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วัตถุประสงคในการศึกษาสารนิพนธในครั้งน้ี เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท สยาม
คาสท ไอออนเวิรคส  จํากัด ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความผูกพันในองคกรของพนักงาน และเสนอแนะแนวทางใน
การเสริมสรางความผูกพันตอองคกร การวางแผนพัฒนาบุคลากร สรางขวัญและกําลังใจใหเกิดแกพนักงานบริษัท สยาม
คาสท ไอออน เวิรคส การวิจัยครั้งน้ีใชการวิจัยเชิงปริมาณ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  ไดแก  คารอยละ (Percentage) 
คาไคสแควร  (Chi- Square)  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (Gamma)  โดยกําหนดระดับความเช่ือมั่นไวที่ .05 หรือระดับความ
เช่ือมั่นรอยละ  95 
      ผลการวิจัยพบวา ระดับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด อยูใน
ระดับสูง  และปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด ที่มีความ
แตกตางกันจะทําใหระดับความผูกพันแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  0.05  ไดแก  อายุของพนักงาน ระยะเวลาใน
การปฏิบัติงาน   คาตอบแทน/รายได ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวางบุคลากร ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมใน
การทํางาน   ความพึงพอใจในความม่ันคงในการทํางาน  สวนระดับการศึกษา    ตําแหนงงาน   ที่แตกตางกัน   ทําใหระดับ
ความผูกพันไมแตกตางกัน  
 
คําสําคัญ: ผูกพันขององคกร 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

Abstract 
 
 The purpose of this study is to study level of staff commitment of Siamcast Iron Works 
Co., Ltd.   This study has studied factors influencing in staff commitment of Siamcast Iron 
Works Co., Ltd.  and recommend guidance in creating staff commitment, Human Resource 
development plan, enhancing moral in personnel of Siamcast Iron Works Co., Ltd.  The 
statistics used in this study are Percentile, chi-square, Gamma and Confidences level 
,studying at 95% level of statistical confidence. 
 The study found that staff commitment level in Siam  Iron Works Co., Ltd. was in high 
level and different staff commitment factors  yielded different level with significant level of 
0.05 – staff age, time of work, salary and interpersonal relationship satisfaction, working 
environment satisfaction, corporate solidity satisfaction.  Level of education, position yielded 
no difference in staff commitment level. 
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1. บทนํา 
ความสําคัญและความเปนมาของปญหา 

ประเทศไทยเปนประเทศท่ีกําลังพัฒนา  การพัฒนาตอง
ใชกําลังคนที่มีปญญาความรูในสาขาวิชาตางๆ ปญหาการ
สูญเสียกําลังคนระดับมันสมองเปนปญหาซึ่งประเทศตางๆ 
ที่กําลังพัฒนาสวนมากเคยเผชิญหรือกําลังเผชิญอยู  หาก
แบงทรัพยากรของประเทศออกเปนทรัพยากรมนุษย และ
ทรัพยากรธรรมชาติ ซึ่งทรัพยากรสองประเภทน้ีลวนสําคัญ
ตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ แตทรัพยากรมนุษย
เปนปจจัยสําคัญกวา เพราะชวยในในการขับเคลื่อนของ
องคกรเพราะถือเปนตนทุนที่สําคัญที่สุดขององคกร  แมวา
องคกรมีระบบบริหารที่ ดีเพียงใด แตขาดบุคลากรที่มี
คุณลักษณะที่ เหมาะสม  และจํานวนที่ เพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน และจัดสรรบุคลากรในองคกรของตนใหนาน
ที่สุด โดยไมคิดที่จะลาออกจากองคกร ทําใหองคกรตอง
เสียบุคลากรที่มีความชํานาญในสายงานของตนไปเพราะ
การรับบุคลากรเขามาใหมในแตละครั้งน้ัน ทําใหเกิด
ตนทุนแกองคกรในการสรรหาวาจาง  การฝกอบรม
บุคลากรใหมเพ่ือมาทดแทนบุคลากรเกาที่มีความชํานาญ
อยูแลวและไดลาออกไป อัตราการลาออกของ 
 

 
 
 
พนักงานเปนเครื่องบงช้ีถึงภาวะสูญเปลาในการลงทุน ทํา
ใหเกิดผลกระทบตอความเช่ือมั่น ความมั่นคงและอาจทํา 
ใหเกิดผลกระทบตอขวัญกําลังใจของพนักงานที่ยังทํางาน
อยูในองคกร    จากปญหาตางๆ ขางตน จึงทําใหผูวิจัยจึงมี
ความสนใจการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของ
พนักงานในองคกร    คือ บริษัทสยามคาสทไอออนเวิรคส 
จํ า กั ด  ต้ั งอยู ใน นิคมอุ ตสาหกรรมสมุทรสาคร  จ .
สมุทรสาคร  ประกอบอุตสาหกรรมผลิตวาลว กอต้ังขึ้น
ต้ังแต เดือนเมษายน พ.ศ. 2517   ปจจุบันมีบุคลากรรวม
ทั้งสิ้น จํานวน  290 คน  การท่ีจะขับเคล่ือนองคกร ใหเปน
บรรลุความสําเร็จตามเปาหมายน้ันจําเปนตองอาศัย
บุคลากรท่ีมีความสามารถ มีทักษะชํานาญงาน แตปจจุบัน
มีขาดแคลนบุคลากรในการทํางาน มีแนวโนมการลาออก
สูง ซึ่งทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาปจจัยที่มีผลตอ
ความผูกพันของพนักงานในองคการ   เพ่ือที่จะสามารถนํา
ปจจัยตางๆ น้ันมาใชในการแกไขปญหาการลาออกจาก
องคกร  และ เพ่ือยึดเหน่ียวที่จะทําใหบุคลากรใหมีความรัก 
ความผูกพันในองคกร และนําไปสูการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลขององคกรใหมีขวัญและกําลังใจ เกิดความรักความ
ผูกพันตอองคกรในอนาคตตอไป 



 

 

2.วัตถุประสงค และขอบเขตของการศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน บริษัท สยามคาสท ไอออนเวิรคส  จํากัด  
2.  เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความ

ผูกพันในองคกรของพนักงาน บริษัท สยามคาสท ไอออน
เวิรคส จํากัด  

3.  เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการเสริมสรางความ
ผูกพันตอองคกร การวางแผนพัฒนาบุคลากร สรางขวัญ
และกําลังใจใหเกิดแกพนักงาน บริษัท สยามคาสท ไอออน
เวิรคส จํากัด 
2.2  ขอบเขตของการศึกษา 

การศึกษาครั้งน้ีมุงศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ของพนักงานในองคกรของ บริษัท สยามคาสท ไอออน
เวิรคส 
2.3 นิยามศัพท  

 พนักงาน หมายถึง พนักงานของบริษัท สยามคาสท 
ไอออน เวิรคส จํากัด 

 องคกร หมายถึง  บริษัทสยามคาสท ไอออน เวิรคส 
จํากัด 
2.4 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. เพ่ือใหทราบระดับความผูกพันของบุคลากร
ตอองคกร 
 2. เพ่ือใหทราบปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ของบุคลากรตอองคกร 
 3. เพ่ือใหไดแนวทางในการเสริมสรางความ
ผูกพันตอองคกรแกบุคลากรในอนาคต การวางแผนพัฒนา
บุคลากร สรางขวัญและกําลังใจใหเกิดแกพนักงานใน
องคกร เพ่ือธํารงรักษาบุคลากรใหคงอยูและปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะ
กอให เ กิดประโยชนโดยตรงตอบริษัทในภาพรวม
  

3. กรอบแนวคิดในการวิจัยและวรรณกรรมที่เก่ียวของ 
      ในการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน 

บริษัท สยามคาสท ไอออนเวิรคส จํากัด ผูศึกษาไดใช 
แนวคิดและทฤษฎี และ   ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือพัฒนา
กรอบแนวคิดในการศึกษา ดังน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความตองการ 
มาสโลว  (Maslow)  กลาวถึง ความตองการของทั้ง 5 ขั้น 
วามีความสําคัญไมเทากันและมนุษยจะมีความตองการอยู
เสมอไมมีที่สิ้นสุดขณะที่ความตองการใดไดรับการ
ตอบสนองแลวความตองการอยางอื่นจะเขามาแทนที่ความ
ตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจตอไป 
สวนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง ก็จะเปน
สิ่งจูงใจ และนอกจากน้ีลักษณะความตองการของมนุษยใน
แตละขั้นจะมีลักษณะที่ครอบงํากันอยูตลอดเวลา กลาวคือ 
เมื่อความตองการในขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึงไดรับการ
ตอบสนองความตองการในขั้นตอนตอไปจะเขามาแทนท่ี
ไปเรื่อย ๆ  โดยไมจําเปนวา ขั้นตอนที่ไดรับการตอบสนอง
น้ันจะตองไดรับการตอบสนองจนถึงที่สุด 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจูงใจและปจจัย
คํ้าจุน 
 สําหรับแนวคิดทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีสองปจจัย
ของเฮอรซเบิรก (Herzberg) ซึ่ง  Bowditch and Buono 
(1997 : 67-69)  ไดศึกษาถึงองคประกอบของความพึง
พอใจและความไมพึงพอใจในการทํางาน โดยศึกษาถึง
ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานวา มีอยู 2 
ปจจัย คือ ปจจัยกระตุน (motivator factors)  ซึ่งไดแก สิ่งที่
ชวยให เ กิดความพึงพอใจ  และปจจัยค้ํ าจุน  (hygiene 
factors)  ไดแกสิ่งที่ชวยปองกันมิใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงาน ซึ่งปจจัยทั้งสองจะชวยสนับสนุนใหคนทํางานมี
ความพึงพอใจในการทํางานยิ่งขึ้น ซึ่งเราเรียกปจจัยทั้งสอง
น้ีวา เปนทฤษฎีองคประกอบคู  (two factor theory)  สิ่งที่
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และไมพึงพอใจใน
การทํางานมีอยู 2 ปจจัย 
1. ปจจัยที่กระตุน (motivator factors)  ใหอยากทํางาน

จริง หรือปจจัยที่มีสวนสรางความพึงพอใจ 



 

 

2. ปจจัยค้ําจุน (hygiene factors ) หรือปจจัยที่ปองกัน

ไมใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยค้ําจุน 

เปนปจจัยที่เก่ียวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน   

  3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอ
องคกร 
 Mowday, Potter, and Steers (อางใน ลําพูน เอกฐิน, 2542 : 
8)  กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความสัมพันธ
อันเขมแข็งของบุคคลที่เปนอันหน่ึงอันเดียวกันกับองคกร 
ความเก่ียวของกับองคกร และบุคคลที่เต็มใจท่ีจะอุทิศ
ตัวเองเพ่ือการสรางสรรคใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
Marsh and Mannari (อางถึงใน ศศิธร อารีรักษ, 2549 : 10)  
ความผูกพันตอองคกรเปนระดับความมากนอยของ
ความรูสึกเปนเจาของหรือความจงรักภักดีของบุคคลที่มีตอ
องคกรที่ตนเปนสมาชิก บุคคลจะมีทัศนคติที่หนักแนน
ยอมรับเปาหมายขององคกรและเปนไปในทางบวกตอ
องคกร 
Kenter (อางถึงใน ศศิธร  อารีรักษ, 2549 : 10)  ความ
ผูกพันตอองคการเปนความเต็มใจที่บุคคลที่เปนสมาชิก
ขององคการที่จะดํารงสมาชิกภาพไว เปนลักษณะของ
ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันระหวางบุคคลกับองคการ ซึ่ง
อยู บน พ้ืนฐานของการ มีส วนร วมและ มีทัศนค ติที่
สอดคลองกับองคการเปนความสัมพันธเชิงแลกเปล่ียน
ระหวางบุคคลกับองคการ ที่จะเช่ือมโยงเอาลักษณะทาง
บุคลิกภาพ และความสนใจของบุคคลใหสอดคลองกับ
องคการ สงผลใหบุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการที่ตน
เปนสมาชิกอยู  โดยจะแสดงออกมาในรูปของความ
พยายาม ความเสียสละเวลา แรงงาน ความเต็มใจยินดีที่จะ
ทุมเทพลังกายเพ่ือทํางานใหกับองคการ  

4. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคกร 
Sheldon (อางถึงใน พันธทิพย พุทธรัตนา, 2546 : 18)  มี
ความเห็นวา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติของ
ผูปฏิบัติงานซึ่งเก่ียวโยงระหวางเอกลักษณของคนน้ันกับ
องคการท่ีเขาอยู ผูปฏิบัติงานที่มีความผูกพันกับองคการจะ
ต้ังใจทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

Allen and Meyer (อางถึงใน อนันตชัย คงจันทร,2549 : 35)  
ใหคํานิยามความผูกพันตอองคกรวา เปนความรูสึกที่
พนักงานมีตอองคการ  โดยเปนสิ่ ง เหน่ียวรั้ ง (golden 
hancuff) ใหคนยังอยูในองคกร 

5. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
ไชยนันท  ปญญาศิริ (2551) ศึกษาความผูกพันตอองคการ
ของพลังงานกลุมบริษัท ปตท. โดยมีวัตถุประสงค  1) เพ่ือ
ศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุม
บริษัท ปตท. 2) เพ่ือศึกหาความสัมพันธระหวางตัวแปร
บุคคล สังคม ความพอใจและตัวแปรที่เก่ียวของกับองคกร 
3) เพ่ือกําหนดวัดตัวแปรอิสระที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกรมากที่สุด และรองลงมา  
สานิตตา  วงศสุรเศรษฐ (2551) ไดทําการศึกษาเรื่องความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
(มหาชน) จํากัด เขต 2 มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
(มหาชน) จํากัด เขต 2 
ทัศนีย  สรอยฟา (2550 :53 - 135) การศึกษาความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ โดยศึกษา
พนักงานใน 3  ระดับ คือ ระดับบริหาร(ผูจัดการและผูชวย
ผูจัดการ) ระดับหัวหนางาน (วิศวกรและหัวหนางาน) และ
ระดับปฏิบัติการ (เสมียน โฟรแมน และชาง) ซึ่งเปนงานที่
เก่ียวของกับงานซอมเรือ  งานตอเรือ และงานโครงสราง
เหล็กขนาดใหญของอูเรือแหงหน่ึง ณ เขตทาเรือแหลม
ฉบัง จังหวัด ชลบุรี 
กุลชยา  คลายชวาลา (2548) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคกรของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการ  
ความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ ตลอดจนศึกษาวาปจจัย
ใดที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการมากที่สุด 
จากแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวของ ผูวิจัยไดพัฒนา
กรอบแนวคิดที่ใชในการศึกษาดังน้ี 
 
 



 

 

ตัวแปรอิสระ    
(Independent Variables)  

- อายุของพนักงาน 
- ระดับการศึกษา 
- ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
- ตําแหนงงาน 
- คาตอบแทน/รายได 
- ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวางบุคลากร 
- ความพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 
- ความพึงพอใจในความม่ันคงในการทํางาน 

         ตัวแปรตาม   
(Dependent Variables) 

- ความผูกพันตอองคการ 

- ความผูกพันดานจิตใจ 

- ความผูกพันดานการคงอยู 

- ความผูกพันดานบรรทัดฐาน 
 
4. รูปแบบการวิจัย 
    การวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาโดยใชการใช
ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยการ
ออกแบบสอบถามใชแบบสอบถาม ซึ่งใชความรูที่ไดจากการ
ทบทวนวรรณกรรมเปนแนวทางในการสร างคํ าถามใน
แบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการศึกษา จํานวน 1 ชุด 
จํานวน 290 คน จากพนักงานบริษัท สยามคาสท ไอออน
เวิรคส จํากัด ซึ่งแบบสอบถามดังกลาว มี 4 สวน  คือ  สวน
ที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม สวนที่ 2 เปน
แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการ อาทิ อายุของพนักงาน ระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน คาตอบแทน/รายได ตําแหนงงาน ความ
พึงพอใจในความสัมพันธระหวางบุคลากร ความพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ความพึงพอใจในความม่ันคง
ในการทํางาน เปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณ
คา (Rating Scale) 5 ระดับไดแก มากที่สุด มาก  ปานกลาง 

นอย และ นอยที่สุด สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ความผูกพันตอองคการ จําแนกเปนความผูกพันทางจิตใจ 
ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพันดานบรรทัด
ฐานเปนแบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) 5 ระดับไดแก ความพึงพอใจมากที่สุด ความพึง
พอใจมาก   ความพึงพอใจปานกลาง   ความพึงพอใจนอย   
ความพึงพอใจนอยที่สุด  ทําการประมวลผล  สถิติที่ใช
ไดแก คาความถี่ (Frequency) คารอยละ(Percent) โดยการ
ทําตารางไขว (Cross Tabulation) ใชสถิติ  Chi-Square 
Tests ในการวิเคราะหและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ  
Gamma ใชอธิบายเก่ียวกับความสัมพันธระหวางตัวแปร
อิสระและตัวแปรตาม และขอมูลเก่ียวกับขอเสนอแนะ มา
จัดกลุมคําตอบวิเคราะหรายขอ 
 
5. สรุปผลการศึกษา 

ผลการศึกษา เรื่อง “การศึกษาปจจัยที่มีผลตอความ
ผูกพันของพนักงานบริษัท สยามคาสท ไอออนเวิรคส 
จํากัด”  สามารถสรุปไดดังน้ี 
1. ขอมูลสวนบุคคล 
                ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีอายุ
ในชวง 31-40  ป มากท่ีสุด จํานวน 158 คน  คิดเปนรอยละ 
54.5  สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรีเปนจํานวน
มากที่สุด คือ 145 คน  คิดเปนรอยละ 50.0  มีอายุการ
ทํางานอยูระหวาง 6 – 10 ป เปนจํานวนมากที่สุด คือ 136 
คน   คิ ด เ ป น ร อ ย ล ะ  4 6 . 9  มี ร า ย ไ ด อ ยู ร ะ ห ว า ง                 
7,000 - 10,000 บาท  เปนจํานวนมากที่สุด คือ 160 คน  คิด
เปนรอยละ 55.2    สวนใหญอยูในตําแหนง ระดับ 3 เปน
จํานวนมากที่สุด คือ 115 คน  คิดเปนรอยละ 39.7     
2. ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกร ในดานตางๆ  อันประกอบดวย  
           ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ด า น ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น
ความสัมพันธระหวางบุคลากรของบริษัท สยามคาสท  ไอ
ออน เวิรคส จํากัด มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก  ใหความชวยเหลือกิจกรรม หรือการงานของ



 

 

เพ่ือนรวมงานดวยความเต็มใจ ระดับมาก  คิดเปนรอยละ 
53.8  และบุคลากรอยูกันอยางพ่ีนองถอยทีถอยอาศัยกัน  
ระดับมาก คิดเปนรอยละ  50.7  เมื่อเจ็บปวย เดือดรอน 
เพ่ือนรวมงานจะมีการถามขาวคราว และแวะเยี่ยมเยือนกัน
เสมอ อยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ 49.3   ทานและเพ่ือน
รวมงานทํางานรวมกันไดเปนอยางดี อยูในระดับมาก  คิด
เปนรอยละ  48.3  และมีการใหเกียรติและรับฟงความ
คิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับมาก คิดเปนรอยละ  
46.2    
 ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางานพนักงานของบริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส 
จํากัด มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  
องคกรของทานมีอุปกรณอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานอยางเพียงพอ  ระดับมาก  คิดเปนรอยละ 60.3  
และทานพอใจกับสภาพแวดลอมทางกายภาพในท่ีทํางาน
ของทาน(เชน แสงสวาง ,อากาศ และเสียง)  ระดับมาก คิด
เปนรอยละ  48.6  สวนองคกรของทานมีการจัดสถานท่ี
อยางสวยงามเปนระเบียบนาทํางานเปนอยางยิ่ง  อยูใน
ระดับปานกลาง   คิดเปนรอยละ 51.4    

 ดานความพึงพอใจในความม่ันคงในการ
ทํางาน ประเด็นที่บุคลากรพอใจกับสัญญาการจางงานของ
บริษัท  มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก  คิดเปนรอยละ 
60.0   และประเด็นสุดทาย พอใจกับความมั่นคงในการ
ทํางานในบริษัทน้ี อยูในระดับปานกลาง  คิดเปนรอยละ  
49.7   
3.  เก่ียวกับความผูกพันตอองคกรบริษัท สยามคาสท  ไอ
ออน เวิรคส จํากัด ผลการศึกษาพบวา   
 ความผูกพันดานจิตใจ ของพนักงาน บริษัท 
สยามคาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด  ยินดีที่จะอยูกับองคการน้ี
ไปตลอดชีวิตการทํางานของพนักงาน มีความพึงพอใจ
ระดับมากจํานวน 154 คน คิดเปน 
รอยละ 53.1  รูสึกวาปญหาที่องคการประสบอยูเปนเสมือน
ปญหาของตนเอง พนักงาน มีความพึงพอใจระดับนอย 
จํานวน 142  คน  คิดเปนรอยละ 49.0  รูสึกวาองคการน้ี

เปนเสมือนครอบครัว พนักงาน มีความพึงพอใจระดับมาก
ที่สุด จํานวน 128  คน คิดเปนรอยละ 44.1 รูสึก “ผูกพัน
ทางใจ” ตอองคการน้ี  พนักงาน มีความพึงพอใจระดับมาก 
จํานวน 123  คน คิดเปนรอยละ 42.4  องคการน้ีมี
ความหมายตอตัวขาพเจาอยางมาก  มีความพึงพอใจระดับ
นอย  จํานวน 148  คน คิดเปนรอยละ 51.0  รูสึกวาเปน
สวนหน่ึงขององคการพนักงาน  มีความพึงพอใจระดับมาก
ที่สุด  จํานวน 131  คน คิดเปนรอยละ 45.2   
 ความผูกพันดานการคงอยู  ของพนักงาน 
บริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด  ในเวลาน้ีมันยาก
มากที่ขาพเจาจะออกจากองคการน้ีแมวาจะตองการเชนน้ัน 
พนักงาน มีความพึงพอใจระดับนอย  จํานวน 102  คน คิด
เปนรอยละ 35.2 และระดับมาก จํานวน 79 คน  คิดเปน
รอยละ 27.2   การตัดสินใจออกจากองคการในตอนน้ี จะ
กอใหเกิดผลกระทบตอชีวิตมากเกินไป พนักงาน มีความ
พึงพอใจระดับมาก  จํานวน 101  คน คิดเปนรอยละ 34.8 
ณ เวลาน้ีการทํางานอยูกับองคการ เปนเรื่องของความ
จําเปนพอๆกัน กับเปนเรื่องของความสมัครใจ พนักงาน มี
ความพึงพอใจระดับมาก  จํานวน 167  คน คิดเปนรอยละ 
57.6  เช่ือวาโอกาสที่จะไดงานใหมมีนอยมาก หากลาออก
จากองคการน้ี พนักงาน มีความพึงพอใจระดับมาก  
จํานวน 95  คน คิดเปนรอยละ 32.8  ขอเสียประการหน่ึง
ของการออกจากองคการน้ีคือเรื่องของการมีทางเลือก
ใหมๆนอย พนักงาน มีความพึงพอใจระดับมาก  จํานวน 
138  คน คิดเปนรอยละ 47.6  เหตุผลหลักที่ทําใหขาพเจา
ตัดสินใจทํางานกับองคการน้ีตอไป ก็เน่ืองจากองคการ
อื่นๆอาจไมสามารถใหผลตอบแทนเทียบเทากับที่ไดรับ
จากองคการน้ี พนักงาน มีความพึงพอใจระดับมาก  
จํานวน 130  คน คิดเปนรอยละ 44.8  
 ความผูกพันดานบรรทัดฐาน ของพนักงาน 
บริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด  รูสึกวามีภาระ
ผูกพันที่จะตองอยูกับองคการน้ี  พนักงาน บริษัท มีความ
พึงพอใจระดับมากที่สุด  จํานวน 126  คน คิดเปนรอยละ 
43.4  การออกจากองคการในขณะน้ีเปนสิ่งไมถูกตอง 



 

 

แมวาจะเปนไปเพ่ือประโยชนของขาพเจาเอง  พนักงาน มี
ความพึงพอใจระดับปานกลาง จํานวน 99  คน คิดเปนรอย
ละ 34.1  รูสึกผิดถาลาออกจากองคการในเวลาน้ี พนักงาน 
มีความพึงพอใจระดับนอย จํานวน 92  คน คิดเปนรอยละ 
31.7  องคการน้ีสมควรจะไดรับความจงรักภักดีจากขาพเจา  
พนักงาน มีความพึงพอใจระดับมาก จํานวน 130  คน คิด
เปนรอยละ 44.8  ไมคิดที่จะลาออกจากองคการในเวลาน้ี
เพราะมีความรูสึกถึงภาระผูกพันตอบุคคลากรในองคการน้ี  
พนักงาน มีความพึงพอใจระดับนอย จํานวน 111  คน คิด
เปนรอยละ 38.3   องคการน้ีใหสิ่งที่ดีๆ แกขาพเจามาโดย
ตลอด  พนักงาน บริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด 
มีความพึงพอใจระดับนอย จํานวน 94   คน คิดเปนรอยละ 
32.4  รองลงมาระดับมาก  จํานวน 71  คน  คิดเปนรอยละ 
24.5    
 4. ผลการพิสูจนสมมติฐาน ผูศึกษาจะกําหนด
ทดสอบสมมติฐานที่ไดกําหนดไวจํานวน                          8  
สมมติฐาน โดย มีผลการทดสอบสมมติฐานดังตอไปน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานที่มีอายุสูงมีระดับความ
ผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานที่มีอายุตํ่า 
 ผลการพิสูจนสมมติฐาน พบวา  : อายุมี
ความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกรบริษัท สยาม
คาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด อยางมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05  
ดังน้ัน  จึงยอมรับสมมติฐานที่  1 
 สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงมี
ระดับความผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานที่มีการศึกษา
ตํ่า 
 ผลการพิสูจนสมมติฐาน พบวา   : ระดับ
การศึกษาไมมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอ
องคกรบริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด ไมมีนัย
ทางสถิติที่ระดับ .05ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานที่  2 
 สมมติฐานท่ี 3   พนักงานที่มีอายุงานสูงมีระดับ
ความผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานที่มีอายุงานตํ่า 

ผลการพิสูจนสมมติฐาน พบวา   : อายุงานมี
ความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกรบริษัท สยาม

คาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด อยางมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05  
ดังน้ัน  อยางมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05  ดังน้ัน  จึงยอมรับ
สมมติฐานที่  3 

สมมติฐานที่ 4  พนักงานที่มีคาตอบแทนสูงมี
ร ะ ดับความผู ก พันต ออ งค ก รสู ง กว าพ นักง านที่ มี
คาตอบแทนตํ่า 

ผลการพิสูจนสมมติฐาน พบวา   : คาตอบแทนมี
ความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกรบริษัท สยาม
คาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด อยางมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05  
ดังน้ัน   จึงยอมรับสมมติฐานที่  4 

สมมติฐานที่ 5  พนักงานที่มีตําแหนงในการ
ทํางานสูงมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานที่มี
ตําแหนงในการทํางานตํ่า 
 ผลการพิสูจนสมมติฐาน พบวา   : ตําแหนงใน
การทํางานไมมีความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอ
องคกรบริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด ไมมีนัย
ทางสถิติที่ระดับ .05ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานที่  5 

สมมติฐานท่ี 6 พนักงานที่มีความพึงพอใจใน
ความสัมพันธระหวางบุคลากรกับเพ่ือนรวมงานสูงมีระดับ 
ความผูกพันตอองคกรสูงกวาพนักงานที่มีความพึงพอใจใน
ความสัมพันธระหวางบุคคลากรกับเพ่ือนรวมงานตํ่า 

ผลการพิสูจนสมมติฐาน พบวา  ความพึงพอใจ
ในความสัมพันธระหวางบุคลากรกับเพ่ือนรวมงานมี
ความสัมพันธกับระดับความผูกพันตอองคกรบริษัท สยาม
คาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด อยางมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05  
ดังน้ัน  จึงยอมรับสมมติฐานที่  6 
 สมมติฐานท่ี 7 พนักงานที่มีความพอใจใน
สภาพแวดลอมในการทํางานสูงมีระดับความผูกพันตอ
องคกรสูงกวาพนักงานที่มีความพอใจในสภาพแวดลอมใน
การทํางานตํ่า 

ผลการพิสูจนสมมติฐาน พบวา  ความพึงพอใจ
ในสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับระดับ
ความผูกพันตอองคกรบริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส 



 

 

จํากัด อยางมีนัยทางสถิติที่ระดับ .05  ดังน้ัน  จึงยอมรับ
สมมติฐานที่  7 

สมมติฐานท่ี 8 พนักงานที่มีความพึงพอใจใน
ความมั่นคงในงานสูงมีระดับความผูกพันตอองคกรสูงกวา
พนักงานที่มีความพึงพอใจในความม่ันคงในงานตํ่า 

ผลการพิสูจนสมมติฐาน พบวา  ความพึงพอใจ
ในความม่ันคงในงานมีความสัมพันธกับระดับความผูกพัน
ตอองคกรบริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด อยางมี
นัยทางสถิติที่ระดับ .05  ดังน้ัน  จึงยอมรับสมมติฐานที่  8 
สรุป และ ขอเสนอแนะ 
      ผลการวิจัยพบวา ระดับความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน บริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด 
อยูในระดับสูง  และปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร
ของพนักงาน บริษัท สยามคาสท  ไอออน เวิรคส จํากัด 
ที่มีความแตกตางกันจะทําใหระดับความผูกพันแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  0.05  ไดแก  อายุของพนักงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   คาตอบแทน/รายได ความพึง
พอใจในความสัมพันธระหวางบุคลากร ความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางาน   ความพึงพอใจในความ
มั่นคงในการทํางาน  สวนระดับการศึกษา    ตําแหนงงาน   
ที่แตกตางกัน   ทาํใหระดับความผูกพันไมแตกตางกัน  

ขอเสนอแนะจากการวิจัยครั้งน้ี  ประกอบดวย  
1. เสริมสรางการมีสวนรวมในทุกภารกิจของ

องคกร เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรูสึกยินดีและภาคภูมิใจ 
วาตนเองมีความสําคัญตอองคกร  

2 . ผูบริหารควรใชการบริหารเชิงกลยุทธ มี
เปาประสงคและเปาหมายท่ีชัดเจน มีการจัดระบบการ
ทํางานใหสอดคลองกับระเบียบและนโยบายท่ีกําหนด
ขึ้นมา เพ่ือใหบุคลากรของตนทํางานไดอยางสอดคลอง
และเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

3 .  ความพึงพอใจในความสัมพันธระหวาง
บุคลากร ผูบังคับบัญชาควรเปดโอกาสใหบุคลากร มีสวน
รวมในการวางแผนการดําเนินงาน หรือการรวมกิจกรรม
ตาง ๆ ของหนวยงานน้ัน ๆ อยางเสมอภาค  

4. ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ควรปรับสภาพแวดลอมในองคกรใหมีความเปนระเบียบ 
สวยงาม  มี วัสดุอุปกรณที่ ใชในการปฏิบั ติงานอยาง
เ พียงพอและเหมาะสมกับการทํางาน  และควรจัด
สภาพแวดลอมการทํางานใหตรงตามความตองการของ
บุคลากร เพ่ือกอใหเกิดความรูสึกที่ดีตอองคกร 

 5.ความพึงพอใจในความม่ันคงในการทํางาน 
ควรสนับสนุนดานการศึกษาตอ หรือจัดใหมีการอบรม
ศึกษาดูงานที่เปนประโยชนและความรูใหแกบุคลากร 
เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาบริษัทใหความสําคัญกับ
ตนเองและตนเองเปนสวนหน่ึงขององคกรเชนกัน 
  
6. ขอเสนอแนะ 
สําหรับขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป  

1. ควรมีการศึกษาปจจัยที่ทําใหเกิดความผูกพัน
ตอองคกรของบริษัท สยามคาสท ไอออน เวิรคส จํากัด  
อยางสม่ําเสมอ  เพ่ือใหทราบถึงความเปลี่ยนแปลงและ
ปจจัยตางๆที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรเพ่ือใชเปน
ขอมูลในการเสริมสรางความผูกพันที่มีตอองคกรใหสูงขึ้น
   

2.  ควรทําการศึกษาวิจัย เรื่องเ ดียวกันน้ีกับ
พนักงานบริษัท หนวยงานอื่น และอาจมีการเปรียบเทียบ
หลาย ๆ หนวยงาน เพ่ือนําผลการวิจัยมาพัฒนาปรับปรุง
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมมาก
ยิ่งขึ้น 
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