเป็นไป
ตามหลักธรรมาภิบาล มีการเสริมสร้างคุณธรรมภายในหน่วยงาน 
 4. ความพึงพอใจในงานด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความพึงพอใจในกระบวนการส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์กรได้เพ่ิมความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมถึงทัศนคติเพ่ือให้บุคลากรมีพฤติกรรมการท างาน   
ที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 5. ความพึงพอใจในงานด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. หมายถึง ความพึงพอใจในกระบวนการ
ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนข่าวสารของ ฝทม. ซึ่งเกิดจากการถ่ายทอดข่าวสารจากบุคคลฝ่ายหนึ่งในองค์กร           
ซึ่งท าหน้าที่ส่งสารผ่านสื่อหรือช่องทางต่างๆ ที่หลากหลายและเข้าถึงง่าย ไปยังผู้รับสารได้อย่างทั่วถึง 
 6. ความพึงพอใจในงานด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความพึงพอใจใน
การมีส่วนร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์กร รวมถึงการเสริมสร้างและการสร้างการรับรู้ของ
ค่านิยมองค์กรให้แก่บุคลากร 
 7. ความพึงพอใจในงานด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน    
หมายถึง ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการท างาน มีสถานที่ท างานที่ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 
และไม่เสี่ยงอันตราย พร้อมทั้งมีอุปกรณ์เครื่องไม้เครื่องมือที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และไม่มีสภาพที่
ก่อให้เกิดอันตรายใดๆ อีกท้ังยังมีแผนระวังภัยเพื่อป้องกันเหตุการณ์ต่างๆที่จะเกิดขึ้น   
 8. ความพึงพอใจในงานด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ หมายถึง    
ความพึงพอใจในการได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งหน้าที่  มีการบริหารค่าตอบแทน
ที่สามารถจูงใจและและสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน รวมทั้งการมีสวัสดิการและบริการต่างๆ ที่เหมาะสม
ให้กับพนักงาน 
 9. ความพึงพอใจในงานด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล หมายถึง ความพึงพอใจใน
ระบบการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล รวมถึงคู่มือการใช้ระบบสารสนเทศที่
เข้าใจง่าย เพ่ือประโยชน์ต่อการใช้งานส าหรับผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานทรัพยากรมนุษย์  และบุคลากรทั่วไปที่
ต้องการข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
 10. ความพึงพอใจในงานด้านการให้บริการงานด้านทรัพยากรบุคคล หมายถึง ความพึงพอใจในการ
ให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงานด้านทรัพยากรบุคคล  

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรในองค์กรต่อองค์กร ยินดีจะปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้องค์กรได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งองค์ประกอบของความ
ผูกพันต่อองค์กรประกอบไปด้วยความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าหมาย และนโยบายการ
บริหารขององค์กร การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกขององค์กรตลอดไป 

แนวคิดองค์ประกอบของความผูกพันองค์กร  ประกอบด้วย 
1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึกยึดมั่นถือมั่นกับ

องค์กร ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร และปรารถนาที่จะมีส่วนร่วมในองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร
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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
บริษัทนั้นๆ ในองค์กรธุรกิจจะน าไปใช้ในการบ่งชี้ความส าเร็จหรือความล้มเหลว 

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

พิมพ์ชนา ยะมัง (2550) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 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 มุ่งมั่น มีความสนใจท างานให้งานส าเร็จ และ
มีคุณภาพบรรลุวัตถุประสงค์ 
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วุฒิชัย จ านง (2525) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างาน คือความรู้สึกเต็มใจและ
พร้อมใจในการปฏิบัติงาน โดยความพึงพอใจจะเกิดขึ้นจากแรงจูงใจและสิ่งจูงใจขององค์กรหรือผู้บังคับบัญชา 

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

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

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 ความพึงพอใจในงานที่มากที่สุด และการขจัด
สิ่งที่ท าให้ไม่สมหวัง และความไม่พึงพอใจน้อยที่สุด เป็นที่ยอมรับกันอย่างกว้างขวางว่าเป็นจุดมุ่งหมายหนึ่ง    
ที่ส าคัญในการบริหารงานสมัยใหม่ 

Vroom (1964) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่องาน
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 ทั้งนี้ 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 าคัญที่จะท าให้ผู้ท างานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่
พอใจต่องานได้ และการนิเทศงานที่ไม่ดีอาจเป็นสาเหตุอันดับหนึ่งที่ท าให้เกิดการขาดงานและลาออกจากงาน
ได้ในเรื่องนี้เขาพบว่า ผู้หญิงมีความรู้สึกต่อองค์ประกอบนี้มากกว่าผู้ชาย 

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

(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 าเนินงานของ  
บริษัท ทริส คอร์เปอร์เรชั่น จ ากัด ที่ได้ก าหนดหัวข้อการส ารวจความพึงพอใจ ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดองค์ประกอบ
ของความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 10 ด้าน ได้แก่ 
 1. ความพึงพอใจในงานด้านโยบาย หมายถึง ความพึงพอใจ ความพึงพอใจในการก าหนดนโยบาย
การได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นข้อเสนอแนะหรือมีส่ วนร่วมในการก าหนดนโยบายระเบียบ
ข้อก าหนดกฎเกณฑ์ต่างๆ ขององค์กร  
 2. ความพึงพอใจในงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความพึงพอใจในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้มีประสิทธิภาพและทันต่อความต้องการ โดยการก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสมและ
เสาะแสวงหาบุคลากร โดยเลือกสรรให้ได้คนดีที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานหรือต าแหน่งหน้าที่ที่
รับผิดชอบ   
 3. ความพึงพอใจในงานด้านคุณธรรมจริยธรรม หมายถึง ความพึงพอใจในการบริหารงานเป็นไป
ตามหลักธรรมาภิบาล มีการเสริมสร้างคุณธรรมภายในหน่วยงาน 
 4. ความพึงพอใจในงานด้านการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความพึงพอใจในกระบวนการส่งเสริมให้
บุคลากรในองค์กรได้เพ่ิมความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมถึงทัศนคติเพ่ือให้บุคลากรมีพฤติกรรมการท างาน   
ที่เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ ซึ่งเป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 5. ความพึงพอใจในงานด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. หมายถึง ความพึงพอใจในกระบวนการ
ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนข่าวสารของ ฝทม. ซึ่งเกิดจากการถ่ายทอดข่าวสารจากบุคคลฝ่ายหนึ่งในองค์กร           
ซึ่งท าหน้าที่ส่งสารผ่านสื่อหรือช่องทางต่างๆ ที่หลากหลายและเข้าถึงง่าย ไปยังผู้รับสารได้อย่างทั่วถึง 
 6. ความพึงพอใจในงานด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความพึงพอใจใน
การมีส่วนร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมองค์กร รวมถึงการเสริมสร้างและการสร้างการรับรู้ของ
ค่านิยมองค์กรให้แก่บุคลากร 
 7. ความพึงพอใจในงานด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน    
หมายถึง ความพึงพอใจในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการท างาน มีสถานที่ท างานที่ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 
และไม่เสี่ยงอันตราย พร้อมทั้งมีอุปกรณ์เครื่องไม้เครื่องมือที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และไม่มีสภาพที่
ก่อให้เกิดอันตรายใดๆ อีกท้ังยังมีแผนระวังภัยเพื่อป้องกันเหตุการณ์ต่างๆที่จะเกิดขึ้น   
 8. ความพึงพอใจในงานด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ หมายถึง    
ความพึงพอใจในการได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งหน้าที่  มีการบริหารค่าตอบแทน
ที่สามารถจูงใจและและสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน รวมทั้งการมีสวัสดิการและบริการต่างๆ ที่เหมาะสม
ให้กับพนักงาน 
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 9. ความพึงพอใจในงานด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล หมายถึง ความพึงพอใจใน
ระบบการเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล รวมถึงคู่มือการใช้ระบบสารสนเทศที่
เข้าใจง่าย เพ่ือประโยชน์ต่อการใช้งานส าหรับผู้มีหน้าที่เกี่ยวกับงานทรัพยากรมนุษย์  และบุคลากรทั่วไปที่
ต้องการข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
 10. ความพึงพอใจในงานด้านการให้บริการงานด้านทรัพยากรบุคคล หมายถึง ความพึงพอใจในการ
ให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงานด้านทรัพยากรบุคคล  

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

ของพนักงานที่มีต่อองค์กรที่เป็นผลจากการแลกเปลี่ยนจากการท างานในองค์กรเป็นการแสดงออกทั้ง ใน     
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 ความรู้สึกที่ดีของบุคลากรในองค์กรต่อองค์กร ยินดีจะ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและส่วนที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้องค์กรได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ซึ่งองค์ประกอบ
ของความผูกพันต่อองค์กรประกอบไปด้วยความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การยอมรับเป้าหมาย  และ
นโยบายการบริหารขององค์กร การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร ความภาคภูมิใจที่ได้เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร ความห่วงใยในอนาคตขององค์กร และความต้องการที่จะด ารงความเป็นสมาชิกของ
องค์กรตลอดไป 

2.4 แนวคิดองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์กร 
แคนเตอร ์(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 

อัลเลนและเมเยอร์ (Allen และ Meyer (จารุณี วงศ์ค าแน่น, 2537 : 15 – 17)) ได้สรุป
แนวคิดในการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรว่าสามารถแบ่งออกเป็น 3 ด้านใหญ่ ๆ คือ 
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(1) แนวคิดด้านทัศนคติ 
มองว่าเป็นความรู้สึกท่ีว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 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 าคัญของทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นผลมาจากการที่คนเปรียบเทียบว่าถ้าหากเขา
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
คุม้ค่า ดังนั้นการที่คนๆ หนึ่งเข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกขององค์กรยิ่งนานเท่าไรก็เหมือนกับเขาลงทุนอยู่ใน
กิจการหรือองค์กรนั้นมากขึ้นเท่านั้น ความผูกพันก็จะทวีขึ้นตามระยะเวลาและยากต่อการที่จะละทิ้งจาก
องค์กรไปอย่างง่ายดาย เพราะนั่นหมายถึงประโยชน์ที่เราจะเสียไป 

(3) แนวคิดทางด้านที่เก่ียวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม 
 แนวคิดนี้มองความผูกพันต่อองค์กรว่า เป็นความจงรักภักดีและตั้งใจที่จะอุทิศตน

ให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานขององค์กรและสังคม กล่าวคือ บุคคลนั้นจะรู้สึกว่า เมื่อเขาเข้ามา
เป็นสมาชิกขององค์กรก็ต้องมีความผูกพันต่อองค์กร เพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสม และ
ความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร 

ดังนั้น สามารถกล่าวได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็นการแสดงออกถึงความเชื่อมั่ นและยอมรับ
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 
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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 หรือคนที่เกี่ยวข้องจะได้รับความเดือดร้อน 
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 865 คน 
จากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์เพ่ือน าไปสู่การอภิปรายผลการศึกษา 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา  
 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 
เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความความพึงพอใจในงาน ความผูกพันองค์กร  
และข้อเสนอแนะรวมทั้งความคิดเห็นอ่ืนๆ โดยแบ่งเป็นแบบสอบถาม 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของพนักงาน ประกอบด้วยค าถาม 6 ข้อ ประกอบด้วย เพศ 
อายุ การศึกษา ต าแหน่งเทียบเท่า อายุงานปัจจุบัน และหน่วยงานที่สังกัด 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลจ านวน 32 ข้อ และ
ความต้องการและความคาดหวังเพ่ิมเติม โดยก าหนดแบบสอบถามโดยใช้แนวคิดจากหลักเกณฑ์ประเมินด้าน
การบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management : HCM) หัวข้อ 4 สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการ
บริหารและพัฒนาทุนมนุษย์  
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์กรจ านวน 23 ข้อ ผู้วิจัยได้ศึกษาและปรับปรุง
ตามแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1991) 
        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 มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยแบ่งช่วงคะแนนในแต่ละระดับ
ด้วยวิธีการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังต่อไปนี้ 

 
 

 



15 
 

 

                     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 (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
396 
469 

 
45.8 
54.2 

รวม 865 100 
2. อาย ุ

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

 
40 

398 
219 
208 

 
4.6 

46.0 
25.4 
24.0 

รวม 865 100 
3. การศึกษา 

ต่ ากว่าปริญญาตรี  
ปริญญาตรี 
สูงกว่าปริญญาตรี 

 
104 
576 
185 

 
12.0 
66.6 
21.4 

รวม 865 100 
4. ต าแหน่งเทียบเท่า 

ผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่าขึ้นไป 
หัวหน้ากองหรือเทียบเท่าข้ึนไป 
หัวหน้าแผนกหรือเทียบเท่า 
ผู้ปฏิบัติ 
ลูกจ้างประจ า 
ลูกจ้างชั่วคราว 

 
11 

145 
161 
367 
39 

142 

 
1.3 

16.8 
18.6 
42.4 
4.5 

16.4 
รวม 865 100 

6. อายุงานปัจจุบัน 
ระยะเวลาต่ ากว่าหรือเท่ากับ 5 ปี 
ระยะเวลา 6-10 ปี 
ระยะเวลา 11-20 ปี 
ระยะเวลา 20 ปีขึ้นไป 

 
68 

432 
202 
163 

 
7.9 

49.9 
23.4 
18.8 

รวม 865 100 
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ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
7. หน่วยงานที่สังกัด 

ฝ่ายยุทธศาสตร์องค์กร 
ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ฝ่ายการคลัง 
ฝ่ายบริหารทรัพย์สิน 
ฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาการผลิต 
ฝ่ายพัฒนาเกษตรกรและสถาบันเกษตรกร 
ส านักตรวจสอบภายใน 
ส านักผู้ว่าการ 
ฝ่ายกฎหมาย 
สถาบันวิจัยยาง 
หน่วยธุรกิจ 
ฝ่ายเศรษฐกิจยาง 
ฝ่ายอุตสาหกรรมยาง 
กยท. เขตภาคเหนือ  
กยท. เขตภาคกลางและภาคตะวันออก 
กยท.  เขตภาคตะวันออกเฉียง เหนือ

ตอนบน 
กยท.  เขตภาคตะวันออกเฉียง เหนือ

ตอนล่าง  
กยท. เขตภาคใต้ตอนบน  
กยท. เขตภาคใต้ตอนกลาง  
กยท. เขตภาคใต้ตอนล่าง  
กองจัดการสวนยาง 1-3 
กองจัดการโรงงาน 1-6 
กองจัดการโรงงานไม้ยาง   

 
18 
17 
19 
29 
23 
9 

11 
12 
16 
5 

68 
2 

92 
50 
34 
46 
67 

 
63 

 
63 

120 
73 
3 

24 
1 

 
2.1 
2.0 
2.2 
3.4 
2.7 
1.0 
1.3 
1.4 
1.8 
0.6 
7.9 
0.2 

10.6 
5.8 
3.9 
5.3 
7.7 

 
7.3 

 
7.3 

13.9 
8.4 
0.3 
2.8 
0.1 

รวม 865 100 
  

จากการศึกษา พบว่า  
1. ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  จ านวน 469 คน คิดเป็นร้อยละ 54.2 และเพศชาย          

จ านวน 396 คน คิดเป็นร้อยละ 45.8 ตามล าดับ 
2. กลุ่มอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31-40 ปี จ านวน 398 คน คิดเป็นร้อยละ 46.0 รองลงมาอายุ   

41-50 ปี จ านวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 25.4 อายุ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 208 คน คิดเป็นร้อยละ 24.0 
และอายุ ≤ 30 ปี จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 4.6 ตามล าดับ  

3. การศึกษาส่วนใหญ่เป็นระดับปริญญาตรี จ านวน 576 คน คิดเป็นร้อยละ 66.6 รองลงมา
ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4 และระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน        
104 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 ตามล าดับ 

4. ต าแหน่งเทียบเท่าส่วนใหญ่เป็นระดับผู้ปฏิบัติ จ านวน  367 คน คิดเป็นร้อยละ 42.4 รองลงมาเป็น
ต าแหน่งระดับหัวหน้าแผนกหรือเทียบเท่า จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 18.6 ต าแหน่งระดับหัวหน้ากอง    
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หรือเทียบเท่าขึ้นไป จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8 ต าแหน่งลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 142 คน คิดเป็น    
ร้อยละ 16.4 ต าแหน่งลูกจ้างประจ า จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5  และต าแหน่งระดับผู้อ านวยการฝ่าย
หรือเทียบเท่าขึ้นไป จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 ตามล าดับ 

6. อายุงานงานส่วนใหญ่อยู่ในระยะเวลา 6-10 ปี จ านวน 432 คน คิดเป็นร้อยละ 49.9 รองลงมา
ระยะเวลา 11-20 ปี จ านวน 202 คน คิดเป็นร้อยละ 23.4 ระยะเวลา 20 ปีขึ้นไป จ านวน 163 คน คิด
เป็นร้อยละ 18.8 และระยะเวลา ≤ 5 ปี จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9 ตามล าดับ 

7. บุคลากรส่วนใหญ่สังกัดใน กยท. เขตภาคใต้ตอนกลาง จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 13.9 
รองลงมาสังกัดฝ่ายเศรษฐกิจยาง จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 10.6 กยท. เขตภาคใต้ตอนล่าง            
จ านวน  73 คน คิดเป็นร้อยละ 8.4 สถาบันวิจัยยาง จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 7.9 กยท.เขต                 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน จ านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7  กยท. เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ตอนล่าง จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 กยท. เขตภาคใต้ตอนบน จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 
ฝ่ายอุตสาหกรรมยาง จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 กยท. เขตภาคกลางและภาคตะวันออก จ านวน    
46 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 กยท. เขตภาคเหนือ จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 สังกัดฝ่ายการคลัง 
จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 กองจัดการโรงงาน 1-6 จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 2.8 สังกัด     
ฝ่ายบริหารทรัพย์สิน จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 สังกัดฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 19 คน คิดเป็น   
ร้อยละ 2.2 สังกัดฝ่ายยุทธศาสตร์องค์กร จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 สังกัดฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 สังกัดส านักผู้ว่าการ จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 สังกัดส านัก
ตรวจสอบภายใน จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 สังกัดฝ่ายพัฒนาเกษตรกรและสถาบันเกษตรกร จ านวน 
11 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 สังกัดฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาการผลิต จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0       
สังกัดฝ่ายกฎหมาย จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 สังกัดกองจัดการสวนยาง 1-3 จ านวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.3  สังกัดหน่วยธุรกิจ จ านวน 2 คน  คิดเป็นร้อยละ 0.2  และสังกัดกองจัดการโรงงานไม้ยาง 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.1 ตามล าดับ   
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สรุปผลระดับความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมของพนักงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
จากการศึกษาพบว่า ระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับมาก          

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .674 ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าความพึงพอใจใน
งานด้านทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในระดับมากมี 5 ด้าน ดังนี้ ด้านการพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 
ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 
ส าหรับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่อยู่ในระดับปานกลาง มี 5 ด้าน ดังนี้ ด้านนโยบาย            
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.91 ด้านคุณธรรมจริยธรรม          
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.37 และด้านการให้บริการงาน
ทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.30 ตามล าดับ 

 
สรุปผลระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลรายข้อและโดยรวมของบุคลากร 
 ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยรวม 

ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล Mean S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจโดยรวม 3.43 .674 มาก 

 (1) ด้านนโยบายรายข้อและโดยรวม 
ด้านนโยบาย Mean S.D. ระดับ 

1. ท่านพึงพอใจต่อการจัดโครงสร้างองค์กรและกรอบ
อัตราก าลัง 

2.93 1.084 ปานกลาง 

2. ท่านพึงพอใจต่อการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี 
(Career Path) ของ กยท. 

3.40 .902 ปานกลาง 

ด้านนโยบายโดยรวม 3.16 .90 ปานกลาง 

3.43

3.16

2.91

3.31

3.55

3.37

3.51
3.7

3.7

3.5

3.3

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4

ความพึงพอใจโดยรวม

ด้านนโยบายโดยรวม

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม

ด้านคุณธรรมจริยธรรมโดยรวม

ด้านการพัฒนาบุคลากรโดยรวม

ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม.โดยรวม

ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรโดยรวม

ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการ…

ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน…์

ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลโดยรวม

ด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคลโดยรวม
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(2) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์รายข้อและโดยรวม 

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ Mean S.D. ระดับ 
3. ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากร
ของ กยท. 

2.93 1.088 ปานกลาง 

4. ท่านพึงพอใจต่อการบริหารอัตราก าลังในการท างานของ 
กยท. 

2.67 1.105 ปานกลาง 

5. ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการและข้ันตอนของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3.14 .9855 ปานกลาง 

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวม 2.91 .935 ปานกลาง 
(3) ด้านคุณธรรมจริยธรรมรายข้อและโดยรวม 

ด้านคุณธรรมจริยธรรม Mean S.D. ระดับ 
6. ท่านพึงพอใจต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของ 
กยท. ซึ่งเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

3.17 1.016 ปานกลาง 

7. ท่านพึงพอใจต่อระยะเวลาในการด าเนินงานด้านการ
ร้องเรียนของ กยท. 

3.26 .929 ปานกลาง 

8. ท่านพึงพอใจต่อการจัดกิจกรรมบรรยายให้ความรู้ด้านวินัย 
จรรยาบรรณ จริยธรรม คุณธรรม และการขัดกันระหว่าง
ผลประโยชน์ส่วนบุคคลและประโยชน์ส่วนรวม 

3.53 .923 มาก 

ด้านคุณธรรมจริยธรรมโดยรวม 3.31 .847 ปานกลาง 
(4) ด้านการพัฒนาบุคลากรรายข้อโดยรวม 

ด้านการพัฒนาบุคลากร Mean S.D. ระดับ 
9. ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการจัดฝึกอบรม 3.48 .892 มาก 
10. ท่านพึงพอใจต่อการให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาโท/เอก 3.55 .926 มาก 
11. ท่านพึงพอใจต่อหลักสูตรที่ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมที่
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้จริง 

3.62 .903 มาก 

ด้านการพัฒนาบุคลากรโดยรวม 3.55 .789 มาก 
(5) ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม.รายข้อและโดยรวม 

ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. Mean S.D. ระดับ 
12. ท่านพึงพอใจต่อหัวข้อในการสื่อสารของ ฝทม. 3.36 .8823 ปานกลาง 
13. ท่านรับข้อมูลข่าวสารต่างๆ อย่างรวดเร็วและเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน 

3.41 .914 มาก 

14. ท่านพึงพอใจต่อช่องทางการสื่อสารด้าน HR ของ กยท. 3.33 .898 ปานกลาง 
ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม.โดยรวม 3.37 .882 ปานกลาง 
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(6) ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรรายข้อและโดยรวม 
ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร  Mean S.D. ระดับ 

15. ท่านพึงพอใจต่อค่านิยมองค์กรที่ กยท. ก าหนด มากน้อย
เพียงใด 3.55 .864 มาก 

16. ท่านพึงพอใจต่อการประชาสัมพันธ์ค่านิยมองค์กร มากน้อย
เพียงใด 3.50 .854 มาก 

17. ท่านพึงพอใจต่อการเสริมสร้างค่านิยมองค์กร มากน้อย
เพียงใด 3.50 .847 มาก 

ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรโดยรวม 3.51 .807 มาก 
(7) ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานรายข้อและโดยรวม 

ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

Mean S.D. ระดับ 

18. ท่านพึงพอใจต่อความปลอดภัยในการท างาน (ระบบ
ป้องกันและระงับอัคคีภัย ระบบไฟฟ้า ระบบอุปกรณ์ประกอบ
ของอาคาร และอุปกรณ์คุ้มครองความปลอดภัยส่วนบุคคล 
เป็นต้น) 

3.63 .884 มาก 

19. ท่านพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน (ความร้อน 
แสงสว่าง และเสียง เป็นต้น) 3.64 .871 มาก 

20. ท่านพึงพอใจต่อความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
(ระบบรักษาความปลอดภัย เช่น ระบบกล้องวงจรปิด การปฏิบัติ
หน้าที่ของพนักงานรักษาความปลอดภัย เป็นต้น) 

3.71 .871 มาก 

21. ท่านพึงพอใจต่ออาชีวอนามัยในการท างาน (สุขภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน  เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี การตรวจสุขภาพ
ตามปัจจัยเสี่ยง  
น้ าดื่มและห้องสุขาที่ถูกสุขลักษณะ เวชภัณฑ์และยา และห้อง
ปฐมพยาบาล เป็นต้น) 

3.70 .907 มาก 

22. ท่านพึงพอใจต่อสิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างาน (ภูมิทัศน์
ภายในและภายนอกอาคาร ความสะอาด การจัดการขยะมูล
ฝอย และการจัดการมลพิษ เป็นต้น) 

3.80 .8465 มาก 

ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการ
ท างานโดยรวม 

3.70 .767 มาก 

(8) ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์รายข้อและโดยรวม 
ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ Mean S.D. ระดับ 

23. ท่านพึงพอใจต่อผลตอบแทนที่ กยท. มีให้มากน้อย
เพียงใด 3.54 1.01 มาก 

24. ท่านพึงพอใจต่อผลสวัสดิการที่ กยท. มีให้มากน้อย
เพียงใด 3.80 1.08 มาก 

25. ท่านพึงพอใจต่อสิทธิประโยชน์ที่ กยท. มีให้มากน้อย
เพียงใด 370 1.02 มาก 
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ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ Mean S.D. ระดับ 
ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์
โดยรวม 

3.70 .944 มาก 

 (9) ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลรายข้อและโดยรวม 
ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล Mean S.D. ระดับ 

26. ท่านพึงพอใจต่อการใช้งานระบบลูกหนี้พนักงาน 3.70 .828 มาก 
27. ท่านพึงพอใจต่อการใช้งานระบบประเมิน KPI 3.43 .880 มาก 
28. ท่านพึงพอใจต่อการใช้งานระบบประเมินสมรรถนะบุคล 
(Competency) 

3.45 .883 มาก 

29. ท่านพึงพอใจต่อการใช้งานระบบบุคลากร 3.44 .889 มาก 
ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลโดยรวม 3.50 .764 มาก 

(10) ด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคลรายข้อและโดยรวม 
ด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล Mean S.D. ระดับ 

30. ท่านพึงพอใจต่อการติดต่อประสานงานด้านทรัพยากร
บุคคล 

3.40 .892 ปานกลาง 

31. ท่านพึงพอใจต่อการแก้ไขปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลได้
อย่างทันเหตุการณ์ 

3.14 1.01 ปานกลาง 

32. ท่านพึงพอใจต่อความถูกต้องและเป็นปัจจุบันของข้อมูล
ด้านบุคลากร 

3.31 .935 ปานกลาง 

ด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคลโดยรวม 3.30 .890 ปานกลาง 

 

สรุปผลระดับความผูกพันองค์กรของพนักงาน 
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จากการศึกษาพบว่า ความผูกพันองค์กรโดยรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 มีส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .640 ซึ่งเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านงานในความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.67 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ด้านผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.64 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 และด้านคุณภาพชีวิต มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 ตามล าดับ โดยสามารถวิเคราะห์เป็น
รูปแบบความผูกพัน ตามแนวคิดของเมเยอร์และอัลเลน (Meyer, & Allen, 1991, p. 61) ทั้ง 3 ประการ  
ได้ ดังนี้ ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ (Affective Commitment) ได้แก่ ด้านงานในความรับผิดชอบ     
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันต่อองค์กรด้านการคงอยู่   
(Continuance Commitment) ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทาง
อาชีพ และความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) ได้แก่ ด้านคุณภาพชีวิต  

 
สรุปผลระดับความผูกพันองค์กรรายข้อและโดยรวมของบุคลากร 
ความผูกพันองค์กรโดยรวม 

ความผูกพันองค์กรโดยรวม Mean S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจโดยรวม 3.64 .640 มาก 

 (1) ด้านงานในความรับผิดชอบรายข้อและโดยรวม(จิตใจ) 
ด้านงานในความรับผิดชอบ Mean S.D. ระดับ 

1. ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม 3.50 1.00 มาก 
2 งานมีความท้าทาย 3.81 .818 มาก 
3. มีอิสระในการตัดสินใจเพ่ือความส าเร็จในงาน 3.61 .889 มาก 
4. ได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถ 3.78 .838 มาก 
ด้านงานในความรับผิดชอบโดยรวม 3.67 .703 มาก 

 (2) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานรายข้อและโดยรวม (จิตใจ) 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน Mean S.D. ระดับ 

5. มีอุปกรณ/์เครื่องมือส าหรับการท างานที่เหมาะสม 3.43 .978 มาก 
6. เมื่อเกิดปัญหา ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

4.00 .817 
มาก 

7. ท่านได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน
เป็นอย่างดี 

4.05 .780 
มาก 

8. บุคลากรทุกคนมีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกัน 3.83 .858 มาก 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม 3.83 .702 มาก 

 (3) ด้านผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรรายข้อและโดยรวม(จิตใจ) 
ด้านผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร Mean S.D. ระดับ 

9. ผู้บริหารสามารถเป็นต้นแบบที่ดีให้แก่เจ้าหน้าที่ระดับอื่นๆ 
ได้ 

3.63 .995 
มาก 

10. ผู้บริหารสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ 3.66 .985 มาก 
11. ผู้บริหารมีวิธีการแก้ไขปัญหาและความขัดแย้งใน
หน่วยงานด้วยความเหมาะสมและเป็นธรรม 

3.60 .973 
มาก 
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ด้านผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร Mean S.D. ระดับ 
12. ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อบุคลากรเท่าเทียมกัน 3.50 1.011 มาก 
13. ท่านมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกับองค์กร 3.85 .910 มาก 
ด้านผู้น าและวัฒนธรรมองค์กรโดยรวม 3.64 .853 มาก 

(4) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการรายข้อและโดยรวม (คงอยู่) 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ Mean S.D. ระดับ 

14. รายได้จากการท างานของท่านเพียงพอกับค่าครองชีพ 3.22 1.02 ปานกลาง 
15. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่ได้รับผิดชอบ 

3.38 1.00 
ปานกลาง 

16. ในหน่วยงานจัดสวัสดิการส าหรับผู้ปฏิบัติงานได้เหมาะสม
กับความต้องการ 

3.54 .984 
มาก 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม 3.40 .883 ปานกลาง 
(5) ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพรายข้อและโดยรวม (คงอยู่) 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพ Mean S.D. ระดับ 
17. ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียม
ความพร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ 

3.55 .859 
มาก 

18. เส้นทางการเติบโตในการปฏิบัติงานของท่านมีความ
ชัดเจน 

3.54 .905 
มาก 

19. ท่านได้รับการประเมินเพ่ือการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็น
ธรรม 

3.52 .956 
มาก 

20. หน่วยงานมีการวางแผนที่จะส่งเสริมให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่
ต าแหน่งที่สูงกว่าได้ตามล าดับ 

3.52 .897 
มาก 

21. ท่านรู้สึกมีความมั่นคงในหน้าที่การงาน 3.68 .906 มาก 
ด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพโดยรวม 3.56 .766 มาก 

(6) ด้านคุณภาพชีวิตรายข้อและโดยรวม (บรรทัดฐาน) 
ด้านคุณภาพชีวิต Mean S.D. ระดับ 

22. การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิต
ครอบครัว 

3.72 .943 
มาก 

23. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว เวลา
ครอบครัวและสังคม ได้อย่างเหมาะสม 

3.81 .950 
มาก 

ด้านคุณภาพชีวิตโดยรวม 3.77 .892 มาก 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กรโดยรวม 
 ตารางท่ี 1 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยความพึง
พอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 

ล าดับที่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

 ค่าคงที่ 1.052  13.568 .000 
1 การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (X6) .096 .121 3.321 .001 
2 ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมใน

การท างาน  (X7) 
.198 .237 7.568 .000 

3 ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล (X9) .144 .172 4.880 .000 
4 บริหารทรัพยากรมนุษย์ (X2) .065 .095 2.327 .020 
5 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน์ (X8) 
.061 .090 3.336 .001 

6 คุณธรรมจริยธรรม (X3) .072 .095 2.449 .015 
7 นโยบาย (X1) .056 .079 2.245 .025 
8 การให้บริการงานทรัพยากรบุคคล (X10) .055 .075 1.992 .047 

R = 0.779         R2 = .607        Adjusted R2 = .602       F= 131.846 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
X1= นโยบาย X2= บริหารทรัพยากรมนุษย์ X3= คุณธรรมจริยธรรม X4= การพัฒนาบุคลากร X5= กระบวนการสื่อสารของ    
ฝทม. X6= การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร X7= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน        
X8= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ X9= ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล  X10= การ
ให้บริการงานทรัพยากรบุคคล 
 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 1 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัยความพึง
พอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวมและได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการถดถอย
พหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 มี 8 ตัว คือ ตัวแปรการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (X6) มี
ค่า Sig = .001 ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน   (X7) มีค่า Sig = .000             
ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล (X9) มีค่า Sig = .000 บริหารทรัพยากรมนุษย์ (X2) มีค่า Sig = .020     
การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X2) มีค่า Sig = .001  คุณธรรมจริยธรรม (X3) มีค่า 
Sig =.015 นโยบาย (X1) มีค่า Sig =.025  และการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล (X10) มีค่า Sig = .047 
ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึงพอใจทั้ง   
8 ตัวดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม โดยสามารถท านาย
ตัวแปรดังกล่าวได้ร้อยละ 60.7 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลอย่างน้อย 1 ปัจจัย
ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม ได้ดังนี้ 
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ความผูกพันองค์กรโดยรวม = 1.052 +.096 (X6= การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ) 
+.198 (X7= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ) +.144 (X9= ระบบสารสนเทศ
ของงานทรัพยากรบุคคล) +.065 (X2= บริหารทรัพยากรมนุษย์) +.061 (X8= การบริหารผลตอบแทน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์) + .072 (X3= คุณธรรมจริยธรรม) +.056 (X1= นโยบาย) +.055 (X10= การ
ให้บริการงานทรัพยากรบุคคล) 

 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กรด้านจิตใจ 
 ตารางที่ 2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 

ล าดับที่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

 ค่าคงที่ 1.302  15.681 .000 
1 การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (X6) .133 .165 4.199 .000 
2 ความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อมใน

การท างาน (X7) 
.240 .282 8.595 .000 

3 บริหารทรัพยากรมนุษย์ (X2) .102 .146 3.675 .000 
4 ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล (X9) .127 .149 4.358 .000 
5 คุณธรรมจริยธรรม (X3) .094 .122 2.932 .003 

R = 0.730         R2 = .533         Adjusted R2 = .528       F= 97.630 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
X1= นโยบาย X2= บริหารทรัพยากรมนุษย์ X3= คุณธรรมจริยธรรม X4= การพัฒนาบุคลากร X5= กระบวนการสื่อสารของ    
ฝทม. X6= การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร X7= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน        
X8= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ X9= ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล  X10= การ
ให้บริการงานทรัพยากรบุคคล 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 2 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัย
ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจและได้รับคัดเลือกเข้าสู่สมการ
ถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 มี 5 ตัว คือ ตัวแปรการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (X6)     
มีค่า Sig = .000 ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน (X7) มี ค่า Sig = .000 บริหารทรัพยากร
มนุษย์ (X2) มีค่า Sig = .000 ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล (X9) มีค่า Sig = .000 และคุณธรรม
จริยธรรม (X3) มีค่า Sig = .003 ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กร         
ด้านจิตใจ 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึง
พอใจทั้ง 5 ตัวดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ           
โดยสามารถท านายตัวแปรดังกล่าวได้ร้อยละ 53.3 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล
อย่างน้อย 1 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจ
ในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ ได้ดังนี ้
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ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ = 1.302 + .133 (X6= การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร) +.240 (X7= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน) +.102 (X2= บริหาร
ทรัพยากรมนุษย)์ +.127 (X9= ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล) +.094 (X3= คุณธรรมจริยธรรม)  

 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กรด้านการคงอยู ่
 ตารางที่ 3 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน 
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ 

ล าดับ
ที ่

ตัวแปรท านาย B Beta(β
) 

t Sig 

 ค่าคงที่ .562  6.106 .000 
1 ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล (X9) .218 .223 6.248 .000 
2 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน์ (X8) 
.241 .305 10.875 .000 

3 บริหารทรัพยากรมนุษย์ (X2) .071 .089 2.257 .024 
4 ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมใน

การท างาน (X7) 
.145 .149 4.836 .000 

5 นโยบาย (X1) .093 .113 3.103 .002 
6 การให้บริการงานทรัพยากรบุคคล (X10) .067 .079 2.044 .041 

R = 0.758         R2 = .575         Adjusted R2 = .570       F= 115.521 
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
X1= นโยบาย X2= บริหารทรัพยากรมนุษย์ X3= คุณธรรมจริยธรรม X4= การพัฒนาบุคลากร X5= กระบวนการสื่อสารของ    
ฝทม. X6= การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร X7= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน        
X8= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ X9= ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล  X10= การ
ให้บริการงานทรัพยากรบุคคล 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 3 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัย
ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่และได้รับคัดเลือกเข้าสู่
สมการถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 มี 6 ตัว คือ ตัวแปรระบบสารสนเทศของงานทรัพยากร
บุคคล (X9) มีค่า Sig = .000 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (X8) มีค่า Sig = .000 
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (X2) มีค่า Sig = .024 ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(X7) มีค่า Sig = .000 นโยบาย (X1) มีค่า Sig = .002 และการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล (X10) มีค่า 
Sig = .041 ที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึง
พอใจทั้ง 6 ตัวดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ โดย
สามารถท านายตัวแปรดังกล่าวได้ร้อยละ 57.5 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล
อย่างน้อย 1 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจ
ในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ ได้ดังนี ้
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ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ = .562 + .218 (X9= ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากร
บุคคล) +.241 (X8= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์) +.071 (X2= บริหารทรัพยากร
มนุษย์) +.145 (X7= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน) +.093 (X1= นโยบาย) 
+.067 (X10= การให้บริการงานทรัพยากรบุคคล) 
 

สมมติฐานการวิจัยที ่1.3 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร
ด้านบรรทัดฐาน 
 ตารางที่ 4 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ในการตัดสินใจ และค่าสัมประสิทธิ์ในการท านายปัจจัยความพึงพอใจในงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน 

ล าดับที่ ตัวแปรท านาย B Beta(β) t Sig 

 ค่าคงที่ 1.542  11.062 .000 
1 การให้บริการงานทรัพยากรบุคคล (X10) .134 .131 2.810 .005 
2 ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมใน

การท างาน (X7) 
.150 .129 3.048 .002 

3 บริหารทรัพยากรมนุษย์ (X2) .162 .170 3.888 .000 
4 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน์ (X8) 
.097 .102 2.903 .004 

5 การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (X6) .115 .104 2.237 .026 
R = 0.520         R2 = .270        Adjusted R2 = .262       F= 31.615 

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
X1= นโยบาย X2= บริหารทรัพยากรมนุษย์ X3= คุณธรรมจริยธรรม X4= การพัฒนาบุคลากร X5= กระบวนการสื่อสารของ    
ฝทม. X6= การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร X7= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน        
X8= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ X9= ระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล  X10= การ
ให้บริการงานทรัพยากรบุคคล 

จากการทดสอบทางสถิติตามตารางที่ 4 พบว่า ตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการท านายปัจจัย
ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานและได้รับคัดเลือกเข้าสู่
สมการถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 มี 5 ตัว คือ ตัวแปรการให้บริการงานทรัพยากร
บุคคล (X10) มีค่า Sig = .005 ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน (X7) มีค่า           
Sig = .002 บริหารทรัพยากรมนุษย์ (X2) มีค่า Sig = .000 การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ (X8) มีค่า Sig = .004 และการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร (X6) มีค่า Sig = .026 ที่ส่งผล
ต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R Square) สามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรความพึงพอใจ
ทั้ง 4 ตัวดังกล่าว มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามหรือมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน          
โดยสามารถท านายตัวแปรดังกล่าวได้ร้อยละ 27.0 กล่าวคือปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลอย่าง
น้อย 1 ปัจจัยส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน โดยสามารถสร้างสมการท านายปัจจัยความพึงพอใจ
ในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน ได้ดังนี ้
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ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน  = 1.542 +.134 (X10= การให้บริการงานทรัพยากร
บุคคล) +.150 (X7= ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน) +.162 (X2= บริหาร
ทรัพยากรมนุษย์)+ .097 (X8= การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์) + .115 (X6= การ
ปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร) 

 

4.2 อภิปรายผลการศึกษา  

ผลการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีระดับความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับมาก         
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.43 และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าบุคลากรมีความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคล   
แต่ละด้านทั้งในระดับปานกลางและระดับมาก โดยสามารถวิเคราะห์ผลความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากร
บุคคลแยกเป็นรายด้าน โดยเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยได้ดังนี้ 
 

 1. ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์พบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจด้านการ
บริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์อยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด โดยมี
ค่าเฉลี่ย 3.70 เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. ได้มีการปรับโครงสร้างอัตราเงินเดือน
และก าหนดอัตราเงินเดือนพนักงานเทียบเท่ากับหน่วยงานรัฐวิสาหกิจและราชการอ่ืนๆ กยท. และมีสวัสดิการ
ด้านค่ารักษาพยาบาลที่เทียบเท่าหรือสูงกว่ารัฐวิสาหกิจและราชการอ่ืนๆ อีกทั้ง กยท. ยังมีสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์อื่นๆ เช่น โครงการเงินกู้ประเภทต่างๆ เพ่ือช่วยการครองชีพของพนักงานให้ดีขึ้น   
 

 2. ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจ
ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.70 
เนื่องมาจาก กยท. ได้ด าเนินการสร้างระบบความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างานอย่าง
เป็นระบบมากขึ้น โดยเฉพาะในส่วน กยท.เขต โรงงานและศูนย์ต่างๆ ได้จัดโครงการ/กิจกรรมอบรมภาคบังคับ
ตามกฎหมายด้านความปลอดภัย เพ่ือให้การบริหารและการจัดการด้านความปลอดภัยฯ และสภาพแวดล้อม
ในการท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้ง กยท. ได้มีการตรวจสุขภาพประจ าปีให้แก่พนักงานทั้งใน
ส านักงานใหญ่ กยท.เขต และหน่วยงานภายใต้ กยท.เขต ในแต่ละจังหวัด จัดโครงการฝึกอบรมหลักสูตร    
“การฝึกซ้อมดับเพลิงและการฝึกซ้อมหนีไฟ” ให้แก่บุคลากรส านักงานใหญ่ทุกคน เพ่ือเป็นการเตรียมความ
พร้อมต่อภาวะฉุกเฉินจากการเกิดอัคคีภัย สามารถป้องกันและรักษาความปลอดภัยด้านอัคคีภัยได้ นอกจากนี้
ในแต่ละปีได้มีการจัดกีฬาสีทั้งในส านักงานใหญ่ และ กยท.เขต เพ่ือให้บุคลากรได้มีโอกาสออกก าลังกาย 
ฝึกซ้อมและเล่นกีฬา เพ่ือสุขภาพที่แข็งแรง โดยภาพรวมแล้วการจัดสภาพแวดล้อม สุขอนามัยและความ
ปลอดภัยในการท างานของ กยท. อยู่ในระดับดี แต่อาจจะยังไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ในบางพ้ืนที่ จึงควรส่งเสริม
และปรับปรุงให้ดีขึ้นต่อไป  
 

 3. ด้านการพัฒนาบุคลากรพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก ซึ่ง
มีระดับความพึงพอใจเพิ่มขึ้นจากปีก่อน โดยมีค่าเฉลี่ย 3.55 เนื่องจาก กยท. ได้มีการพัฒนาพนักงาน โดยได้
มีการจัดหลักสูตรในการอบรมได้สอดคล้องกับภารกิจของ กยท. และปรับเปลี่ยนหลักสูตรให้ทันสมัยมากขึ้น 
อีกทั้งได้น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ คือ การจัดอบรมผ่านสื่อการสอนออนไลน์ (E-Learning) เข้ามาปรับ
ใช้ในการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ส่งผลให้การฝึกอบรมสะดวก รวดเร็ว เข้าถึงผู ้ร ับการอบรม          
และประหยัดค่าใช้จ่าย แต่อย่างไรก็ตามอาจยังมีปัญหาในการจัดหลักสูตรให้สอดคล้องกับกลุ่มเป้าหมาย
อย่างแท้จริง และการประเมินผลหลังการฝึกอบรมว่าผู้เข้ารับการอบรมสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปประยุกต์
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ในการปฏิบัติงานได้มากน้อยเพียงใด รวมทั้งเงื ่อนไขของระยะเวลาในการจัดการฝึกอบรมที่เหมาะสมใน     
แต่ละหลักสูตร    
 4. ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร พบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในงานด้านการปลูกฝังค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.51 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. ได้เล็งเห็นถึงความส าคัญในการสร้าง
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีการปรับเปลี่ยนทิศทางการด าเนินงานที่มุ่งเน้น
ความน่าเชื่อถือ ความทันสมัย และส่งเสริมธุรกิจที่เกี่ยวเนื่องอีกทั้งมีการสร้างนโยบายการขับเคลื่อนค่านิยม
และวัฒนธรรม นโยบายด้านการส่งเสริมบริหารจัดการนวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์ เป็นต้น ส่งผลให้
บุคลากรสามารถเข้าใจทิศทางและแนวทางการท างานขององค์กรที่ชัดเจน และปฏิบัติตนตามพฤติกรรมร่วมที่
องค์กรก าหนด ส่งผลให้บุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้ากับ กยท. ได้ง่ายขึ้น อีกทั้งสามารถช่วยให้ชีวิตในการ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่นและมีความสุข เนื่องจากการมีแบบแผนพฤติกรรมทั้งที่พึงประสงค์และไม่พึง
ประสงค์ที่ชัดเจน ท าให้ตัดสินใจว่าสิ่งใดผิด สิ่งใดถูก หรือสิ่งใดควรท าหรือไม่ควรท า  โดยท าให้เกิดแบบแผน
และมาตรฐานที่ชัดเจนในการผลักดันให้บุคลากรประพฤติตนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ช่วยเสริมสร้าง
บรรยากาศในการท างานที่สอดประสานกัน รวมถึงช่วยเพิ่ม  ขีดความสามารถ และประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากร 
 

 5. ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจด้านระบบสารสนเทศ
ของงานทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.50 ซึ่งมีระดับความพึงพอใจเพ่ิมขึ้นจากปีก่อน 
เนื่องมาจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ได้มีการพัฒนาระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลให้พนักงานสามารถ
เข้าถึงข้อมูลได้เพ่ิมขึ้น โดยข้อมูลการรายงานด้านทรัพยากรบุคคลที่พนักงานต้องการทราบมากที่สุด 3 อันดับ 
คือ จ านวนอัตราก าลังพนักงานและลูกจ้าง ข้อมูลทะเบียนประวัติตนเอง และข้อมูลการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่อย่างไรก็ตามระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคลยังคงอยู่ในระหว่างการพัฒนาและ
ปรับปรุงระบบให้สมบูรณ์ ครบถ้วน และเป็นปัจจุบัน เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าใช้ระบบได้ตามความต้องการ 
และในส่วนการเข้าใช้งานในระบบอาจยังมีความซับซ้อนจึงควรจัดท าคู่มือและประชาสัมพันธ์เพ่ือท าความ
เข้าใจและส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใช้ระบบให้มากยิ่งขึ้น 
 

6. ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม.พบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในงานด้านกระบวนการสื่อสาร
ของ ฝทม.อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.37 ซึ่งอาจเนื่องมาจาก กยท. สามารถสื่อสารข้อมูลด้าน
ทรัพยากรบุคคลให้กับพนักงานได้มากขึ้น แต่อาจยังไม่สามารถเข้าถึงได้ในทุกกลุ่ม กล่าวคือยังไม่สามารถ
สื่อสารได้ครอบคลุมและเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายที่เป็นบุคลากรได้ทั่วประเทศ แต่อย่างไรก็ตาม ฝทม. ควรมีการ
ปรับปรุงช่องทางการสื่อสารต่างๆ ให้เข้าถึงพนักงานและมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยใช้การสื่อสารของ กยท.   
ที่มีช่องทางในการสื่อสารข้อมูลไปถึงพนักงานหลายช่องทางมากขึ้น ทั้งโปสเตอร์ เสียงตามสาย เว็บไซต์ และ
สื่อสังคมออนไลน์ต่างๆ เพ่ือลดช่องว่างให้กับบุคลากรที่ยังไม่สามารถเข้าถึงข้อมูลได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ สิริอร ที่ได้กล่าวว่าความพึงพอใจในการสื่อสาร คือ การสื่อสารข้อมูลเกี่ยวกับฐานะขององค์กร            
การให้ข้อมูลเกี่ยวกับสายบังคับบัญชา การมีระบบให้ข้อเสนอแนะ การมีคู่มือในการท างานให้แก่บุคลากร
เพ่ือให้บุคลากรได้รับรู้ถึงข้อมูลที่ส าคัญขององค์กรได้อย่างทั่วถึง 
 7. ด้านคุณธรรมจริยธรรมพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในงานด้านคุณธรรมจริยธรรมอยู่ในระดับ
ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.31 เนื่องจาก กยท. ได้มีการส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์กรปฏิบัติงาน
อย่างมีคุณธรรม โดยด าเนินการตามหลักธรรมาภิบาล อีกทั ้งมีการจัดท าแผนปฏิบัติการส่งเสริม
คุณธรรม เพื่อจัดกิจกรรมที่เสริมสร้างความรู ้ด้านวินัยจริยธรรม คุณธรรม และการขัดกันระว่าง
ประโยชน์ส่วนบุคคลและประโยชน์ส่วนรวม กิจกรรมส่งเสริมพระพุทธศาสนาเนื ่ องในวันส าคัญ 
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กิจกรรมประกาศเจตจ านงของผู้บริหารในการต่อต้านทุจริตทุกรูปแบบ เป็นต้น ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้เป็น
เสริมสร้างจิตส านึกและปลูกฝังค่านิยมในด้านคุณธรรม จริยธรรม และธรรม าภิบาลภายในองค์กร     
แต่นอกจากนั ้นยังมีส่วนที่ต้องปรับปรุงและเพิ่มเติม คือ การเพิ่มช่องทางการร้องเรียนการทุจริต
ภายในส านักงาน และควรเข้มงวดในการลงโทษบุคลากรที่มีการทุจริตเพิ่มมากขึ้น เพื่อยกระดับ
องค์กรให้เป็นองค์กรที่มีคุณธรรมและจริยธรรมในทุกมิติ     
 8. ด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคลพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในงานด้านการให้บริการงาน
ทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 3.30 เนื่องจาก กยท. ได้ตระหนักและให้ความส าคัญ
กับการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล ซึ ่งถือได้ว่าเป็นงานที่ส าคัญในการขับเคลื่อนภ ารกิจขององค์กร       
ให้ประสบความส าเร็จ ซึ ่งการให้บริการงานทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่จะเป็นการติดต่อประสานงาน       
การแก้ไขปัญหาต่างๆ ด้านทรัพยากรบุคคล โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลของ กยท. ได้มีการให้บริการในการ
ติดต่อประสานงานเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลได้อย่างรวดเร็ว มีความถูกต้อง และชัดเจน รวมถึงข้อมูลของ
บุคลากรเป็นข้อมูลปัจจุบัน แต่ควรเพิ่มช่องทางในการติดต่อที่มีความหลากหลายมากขึ้น เพื่อเพิ่มความ
สะดวกแก่ผู้ที่เข้ามาใช้บริการ  

9. ด้านนโยบาย พบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในงานด้านนโยบาย อยู่ ในระดับปานกลาง            
โดยมีค่าเฉลี่ย 3.16 เนื่องจาก กยท. ได้ตระหนักและให้ความส าคัญกับงานด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นส่วนที่
ส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร กยท. จึงได้มีการก าหนดนโยบายด้านทรัพยากรบุคคลขึ้นมาให้มี
ความสอดคล้องเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันและประโยชน์ของบุคลากรและการด าเนินงานขององค์กร
มากที่สุด แต่ควรปรับนโยบายให้มีความชัดเจนมากขึ้น สามารถปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือที่จะให้การ
ด าเนินงานประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้  

 

 10. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์พบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ย 2.91 เนื่องจาก กยท. ได้มีการบริหารทรัพยากรบุคคล
แบบเชิงรุกตามหลักธรรมาภิบาล ทั้งมีการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร กรอบอัตราก าลังและหน้าที่            ความ
รับผิดชอบ มีการสรรหา คัดเลือกและแต่งตั้งบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาล ส่งเสริมการสลับปรับเปลี่ยน
ต าแหน่ง รวมถึงปรับปรุงระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้การปรับปรุงโครงสร้าง กรอบอัตราก าลังควรมี
การปรับปรุงให้สอดคล้องและเหมาะสมกับปริมาณของหน่วยงานมากขึ้น เพ่ือความเพียงพอของอัตราก าลัง
ภายในหน่วยงานและการด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

ผลการวิเคราะห์ระดับความผูกพันองค์กร 
จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีระดับความผูกพันองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 

3.64 และเมื่อพิจารณารายด้านแล้ว พบว่าบุคลากรมีความผูกพันองค์กรแต่ละด้านทั้งในระดับปานกลาง   
และระดับมาก โดยสามารถวิเคราะห์ผลความผูกพันองค์กรแยกเป็นรายด้าน ได้ดังนี ้

 

ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ ได้แก่ ด้านงานในความรับผิดชอบ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร พบว่า บุคลากรมีความผูกพันองค์กรด้านจิตใจโดยแยกเป็นรายด้าน ดังนี้     
ด้านงานในความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 3.67 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีค่าเฉลี่ย 3.83 ด้านผู้น าและ
วัฒนธรรมองค์กร มีค่าเฉลี่ย 3.64 โดยการที่ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจาก 
กยท. เป็นองค์กรรัฐวิสาหกิจที่สามารถให้ความรู้สึกมั่นคงในการท างานแก่บุคลากร ประกอบกับ กยท. สามารถให้
สวัสดิการที่ดีในระยะยาวแก่พนักงาน สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี อีกทั้งบุคลากรมีความรู้สึกถึงความ
เป็นเจ้าขององค์กร มีเป้าหมายและความเต็มใจที่จะช่วยเหลือองค์กรให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ จึงส่งผลต่อ
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ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ โอเรียลลี่และแชทแมน (O’Rielly and Chatman, 
1996 : 493) ที่กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ สภาวะทางจิตใจที่บุคคลมีความรู้สึกต่อองค์กร สะท้อน
ถึงระดับที่บุคคลแสดงความเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรหรือยอมรับในคุณลักษณะและเป้าประสงค์ ขององค์กร    
จึงท าให้ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดับมาก 

ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน ได้แก่ ด้านคุณภาพชีวิต พบว่า บุคลากรมีความผูกพันด้านบรรทัด
ฐานอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.77 อาจเนื่องมาจาก กยท. ได้ให้ความส าคัญในการสร้างบรรทัดฐานใน
การด าเนินชีวิต ให้บุคลากรได้เกิดจิตส านึกเรื ่องการมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกขององค์กร และสร้าง
คุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่พนักงาน ซึ่งถึงแม้ว่า กยท. จะเป็นองค์กรที่ควบรวม 3 หน่วยงานขึ้นใหม่ แต่ กยท. 
ได้ให้ความส าคัญในการสร้างบรรทัดฐานโดยการก าหนดวัฒนธรรมองค์กร และค่านิยมหลักที่เป็นจุดเด่นของ
ภารกิจที่ 3 หน่วยงานต้องปฏิบัติหลังจากที่ควบรวมเป็น กยท. ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรให้เกิด
ความเป็นหนึ่งเดียวกันและยังเป็นจุดบ่มเพาะให้บุคลากรเกิดความรู้สึกส านึกในหน้าที่ ซื่อสัตย์และจงรักภักดี
ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันองค์กรด้านความผูกพันต่อหน้าที่ของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen 
and Meyer, 1990) ที่ได้ให้ความหมายไว้ว่า จิตส านึกในการด ารงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร หรือความรู้สึกว่า
เมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรแล้ว ก็ต้องมีความผูกพันและจงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่งเกิดจากค่านิยมส่วนบุคคล 
พนักงานกลุ่มนี้อาจมีค่านิยมว่าคนที่ย้ายงานบ่อยๆ เป็นคนที่ไม่มีความจงรักภักดี ไม่มีความซื่อสัตย์ เป็นคนไม่
น่าเชื่อถือ ส่งผลให้พนักงานอยากท่ีจะท างานอยู่ในองค์กรต่อไป จึงส่งผลให้ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน
อยู่ในระดับมาก 

ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ ได้แก่  ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้านโอกาส               
และความก้าวหน้าทางอาชีพ พบว่าบุคลากรมีความผูกพันด้านการคงอยู่โดยแยกเป็นรายด้าน ดังนี้                   
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีค ่า เ ฉลี ่ย  3.40 และด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาช ีพ             
มีค่าเฉลี่ย 3.56  อาจเนื่องมาจาก กยท. เป็นองค์กรที่ควบรวม 3 หน่วยงาน และต้องด าเนินงานตาม
ภารกิจใหม่ โดยเฉพาะภารกิจและหน้าที่ที่เกี่ยวกับด้านธุรกิจและการจัดหารายได้เข้าสู่องค์กร อีกทั้ง โครงการ
ตามนโยบายจากภาครัฐบาลที่มีมากขึ้น ส่งผลให้บุคลากรบางส่วนอาจมีความรู้สึกไม่มั่นใจในองค์กร กังวลต่อ
การปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบใหม่ที่เพ่ิมขึ้นและความก้าวหน้าในการท างานของตนเอง จึงส่งผลต่อ
ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับน้อยที่สุดเมื่อเทียบกับความผูกพันองค์กรด้านอ่ืน แต่
อย่างไรก็ตาม กยท. ยังมีสวัสดิการด้านค่ารักษาพยาบาลที่เทียบเท่าหรือสูงกว่ารัฐวิสาหกิจและราชการอ่ืนๆ     
ที่สามารถจูงใจบุคลากรส่วนใหญ่ให้ยังคงอยู่กับองค์กร ประกอบกับ กยท. มีส่วนงานและหน่วยงานในส่วน
ภูมิภาคกระจายไปทั่วประเทศท าให้พนักงานสามารถโยกย้ายไปตามภูมิล าเนาที่ต้องการได้ตามความเหมาะสม 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ของอัลเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990) 
ที่ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรที่เกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรเพื่อแลกเปลี่ยนกับ
การคงอยู่กับองค์กรของบุคคลแต่ละคน เป็นการรับรู้ถึงผลประโยชน์ที่เสียไปถ้าเขาต้องออกจากองค์กร ซึ่งมี
อิทธิพลต่อการเลือกที่จะคงอยู่กับองค์กร รวมถึงการรับรู้ถึงความยากล าบากในการหางานใหม่ท าให้บุ คคล
จ าเป็นต้องอยู่กับองค์กรต่อไป เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กรนี้ให้ค่าตอบแทนในระดับที่น่าพอใจ
และยังมีสวัสดิการอ่ืนๆ อีกมาก รวมถึงมีโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพมากขึ้น ถ้าบุคลากรออกจาก
องค์กรนี้ไปอาจจะไม่ได้ผลตอบแทนหรือสวัสดิการเท่านี้จากองค์กรอ่ืนๆ จึงส่งผลให้ความผูกพันองค์กรด้าน
การคงอยู่อยู่ในระดับมากมี คือ ด้านด้านโอกาสและความก้าวหน้าทางอาชีพ และระดับปานกลาง คือ ด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน

องค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรโดยรวม 
 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple linear Regression 
Analysis) เพื่อศึกษาตัวแปรพยากรณ์ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลในการท านาย
ความผูกพันองค์กรโดยรวมของบุคลากร พบว่า ปัจจัยด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร          
ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและ
สิทธิประโยชน์ ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านคุณธรรม
จริยธรรม ด้านนโยบาย และด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล ทั้ง 8 ปัจจัยนี้มีอิทธิพลในการท านายความ
ผูกพันองค์กรโดยรวม ซึ่งสามารถท านายความผูกพันองค์กรได้ร้อยละ 60.7 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
ถ้าปัจจัยใน 8 ด้านดังกล่าวอยู่ในระดับต่ า จะส่งผลให้พนักงานมีระดับความผูกพันองค์กรอยู่ในระดับต่ าด้วย
เช่นกัน ดังนั้นองค์กรจึงควรให้ความส าคัญดังนี้ 
 ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ควรมีการหลอมรวมค่านิยมของทั้งสามองค์กรให้เป็น
หนึ่งเดียวกันและทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้บุคลากรทุกคนเข้าใจในแนวทางการปฏิบัติร่วมกันอย่างชัดเจนและ
สามารถปฏิบัติตามแบบแผนเดียวกันและสร้างจิตส านึกรับผิดชอบต่อตนเององค์กรและสังคมแก่บุคลากร          
ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรสนับสนุนงบประมานด้านสาธารณสุข
ให้แก่พนักงานและสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีให้เหมาะกับการท างาน ส่วนในด้านการบริหารผลตอบแทน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ต้องไม่มีความเหลื่อมล้ า มีความเท่าเทียม ชัดเจน และเหมาะสม ด้านระบบ
สารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล ควรเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ มีความถูกต้อง แม่นย า เป็นปัจจุบัน 
รวมถึงมีการเผยแพร่ให้แก่พนักงานอย่างทั่วถึง ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรบริหารงานตามหลักการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้การปฏิบัติงานภายในองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในเรื่องการ
วางแผนก าลังคนให้เพียงพอและเหมาะสมกับงาน โดยระบุหน้าที่ความรับผิดชอบให้ชัดเจนสอดคล้องกับ
ปริมาณงานที่ท าอยู่จริง มีการกระจายงานและก าลังคนได้อย่างเหมาะสม ด้านคุณธรรมจริยธรรม ควรมีการ
ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้การปฏิบัติงานของบุคลากร
ลดการทุจริต ส่งผลให้องค์กรเป็นองค์กรที่สามารถสร้างความน่าเชื่อถือเพ่ิมขึ้น  ด้านนโยบาย ควรมีการปรับ
นโยบายด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงานและสถานการณ์ในปัจจุบัน ประกอบกับ
การก าหนดนโยบายที่มีความชัดเจน สามารถปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ และด้านการ
ให้บริการงานทรัพยากรบุคคล ควรมีช่องทางการติดต่อเข้ารับบริการที่มีความหลากหลาย เพ่ือสามารถ
ให้บริการได้อย่างทั่วถึง รวมถึงมีแผนผังแสดงการติดต่อเข้ารับบริการและขั้นตอนในการติดต่อ  เพ่ือความ
สะดวกในการเข้ารับบริการ และบุคลากรทุกคนต้องให้บริการด้วยเต็มใจ ถูกต้อง ชัดเจน และรวดเร็ว เพื่อสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร ซึ่งการที่องค์กรให้ความส าคัญทั้ง 8 ปัจจัยที่กล่าวมานี้จะส่งผลให้ความผูกพัน
องค์กรโดยรวมของพนักงาน กยท. เพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรที่ได้ตั้งไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ  
 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.1 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านจิตใจ 

 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือศึกษาตัวแปรพยากรณ์ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลในการท านาย 
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ความผูกพันองค์กรด้านจิตใจของบุคลากรพบว่า ปัจจัยด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร          
ด้านความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านระบบ
สารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล และด้านคุณธรรมจริยธรรม ทั้ง 5 ปัจจัยนี้มีอิทธิพลในการท านายความ
ผูกพันองค์กรด้านจิตใจ ซึ่งสามารถท านายความผูกพันองค์กรได้ร้อยละ 53.3 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ถ้า
ปัจจัยใน 5 ด้านดังกล่าวอยู่ในระดับต่ า จะส่งผลให้พนักงานมรีะดับความผูกพันองค์กรด้านจิตใจอยู่ในระดับต่ า
ด้วยเช่นกัน ดังนั้นองค์กรจึงควรให้ความส าคัญดังนี้  

 ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ควรมีการหลอมรวมค่านิยมของทั้งสามองค์กรให้เป็น
หนึ่งเดียวกันและทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้พนักงานทุกคนเข้าใจในแนวทางการปฏิบัติร่วมกันอย่างชัดเจนและ
สามารถปฏิบัติตามแบบแผนเดียวกันและสร้างจิตส านึกรับผิดชอบต่อตนเององค์กรและสังคมแก่บุคลากร    
ด้านความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรสนับสนุนงบประมานด้านสาธารณสุข
ให้แก่พนักงานและสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี ให้ เหมาะกับการท างาน  ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์                  
ควรบริหารงานตามหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เพ่ือให้การปฏิบัติงานภายในองค์กรเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในเรื่องการวางแผนก าลังคนให้เพียงพอและเหมาะสมกับงาน โดยระบุหน้าที่ความ
รับผิดชอบให้ชัดเจนสอดคล้องกับปริมาณงานที่ท าอยู่จริง มีการกระจายงานและก าลังคนได้อย่างเหมาะสม 
ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล ควรเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ มีความถูกต้อง แม่นย า       
เป็นปัจจุบัน รวมถึงมีการเผยแพร่ให้แก่พนักงานอย่างทั่วถึง และด้านคุณธรรมจริยธรรม ควรส่งเสริมให้
พนักงานได้รับการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรมและจริยธรรม เพ่ือให้การปฏิบัติงานของบุคลากรลดการ
ทุจริต ส่งผลให้องค์กรเป็นองค์กรที่สามารถสร้างความน่าเชื่ อถือเพ่ิมขึ้น ซึ่งการที่องค์กรให้ความส าคัญ         
ทั้ง 5 ปัจจัยที่กล่าวมานี้จะส่งผลให้ความผูกพันองค์กรด้านการจิตใจของพนักงาน กยท. เพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผล
ต่อเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรที่ได้ตั้งไว้ 

  

สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ 

ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือศึกษาตัวแปรพยากรณ์ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลในการท านาย 
ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ของบุคลากรพบว่า ปัจจัยด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล   
ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านความปลอดภัย 
สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านนโยบาย และด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล           
ทั้ง 6 ปัจจัยนี้มีอิทธิพลในการท านาย ความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ ซึ่งสามารถท านายความผูกพันองค์กร
ได้ ร้อยละ 57.5 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ถ้าปัจจัยใน 6 ด้านดังกล่าวอยู่ในระดับต่ า จะส่งผลให้บุคลากร       
มีระดับความผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่อยู่ในระดับต่ าด้วยเช่นกัน ดังนั้นองค์กรจึงควรให้ความส าคัญดังนี้ 

ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล ควรเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ มีความถูกต้อง แม่นย า   
และเป็นปัจจุบัน รวมถึงมีการเผยแพร่ให้แก่บุคลากรอย่างทั่วถึง ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ ต้องไม่มีความเหลื่อมล้ า มีความเท่าเทียม ชัดเจน และเหมาะสม ส่วนในด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์                  
ควรบริหารงานตามหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้การปฏิบัติงานภายในองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะในเรื่องการวางแผนก าลังคนให้เพียงพอและเหมาะสมกับงาน โดยระบุหน้าที่ความรับผิดชอบให้ชัดเจน
สอดคล้องกับปริมาณงานที่ท าอยู่จริง มีการกระจายงานและก าลังคนได้อย่างเหมาะสม ด้านความปลอดภัย 
สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรสนับสนุนงบประมานด้านสาธารณสุขให้แก่บุคลากรและสร้าง
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สภาพแวดล้อมที่ดีให้เหมาะกับการท างาน ด้านนโยบาย ควรมีการปรับนโยบายด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้อง
กับภารกิจของหน่วยงานและสถานการณ์ในปัจจุบัน ประกอบกับการก าหนดนโยบายที่มีความชัดเจน           
สามารถปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ และด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล ควรมีช่องทาง
การติดต่อเข้ารับบริการที่มีความหลากหลาย เพ่ือสามารถให้บริการได้อย่างทั่วถึง รวมถึงมีแผนผังแสดงการติดต่อ
เข้ารับบริการและขั้นตอนในการติดต่อ เพ่ือความสะดวกในการเข้ารับบริการ และบุคลากรทุกคนต้องให้บริการด้วย
เต็มใจ ถูกต้อง ชัดเจน และรวดเร็ว ซึ่งการที่องค์กรให้ความส าคัญทั้ง 6 ปัจจัยที่กล่าวมานี้จะส่งผลให้ความ
ผูกพันองค์กรด้านการคงอยู่ของพนักงาน กยท. เพิ่มสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อเป้าหมายและความส าเร็จ
ขององค์กรที่ได้ตั้งไว้ 
 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 1.3 ปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่ส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน 

ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ  (Multiple Regression 
Analysis) เพ่ือศึกษาตัวแปรพยากรณ์ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีอิทธิพลในการท านาย 
ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานของบุคลากรพบว่า ปัจจัยด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล  
ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านการบริหาร
ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ทั้ง 5 ปัจจัยนี้มี
อิทธิพลในการท านายความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐาน ซึ่งสามารถท านายความผูกพันองค์กรได้ร้อยละ 
27.0 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ถ้าปัจจัยใน 5 ด้านดังกล่าวอยู่ในระดับต่ า จะส่งผลให้บุคลากรมีระดับความ
ผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานอยู่ในระดับต่ าด้วยเช่นกัน ดังนั้นองค์กรจึงควรให้ความส าคัญดังนี้ 

ด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล ควรมีช่องทางการติดต่อเข้ารับบริการที่มีความหลากหลาย 
เพ่ือสามารถให้บริการได้อย่างทั่วถึง รวมถึงมีแผนผังแสดงการติดต่อเข้ารับบริการและขั้นตอนในการติดต่อ 
เพ่ือความสะดวกในการเข้ารับบริการ และบุคลากรทุกคนต้องให้บริการด้วยเต็มใจ ถูกต้อง ชัดเจน และรวดเร็ว 
ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรสนับสนุนงบประมานด้านสาธารณสุข
ให้แก่พนักงานและสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีให้เหมาะกับการท างาน ด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์                ควร
บริหารงานตามหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เพ่ือให้การปฏิบัติงานภายในองค์กรเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในเรื่องการวางแผนก าลังคนให้เพียงพอและเหมาะสมกับงาน  โดยระบุหน้าที่        
ความรับผิดชอบให้ชัดเจนสอดคล้องกับปริมาณงานที่ท าอยู่จริง  มีการกระจายงานและก าลังคนได้อย่าง
เหมาะสม ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ต้องไม่มีความเหลื่อมล้ า มีความเท่าเทียม 
ชัดเจน และเหมาะสม และด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ควรมีการหลอมรวมค่านิยมของทั้ง
สามองค์กรให้เป็นหนึ่งเดียวกันและทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้พนักงานทุกคนเข้าใจในแนวทางการปฏิบัติร่วมกัน
อย่างชัดเจนและสามารถปฏิบัติตามแบบแผนเดียวกันและสร้างจิตส านึกรับผิดชอบต่อตนเององค์กรและสังคม
แก่พนักงาน ซึ่งการที่องค์กรให้ความส าคัญทั้ง 5 ปัจจัยที่กล่าวมานี้จะส่งผลให้ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัด
ฐานของบุคลากร กยท. เพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อเป้าหมายและความส าเร็จขององค์กรที่ได้ตั้งไว้  
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4.3 สรุปความต้องการและคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากร กยท. 

 4.3.1 ความต้องการในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากร กยท. 

  1. ด้านนโยบาย 

 -  การปรับปรุงนโยบายด้านทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงานและ
สถานการณ์ในปัจจุบัน 

- จัดท านโยบายที่มีความชัดเจน สามารถปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ 

- การก าหนดนโยบาย แนวทางการบริหารงานและการพัฒนาในด้านต่างๆ ควรให้ผู้ปฏิบัติงานในพ้ืนที่ 
เช่น ผอ.กยท.จ. หัวหน้ากองในแต่ละจังหวัดเข้ามามีส่วนร่วม เพราะถือได้ว่าเป็นผู้ที่รู้และเข้าใจในวิธีการ
ปฏิบัติงาน รวมไปถึงปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอย่างแท้จริง 

  2. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 - การวางแผนก าลังคนให้เพียงพอและเหมาะสมกับงาน โดยระบุหน้าที่ความรับผิดชอบให้ชัดเจน
สอดคล้องกับปริมาณงานที่ท าอยู่จริง มีการกระจายงานและก าลังคนได้อย่างเหมาะสม เพ่ือแก้ไขปัญหา     
การขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

- คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ เหมาะสมกับต าแหน่งงาน เพ่ือสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

- การบริหารงานตามหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้การปฏิบัติงานภายในองค์กรเป็นไปอย่าง
มีประสิทธิภาพ  

3. ด้านคุณธรรมจริยธรรม 

- บรรจุแผนพัฒนาบุคคลด้านคุณธรรมจริยธรรมรายบุคคล 

- อบรมให้ความรู้และส่งเสริมให้พนักงานมีคุณธรรมจริยธรรม 

- ปรับปรุงระบบการท างานให้มีความเป็นธรรมในทุกมิติของกระบวนการท างานภายในองค์กร 

- ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน ยุติธรรม เหมาะสมกับงานในแต่ละ
ต าแหน่ง บูรณาการเป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กร และผลการประเมินสามารถน าไปใช้ในการพัฒนา
บุคลากรต่อไป 

4. ด้านการพัฒนาบุคลากร 

- บุคลากรทุกคนต้องผ่ านการปฐมนิ เทศ  การอบรมทั้ งด้ านปฏิบัติ การ  กฎระเบียบวินั ย             
คุณธรรมจริยธรรม เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

- การจัดการอบรมหรือการพัฒนาความรู้ความสามารถให้แก่พนักงานและลูกจ้างที่ตรงกับ          
ความต้องการ ครอบคลุมในทุกต าแหน่งสายงาน โดยเฉพาะสายงานวิชาชีพเฉพาะด้าน อีกทั้งอบรมทักษะและ
ความรู้ใหม่ๆ เพิ่มเติม ทันต่อสถานการณ์ในปัจจุบัน เพ่ือพัฒนาศักยภาพของพนักงานสู่ระดับสากล และความรู้
ที่ได้รับจากการอบรมสามารถน าไปใช้หรือปรับใช้กับการท างานได้จริง 
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 5. ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. 

- มีช่องทางในการสื่อสารระหว่างผู้เกี่ยวข้องทุกระดับกับฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

- สามารถติดต่อสื่อสารด้วยระบบออนไลน์ เพ่ือความสะดวก รวดเร็ว และท่ัวถึง 

- มีการสนับสนุนงบประมาณและอุปกรณ์ท่ีใช้ในการสื่อสารให้แก่พนักงาน 

 6. ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

- ควรมีการหลอมรวมค่านิยมของทั้งสามองค์กรให้เป็นหนึ่งเดียวกันและทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้
พนักงานทุกคนเข้าใจในแนวทางการปฏิบัติร่วมกันอย่างชัดเจน และสามารถปฏิบัติตามแบบแผนเดียวกัน 

- บุคลากรทุกคนมมีีจิตส านึกรับผิดชอบต่อตนเององค์กรและสังคม รวมถึงจรรยาบรรณในวิชาชีพ 

- ก าหนดระเบียบและหลักเกณฑ์ที่สามารถสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่ดี เช่น ความสามัคคี 
รักใคร่ปรองดอง การเคารพผู้อาวุโสและช่วยเหลือเกื้อกูลกันภายในองค์กร 

- กิจกรรมประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือสร้างการรับรู้ให้แก่พนักงาน
ภายในองค์กร และน าไปปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน 

- ปลูกค่าค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรด้านการสร้างนวัตกรรม 

 7. ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

- มีงบประมาณสนับสนุนด้านสุขอนามัยในการให้บริการในด้านสาธารณสุขให้แก่พนักงาน  

- มีการตรวจสอบคุณภาพด้านสุขอนามัยในสถานที่ท างานอย่างสม่ าเสมอ เช่น เครื่องกรองน้ า 

- สถานที่ท างานมีสภาพแวดล้อมการท างานที่สะอาด สะดวก ปลอดภัย ถูกสุขลักษณะ และเหมาะสม
เอ้ือต่อการท างานตามกฎหมายก าหนด เพ่ือให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างสะดวกและปลอดภัยมากขึ้น 

- การสร้างสถานที่ผ่อนคลายภายในองค์กรให้แก่พนักงานพนักงาน เพ่ือลดความตึงเครียดระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 

- กยท. มีความห่วงสวัสดิภาพของพนักงานในการปฏิบัติงานมากกว่าผลงาน 

- จัดให้มีอุปกรณ์ป้องกันอันตรายส่วนบบุคคล(PPE) ที่จ าเป็นต่อพนักงานผู้ปฏิบัติงานที่อาจได้รับจาก
การท างาน 

- เจ้าหน้าที่ความปลอดภัยวิชาชีพควรถูกบรรจุเป็นพนักงาน เนื่องจากเป็นต าแหน่งส าคัญและเฉพาะ
ด้าน ต้องมีความรับผิดชอบสูง 

- การจ้างบริการพนักงานท าความสะอาด ควรจ้างมาเพ่ือดูแลความสะอาดเท่านั้น มิใช่จ้างมาเพ่ือ
ท างานอ่ืนที่อยู่ในความรับผิดชอบของพนักงาน เนื่องจากส่งผลต่อสุขอนามัยของพนักงานในส านักงาน และ
ภาพลักษณ์ขององค์กร 

 8. ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

- สิทธิและสวัสดิการไม่มีความเหลื่อมล้ า มีความเท่าเทียม เหมาะสม และชัดเจน 

- การพิจารณาผลตอบแทนควรแยกระหว่างงานด้านธุรกิจ กับการด าเนินงานตามตัวชี้วัดของ สคร. 

- ปรับปรุงการให้เงินค่าตอบแทนการเกษียณที่เพ่ิม เพ่ือเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 
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- มีการปรับปรุงค่าตอบแทนทางวิชาชีพและเงินประจ าต าแหน่งให้มีความเหมาะสมเพ่ือเป็นการสร้าง
จูงใจให้พนักงานปฏิบัติงาน 

- เพ่ิมสวัสดิการให้แก่พนักงาน เช่น เพ่ิมเติมโรงพยาบาลที่สามารถใช้สิทธิ์ได้ในข้อบังคับฯ และ
สนับสนุนค่าโทรศัพทใ์ห้แก่ต าแหน่งหัวหน้าแผนก  

- พัฒนาองค์กรให้เป็นรัฐวิสาหกิจที่มีทั้งบ าเหน็จและบ านาญ อย่างเช่น รฟท. 

- ปรับลดดอกเบี้ยเงินกู ้

- ให้สิทธิ์ครอบครัวลูกจ้างประจ าเท่ากับครอบครัวพนักงาน 

- ลูกจ้างประจ ามีโบนัสประจ าปีเหมือนพนักงาน 

- สิทธิค่าเช่าซื้อบ้านควรให้ติดตัวพนักงานเพ่ือเป็นสวัสดิการให้กับพนักงานได้มีบ้านเป็นของตัวเอง 

- ไม่ควรตัดสิทธิ์ค่าเช่าซื้อบ้านกรณีโยกย้าย เพราะจุดประสงค์การเช่าซื้อเพ่ือให้พนักงานมีบ้านเป็นของ
ตังเอง 

- ปรับปรุงเบี้ยเสี่ยงภัย 

 9. ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล 

- มีการเผยแพร่ข่าวสารด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล และมีเจ้าหน้าที่มีความช านาญ
คอยให้ค าแนะน าการใช้งาน อย่างรวดเร็วและทันต่อการใช้งาน 

- ระบบมีประสิทธิภาพ มีความถูกต้อง ครบถ้วน รวดเร็ว เข้าใจง่าย เป็นปัจจุบัน และสามารถใช้ได้กับ
ทุกที ่ทุกอุปกรณ ์

- ควรปรับปรุงให้สามารถประมวลผลถึงระบบ เรียกรายงานได้ถึงค่าใช้จ่ายรายบุคคลได้ 

- ระบบสามารถเชื่อมโยงไปยังระบบงานอื่นได้ด้วย 

- มี application ส าหรับยื่นเรื่อง ลากิจ ลาป่วย ลาพักร้อน ลาออก นอกสถานที่ได้ 

 10. ด้านการให้บริการงานด้านทรัพยากรบุคคล 

- มีแผนผังแสดงการติดต่อเข้ารับบริการและขั้นตอนในการติดต่อ เพ่ือความสะดวกในการเข้ารับ
บริการ  

- บุคลากรต้องบริการด้วยความเต็มใจ รวดเร็ว ถูกต้อง และชัดเจน  

- มีช่องทางการติดต่อเข้ารับบริการที่มีความหลากหลาย เพ่ือสามารถให้บริการได้อย่างทั่วถึง   

4.43.2 ความคาดหวังในการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงาน กยท. 
  1. ด้านนโยบาย 
 - นโยบายสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้จริง 

- นโยบายมีความชัดเจน สามารถสร้างความม่ันคงให้แก่พนักงานและองค์กรได้ 
- การวางแผนก าลังคนให้เพียงพอและเหมาะสมกับงาน โดยระบุหน้าที่ความรับผิดชอบให้ชัดเจน

สอดคล้องกับปริมาณงานที่ท าอยู่จริง มีการกระจายงานและก าลังคนได้อย่างเหมาะสม เพ่ือแก้ไขปัญหา     
การขาดแคลนบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

2. ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
-  การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลควรยึดหลักธรรมาภิบาล ความถูกต้อง โปร่งใส ยุติธรรมและ

สามารถตรวจสอบได้ 
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- การปรับปรุงโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรในปัจจุบันและ
อนาคต 

- การให้พนักงานเข้ามามีส่วนร่วมในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล โดยเปิดรับฟังความคิดเห็น 
ข้อมูลจากพนักงานในทุกระดับให้มากขึ้น และส่งต่อความคิดเห็นของพนักงานเหล่านี้ไปยังผู้บริหารระดับสูง
เพ่ือรับทราบ 

3. ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
- ผู้บริหารองค์กรควรเป็นแบบอย่างด้านคุณธรรมและจริยธรรมแก่พนักงาน 
- พนักงานภายในองค์กรปฏิบัติงานอย่างมีคุณธรรมและจริยธรรม 
- กระบวนการท างานภายในองค์กรยึดหลักธรรมภิบาล มีความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ 

4. ด้านการพัฒนาบุคลากร 

- บุคลากรภายในองค์กรได้รับการพัฒนาและอบรมทักษะอย่างต่อเนื่องและให้มีความสอดคล้องกับ
งานที่ปฏิบัติ และครอบคลุมทุกต าแหน่ง 

- พัฒนาบุคลากรให้สอดรับกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของหน่วยงาน 

- บุคลากรมีความรู้ความสามารถและมีทักษะเพ่ิมเติมในการปฏิบัติงาน สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานได้ 

 5. ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. 

 - ควรมีการสื่อสารและเผยแพร่กระจายข่าวสารขององค์กรและการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลให้
พนักงานรับทราบอย่างชัดเจน ถูกต้องและท่ัวถึง  

- การด าเนินงานเชิงรุกที่มีการสื่อสารกับพนักงานทาง Social Media เพ่ือเป็นช่องทางในการชี้แจง
ข้อมูล ข่าวสาร การด าเนินงานต่างๆ ให้พนักงานรับรู้และเข้าใจในทิศทางเดียวกัน 

 6. ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

- มีความเป็นหนึ่งเดียว มีความเท่าเทียม และมีมาตรฐานในการปฏิบัติเดียวกันในองค์กร 

- มีค่านิยมและวัฒนธรรมที่พนักงานสามารถถือปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม 

- ผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีในทุกๆด้าน  

- บุคลากรมีจิตส านึกรักองค์กร ความซื่อสัตย์สุจริต และความสามัคคีปรองดองกันภายในหน่วยงาน 

- บุคลากรทุกคนสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรได ้

- บุคลากรได้รับการถ่ายทอด ปลูกฝั่ง ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรสู่บุคลากรรุ่นหลัง 

- เน้นการสร้างนวัตกรรมให้กลายเป็นค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร 

 7. ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

- เป็นองค์กรที่ด าเนินการตามมาตรฐานด้านความปลอดภัยอย่างครบถ้วน 

- องค์กรให้ความส าคัญกับความปลอดภัยของพนักงานผู้ปฏิบัติเป็นหลัก 

 - บุคลากรทุกคนมีสุขภาพกาย สุขภาพใจที่ด ี

- บุคลากรมีความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 

- บุคลากรมีความม่ันใจในเรื่องความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อมในการท างาน 
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- มีการเพิ่มอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ความปลอดภัยวิชาชีพ 

 8. ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

- เป็นองค์กรที่มีสวัสดิการดีและมีความม่ันคงกว่าหน่วยงานรัฐวิสาหกิจอ่ืน 

- สิทธิและสวัสดิการต้องมีการจ ากัดขอบเขต มีความเท่าเทียมเป็นธรรมโดยแท้จริง และสามารถเข้าถึง
ได้ทั่วทั้งองค์กร โดยค านึงถึงหน้าที่และประโยชน์ที่องค์กรจะได้รับ ไม่ใช่ค านึงตามสิทธิ์อย่างเดียว 

- ควรมีการศึกษาข้อมูลสิทธิประโยชน์และสวัสดิการต่างๆ ที่สามารถน ามาปรับใช้ในสถานการณ์ใน
ปัจจุบัน 

- ผลตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ ของพนักงานมีความเหมาะสม สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่
พนักงาน 

- ค่าเช่าบ้าน , เงินประจ าต าแหน่ง , ค่าตอบแทนพ้ืนที่เสี่ยงภัย ควรจะมีหรือที่มีอยู่แล้ว ปรับให้เท่า
เทียบกับภาครัฐ/รัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ 

- มีเงินบ านาญเมื่อยามเกษียณอายุ การท างาน เป็นรายเดือน 

- ควรจัดสิทธิประโยชน์ให้พนักงานในสาขาวิชาชีพที่ขาดแคลน หรือวิชาชีพเฉพาะ 

- สิทธิค่าเช่าบ้านหรือเช่าซื้อให้เป็นสิทธิ์ติดตัวกับพนักงาน 

- อนุมัติเบี้ยเสี่ยงภัย 5000 บาท และเงินประจ าต าแหน่ง หผ. ผอ. หน.กองฯ ฯลฯ 

- ควรลดภาระค่าใช้จ่าย เช่น สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลของพ่อแม่พนักงาน ให้เข้า รพ.รัฐ 

- พัฒนาปรับปรุงระเบียบ ให้พนักงานที่ปฏิบัติงานทุกคนได้รับบ านาญตลอดชีวิต  เช่นเดียวกับ
ข้าราชการหลังเกษียณอายุการท างานไปแล้ว 

9. ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล 

- บุคลากรสามารถเข้าถึงระบบสารสนเทศได้อย่างครอบคลุม 

- สามารถเชื่อมโยง เชื่อมต่อ กับทุกระบบงานได ้

- ระบบมีความสะดวก รวดเร็ว มีความเสถียร และเป็นปัจจุบัน 

- มี application ที่สามารถใช้งานในมือถือได้ เพ่ือความสะดวกในการเข้าถึง 

 10. ด้านการให้บริการงานด้านทรัพยากรบุคคล 

- ได้รับบริการด้วยความรวดเร็ว คล่องตัว เข้าใจง่าย มีความน่าเชื่อถือ และชัดเจน  

- ยึดหลักธรรมาภิบาลในการให้บริการ 

- สามารถแจ้งค าขอโยกย้ายหรือค าขออ่ืนๆ ผ่านทางระบบออนไลน์ได้ 

- มีประสิทธิภาพ ทันต่อเหตุการณ์ขององค์กร 

- มีจรรยาบรรณ จริยธรรม และคุณธรรมในการให้บริการ 
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4.4 ข้อเสนอแนะในการศึกษา 
ข้อเสนอแนะส าหรับการบริหาร 

 จากผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรและปัจจัยที่ กยท. ควรเสริมสร้างและ
ปรับปรุงการด าเนินงาน สามารถสรุปได้ดังนี้ 

 1. ปัจจัยด้านนโยบาย กยท. ควรมีการปรับนโยบายด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับภารกิจของ
หน่วยงานและสถานการณ์ในปัจจุบัน ประกอบกับการก าหนดนโยบายที่มีความชัดเจน สามารถปฏิบัติได้อย่าง
เป็นรูปธรรมและมีประสิทธิภาพ 

 2. ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรบริหารงานตามหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้
การปฏิบัติงานภายในองค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในเรื่องการวางแผนก าลังคนให้เพียงพอ
และเหมาะสมกับงาน โดยระบุหน้าที่ความรับผิดชอบให้ชัดเจนสอดคล้องกับปริมาณงานที่ท าอยู่จริง  มีการ
กระจายงานและก าลังคนไดอ้ย่างเหมาะสม  

 3. ปัจจัยด้านคุณธรรมจริยธรรม ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับคุณธรรม
และจริยธรรม เพ่ือให้การปฏิบัติงานของพนักงานลดการทุจริต ส่งผลให้องค์กรเป็นองค์กรที่สามารถสร้างความ
น่าเชื่อถือเพ่ิมข้ึน  

 4. ปัจจัยด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ควรมีการหลอมรวมค่านิยมของทั้งสามองค์กร
ให้เป็นหนึ่งเดียวกันและทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้บุคลากรทุกคนเข้าใจในแนวทางการปฏิบัติร่วมกันอย่างชัดเจน
และสามารถปฏิบัติตามแบบแผนเดียวกันและสร้างจิตส านึกรับผิดชอบต่อตนเององค์กรและสังคมแก่บุคลากร 

 7. ปัจจัยด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรสนับสนุนงบประมาน
ด้านสาธารณสุขให้แก่บุคลากรและสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีให้เหมาะกับการท างาน    

 8. การบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ต้องไม่มีความเหลื่อมล้ า มีความเท่าเทียม 
ชัดเจน และเหมาะสม   

 9. ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล ควรเป็นระบบที่มีประสิทธิภาพ มีความถูกต้อง 
แม่นย า และเป็นปัจจุบัน รวมถึงมีการเผยแพร่ให้แก่พนักงานอย่างทั่วถึง  

 10. ด้านการให้บริการงานด้านทรัพยากรบุคคล ควรมีช่องทางการติดต่อเข้ารับบริการที่มีความ
หลากหลาย เพ่ือสามารถให้บริการได้อย่างทั่วถึง รวมถึงมีแผนผังแสดงการติดต่อเข้ารับบริการและขั้นตอนใน
การติดต่อ เพ่ือความสะดวกในการเข้ารับบริการ และพนักงานทุกคนต้องให้บริการด้วยเต็มใจ ถูกต้อง ชัดเจน 
และรวดเร็ว เพ่ือสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีให้แก่องค์กร 

นอกจากนี้ กยท. ควรที่จะด าเนินการในองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรอ่ืนๆ
ควบคู่ไปด้วย โดยผู้บังคับบัญชาของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ควรมอบหมายให้ส่วนงานที่รับผิดชอบดูแลและ
ติดตามประเมินผลในแต่ละด้านเพ่ือสร้างความพึงพอใจให้กับบุคลากรทั้งในส านักงานใหญ่ กยท.เขต         
และหน่วยงานภายใต้ กยท.เขตทั่วประเทศ ซึ่งเมื่อบุคลากรมีระดับความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้นก็จะส่งผลให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น และจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน
ขององค์กรที่จะเพ่ิมข้ึนตามมาในที่สุด 
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม ท าให้ผลการวิจัยอาจได้ข้อมูลที่

ไม่ครอบคลุมการรับรู้ที่แท้จริงของบุคลากรทั้งในส านักงานใหญ่ และบุคลากรในส่วนงาน/หน่วยงานส่วน
ภูมิภาค ดังนั้นในการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการท าวิจัยเชิงคุณภาพโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก และมี
การสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรทั่วประเทศควบคู่ไปด้วยซึ่งจะท าให้ผลการวิจัยที่ได้มีความเที่ยงตรงมากขึ้น 

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

ข้อจ ากัดในการวิจัย 
1. การตั้งข้อค าถามในแบบสอบถามเพ่ือให้มีความเหมาะสม เข้าใจง่ายกับประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

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

ความพึงพอใจในงานด้านทรัพยากรบุคคลและความผูกพันองค์กร 
ของบุคลากรการยางแห่งประเทศไทย 

 

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

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมายลงในระดับความคิดเห็นที่ตรงกับท่านและกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความ
เป็นจริงโดยข้อมูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับการวิเคราะห์ข้อมูลจะท าเป็นภาพรวมโดยไม่วิเคราะห์เป็นรายบุคคล  
 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง ให้ท าเครื่องหมาย    ในช่องที่เป็นจริงเกี่ยวกับท่าน 
1. เพศ       ชาย                   หญิง  
2. อายุ   
 อายุต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี  อายุ 31-40 ปี  
 อายุ 41-50 ปี   อายุ 50 ปีขึ้นไป    

3. การศึกษา  
 ต่ ากว่าปรญิญาตร ี   ปริญญาตร ี   สูงกว่าปริญญาตร ี

4. ต าแหน่งเทียบเท่า 
 ผู้อ านวยการฝ่ายหรือเทียบเท่าขึ้นไป   หัวหน้ากองหรือเทียบเท่า 
 หัวหน้าแผนกหรือเทียบเท่า    ผู้ปฏิบตั ิ
 ลูกจ้างประจ า     ลูกจ้างช่ัวคราว 

5. อายุงานปัจจุบัน 
 น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี    6-10 ปี 
 11-20 ปี      20 ปีข้ึนไป 

6.  สังกัด 
 ฝ่ายยุทธศาสตร์องค์กร    ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์     ฝ่ายการคลัง 
 ฝ่ายบริหารทรัพย์สิน     ฝ่ายส่งเสริมและพัฒนาการผลิต 
 ฝ่ายพัฒนาเกษตรกรและสถาบันเกษตรกร   ส านักตรวจสอบภายใน 
 ส านักผู้ว่าการ     ฝ่ายกฎหมาย 
 สถาบันวิจัยยาง     ฝ่ายอุตสาหกรรมยาง 
 ฝ่ายเศรษฐกิจยาง                             หน่วยธุรกิจ   
 กยท. เขตภาคเหนือ     กองจัดการสวนยาง 1-3 
 กยท. เขตภาคกลางและภาคตะวันออก   กองจัดการโรงงาน 1-6 
 กยท. เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน  กองจัดการโรงงานไม้ยาง 
 กยท. เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง  กยท. เขตภาคใต้ตอนล่าง  
 กยท. เขตภาคใต้ตอนบน  
 กยท. เขตภาคใต้ตอนกลาง  
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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) 

2.1 ด้านนโยบาย 
1 ท่านพึงพอใจต่อการจัดโครงสร้างองค์กรและกรอบอัตราก าลัง 5 4 3 2 1 

2 
ท่านพึงพอใจต่อการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ของ กยท. 

5 4 3 2 1 

2.2 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
3 ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากรของ กยท. 5 4 3 2 1 
4 ท่านพึงพอใจต่อการบริหารอัตราก าลังในการท างานของ กยท. 5 4 3 2 1 

5 
ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการและขั้นตอนของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

2.3 ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
6 ท่านพึงพอใจต่อการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของ กยท. ซึ่ง

เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 
5 4 3 2 1 

7 ท่านพึงพอใจต่อระยะเวลาในการด าเนินงานด้านการร้องเรียนของ 
กยท. 

5 4 3 2 1 

8 ท่านพึงพอใจต่อการจัดกิจกรรมบรรยายให้ความรู้ ด้ านวินัย 
จรรยาบรรณ จริยธรรม คุณธรรม และการขัดกันระหว่างผลประโยชน์
ส่วนบุคคลและประโยชน์ส่วนรวม 

5 4 3 2 1 

2.4 ด้านการพัฒนาบุคลากร 

9 ท่านพึงพอใจต่อกระบวนการจัดฝึกอบรม 5 4 3 2 1 

10 ท่านพึงพอใจต่อการให้ทุนการศึกษาระดับปริญญาโท/เอก 5 4 3 2 1 

11 
ท่านพึงพอใจต่อหลักสูตรที่ท่านได้เข้ารับการฝึกอบรมที่สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้จริง 

5 4 3 2 1 

2.5 ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม. 
12 ท่านพึงพอใจต่อหัวข้อในการสื่อสารของ ฝทม. 5 4 3 2 1 

13 
ท่านรับข้อมูลข่าวสารต่างๆ อย่างรวดเร็วและเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

14 ท่านพึงพอใจต่อช่องทางการสื่อสารด้าน HR ของ กยท. 5 4 3 2 1 
2.6 ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร  
15 ท่านพึงพอใจต่อค่านิยมองค์กรที่ กยท. ก าหนด มากน้อยเพียงใด 5 4 3 2 1 
16 ท่านพึงพอใจต่อการประชาสัมพันธ์ค่านิยมองค์กร มากน้อยเพียงใด 5 4 3 2 1 
17 ท่านพึงพอใจต่อการเสริมสร้างค่านิยมองค์กร มากน้อยเพียงใด 5 4 3 2 1 
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ข้อ ประเด็นค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีส่ดุ 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

2.7 ด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

18 
ท่านพึงพอใจต่อความปลอดภัยในการท างาน (ระบบป้องกันและระงับ
อัคคีภัย ระบบไฟฟ้า ระบบอุปกรณ์ประกอบของอาคาร และอุปกรณ์
คุ้มครองความปลอดภัยส่วนบุคคล เป็นต้น) 

5 4 3 2 1 

19 
ท่านพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน (ความร้อน แสงสว่าง 
และเสียง เป็นต้น) 

5 4 3 2 1 

20 
ท่านพึงพอใจต่อความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน (ระบบ
รักษาความปลอดภัย เช่น ระบบกล้องวงจรปิด การปฏิบัติหน้าที่ของ
พนักงานรักษาความปลอดภัย เป็นต้น) 

5 4 3 2 1 

21 

ท่านพึงพอใจต่ออาชีวอนามัยในการท างาน (สุขภาพของผู้ปฏิบัติงาน  
เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี การตรวจสุขภาพตามปัจจัยเสี่ยง  
น้ าดื่มและห้องสุขาที่ถูกสุขลักษณะ เวชภัณฑ์และยา และห้องปฐม
พยาบาล เป็นต้น) 

5 4 3 2 1 

22 
ท่านพึงพอใจต่อสิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างาน (ภูมิทัศน์ภายในและ
ภายนอกอาคาร ความสะอาด การจัดการขยะมูลฝอย และการจัดการ
มลพิษ เป็นต้น) 

5 4 3 2 1 

2.8 ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 
23 ท่านพึงพอใจต่อผลตอบแทนท่ี กยท. มีให้มากน้อยเพียงใด 5 4 3 2 1 
24 ท่านพึงพอใจต่อผลสวัสดิการที่ กยท. มีให้มากน้อยเพียงใด 5 4 3 2 1 
25 ท่านพึงพอใจต่อสิทธิประโยชน์ท่ี กยท. มีให้มากน้อยเพียงใด 5 4 3 2 1 

2.9 ด้านระบบสารสนเทศของงานทรัพยากรบุคคล 
26 ท่านพึงพอใจต่อการใช้งานระบบลูกหนี้พนักงาน 5 4 3 2 1 
27 ท่านพึงพอใจต่อการใช้งานระบบประเมิน KPI 5 4 3 2 1 

28 
ท่านพึงพอใจต่อการใช้งานระบบประเมินสมรรถนะบคุล 
(Competency) 

5 4 3 2 1 

29 ท่านพึงพอใจต่อการใช้งานระบบบุคลากร 5 4 3 2 1 

2.10 ด้านการให้บริการงานทรัพยากรบุคคล 

30 ท่านพึงพอใจต่อการติดต่อประสานงานด้านทรัพยากรบุคคล 5 4 3 2 1 

31 
ท่านพึงพอใจต่อการแก้ไขปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลได้อย่างทัน
เหตุการณ์ 

5 4 3 2 1 

32 ท่านพึงพอใจต่อความถูกต้องและเป็นปัจจุบันของข้อมูลด้านบุคลากร 5 4 3 2 1 
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ความต้องการและความคาดหวังเพ่ิมเติม 
ประเด็น ความต้องการ ความคาดหวัง 

ด้านนโยบาย 
 

 
 

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

 
 

ด้านคุณธรรมจริยธรรม 
 

 
 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 

  

ด้านกระบวนการสื่อสารของ ฝทม.   
ด้านการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร 

  

ด้านความปลอดภยั สุขอนามัยและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน 

  

ด้านการบริหารผลตอบแทน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ 

  

ดา้นระบบสารสนเทศของงาน
ทรัพยากรบุคคล 

  

ด้านการให้บริการงานด้านทรัพยากร
บุคคล 

  

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันองค์กร 
ค าชี้แจง ใหท้ าเครื่องหมาย  √   ลงในช่องหมายเลขค าตอบตามความคิดเห็นทีต่รงกับความรู้สึกของท่านมากที่สุด   

ข้อ ประเด็นค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

3.1 ด้านงานในความรับผิดชอบ 
1 ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม 5 4 3 2 1 
2 งานมีความท้าทาย 5 4 3 2 1 
3 มีอิสระในการตดัสินใจเพื่อความส าเร็จในงาน 5 4 3 2 1 
4 ได้รับมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถ 5 4 3 2 1 

3.2 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
6 มีอุปกรณ์/เครื่องมือส าหรับการท างานที่เหมาะสม 5 4 3 2 1 

7 
เมื่อเกิดปัญหา ท่านได้รับค าแนะน าและความช่วยเหลือจาก
เพื่อนร่วมงาน 

5 4 3 2 1 
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ข้อ ประเด็นค าถาม 
ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปานกลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยที่สุด 
(1) 

8 
ท่านได้รับความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานเป็น
อย่างดี  

5 4 3 2 1 

9 บุคลากรทุกคนมีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกัน 5 4 3 2 1 
3.3 ด้านผู้น าและวัฒนธรรมองค์กร 

10 ผู้บริหารสามารถเป็นต้นแบบท่ีดีให้แก่เจ้าหน้าที่ระดับอ่ืนๆ ได้ 5 4 3 2 1 

11 ผู้บริหารสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ 5 4 3 2 1 

12 
ผู้บริหารมีวิธีการแก้ไขปัญหาและความขัดแย้งในหน่วยงานด้วย
ความเหมาะสมและเป็นธรรม 

5 4 3 2 1 

13 ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อบุคลากรเท่าเทียมกัน 5 4 3 2 1 
14 ท่านมีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกับองค์กร 5 4 3 2 1 

3.4 ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
15 รายได้จากการท างานของท่านเพียงพอกับค่าครองชีพ 5 4 3 2 1 

16 
ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีได้
รับผิดชอบ 

5 4 3 2 1 

17 
ในหน่วยงานจัดสวัสดิการส าหรับผู้ปฏิบัติงานไดเ้หมาะสมกับความ
ต้องการ 

5 4 3 2 1 

3.5 ด้านโอกาสและความก้าวหนา้ทางอาชีพ 

18 
ท่านได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถเพื่อเตรียมความ
พร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนอยู่เสมอ 

5 4 3 2 1 

19 เส้นทางการเติบโตในการปฏิบตัิงานของท่านมีความชัดเจน 5 4 3 2 1 
20 ท่านได้รับการประเมินเพื่อการเลื่อนต าแหน่งอย่างเป็นธรรม 5 4 3 2 1 

21 
หน่วยงานมีการวางแผนท่ีจะส่งเสริมให้ท่านก้าวขึ้นไปสู่ต าแหน่งท่ี
สูงกว่าไดต้ามล าดับ 

5 4 3 2 1 

22 ท่านรู้สึกมีความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 5 4 3 2 1 
3.6 ด้านคุณภาพชีวิต 

23 การท างานของท่านไม่เป็นอุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว 5 4 3 2 1 

24 
ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน เวลาส่วนตัว เวลาครอบครัว
และสังคม ได้อยา่งเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

 
ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือเป็นอย่างด ี

 
 




